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1. INTRODUCCIO

El document que teniu a les mans és fruit del compromis ferm de la institucié que
presideixo per continuar treballant en la creacié de condicions optimes que garanteixin

una igualtat real d’oportunitats entre dones i homes en I'ambit laboral.

El Il Pla Intern d’Igualtat d’Oportunitats entre Dones i Homes (d’ara endavant PI110O) del
Consell Comarcal del Solsonés (d’ara en endavant CCS) neix amb la voluntat de donar
continuitat a les accions iniciades amb els dos plans anteriors, alhora que incorpora

noves linies de treball per avangar cap a aquest objectiu compartit.

El CCS té una trajectoria consolidada pel que fa a les politiques de dones i d’igualtat
d’oportunitats. L’any 2005 es creava el Servei d’Informacio i Atencid a les Dones (SIAD)
a partir del qual s’han articulat les politiques d’igualtat de genere. A més a més, des de
I’any 2006 fins a I’actualitat el CCS ha aprovat dos plans interns d’igualtat d’oportunitats

que s’han anat implementant fins a dia d’avui.

Aquest Il Pla d’lgualtat d’Oportunitats entre Dones i Homes del Consell Comarcal del
Solsonés (2026—2029) no és unicament el compliment d’una obligacié normativa, sino
una eina estratégica de transformacid interna. El seu objectiu és avancar cap a una
organitzacié més justa, equitativa i eficient, que garanteixi la igualtat real d’oportunitats

entre dones i homes en tots els ambits de la gestid dels recursos humans.

El Pla s’entén com un document viu, subjecte a revisidé i adaptacid continua, que
requereix el compromis actiu de tots els nivells de I'organitzacid. Només a través d’un
treball constant, conscient i compartit sera possible consolidar una cultura organitzativa

basada en la corresponsabilitat, la transparéncia i la no-discriminacio.
M. Claustre Sunyer Cantons

Presidenta



2. DETERMINACIO DE LES PARTS QUE EL CONCERTEN

El present Pla d’lgualtat és concertat, negociat i acordat entre les parts seglients:

D’una banda, el Consell Comarcal del Solsonés, com a ens local amb personal propi,
representat per la Presidencia del Consell Comarcal o per la persona en qui delegui, en
exercici de les competéncies que li atribueix la normativa vigent en materia

d’organitzacid i gestié de recursos humans.

I, d’altra banda, la representacié legal de les persones treballadores del Consell
Comarcal del Solsones, a través del comite, d’acord amb el que estableix la legislacio

laboral i de funcié publica aplicable.

Ambdues parts reconeixen la seva legitimitat per a la negociacié col-lectiva i manifesten
la voluntat comuna d’establir i desenvolupar politiques efectives d’igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes, aixi com de prevenir qualsevol forma de

discriminacio per raé de sexe.

Aquest Pla d’Igualtat ha estat elaborat i aprovat en el marc de la Comissié Negociadora
del Pla d’lgualtat, constituida de manera paritaria per representants del Consell
Comarcal del Solsones i de la representacié legal de les persones treballadores, d’acord

amb el que disposa la normativa vigent.
D'una banda, en representacié del Consell Comarcal del Solsoneés:
Claustre Sunyer Cantons, presidenta del Consell Comarcal del Solsonés
Benjami Puig Riu, vicepresident del Consell Comarcal del Solsoneés
Suplents en cas d’absencia:
Carme Bofarull Conto, consellera de I’area de Drets Socials, Igualtat i Feminismes
Angel Ollé Pujols, gerent del Consell Comarcal del Solsonés
de l'altra, en representacié de la plantilla:
Marc Sangra Feliu, representant de la plantilla

Silvia Vilaseca Casafont, representant de la plantilla



Suplents en cas d’abséncia:
Aina Martinez Farell, representant de la plantilla
Pere Obiols, representant de la plantilla

El present document és fruit del dialeg, la col-laboracid i el consens entre les parts
signants, que es comprometen a garantir-ne I'aplicacid, el seguiment i I’avaluacié en els

termes que s’hi estableixen.



3. AMBIT PERSONAL, TERRITORIAL | TEMPORAL

El present pla d’igualtat s’aplicara a tota la plantilla, inclos el personal directiu, i a tots

els centres de treball.
Centres de treball i ubicacio:

e Consell Comarcal del Solsonés
C/ Dominics n2 12, Solsona
e EI SIS (Servei d’Intervencio Socioeducativa)
Cal Porrer, C/ Llobera n214, Solsona
e (Centre de Tractament de Residus del Solsonés (Clariana de Cardener)
e Biblioteca Carles Morato de Solsona
Plaga Ramon Lluma, Solsona
e Oficina Jove del Solsonés
Passeig Pare Claret, 24 25280 Solsona
e Ajuntaments del Solsonés. Cal tenir en compte que una part important del
personal del Consell Comarcal del Solsonés presta serveis i es desplaca als

diferents ajuntament de la comarca.
La vigéncia del present pla d’igualtat és de quatre anys a comptar de la seva signatura:

— Datade signatura: __/ __/

/

— Data de finalitzacié de la vigencia: __/



4. LES FASES: COM S’HA ELABORAT AQUEST PLA?

El Ill Pla intern d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes del Consell Comarcal del

Solsonés s’ha elaborat seguint les seglients fases:

1. Avaluacié del Il Pla Intern d’Igualtat d’Oportunitats entre dones i homes al
Consell Comarcal del Solsonés. Tenint en compte que I'elaboracié del nou pla
donava continuitat a l'anterior aprovat l'any 2021, el primer pas ha estat
realitzar-ne I'avaluacié sobre el grau d’assoliment. En aquest sentit s’ha detectat
quines han estat les principals dificultats en la implementacio, les actuacions
realitzades, els resultats assolits i les oportunitats i dificultats sorgides durant el
procés. De les 45 accions que contemplava el Il PIIO, se n’han assolit 10, 20 s’han

assolit parcialment o es troben en procés de realitzacié i 10 no s’han assolit.

2. Creacio d’una comissié negociadora per a I’elaboracié del nou Pla. Durant el
2025 es crea la comissié negociadora amb representacié paritaria del CCSi de la

plantilla, aquesta ha comptat amb el suport tecnic de I'area d’igualtat.

La comissid ha tingut per objectiu negociar les mesures del nou pla en base als

resultats recollits a la diagnosi.

3. Actualitzacié de la diagnosi de génere del CCS. Paral-lelament a I'avaluacié de
I’estat d’execucié del Il Pla, s’"han actualitzat les dades quantitatives referents a
la distribucio de dones i homes dins la plantilla i a les seves condicions de treball.
S’ha afegit també a la diagnosi el resultat d’aplicar un registre salarial desagregat
per sexes. Cal tenir en compte que les dades utilitzades per a la diagnosi fan
referencia al 31 de desembre del 2024 i, per tant, les dades responen a la realitat
de la plantilla en aquell moment i algunes poden haver variat durant el procés.
A nivell qualitatiu s’han tingut en compte les dades i les conclusions de
I’enquesta de percepcio de la igualtat que es va realitzar I'any 2025 al personal
del CCS en la qual hi va participar més del 80% de la plantilla, aixi com I'avaluacié

de les accions i els resultats de la implementacié del 1l Pla Intern d’lgualtat.
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A través d’aquests eixos d’avaluacio s’ha pogut tenir una fotografia que evidencii
les fortaleses i mancances del CCS en matéria d’igualtat. Es a partir d’aqui que es
defineixen els objectius per tal de revertir aquelles situacions que poden generar

discriminacio o desigualtat.

Negociacid i redaccio del Il Pla Intern d’lgualtat d’Oportunitats. A partir de les
dades mencionades anteriorment recollides a la diagnosi interna, s’ha procedit

a la negociacio del Il PIIO del CCS i el qual s’ha estructurat en dotze eixos.

Aprovacio del lll Pla Intern d’lgualtat d’Oportunitats. Finalment, el CCS, a través

del Ple (I'6rgan de govern competent), aprovara, si s’escau, aquest Pla.

Registre del Pla Intern d’lgualtat d’Oportunitats. El Ministeri d’lgualtat disposa
d’una eina per tal que els ens publics i institucions registrin els seus plans
d’igualtat i puguin ser consultats. Un cop aprovat el Il Pla, s’iniciara el tramit de

registre.

Implementacié, seguiment i avaluacié. Un cop aprovat, es constituira la
comissié de seguiment del pla d’igualtat fer el seguiment de la implementacid i
avaluar les diferents mesures que s’estan duent a terme, aixi com proposar-ne
de noves per tal de corregir les desigualtats de genere existents i adaptar-se als

canvis i reptes que sorgeixin.
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5. OBJECTIUS DEL PLA D’IGUALTAT

5.1. OBJECTIUS GENERALS

1. Garantir la igualtat d’oportunitats i condicions de treball entre dones i homes
en tota la plantilla, reduint la feminitzacid estructural i la segregacio horitzontal

i vertical.

2. Promoure la representacié equilibrada de dones i homes en llocs de

responsabilitat, presa de decisions i espais de governanga.

3. Assegurar la transparéncia i equitat en els processos de seleccid, contractacio,

promocio i retribucid, incorporant criteris objectius i perspectiva de génere.

4. Fomentar I'accés igualitari a la formacio i al desenvolupament professional,

amb mesures que considerin la diversitat de necessitats i carregues laborals.

5. Impulsar una cultura organitzativa inclusiva i sensible a la perspectiva de
genere, amb protocols (teletreball i desconnexié digital), comunicacio, salut

laboral i prevencié de I'assetjament adequats.

6. Consolidar mesures de conciliacié i corresponsabilitat que garanteixin I'exercici

equitatiu dels drets laborals i personals.

7. Millorar la recollida i el seguiment de dades desagregades per sexe, per avaluar

I'impacte de les mesures i assegurar una gestio basada en evidencies.
5.2. OBJECTIUS ESPECIFICS PER AMBIT
Ambit 1: Informacié general de la plantilla i condicions de treball

e Revisar i actualitzar els registres de plantilla, reduccions de jornada i carregues

laborals desagregats per sexe.

e Identificar i eliminar barreres que limitin la participacié equitativa en llocs de

decisid i responsabilitat.

e Reduir la segregacid horitzontal i vertical a través de mesures de gestid i

organitzacié del treball.

Ambit 2: Classificacié professional
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Analitzar i corregir desequilibris de genere en categories professionals.

Establir mesures per fomentar I'accés equilibrat de dones i homes a totes les

categories i rols.

Ambit 3: Infrarepresentacié femenina

Incrementar la presencia femenina en llocs de responsabilitat i espais de

governanca.
Aplicar mesures correctores per reduir la segregacié horitzontal i vertical.

Incorporar la perspectiva de genere en la valoracio de llocs i en la representacié

legal de la plantilla.

Ambit 4: Procés de seleccié i contractacio

Garantir processos de seleccid transparents, amb comunicacio clara dels criteris

i resultats.

Integrar criteris de valoracido de competeéncies i perspectiva de génere en totes

les fases del procés.

Assegurar representacid equilibrada de dones i homes en llocs de

responsabilitat.

Ambit 5: Formacié

Incorporar la perspectiva de genere en la planificacid, disseny i execucié de la

formacio.

Garantir accés igualitari a la formacio, amb adaptacions horaries i mesures

d’equitat.

Establir sistemes de seguiment i avaluacio desagregats per sexe per monitorar

desigualtats.

Ambit 6: Promocio

Millorar la transparéncia i regulacio dels processos de promocio.

13



e Incorporar mecanismes d’identificacio de talent i desenvolupament professional

equitatiu.
e Formar els responsables de promociod en igualtat de genere i criteris objectius.
Ambit 7: Retribucions i auditoria retributiva
e Analitzar i corregir la bretxa salarial, incloent complements i parcialitat.

e Establir mecanismes de seguiment continuat i transparencia en els criteris

retributius.

e Fomentar la distribucié equilibrada de l'accés a tots els grups i nivells

professionals.
Ambit 8: Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral
¢ Millorar la comunicacio i difusié de les mesures de conciliacio.

¢ Sistematitzar el seguiment de permisos i reduccions de jornada amb dades

desagregades.

e Garantir I'accés equitatiu a oportunitats professionals independentment de I'us

de mesures de conciliacié.
Ambit 9: Prevencié de I'assetjament

e Actualitzacid del protocol per a la prevencié i I'abordatge de I'assetjament moral,
sexual, per rad de sexe o per motius d’orientacid, identitat sexual i expressié de

génere.
e Garantir la difusié del protocol i la seva incorporacié en documents interns clau.

e Formar tot el personal, especialment I'equip de referéncia, en prevencid i

actuacié davant I'assetjament.
o stablir canals d’actuacio accessibles i seguiment continuat del protocol.
Ambit 10: Comunicacié no sexista
e Desenvolupar i aplicar un protocol intern de comunicacié no sexista.

e Formar el personal responsable en llenguatge inclusiu i igualtat.

14



e Establir mecanismes de supervisid i revisiéd de comunicacions internes i externes.
Ambit 11: Salut laboral amb perspectiva de génere

¢ Incorporar explicitament la perspectiva de génere en protocols i estudis de riscos

laborals.
e Formar el personal responsable de PRL en igualtat de genere.

e Implementar mesures preventives, adaptacions i canals de comunicacié per

protegir el benestar fisic i psicologic.
Ambit 12: Cultura i gestié organitzativa
e Desenvolupar i implementar un pla d’igualtat consolidat.

e Sistematitzar la recollida de dades, la comunicacié interna i la transversalitat de

les mesures d’igualtat.

e Establir requisits de compliment normatiu per a col-laboradors i proveidors

externs.

15



6. DIAGNOSI | MESURES DEL Ill PLA D’IGUALTAT

Aquest apartat recull els resultats del diagnostic realitzat en el marc de I’elaboracié
del Pla d’Igualtat, amb I'objectiu d’analitzar la situacié actual de I'organitzacié en
mateéria d’igualtat entre dones i homes. El diagnostic s’ha dut a terme d’acord amb
la normativa vigent i mitjancant I'analisi de dades quantitatives i qualitatives,
permetent identificar desigualtats, necessitats i arees de millora que fonamenten

la definicio dels objectius i les accions del Pla d’lgualtat.

16



AMBIT 1: INFORMACIO GENERAL DE LA PLANTILLA | CONDICIONS DE TREBALL

Aquest apartat té com a objectiu analitzar la composicio general de la plantillai les
condicions de treball de I'empresa des d’una perspectiva de genere. Mitjangant
I'estudi de dades quantitatives i qualitatives, desagregades per sexe, es pretén
identificar possibles desigualtats entre dones i homes en relaciéo amb la tipologia
de contractacio, la jornada laboral, I'antiguitat, I’edat, la distribucié per grups
professionals i altres condicions laborals. Aquesta analisi permet detectar
situacions de desequilibri o bretxes de genere i constitueix una base fonamental

per al diagnostic i la definicié de mesures correctores dins del Pla d’lgualtat.

PRINCIPALS CONCLUSIONS D’AQUEST AMBIT

Feminitzacié de la plantilla del Consell Comarcal del Solsonés. El Consell Comarcal té
una plantilla de 66 persones treballadores de les quals 48 sén dones (73%) i 18 sén

homes (27%).

Mitjana d’edat de la plantilla. La mitjana d’edat de les dones és de 43,9 anys i la de les
homes de 47,79, per tant es detecta que la mitjana d’edat és lleugerament superior en

el cas dels homes.

Antiguitat. Quan s’ha analitzat I'antiguitat s’ha pogut veure que les franges que
concentren un major nombre de persones treballadores sén les compreses entre els 6 i
10 anys d’antiguitat i la franja que va dels 21 als 30 anys. Si que es detecten diferéncies
quan analitzem I'antiguitat per sexes. En el cas dels homes, un 60% es concentren en
antiguitats superiors als 10 anys i en el cas de les dones, les que tenen antiguitats
superiors als 10 anys sén un 43%. Per tant, de mitjana I'antiguitat és lleugerament

superior en el cas dels homes que de les dones.

Cal destacar que pel que fa a les incorporacions recents del darrer any, s’han incorporar
el mateix nombre de dones que d’homes (3) i aix0 ha contribuit a equilibrar

lleugerament el desequilibri entre dones i homes.

Tipus de jornada. De I'analisi del tipus de jornada se’n despren que 53 persones (80%)

de la plantilla té una jornada sencera i 13 persones (20%) una jornada parcial o reduida.
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Per sexes, es distribueix de la seglient manera. En el cas de la plantilla femenina, les
jornades parcials suposen un 23% del total de dones i, en el cas dels homes un 11%.Per

tant, podem afirmar que la parcialitat afecta en major grau a la plantilla femenina.

Tipologia de contractes. La major part de la plantilla es concentren en contractes
indefinits (33 persones), contractes d’interinitat (15 persones) seguides del funcionariat
interi (7 persones) i del funcionariat de carrera (4 persones). La resta (7 persones) es

distribueixen en personal eventual, carrecs electes, etc.

Les dones es distribueixen de la seglient manera: un 58% tenen contractes indefinits, un
23% de dones tenen contractes d’interinitat, un 14,6% tenen contractes de funcionariat
(interi o de carrera) i la resta (4%) es distribueixen en un contracte per circumstancies i

un carrec electe.

Els homes es distribueixen aixi: un 27,7% en contractes indefinits, un 22% en contractes
d’interinitat, un 22,3% en contractes de funcionariat, seguits pels contractes com a

carrecs electes 5,6% i personal eventual amb un 5,6%.

Per tant ens trobem amb una concentracié majoritaria de la plantilla en contractes
indefinits i d’interinitat, tot i que amb diferencies significatives segons el géenere. Les
dones, que representen la major part de la plantilla, presenten un percentatge més
elevat de contractes indefinits, pero també una presencia rellevant en situacions
d’interinitat. En canvi, els homes tenen una major representacié proporcional en el

funcionariat (interi i de carrera) i en les categories de carrecs electes i personal eventual.

PUNT FORTS

e Estabilitat de la plantilla amb permanéncia prolongada, indicant una tendencia
a la continuitat i a la consolidacié de la plantilla.

e Lamajor part de la plantilla té contractes indefinits o de funcionariat (66,6% de
la plantilla) la qual cosa denota una certa permanéncia o estabilitat de la
plantilla.

e Preséncia masculina creixent en incorporacions recents, fet que pot afavorir

una distribuciéo més equilibrada a mitja termini.
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PUNTS FEBLES

e Major incidéncia de contractes a temps parcial per part de dones (23%) que en
homes (11%).
e Tot i que la mitjana d’antiguitat és elevada, aixd0 no sempre es tradueix en

estabilitat en el tipus de contractacid.

NECESSITATS DETECTADES

e Revisar les causes de la major parcialitat per part de dones per revertir-ne, en
la mesura del possible, les seves causes.
e Revisar la tipologia de contracte de cada lloc de treball per tal d’avancar en

I’estabilitat de la plantilla.
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ACCIONS PROPOSADES

AMBIT 1. INFORMACIO GENERAL DE LA PLANTILLA | CONDICIONS DE TREBALL
ACCIO INDICADORS CALENDARI AREES IMPLICADES

el B e T e e B - Percentatge de persones amb jornada - Recollida de dades: 1r - Recursos Humans

el e BB BN R s S parcial per sexe sobre el total de la trimestre de cada any - lgualtat en els treballs
per sexe, categoria professional i WeEldllE]

Gl Rl g e e e BT S - Distribucio de la jornada parcial per

categoria professional i sexe

- Percentatge de jornada parcial

involuntaria per sexe

Accioni2aNElaborarsuninformeNoues el 3 ool =Yoo Xe [N dla) (o]0 AN ELgliile:To o} - Analisi i informe: 1r - lgualtat en els treballs
permeti detectar <lellas de la implementacio d’aquest trimestre de cada any - Comissio de seguiment

desigualtats i, si escau, definir mesures

correctores dins del Pla d’lgualtat.

el e I Sl e el (T - Nombre de llocs revisats anualment - Segon semestre de 2027 i - Area de Recursos
Sl ERT e E s e s - Nombre de contractes temporals 2029 Humans
dercadarliocidetrebalpersidentificar VYo o il o (<6 [Wele o)1 o] - RLPT

el e e sl s =1 - Nombre de conversions efectuades - lgualtat en els treballs

el EIE L gl S e e S d = - Reduccid del percentatge de
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progressiu

plantilla.

d’estabilitzacio

de

1 temporalitat
- Existéncia i seguiment d’un pla

d’estabilitzacid
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AMBIT 2: CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

En aquest apartat s’analitza la distribucié de dones i homes dins dels diferents grups,
categories i nivells professionals de la plantilla del Consell Comarcal del Solsones, amb

I'objectiu d’identificar possibles situacions de segregacid horitzontal i vertical.

Parlem de segregacio vertical per referir-nos a la concentracio desigual d’homes i dones
en funcio de la categoria laboral o nivell de responsabilitat. Aquest fenomen explica el
fet que els homes concentrin en major percentatge els llocs directius i de responsabilitat

dins del mercat de treball.

Parlem de segregacié horitzontal per referir-nos a la distribucié desigual d’homes i
dones en funcid dels sectors i ocupacions. Aquest fenomen explica el fet que les dones
ocupin llocs de treball vinculats a sectors com el social, educatiu, administratiu, etc. |

que els homes es concentrin en sectors com el tecnologic, técnic o industrial.

Mitjancant I'estudi de dades desagregades per sexe, s’avalua la preséncia equilibrada
de dones i homes en els diferents nivells de responsabilitat i qualificacio, aixi com els
criteris utilitzats per a I'assignacio de funcions i categories professionals. Aquesta analisi
permet detectar desigualtats en I'accés a determinades posicions i serveix de base per
establir mesures que promoguin una classificacido professional equitativa i lliure de

discriminacions per rad de sexe.

PRINCIPALS CONCLUSIONS D’AQUEST AMBIT

Classificacio de la plantilla segons categories professionals. La plantilla del CCS es
distribueix en cinc categories diferents: A1, A2, C1, C2 i E. Quan analitzem les dades
desagregades per sexes veiem desequilibris en la preséncia d’homes i dones en les

diferents categories.

Els homes es concentren en la categoria Al (61% dels homes) seguida de la A2 amb un

17% dels homes de la plantilla.

En el cas de les dones, aquestes es concentren en la categoria A2 (41,7% de les dones

de la plantilla) seguida de la A1 amb un 27% de dones.
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Classificacio de la plantilla per departaments o arees de treball. Quan analitzem la
plantilla del CCS per departaments o arees de treball observem també una distribucid

desigual d’homes i dones.

En aquest cas, del total de 48 dones que formen part de la plantilla, aquestes es
concentren sobretot a I'area de Drets Socials, Igualtat i Feminismes (26 dones) i a
Secretaria (7 dones). La resta es distribueixen en arees com Turisme, Consum o

Biblioteca.

En el cas dels 18 homes que formen part de la plantilla, 5 s’'ubiquen a Serveis Técnics, 3
a Tractament de Residus i 3 a Secretaria. La resta es troben ubicats en arees com

Geréncia, Intervencid o Personal.

PUNT FORTS

e Es disposa de dades clares i detallades per categoria professional, facilitant

I’analisi de desigualtats i planificacié de mesures.

PUNTS FEBLES

e Marcada segregacid vertical. El CCS, malgrat tenir una plantilla ampliament
feminitzada, concentra un percentatge elevat d’homes en els categories
superiors.

e Segregacid horitzontal. La plantilla del CCS no es distribueix de manera

equitativa entre dones i homes en les diferents arees que el formen.

NECESSITATS DETECTADES
o Reduir la segregacié vertical. La concentracié de dones en categories A2, C1i C2
i d’homes sobretot en Al i A2 indica que certes funcions estan feminitzades. Cal
promoure una distribucié més equilibrada de génere entre categories i arees de

responsabilitat.
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Reduir la segregacio horitzontal. La distribucid desigual entre les diferents arees
i departaments posa en evidéncia la necessitat d’implementar algun tipus
d’estrategia per reduir-la.

Implementar mesures correctores per equilibrar el génere. El desequilibri en
algunes de les categories indica la necessitat de politiques actives, com plans de
carrera, formacio especifica i estrategies de captacio, per afavorir la igualtat de
génere a tota la plantilla.

El recurs emprat en I’elaboracié de I'tltima RLT no integrava la perspectiva de
genere. En conseqiiéncia, es considera necessari dur a terme la revisido amb el

suport técnic adequat que garanteixi la incorporacié d’aquesta mirada.
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ACCIONS PROPOSADES

AMBIT 2. CLASSIFICACIO PROFESSIONAL
ACCIO INDICADORS CALENDARI AREES IMPLICADES

el bR e e e e B - RLT revisada amb criteris objectius i - Revisid inicial: durant el primer any - Igualtat en els treballs

S BT Bl el R neutres de classificacio (auditoria de vigencia del Pla - Consultoria externa
e elb e e B retributiva) - Actualitzacions: quan es produeixin

Ll Bl e s s e - Nombre de llocs analitzats des de la modificacions de la RLT

[ELRIEn a2l s =0 perspectiva de génere

referéncia

ool Al eIl (e = eeeg e = - Nombre d’accions formatives - Segon trimestre de cada any - lgualtat en els treballs
formaciosobréliceratsen N[V -Te [ - Caps d’area

Gl e = clniss =gl - Nombre de dones participants

el L Bl e - Valoracid de la formacié per part de

promocio, basades en la recollida [N eE]gdlelloE111#

de necessitats formatives

leelen piel el el e[S - % de carrecs de responsabilitat - Anual - Carrecs de
el el s e T formats en perspectiva de génere responsabilitat
Ll e e T kil e - Nombre d’hores de formacid - Igualtat en els treballs

anual en perspectiva de génere impartides
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- Incorporacié de la perspectiva de

genere al CCS
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AMBIT 3: INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

En aquest apartat és tenen en compte la presencia o no de dones en els organs de

govern del CCS aixi com en arees de direccio i de representacié de la plantilla.

L'objectiu és detectar possibles desequilibris en la composicidé dels equips i identificar
aquells ambits on la preséncia d’un dels sexes és clarament minoritaria, com a punt de

partida per a la definicid de mesures correctores.

PRINCIPALS CONCLUSIONS D’AQUEST AMBIT

Presencia de dones i homes al ple del CCS. El ple esta format per un total de 19

membres, dels quals 8 son dones (42%) i 11 son homes (58%).

Preséncia de dones i homes a la Comissié de govern. La comissido de govern esta

formada per 7 membres de les quals 2 son dones (29%) i 5 son homes (71%).

Comissio de coordinacid. La comissié de coordinacié esta formada per 4 dones i tres

homes.

Preséncia de dones i homes en la representacio legal de les persones treballadores. El
comite esta integrat per 6 persones treballadores, 3 de les quals son dones (50%) i 3 son

homes (50%).

Responsables d’area. La plantilla del Consell Comarcal disposa de quatre caps d’area,

dels quals 2 son homes (50%) i 2 son dones (50%).

PUNTS FORTS

e Presencia relativament equilibrada d’homes i dones dins del ple del CCS.

e Larepresentacié de les persones treballadores té una composicid paritaria tot i
que no reflecteix la proporcid real de la plantilla.

e El nombre de caps d’area dones i homes és equilibrat, tot i que cal tenir en

compte que la plantilla.
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PUNTS FEBLES

e Poca presencia femenina en alguns espais de governanga, especialment a la
Comissié de Govern i, en menor mesura, al Ple i a la comissié de coordinacio.

e Calteniren compte quetot i que alguns espais de presa de decisid siguin paritaris
(representaciod de les persones treballadores) la proporcié de dones i homes a la

plantilla no és equilibrada i aixd genera un sobrerepresentacio dels homes.

NECESSITATS DETECTADES

e Reduir la segregacioé vertical (sostre de vidre): Tot i la majoria femenina a la
plantilla, la inexistencia de dones en carrecs de responsabilitat (presidéncia,
gerencia, etc.) indica barreres a l'accés a llocs de decisié. Cal implementar
mesures que afavoreixin la promocié de dones a nivells directius. Tanmateix,
assegurar que les persones que les persones que ocupen carrecs de

responsabilitat tingui formacid en perspectiva de genere.
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ACCIONS PROPOSADES

AMBIT 3. INFRAREPRESENTACIO FEMENINA
ACCIO INDICADORS CALENDARI AREES IMPLICADES

- : - % de dones en llocs de responsabilitat - Disseny de les mesures: - Igualtat en els treballs
Accio 3.1. Incloure formacions per a la
- - Evolucio anual de la preséncia primer any del Pla - Caps d’area
promoci6 i el desenvolupament
. S femenina en carrecs de decisio - Aplicacid i seguiment:
professional que afavoreixin I’accés de
. | - Nombre de processos de promocid bianualment (partint de
les dones a carrecs de responsabilitat i
o amb criteris objectius i transparents I'informa de seguiment i
decisio.
- Nombre de dones participants en revisio del pla)

programes de desenvolupament
professional
- % de carrecs de responsabilitat - Segon semestre de cada - Igualtat en els treballs

Accié 3.2. Garantir que carrecs de

o : o formats en perspectiva de genere any - Carrecs de responsabilitat
responsabilitat rebin formacié en

: 8 | - Nombre d’accions formatives
perspectiva de genere per tal de reduir

realitzades

I'impacte de la sobre representacio

: - Aplicacié de criteris d’igualtat en la
masculina.
presa de decisions

- Valoracié de la formacié rebuda
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AMBIT 4: PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO

Aquest apartat fa referéncia als aspectes relacionats amb la seleccid i contractacio de
personal per tal que aquesta sigui neutra i no fomenti discriminacions per rad de sexe ni

cap altre motiu.

El ple del Consell Comarcal aprova anualment, a través del pressupost anual, la plantilla
gue compren tots els llocs de treball reservats a funcionariat, personal laboral i personal

eventual.

Tal i com estableix la legislacié de regim local vigent, la plantilla ha de respondre als
principis de racionalitat, economia i eficiencia i establir-se d’acord amb I'ordenacid
general de I'economia, sense que les despeses de personal puguin depassar els limits

gue es fixin amb caracter general.

PRINCIPALS CONCLUSIONS D’AQUEST AMBIT

e Processos de seleccid. Els processos de seleccid del Consell Comarcal estan
definits per fases clares que tenen un ordre establert i uns criteris objectius
documentats. L’existencia de criteris préviament establerts assegura objectivitat
i tragabilitat en la presa de decisions.

e El Marc legal de la contractacid publica vetlla pel principi d’igualtat
d’oportunitats.

e La diagnosi ha valorat les contractacions del darrer any i se n’extreuen les
seglients conclusions. Durant el 2024 es van dur a terme 6 processos de
contractacio els quals van suposar la incorporacié de 3 homes i 3 dones. Aix0 ha
contribuit lleugerament en la correccid del desequilibri de génere existent a la
plantilla passant d’uns distribucié de 75% de dones i un 25% d’homes a un 73%
de dones i un 27% d’homes.

e Procés de desvinculacid. Durant el 2024, 4 persones van finalitzar la relacié
laboral amb el Consell Comarcal: 1 jubilacié, 1 excedéncia voluntaria, 1 baixa

voluntaria i una comissio de serveis. D’aquestes, 3 eren dones i 1 era un home.
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Percepcio de la plantilla. En I’enquesta realitzada a la plantilla se’n desprén que
un 96% considera que els criteris de seleccid son objectius i neutres sense

discriminacio per ra6 de sexe.

PUNTS FORTS

Els processos de seleccid i contractacio de I'administracio publica estan regits per
un marc legal que estandarditza els criteris

Les noves incorporacions han contribuit a equilibrar lleugerament el percentatge
de dones i homes

La percepcié de la plantilla és ampliament positiva pel que fa als criteris emprats
per evitat discriminacions per rad de sexe

Les ofertes laborals vetllen per I'is d’un llenguatge inclusiu i no sexista

PUNTS FEBLES

Un 4% de les persones enquestades van respondre que percebien manca de
transparéncia en els processos de seleccid i contractacio.

Manca de formacions especifiques sobre contractacid, seleccid i promocié amb
perspectiva de genere.

Els barems de seleccid tendeixen a puntuar de manera molt elevada I’experiéncia
prévia dins I'administracid, fet que pot limitar la diversitat de candidatures i
evidenciar la necessitat d’incorporar criteris més inclusius que valorin altres

trajectories i competéncies.

NECESSITATS DETECTADES

Formacio especifica sobre contractacié amb perspectiva de génere. Tot i que el
marc legal amb el qual es regeix I'administracié publica vetlla especificament per
aquest objectiu, és important que les persones que participen en tribunals de
seleccid tinguin formacid en perspectiva de génere per evitar possibles biaixos

inconscients en els processos.
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o Reforgar la comunicacié interna pel que fa als processos de seleccio,
contractacio i promocid. La manca de difusid pot generar desconeixement i

percepcions negatives.
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ACCIONS PROPOSADES

el b R B eE L T - Creacio de la guia sobre
CETLEL AR eeder Saleeele e seleccid i contractacid amb
perspectiva de génere perspectiva de genere

- Incorporacié de criteris de
genere als processos de
seleccié.

el el el e G - Existéncia d’un protocol o
el e teter e e =G canal intern d’informacié per a
I'accés a la informaci6 sobre WENJELidIES

contractacio a tota la plantilla - Percentatge d’ofertes
publicades als canals interns.

- Percepcid de transparencia del

procés (enquestes internes).

- Segon any

- Curt termini per al
disseny (primer any) i
aplicacio continuada.

- Enquestes de percepcid

(bianual)

AMBIT 4. PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO
ACCIO INDICADORS CALENDARI AREES IMPLICADES

- lgualtat en els treballs

- Comissio de seguiment

- Comissid de seguiment
- Comunicacié

- lgualtat en els treballs
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AMBIT 5: PROMOCIO

En aquest ambit analitzem els processos de promocid interna des d’una perspectiva de

génere amb I'objectiu d’identificar possibles biaixos de génere i poder-los revertir.

La promocid i el desenvolupament professionals de les dones continua sent una
assignatura pendent en I'ambit laboral. Els estereotips de génere vinculats al lideratge
continuen encara presents, tal com ho explica el concepte del “sostre de vidre”, que fa
referencia a les barreres invisibles que dificulten I'accés de les dones als llocs de poder i
decisio de les organitzacions a causa dels prejudicis envers les seves capacitats

professionals.

PRINCIPALS CONCLUSIONS D’AQUEST AMBIT

Promocio interna. El conveni garanteix el dret a la promocid professional basat en
igualtat, merit i capacitat, perd no regula molts detalls practics: identificacié del
potencial, comunicacié de vacants, formacid en igualtat, mesures per equilibrar la

participacid per sexe.

Percepcié de la plantilla. Una part significativa de la plantilla manifesta no tenir
coneixement sobre les possibilitats de promocidé interna, amb un 60% de respostes
negatives davant d’'un 40% d’afirmatives. Pel que fa als criteris de promocid, el 68% de
les persones enquestades considera que son justos i equitatius, mentre que el 34% opina
el contrari. Finalment, hi ha un ampli consens en la necessitat d’'implementar accions
gue incentivin la promocid interna, opinié compartida pel 94% de la plantilla, enfront

d’un 6% que no ho considera necessari.

PUNTS FORTS

e El conveni reconeix explicitament el dret a la promocid professional basada en
els principis d’igualtat, mérit i capacitat.
e Una majoria de la plantilla (68%) percep els criteris de promocié com a justos i

equitatius, fet que indica un cert grau de confianca en el sistema existent.
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PUNTS FEBLES

El conveni no desenvolupa aspectes clau de la promocié interna, com ara els
mecanismes d’identificacio del talent, la comunicacié de vacants o els criteris
operatius de seleccid.

Més de la meitat de la plantilla (60%) manifesta no tenir coneixement de les
possibilitats de promocié interna, fet que evidencia una manca de transparéncia

i comunicacio.

NECESSITATS DETECTADES

Desconeixement generalitzat de les opcions de promocio: La plantilla no esta
informada sobre vacants ni processos, fet que limita la participacio i genera
desigualtats.

Falta de transpareéncia i regulacié dels processos: Els criteris de promocioé no
estan estandarditzats ni comunicats clarament, i 'antiguitat té un pes elevat amb
efectes potencialment desiguals.

Abséncia de mecanismes d’identificacié de potencial i desenvolupament
professional: No hi ha sistemes formals per detectar i fomentar el talent dins de

I’organitzacio.
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ACCIONS PROPOSADES

Acci6 5.1. Establir un sistema intern de
comunicacio de vacants i processos de

promocio accessible a tota la plantilla.

Accio 5.2. Desenvolupar plans de
desenvolupament professional

vinculats a la formacié i a les

oportunitats de promocio.

Acci6 5.3. Impartir formacio en igualtat

i perspectiva de genere a les persones

responsables i caps d’area.

- Implementacié del canal de difusio
intern

- % de personal que manifesta coneixer
el sistema (enquesta interna).

- Nombre de plans de desenvolupament
professional definits.

- % de personal amb pla de
desenvolupament per arees.

- Nombre d’accions formatives
vinculades a promocié interna.

- Nombre d’accions formatives
realitzades.

- % de comandaments formats en

igualtat i perspectiva de genere.

- Grau de satisfaccio de la formacié.

AMBIT 5. PROMOCIO
ACCIO INDICADORS CALENDARI AREES IMPLICADES

- Curt termini (primer any - Comissié de seguiment

del pla)
- Revisié bianual
funcionament.

- Primer i tercer any

- Anual

del

- Comunicacié

- Igualtat en els treballs

- Comissio de seguiment

- Caps d’area

- Igualtat en els treballs

- Igualtat en els treballs

- Carrecs de responsabilitat
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- Incorporacié de criteris d’igualtat en

processos de promocié
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AMBIT 6: FORMACIO

La formacio de les persones treballadores millora les seves competéncia professionals
alhora que I'ens es beneficia d’aquests nous coneixements i habilitats adquirits. La
formacié és, doncs, una inversidé profitosa per al conjunt de I'organitzacié perque la

prepara per afrontar els reptes de futur amb majors garanties d’éxit.

A nivell d’igualtat d’oportunitats, cal tenir en compte si hi ha diferencies o desigualtats
en l'accés a l'oferta formativa, si aquesta s’adapta a les necessitats de les persones

treballadores i que la informacié arriba, de forma equitativa, a tota la plantilla.

CONCLUSIONS PRINCIPALS DE L'AMBIT

Deteccid i analisi de necessitats formatives. El Consell Comarcal no disposa d’un
procediment de deteccié de necessitats formatives que permeti saber quines son les
necessitats reals de les diferents arees ni de les persones treballadores. Tampoc es
disposa d’un registre sistematitzat on constin les formacions que han rebut les persones

treballadores.

Referencies a la formacio dins del conveni laboral. Pel que fa la formacio, el conveni

del Consell Comarcal estipula el seglient:

e Dret a la formacio: dret a accedir a formacié continuada en igualtat de
condicions, adaptada a les necessitats del servei.

e Autoritzacid: l'autoritzacié dels cursos queda subjecta a criteris d’interes
professional, impacte en el servei, pressupost i igualtat d’oportunitats.

e Hores maximes anuals de formacio: el temps de formacié maxim general de 40h
anuals dins I’horari laboral; excepcions només autoritzades.

e Formacio obligatoria: la formacié obligatoria I'assumeix el Consell Comarcal i
computa com a treball efectiu i no entra dins el limit de 40h.

e Finangament de la formacidé: el Consell Comarcal finanga fins a 300 € anuals per
cursos ordinaris i fins al 40% de masters/postgraus (max. 1.200 €), segons

pressupost.
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e Justificacio d’assistencia: cal justificar I'assisténcia i es pot requerir compartir els
coneixements per tal que el Consell Comarcal vegi retornada la inversio.
e Compensacio: sera prioritari fer la formacié en horari laboral i es compensara en

cas d’obligatorietat i criteris especifics per desplagaments i estudis llargs.

Percepcio de la plantilla. En I'enquesta realitzada a les persones treballadores durant la
fase de diagnosi per a I'elaboracié del pla d’igualtat, es va preguntar si que es va si havien
realitzat formacié en el darrer any: un 90% van respondre que si. També es va preguntar
si havien tingut algun tipus de dificultat a I’hora de fer-ne i un 90% van respondre que

no.

Pel que fa la formacié especifica en igualtat, es va preguntar si tenien algun tipus de
formacié en temes d’igualtat i perspectiva de génere i un 58% van respondre que si i un

42% van respondre que no.

Es va preguntar de quina manera es podrien tenir en compte les necessitats de la
plantilla a I’'hora de programar 'oferta formativa: gran part de les respostes proposaven
la realitzacio d’enquestes o altres eines de consulta per a la deteccid de les necessitats
laborals i formatives. També es feia mencié a la necessitat d’elaborar plans de formacid

individualitats adaptats a cada lloc de treball.

PUNTS FORTS
e Reconeixement formal del dret a la formacio: el conveni estableix clarament
que tot el personal té dret a la formacié en igualtat de condicions.
e Accés generalitzat a la formacié: tenint en compte les respostes de I'enquesta,
podem dir que la plantilla accedeix de manera majoritaria a formacions sense

massa dificultats remarcables.

PUNTS FEBLES

e Manca d’'informacié sistematitzada: es detecta la necessitat de disposar d’'un
sistema (amb dades desagregades per sexe, edat, categoria laboral, lloc de

treball, etc.) que permeti registrar les accions formatives i les hores de formacio

39



de cada persona treballadora. Aquesta informacié permetria extreure dades
sobre possibles biaixos o desigualtats en I'accés a la formacié. La manca de
procediments i de criteris homogenis pot afavorir disparitats entre arees, perfils
i carregues de treball, afectant especialment les dones.

Comunicacié poc garantida i no universal: La difusio a través dels caps d’area i
correu electronic no assegura que tota la plantilla rebi la informacié en igualtat
de condicions.

Manca de sistematitzacié en la gestio de la formacid: No hi ha procediments
establerts per detectar necessitats, planificar accions, homogeneitzar criteris ni
garantir transparencia.

Abséncia d’'un compromis d’obligatorietat pel que fa disposar de formacié
especifica en perspectiva de génere a tota la plantilla. Tot i que en el marc del
desplegament dels plans d’igualtat anteriors s’han organitzat diferents accions
formatives en genere, I'assisténcia no era obligatoria ni ha estat majoritaria.
Dificultats en I’accés a la formacio en llocs de treball amb carrega laboral molt
elevada. Caldria cercar estrategies especifiques per facilitar I’accés a la formacid
de determinats llocs de treball que, pel seu caracter assistencial o per la carrega
de feina, la realitzacié d’accions formatives els suposa un handicap o greuge

important.

NECESSITATS DETECTADES

Garantir que tota la plantilla tingui accés a un minim de formacié anual:
Planificar accions formatives en igualtat i perspectiva de génere per a tota la

plantilla amb eines per aplicar en els seus llocs de treball.

Recollir dades sobre necessitats formatives: Implementar un procediment propi
que permeti recollir les demandes i necessitats de la plantilla en I'ambit de la

formacid i que permeti adaptar I'oferta formativa a aquestes necessitats.

Planificar els objectius formatius per arees: Avancar cap a un sistema que

permeti generar plans de formacio d’acord amb els objectius de cara una de les
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arees o serveis. Aix0 permetria que les accions formatives tinguessin un major

impacte en la qualitat del serveis.

Sistematitzar la recollida de dades referents a I’accés a la formacio: Establir un
sistema de registre sobre les formacions que realitza la plantilla amb dades
desagregades per sexe, categoria laboral, nivell d’estudis, etc. Per tal d’extreure
conclusions, detectar possibles biaixos i poder implementar mesures

correctores.

Ampliar les adaptacions horaries i mesures d’equitat: La falta de flexibilitat per
compatibilitzar la jornada laboral amb la formacié pot afectar especialment
dones amb responsabilitats addicionals. Cal establir mesures com horaris
flexibles o formacié en modalitat hibrida aixi com programar formacions amb la

maxima antelacio per tal de facilitar-ne I'accés.
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ACCIONS PROPOSADES

AMBIT 6. FORMACIO

el b e T et T FE T S - Existéncia d’un procediment de deteccid

QL e e (e g e e e e e de necessitats formatives.

de treball. " .
- % d’arees que participen en el recull

anual.

- Nombre de necessitats formatives

identificades amb perspectiva de genere.

- Grau de satisfaccié del personal amb el
procés de deteccio.

- Existéncia d’un registre centralitzat de

Accio 6.2. Crear un sistema de registre

formacio.
de formacions lligat al Pla de Formacio

- % d’accions formatives registrades.

del CCS.
- % de persones treballadores amb historial

formatiu actualitzat.

ACCIO INDICADORS CALENDARI AREES IMPLICADES

- Anual, primer trimestre - Capsd’area

de cada any. - Igualtat en els treballs

- Curt termini (primer any - Recursos Humans

del pla). - Comissio de seguiment

- Actualitzacio continua.
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Acci6 6.3. Incloure formacio obligatoria

en perspectiva de genere a

I’administracié publica

Acci6 6.4. Afavorir I'equitat en I'accés a

hibrida,

la formacié6 (formacié

planificacié anual, etc.)

- Desagregacio de dades per sexe i grup
professional.

- Nombre d’accions formatives obligatories
en igualtat i genere.
- % de personal format (global i per nivells
jerarquics).

- Nombre d’hores de formacié impartides.
- Grau d’aplicacié dels continguts a la
practica professional.

- % d’accions formatives en format hibrid o
flexible.

- Distribucié equilibrada de la participacio
per sexe, area i grup professional.
- Nombre de mesures d’equitat
implementades.

- Reduccié de desigualtats en I'accés a la

formacio.

- Anual

- Segon any

- lgualtat en els treballs

- Comissio de seguiment

- Igualtat en els treballs

- Comissio de seguiment
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AMBIT 7: RETRIBUCIONS | AUDITORIA SALARIAL

L’analisi retributiu és un dels punts clau en I'elaboracié de plans d’igualtat ja que les
diferencies salarials entre dones i homes son una realitat ampliament generalitzada.
Aquestes diferéncies responen a diverses causes relacionades amb I'estructura del
mercat de treball i la desigual distribucié de dones i homes en els diferents sectors
productius, professionals i llocs de responsabilitat. També tenen a veure amb formes de
discriminacio directa o indirecta envers les dones i amb el fet que els llocs de treball
considerats més feminitzats tenen una menor percepcié de valor i per tant, de

retribucio.

Tant I'Estatut dels Treballadors com la Llei organica 3/2007 tenen apartats especifics
que fan referencia a la igualtat retributiva i que estipulen que el treball d’igual valor ha

de tenir la mateixa retribucio.

Les dades retributives del Consell Comarcal del Solsoneés s’han extret del registre salarial
del 2024 on hi conten els imports realment percebuts per part de totes les persones de
la plantilla i carrecs electres que perceben retribucid. El registre recull dades
desagregades per sexes, categories professionals, llocs de treball, etc. i permet calcular,

entre d’altres la bretxa salarial.

CONCLUSIONS PRINCIPALS DE LAMBIT

Politica retributiva del Consell Comarcal del Solsonés. Conveni laboral i Relacié de
Llocs de Treball. El CCS disposa d’un conveni col-lectiu propi (aprovat durant el 2025)
qgue regula de manera homogeénia les condicions de treball i les retribucions del conjunt
del personal. Aquest conveni incorpora de forma explicita el principi d’igualtat de tracte
entre dones i homes i reconeix expressament el dret a no patir discriminacié retributiva
per rad de sexe, establint una base normativa solida en matéria d’igualtat salarial.
L’estructura retributiva definida en el conveni col-lectiu aporta criteris d’objectivitat i

transparencia i constitueix el marc de referencia de la politica retributiva del CCS.

Paral-lelament, la RLT (Relacio de Llocs de Treball) aprovada I'any 2024 ha permés també

avangar disposar d’un sistema estructurat i homogeni basat en criteris objectius.

44



Tot i que aquesta eina contribueix a una politica retributiva més transparent, es constata
gue la metodologia utilitzada, la Guia de valoracio de llocs de treball de la Diputacio de
Barcelona, no incorpora de manera explicita la perspectiva de genere ni criteris
especifics per prevenir possibles biaixos en la valoracié dels llocs de treball. Per tant, els
resultats de la valoracié no han comportat una revisio explicita de la politica retributiva

amb criteris de neutralitat de génere.

Bretxa salarial i bretxa salarial per hora. De I'analisi del registre salarial del 2024 se’n
despren que el Consell Comarcal té una bretxa de I’11% a favor dels homes. Aquesta
bretxa és calcula calculant la mitjana de les retribucions realment percebudes d’homes

i dones per separat, independentment del tipus de jornada.

Quan s’ha calculat la bretxa per hora, és a dir, tenint en compte el tipus de jornadai les
hores treballades, la bretxa passa a ser del 20%. Aix0 s’explica, en part, pel fet que hi

hagi salaris elevats en llocs de treball a temps parcial ocupats per homes

Cal tenir en compte, pero, que durant el 2025 s’han produit canvis en llocs de treball
ocupats per homes (com son presidéncia i secretaria) i aixo fara que possiblement el

registre salarial del 2025 mostri canvis significatius.

Com a marc de referéncia, cal dir que la bretxa a Catalunya amb dades de I'any 2024 es

situava en un 24,24% i la bretxa hora en un 13,2%.

Bretxa per categories laborals. La bretxa no apareix de manera homogénia en les
diferents categories laborals i mostra diferencies significatives en cadascuna d’aquestes.
La categoria amb una bretxa més accentuada és la C1 (27%) seguida de la A1 amb un
3,7%. En el cas de la categoria A2 la bretxa és negativa (a favor de les dones) amb un -
9,1%. En les categories C2 i E no hi ha bretxa perque en la primera només hi ha dones i
en la segona només homes. La bretxa de la categoria C1 ve motivada, en part, pel fet

que la presidencia I’any 2024 I'ocupava un home.

Comparativa de bretxa salarial 2019 - 2024. Si comparem la bretxa del 2019 (en el
moment de I'elaboracio del Il Pla d’igualtat) i la del 2024 es fa palesa una clara tendéncia

a la reduccid de la bretxa salarial tant la general com la bretxa hora.
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COMPARATIVA BRETXA 2020 - 2024

2020 2024
Bretxa total anual 20 % 11%
Bretxa hora 28% 21%

Percepcio de la plantilla. Les dades de I'enquesta mostren que un 86% de les persones
enguestades asseguraven no percebre diferéncies salarials entre dones i homes tenint
en compte el lloc de treball i responsabilitats. El 14% que percep diferencies apunten a

desigualtats derivades de la segregacié vertical.

PUNTS FORTS
e Tendencia a la reduccio de la bretxa salarial. S’observa la reduccio gairebé d’un
50% de la bretxa anual i de la bretxa hora. Aquesta tendencia pot venir motivada
per diversos factors entre els quals hi ha la posada en funcionament d’'una nova
Relacio de Llocs de Treball que ha generat canvis retributius en la plantilla i que

ha contribuit a reduir parcialment desigualtats en aquest ambit.

e Percepcid de la plantilla. La major part de la plantilla (86%) no percep diferéncies
salarials entre homes i dones. Les persones que en perceben ho associen a la
segregacio vertical que fa que els llocs de més responsabilitat estiguin ocupats
per homes.

e Causa de la bretxa molt localitzada i identificada. Es localitza a la categoria C1 i
és resultat (en part) del fet que durant el 2024 |a presidencia estava ocupada per

un home.

PUNTS FEBLES

e Existéncia de bretxa salarial: Tot i la tendéncia a la reduccid, persisteixen

diferencies salarials, especialment per hora treballada.
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e Detall i transparéncia en la retribucié: Es podria aprofundir en I'analisi dels
complements i els criteris d’assignacié de responsabilitats, per millorar la
comprensio i assegurar una distribucié equitativa.

e Impacte de la parcialitat i altres variables laborals: Seria util estudiar de manera
més especifica com factors com el temps efectiu de treball, I'antiguitat, el tipus
de contracte o les promocions influeixen en la retribucid, especialment en llocs
de responsabilitat.

e Segregacid ocupacional: Existeix la possibilitat de fomentar un accés més
equilibrat de dones i homes a tots els grups i nivells professionals, contribuint a

una major equitat en I'organitzacio.

NECESSITATS DETECTADES

e Reduccio de la bretxa salarial i seguiment de la igualtat retributiva: Avancar cap
a una igualtat salarial plena, amb un seguiment que permeti avaluar I’evolucié
de les diferéncies i I'eficacia de les mesures implantades.

e Millora del detall i la transparéncia retributiva: Aprofundir en I'analisi dels
complements i dels criteris d’assignacid de responsabilitats per assegurar una
distribucié equitativa i facilment comprensible.

e Estudi de la parcialitat i altres variables laborals: Analitzar com factors com el
temps efectiu de treball, I'antiguitat, el tipus de contracte i les promocions
influeixen en la retribucid, especialment en llocs de responsabilitat.

e Foment de I'equitat en I'accés a llocs i responsabilitats: Promoure un accés
equilibrat de dones i homes a tots els grups i nivells professionals, contribuint a

una major equitat dins I'organitzacid.
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ACCIONS PROPOSADES

Acci6 7.1. Realitzaci6 de I'auditoria
retributiva corresponent al Pla d’Igualtat

2026-2029

Accié6 7.2. Estudiar la viabilitat de

I'aplicacié dels resultats de I'auditoria

retributiva per avangar cap a una millor

igualtat salarial

- Informe d’auditoria retributiva
elaborat i validat.
- Registre retributiu actualitzat i
desagregat per sexe.
- Identificacio de possibles bretxes
salarials.

- Informe de viabilitat elaborat
- Nombre de mesures correctores
proposades.

- Grau de consens amb la
representacio del personal.
- Incorporacié de mesures al Pla

d’Accié del Pla d’lgualtat.

Primer semestre 2026.
(Informe finalitzat al juliol

de 2026).

- Segon semestre 2026

- lgualtat en els treballs

- Comissio de seguiment

- Comissio de seguiment

- Igualtat en els treballs

AMBIT 7. RETRIBUCIONS | AUDITORIA SALARIAL
ACCIO INDICADORS CALENDARI AREES IMPLICADES
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AMBIT 8: EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR |
LABORAL

En aquest apartat veurem I'ordenacié del temps de treball i tot alld que fa referéncia a
la conciliacié de la vida familiar, personal i laboral. L'ordenacié del temps de treball per
millorar I'equilibri entre les diferents esferes de la vida és un tema que cada cop

preocupa més a la societat i a les organitzacions.

La major dedicacié de les dones a les tasques de cura és un element central en el
manteniment del nivell de discriminacié laboral de les treballadores, en I'accés a
I'ocupacid, a la formacid, a la promocio, en el reconeixement professional i retributiu i

en el manteniment de la doble preséncia o doble jornada.

En aquest context, les empreses han d’adoptar mesures dirigies a millorar I'equilibri
entre les diferents esferes de la vida i s’Than d’adrecar a homes i dones indistintament

per tal de potenciar la corresponsabilitat.

CONCLUSIONS PRINCIPALS DE LAMBIT

Mesures de conciliacié que recull el conveni. El conveni regulador de les condicions de
treball del Consell Comarcal estableix un compromis explicit amb la conciliacié de la vida
laboral, personal i familiar, incorporant de manera transversal la perspectiva de génere

i la corresponsabilitat entre dones i homes a través de les seglients mesures:

e lgualtat i conciliacid: La igualtat de dones i homes forma part dels objectius de
la politica de conciliacio (art. 14 i Pla d’Igualtat). Aquesta perspectiva s’aplica en
I'accés a l'ocupacio, la promocié professional, la formacio, les retribucions,
I'organitzacié del temps de treball i la prevencié de I'assetjament sexual o per
rad de sexe.

e Mesures de conciliacio més enlla del minim legal. El conveni preveu diverses
mesures que faciliten I'equilibri entre feina i vida personal (flexibilitat horaria
amb marge d’entrada i sortida de mitja hora i possibilitat de recuperacié el

mateix dia, permisos especifics de conciliacid, acumulacié de vacances i permisos
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per motius de conciliacié o violéncia de genere, teletreball en casos puntualsiila
possibilitat d’adaptar horaris mitjangcant acords amb la representacié del
personal, sense perjudicar la qualitat del servei.

Atencio a les necessitats reals del personal. El conveni reconeix la necessitat
d’adaptar la jornada segons les circumstancies personals i familiars, tenint en
compte situacions concretes com hospitalitzacions, discapacitats o processos
d’adopcid.

Corresponsabilitat masculina. Es promou I'Us de les mesures de conciliacié entre
els homes, especialment mitjancant permisos iguals per al progenitor diferent
de la mare biologica, amb la mateixa durada i flexibilitat temporal.

Teletreball i perspectiva de génere. Tot i que no hi ha un reglament especific de
teletreball, la seva regulacid, combinada amb el Pla d’lgualtat, contribueix

indirectament a afavorir la igualtat i la conciliacié per a dones i homes.

Us de les mesures de conciliacié. Actualment el Consell Comarcal no disposa de dades

sistematitzades sobre I'Us dels permisos i altres mesures de conciliacio, fet que limita la

possibilitat de realitzar aquest analisi.

Percepcid de la plantilla. Tot i que una part important de les persones enquestades

considera que disposa de prou flexibilitat horaria (46%), més de la meitat de les persones

enquestades percep que aquesta és insuficient (54%).

La majoria manifesta que la flexibilitat és només parcial o insuficient (38%), i una part

rellevant indica que en disposa poc o gens (16%).

PUNT FORTS

El conveni i el Pla d’lgualtat incorporen explicitament la igualtat de dones i
homes com a objectiu central de la politica de conciliacié.

L'organitzacié ofereix una varietat de mesures que inclouen permisos per
naixement, adopcid, acolliment, lactancia, atencié a fills amb discapacitat,
flexibilitat horaria i teletreball.

Les politiques de conciliacié consideren la corresponsabilitat familiar i

promouen un Us equitatiu de les mesures entre dones i homes.
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PUNTS FEBLES

Abseéncia de dades sistematitzades sobre I'Gs real dels permisos i mesures de
conciliacig, fet que dificulta I'avaluacié del seu impacte i possibles desigualtats
de genere.

Percepcid limitada de la flexibilitat horaria: el 46% de la plantilla considera que
és suficient, mentre que una part important la percep com parcial o insuficient.
Desconeixement significatiu de les mesures disponibles, amb un 30% de la
plantilla que no sap a quines mesures de conciliacié pot accedir.

Manca d’un reglament especific de teletreball, que pot generar aplicacions
desiguals o poc clares.

Dependéncia de les necessitats del servei i autoritzacions internes, que pot
limitar I'accés efectiu a les mesures de conciliacid, especialment en determinats
llocs o serveis.

Risc que les responsabilitats familiars incideixin en la carrera professional,

especialment en llocs de responsabilitat, si no s’articulen mecanismes de suport.

NECESSITATS DETECTADES

Sistematitzar i analitzar dades sobre I'Us de permisos, flexibilitat i teletreball,
desagregades per sexe, per detectar possibles desigualtats.

Millorar la comunicacié interna sobre les mesures de conciliacié existents,
assegurant que tota la plantilla les conegui i entengui.

Desenvolupar un reglament especific de teletreball i un protocol de
desconnexié digital, amb criteris clars, transparents i amb perspectiva de
génere.

Ampliar i reforgar la flexibilitat horaria real, especialment en aquells serveis on
la percepcio de suficiencia és més baixa.

Establir protocols de suport organitzatiu (redistribucié temporal de tasques,
cobertura de responsabilitats) per evitar que la conciliacié penalitzi la promocié

professional.
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Promoure activament la corresponsabilitat, fomentant I'is de les mesures de
conciliacio entre els homes i trencant rols de genere tradicionals.
Garantir criteris homogenis d’aplicacié de les mesures de conciliacid, equilibrant

les necessitats del servei amb els drets del personal.
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ACCIONS PROPOSADES

LYo 3 ML ET TR EL RS JEE AT IR Il - % de persones que utilitzen
deniamplantillaninelaborarsuninforme N Sobre sl =3[ (=K [-Nele]ool] [FTel[6)

pobresa de temps i mesures de conciliacid. - Tipologia de motius (cura, salut,
formacio, etc.)

- Dades desagregades per sexe i
categoria professional

- Reglament aprovat i comunicat

Accio 8.2. Treballar en la redaccié d’un reglament
- % de plantilla amb accés al

de teletreball
teletreball

- Nombre de sol-licituds
acceptades/denegades

- Protocol elaborat i aprovat

Accio 8.3. Elaborar una guia de desconnexid

o - Comunicacié a tota la plantilla
digital
- Accions formatives o informatives

realitzades

- Primer any

- Tercer any

- Segon any

AMBIT 8. EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL
ACCIO INDICADORS CALENDARI AREES IMPLICADES

- Comissio de seguiment

- lgualtat en els treballs

- Comissio de seguiment

- lgualtat en els treballs

- Comissi6 de seguiment

- lgualtat en els treballs
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Accio 8.4. Incloure informacio sobre les mesures

de conciliacioé en el dossier de benvinguda.

- Dossier actualitzat

- % de noves incorporacions que
reben la informacio

- Valoraci6 de la comprensio de les

mesures

- Primer any

- Comunicacio

- lgualtat en els treballs

54



AMBIT 9: PREVENCIO | ABORDATGE DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

Tot Pla d’lgualtat ha de posar especial atencié en la prevencio i I'abordatge de

I'assetjament sexual i per rad de sexe.

Entenem per assetjament sexual qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic, de
naturalesa sexual, que s’exerceix amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra la dignitat
d’una persona, especialment si li crea un entorn intimidador, hostil, degradant,
humiliant o ofensiu. A diferencia de I'assetjament psicologic en el treball, aquests
comportaments es consideren assetjament sexual encara que no s’hagin produit de

manera reiterada ni sistematica.

Entenem per assetjament per rad de sexe qualsevol comportament que, per motiu del
sexe d’una persona, s’exerceix amb la finalitat d’atemptar contra la seva dignitat o la
seva integritat fisica o psiquica o de crear-li un entorn intimidador, hostil, degradant,
humiliant, ofensiu o molest, o que provoca aquests mateixos efectes segons el que
disposa l'article 5 de la Llei 5/2008, del 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar la

violéncia masclista.

Tal com assenyala la Llei 5/2008 del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista,
en I'ambit laboral, la violencia vers les dones “es pot produir en el centre de treball i
durant la jornada laboral o fora del centre de treball i de I’horari de treball si té relacio
amb la feina”. Aixi, I'ens també és responsable en cas que es produeixi per part de

persones externes vinculades a I’ens, encara que no tingui vincle laboral directe amb ell.
CONCLUSIONS PRINCIPALS DE L'AMBIT

Protocol per a la prevencid i ’abordatge de I'assetjament sexual i per rad de sexe.
Paral-lelament a I'elaboracid del 11l Pla d’lgualtat, s’ha revisat i actualitzat el protocol. El
Consell Comarcal disposa d’un protocol per a la prevencié i paral-lelament a I'aprovacié
d’aquest pla, el protocol ha estat en procés de revisi6 amb un suport extern especialitzat
gue assegura que aquest compleix amb la normativa legal vigent. Aquest també ha estat

negociat amb la RPLT.
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Difusié del protocol. Un 72% de les persones que han respost I'enquesta afirmen saber
on dirigir-se en cas de patir assetjament. El 100% de les persones que han respost que

no, son homes.

Persones de referéncia. El protocol revisat estableix quatre persones de referencia per

tal d’acompanyar i assessorar a les persones que ho necessitessin en aquest sentit.

Formacié especifica. El protocol estableix formacid anual sobre prevencid de

I’assetjament aixi com formacié especifica per a les persones de referéncia.

Percepcio de la plantilla. Les dades de I'’enquesta mostren que, en general, la majoria
de les persones saben a qui dirigir-se en cas d’assetjament (72%), tot i que aquest
coneixement és menor entre els homes. Les situacions d’assetjament sexual i/o per rad
de sexe declarades corresponen exclusivament a dones (un 10% de les persones
enquestades afirmen haver viscut alguna situacié d’assetjament). Aixo evidencia una
diferéncia clara de génere en I'experiéencia i percepcié d’aquestes situacions. Les dones
manifesten una exposici6 més elevada o identificacid de I’assetjament. Per tant,
s’observen desigualtats de genere tant en I'experiéncia com en el coneixement dels

mecanismes d’actuacio.
PUNTS FORTS

e Existéncia d’un protocol especific i actualitzat: El Consell Comarcal disposa d’un
protocol revisat paral-lelament al pla, elaborat amb suport extern especialitzat,
fet que garanteix 'adequacio a la normativa legal vigent.

e Negociacio amb la RPLT: El protocol ha estat consensuat amb la representacio
legal de les persones treballadores, reforcant-ne la legitimitat i acceptacio.

e Definici6 de persones de referéncia: S’estableixen quatre persones de
referencia per a I'acompanyament i assessorament, fet que facilita I'accés al
suport i a la informacid.

e Formacio prevista de manera sistematica: El protocol inclou formacié anual en
prevencid de violéncies masclistes en I'ambit laboral, aixi com formacio

especifica per a les persones de referéncia.
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Coneixement majoritari dels canals d’actuacié: Un 72% de les persones
enquestades manifesten saber on dirigir-se en cas d’assetjament, la qual cosa

indica una difusid parcialment efectiva del protocol.

PUNTS FEBLES

Coneixement desigual del protocol: Un 28% de la plantilla no sap on dirigir-se
en cas d’assetjament, i el 100% d’aquest grup séon homes, fet que evidencia
mancances en la comunicacié i sensibilitzacié adrecada a aquest col-lectiu.

Bretxa de génere en el coneixement i la percepcid: Els homes mostren un menor
coneixement dels mecanismes d’actuacio, mentre que les dones identifiquen i

declaren més situacions d’assetjament.

NECESSITATS DETECTADES

Reforgar la difusié del protocol: Cal assegurar que tota la plantilla conegui
clarament el protocol, els canals de denuncia i les persones de referéncia.
Intensificar la formacié amb perspectiva de génere: Es necessari aprofundir en
accions formatives que treballin la identificacid de I'assetjament, els rols de
génere i la corresponsabilitat, especialment adrecades als homes.
Sensibilitzacio continuada: Cal impulsar campanyes i accions de sensibilitzacié
periodiques per reduir la normalitzacié de conductes d’assetjament i millorar la
deteccid precog.

Seguiment i avaluacié del protocol: Es recomana establir mecanismes
d’avaluacié periodica per valorar l'eficacia del protocol i introduir millores
continues.

Enfortir la confianca en els mecanismes d’actuacié: Es important garantir
confidencialitat, seguretat i suport efectiu per fomentar la denuncia i I'Us dels

recursos existents.
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ACCIONS PROPOSADES

Acci6 9.1. Incloure el protocol

d’assetjament Ell dossier [

benvinguda.

Accié6 9.2. Realitzar una campanya

interna de difusié del protocol.

Accio 9.3. Realitzar formacié anual

obligatoria sobre protocol i prevencio

d’assetjament per a tota la plantilla.

Accio 9.4. Incloure aquest apartat el la

valoracid de riscos psicosocials

- Protocol incorporat al dossier

- % de noves incorporacions que reben el
dossier

- Justificant de recepcié/signatura

- Nombre d’accions de difusié (emails,
cartells, intranet, etc.)

- % de plantilla informada

- Materials divulgatius elaborats

% de plantilla formada

- Nombre d’hores de formacié impartides

- Avaluacié de la formacid

- % de participacio
- Resultats analitzats amb dades

desagregades per sexe

- Primer any

- Primer any

- Primer any

Biennal (o anual si es

considera necessari)

AMBIT 9. PREVENCIO | ABORDATGE DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE
ACCIO INDICADORS CALENDARI AREES IMPLICADES

Recursos Humans

Comunicacié interna

Recursos Humans
Comunicacio interna
Comissio de seguiment
del pla

Recursos Humans
Servei de PRL
Comissio de seguiment
del pla

Recursos Humans
Comissio de seguiment

del pla

58



AMBIT 10: COMUNICACIO NO SEXISTA

El llenguatge i la comunicacid, en general, son un vehicle social d’expressié d’idees,
actituds i comportaments. El fet que les dones no tinguin una representacidé o presencia
adequada a la llengua contribueix a ocultar-les i excloure-les. Per aquest motiu, les
politiques d’igualtat de les darreres décades han posat I'emfasi en I’Gs del llenguatge,

evitant que s’ofereixin visions androceéntriques i sexistes.
CONCLUSIONS PRINCIPALS DE L'AMBIT

Comunicacid no sexista al Consell Comarcal. Hi ha una base favorable en comunicacio
no sexista, perd aquesta no esta encara sistematitzada ni integrada de manera
estructural. No es disposa d’un protocol o guia propi adaptat a la realitat de
I’organitzacié, més enlla de la referéncia al llibre d’estil del Consell Comarcal i la Guia
d’usos no sexistes de la llengua en els textos de I'administracio de la Generalitat de
Catalunya. El personal amb responsabilitats en comunicacid no ha rebut formacié
especifica en igualtat i comunicacié inclusiva. Tampoc s’han incorporat criteris de
comunicacido no sexista en la contractacié i relaci6 amb proveidors. Es detecta la
necessitat d’un impuls estratégic per consolidar aquest enfocament de manera

transversal.

Percepcié de la plantilla. La majoria de la plantilla valora positivament I'is del
llenguatge inclusiu i la representacié de dones i homes en la comunicacié interna (80%).
Tot i aix0, una part significativa, especialment dones (16%), no sempre se sent
representada en la comunicacio externa. A nivell individual, la majoria intenta utilitzar
llenguatge inclusiu, perd manifesta manca de recursos per fer-ho de manera sistematica
(24%). Una part important de la plantilla no ha rebut formacio especifica en comunicacié
inclusiva (58%). Aix0 evidencia la necessitat de reforcar la formacié i les eines

disponibles.
PUNTS FORTS

e Existéncia d’una base favorable i sensibilitat envers la comunicacid no sexista al

Consell Comarcal.
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e Valoracié positiva de la comunicacid interna, amb un 80% de la plantilla que
percep un Us de llenguatge inclusiu i representacié equilibrada.

e Predisposicid individual de la plantilla a utilitzar llenguatge inclusiu en les
comunicacions quotidianes.

e Referéncia propia i al llibre d’estil de la Generalitat de Catalunya com a marc

orientador.
PUNTS FEBLES

e Abséncia d’'una guia propia de comunicacié no sexista adaptat a la realitat del
Consell Comarcal.

e La comunicacid inclusiva no esta sistematitzada ni integrada de manera
transversal a tots els canals.

e Manca de formacié especifica del personal amb responsabilitats en
comunicacio.

e Inexisténcia de criteris de comunicacié no sexista en la contractacié i relacié
amb empreses proveidores.

e Bretxa de percepcio en la comunicacié externa, especialment entre les dones

(16% no se sent representada).

NECESSITATS DETECTADES

e Consolidar I'is del llenguatge inclusiu de manera sistematica en totes les
comunicacions internes i externes.

o Reduir la dependéncia de la sensibilitat individual, establint criteris i directrius
clares i compartides.

e Incorporar clausules de comunicacioé no sexista en contractacions, convenis i
relacions amb proveidors.

o Disposar d’eines propies adaptades a I’organitzacié (guia o protocol intern),
més enlla de documents externs.

e Crear mecanismes de seguiment, revisio i correcciéo dels continguts
comunicatius.

e Millorar la representacié visual inclusiva, assegurant diversitat i absencia

d’estereotips en imatges i materials grafics.
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ACCIONS PROPOSADES

el e e e KB - Guia difosa i accessible - Primer any - Comunicacio
U e e S e e E e - B - % de documents revisats/adaptats - SAl
documents i comunicacions. - Incidencies detectades i corregides
Lleeler el S el L sl el - Persona designada formalment - Primer any - SAl
referent en llenguatge inclusiu. - Funcions definides
- Nombre de consultes ateses
oo b et e el =1 B e e e - Declaracio institucional aprovada - Mig termini (6-12 -SAl
Qe e g e e B - Inclusio en normatives internes mesos) - Comunicacio
CCS, amb caracter obligatori. - Grau de compliment detectat - Comissio de seguiment
el e RIS e - % de persones formades - Anual - SAl
TR L S e e el g e s = | - Nombre d’accions formatives - Comunicacio

especialment S per N persones Nt e A VE (o] =Te (e Xo [N ER o] d1 Elel o) - Comissid de seguiment

referéncia i carrecs de responsabilitat.

Aeleler e TR B g = e - Auditoria visual realitzada - Biennal (o anual si hi ha - SAl
VISR e el sE s - - Nombre de materials revisats/actualitzats  molts materials) - Comunicacié

LClp e el e e e L e e - Millores implementades - Comissio de seguiment
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AMBIT 11: SALUT LABORAL AMB PERSPECTIVA DE GENERE

L'objectiu principal de la prevencio de riscos laborals és protegir els treballadors i les
treballadores de I’exposicié a aquelles situacions o activitats laborals que poden produir

dany a la salut.

Per tant, tenir en compte les desigualtats de génere i saber com influeixen en els riscos
laborals permetra aplicar politiques practiques preventives que protegeixin la salut
laboral de totes les persones treballadores i contribuir, d’aquesta manera, a avancar en

la igualtat al treball.

Cal subratllar, que el pla de prevencid de riscos laborals i el pla d’igualtat sén els millors
instruments per tal de garantir la incorporacié de la perspectiva de génere a I’'ambit de
la seguretat i salut laboral. La coordinacid i interrelacid entre ambdds plans és necessaria

per a la bona gestié de la prevencid.
CONCLUSIONS PRINCIPALS DE L’AMBIT

Conveni laboral i salut laboral. L'organitzacié no integra de manera explicita la
perspectiva de geénere en el marc del conveni laboral ni en les politiques de salut laboral.
Aquesta manca d’enfocament limita el desenvolupament de mesures preventives
adaptades a les necessitats diferenciades de dones i homes. L’abséncia de protocols
especifics i de criteris d’igualtat en la gestié de la salut laboral pot generar desigualtats
en la proteccid de la salut, afectar el benestar de la plantilla i dificultar la creacié d’un

entorn de treball equitatiu, segur i inclusiu.

Riscos laborals amb perspectiva de génere. No es disposa d’avaluacions de riscos
laborals ni psicosocials que incorporin la perspectiva de genere ni dades desagregades
per sexe. El personal responsable de PRL no compta amb formacio especifica en igualtat,
fet que dificulta la identificacié de riscos diferenciats i la implementacié de mesures
preventives adequades. Aquesta situacio invisibilitza riscos especifics associats a factors
biologics, socials i organitzatius, especialment en relacié amb la carrega de treball, les

condicions ergonomiques i els ritmes laborals.

Baixes per accident de treball i baixes per malaltia comuna. L’absencia de registres i

analisis de baixes laborals amb enfocament de géenere impedeix identificar possibles
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diferéncies en la incidéencia, tipologia i causes de les baixes per accident de treball i per
malaltia comuna. Tot i aix0, a través de I'enquesta realitzada a la plantilla es detecten
afectacions freqlients de salut fisica i psicologica —com dolors musculars i lumbars,
estres, ansietat, burn out i insomni— que podrien estar vinculades a riscos laborals no
adequadament previnguts. La manca de dades diferenciades limita el disseny de

mesures preventives eficaces i ajustades a la realitat de la plantilla.

Enquesta de percepcié de la plantilla. Els resultats de I'enquesta evidencien un
desconeixement generalitzat de la plantilla sobre els riscos laborals especifics per rad de
génere i sobre els mecanismes existents de prevencié i comunicacié d’incidencies. La
percepcid majoritaria és que no existeixen canals clars, accessibles i sensibles al genere
per comunicar situacions de risc. A més, una part significativa (13%) del personal
manifesta haver patit afectacions de salut fisica i psicologica associades a la carrega de
treball, I'ergonomia i el ritme laboral, fet que reforca la necessitat d’incorporar la

perspectiva de génere en la gestio de la salut laboral.
PUNTS FORTS

e Disponibilitat de dades i percepcions de la plantilla que permeten identificar
clarament les mancances existents.

e Consciencia emergent sobre la importancia de millorar la salut laboral i el
benestar del personal.

e Oportunitat d’intervenir de manera preventiva abans que les afectacions de
salut es cronifiquin.

e Marc adequat per iniciar un canvi organitzatiu cap a un entorn més just, inclusiu

i segur.
PUNTS FEBLES

e Abseéncia d’estudis de riscos laborals i psicosocials amb enfocament de génere.

e Manca de formacio en igualtat i perspectiva de genere del personal responsable
de PRL.

o Desconeixement de la plantilla sobre riscos especifics i drets en matéeria de salut

laboral amb perspectiva de génere.
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NECESSITATS DETECTADES
o Visibilitzar els riscos laborals associats a la feminitzacié de determinats llocs de
treball, especialment aquells tradicionalment infravalorats.
¢ Necessitat d’'incorporar de manera explicita la perspectiva de génere en la

prevencidé de riscos laborals (PRL), tant en I'avaluaci6 com en les mesures

preventives.
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ACCIONS PROPOSADES

Accié 11.1. Realitzar una valoracié de
riscos  psicosocials, especialment
vinculats al treball de cura i carregues

emocionals.

Accié6 11.2. Estudiar la creaci6 de

sistemes de registre i seguiment

d’incidéncies amb dades diferenciades

per génere.

- Informe elaborat i validat
- Percentatge de plantilla participant en
I'estudi (desagregat per sexe)
- Identificacio de riscos diferenciats per genere
- Nombre de propostes de millora derivades
de l'informe

- Sistema de registre implantat
- Percentatge d’incidencies registrades amb
variable de génere
- Informes anuals de seguiment elaborats
- Mesures correctores aplicades a partir de les

dades analitzades

UT LABORAL AMB PERSPECTIVA DE GENERE

ACCIO INDICADORS CALENDARI AREES IMPLICADES

- Curt termini (primer - Comissié de seguiment

any) - Igualtat en els treballs

- Segon any - Recursos Humans

- Igualtat en els treballs
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AMBIT 12: CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

Aquest apartat fa referéncia a la cultura interna en mateéria d’igualtat. Pretén identificar
de quina manera s’articula el principi d’igualtat dins del Consell Comarcal i tenir en

compte el antecedents previs en aquest ambit.
CONCLUSIONS PRINCIPALS DE L’AMBIT

Antecedents i trajectoria. El Consell Comarcal del Solsones té una trajectoria de dos
plans d’lgualtat previ a aquest, que marca un marc formal per promoure la igualtat de
dones i homes dins de I'organitzacié. A més, ha implementat mesures rellevant com
flexibilitzacié d’horaris i adaptacio de la jornada laboral, demostrant cert compromis
amb la incorporacié de la perspectiva de genere. Tot i aquests avengos, encara és
necessari consolidar la seva transversalitzacido en totes les politiques i practiques de

I'organitzacio.

Comissié d’lgualtat. La comissié de negociacid i seguiment esta constituida de manera
paritaria entre dones i homes i forma part del marc del Pla d’lgualtat. No obstant aixo,
durant el periode de vigencia dels dos plans anteriors, la comissié no s’ha reunit, la qual

cosa ha limitat I'efectivitat del seguiment i I'impuls de noves mesures.

Consolidacio de I'ambit de politiques d’igualtat i feminismes. L’organitzacié disposa
d’una area especifica composta per cinc persones dedicades a promoure la igualtat, que
pot actuar com a suport i complement de la comissié. Aquest ambit esta format pel SIAD
(Servei d’Informacid i Atencié a les Dones) , el SAI (Servei d’Atencié Integral) i pel SIT

(Servei d’lgualtat en els treballs).

Percepciéo de la plantilla. La majoria de la plantilla percep que la igualtat esta
assegurada, tot i que un 22% identifica diferéncies especialment en I'accés a carrecs de
responsabilitat i en les retribucions més elevades, majoritariament ocupades per
homes. Aix0 indica que, tot i els avencos del pla, la igualtat encara no esta plenament
consolidada. Alhora, gairebé el 88% considera important disposar d’un Pla d’lgualtat, la
qual cosa mostra una alta sensibilitzacio i predisposicié de la plantilla a impulsar

millores.
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Formacio sobre igualtat i perspectiva de génere. Un 58% de la plantilla ha rebut algun

tipus de formacio sobre igualtat de tracte i no discriminacid, un 42% afirmes no haver-

ne realitzat.

PUNTS FORTS

El Consell Comarcal del Solsonés disposa d’un Pla d’lgualtat que estableix un

marc formal per promoure la igualtat de dones i homes.

El conveni contempla mesures concretes de proteccié per a dones victimes de
violéncia masclista, com flexibilitzacié6 de jornada, adaptacid d’horaris i
justificacio d’absencies.

La comissio de negociacio i seguiment esta constituida de manera paritaria entre

dones i homes, garantint representacié equilibrada.

La plantilla mostra un alt grau de sensibilitzacié respecte a la igualtat, amb

gairebé un 88% considerant necessari disposar d’un Pla d’lgualtat.

L’organitzacio disposa d’una subarea especifica d’igualtat i feminismes composta
per cinc técniques dedicades a transversalitzar les politiques d’igualtat el Consell

Comarcal del Solsones.

Es preveu la creacié d’una figura especifica d’agent d’igualtat que coordini les

accions de manera centralitzada.

PUNTS FEBLES

Durant el periode de vigencia dels dos plans anteriors, la comissié d’igualtat
només s’ha reunit en el procés d’elaboracid del nou pla, limitant I'efectivitat del

seguiment i I'impuls de mesures.

El personal de Recursos Humans no disposa de formacio especifica en igualtat

de genere i perspectiva de genere.

NECESSITATS DETECTADES

Garantir el funcionament efectiu de la comissié de seguiment amb reunions

periodiques i mecanismes seguiment.
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Reforgar la formacié del personal de la plantilla en materia d’igualtat,

perspectiva de génere i prevencio de discriminacions.

Incrementar la participacié activa de la plantilla en projectes i activitats

relacionades amb la igualtat.

Desenvolupar estrategies de comunicacidé interna i externa que visibilitzin el

compromis institucional amb la igualtat i la prevencio de violencia masclista.

Integrar criteris d’igualtat en les relacions amb proveidors i entitats

col-laboradores.
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ACCIONS PROPOSADES

Acci6 12.1. Crear un dossier Dossier elaborat actualitzat Curt termini (any 1) Recursos Humans
benvinguda que inclogui | e Percentatge de noves incorporacions que Actualitzacié anual Comunicacid
documentacio basica per a la plantilla gzl el dossier Comissio d’lgualtat

¢ Inclusi6 de continguts sobre igualtat,

protocols i drets laborals

 Valoracié de satisfaccid de la plantilla.

ool il R e e B H BT e Pla d’lgualtat revisat | aprovat Curt termini (any 1) Direccid

CHETELG gl eegleats ek e Nombre d’objectius definits amb indicadors  Seguiment anual Recursos Humans
indicadors i calendaris de seguiment. mesurables Comissid d’lgualtat
¢ Grau de compliment anual del Pla Representacié legal de
¢ Informes de seguiment elaborats i compartits les persones
¢ Nombre de reunions de la comissié de treballadores

seguiment del PIIO

ool e ie e e [eE e o slE e[ e Pla de comunicacid elaborat i implementat - Segon any - Contractacio

Lol el S e e BT = | @ Nombre d’accions de comunicacio realitzades - Comissio de seguiment

del compromis institucional i exigeixi JM{IIEHES i externes) - lgualtat en els treballs
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criteris d’igualtat a

entitats col-laboradores.

proveidors

¢ Inclusié de clausules d’igualtat en contractes i
convenis
¢ Nombre de proveidors informats o adherits

als criteris d’igualtat
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7. CALENDARI DE TREBALL

CALENDARITZACIO DE LES MESURES DEL PLA D’IGUALTAT

2026 2027 2028 2029

1T | 2T (3T |4T | 1T | 2T | 3T |4T | 1T | 2T (3T |[4T | 1T | 2T (3T | 4T

1. INFORMACIO GENERAL DEL LA PLANTILLA | CONDICIONS DE TREBALL
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2. CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

3. INFRAREPRESENTACIO FEMENINA
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4. PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO

5. PROMOCIO
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X X
6. FORMACIO
X X
X
X X
X
7. RETRIBUCIONS | AUDITORIA SALARIAL
X
X

8. EXERCICI CORRESPONSABLES DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL
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X

9. PREVENCIO | ABORDATGE DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | P

ER RAO DE SEXE
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10. COMUNICACIO NO SEXISTA

SALUT LABORAL AMB PERSPECTIVA DE GENERE
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CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA
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8. SISTEMA DE SEGUIMENT, AVALUACIO | REVISIO PERIODICA

8.1. SEGUIMENT DEL PLA

Seguiment el que estableix la normativa vigent sobre plans d’igualtat (Reial Decret
901/2020 i Llei 3/2007), la comissié de seguiment del pla d’igualtat es reunira com a
minim un cop I'any per analitzar I'estat d’execucié del pla, revisar indicadors i dades
desagregades per génere, i proposar ajustos o noves mesures. A més, amb |'objectiu de
garantir una correcta aplicacié de les accions i un seguiment més proper, la comissio es
reunira un cop addicional cada any, de manera que es faran un total de dues reunions
anuals: una per al seguiment general i una altra per planificar I'aplicacié de les accions

previstes.
8.2. AVALUACIO DEL PLA

La tecnica que dona suport a la comissié generara I’eina d’avaluacié corresponent als
dos anys d’'implementacié aixi com I'eina d’avaluacio final passats els quatre anys de
vigencia del pla.

8.3 COMPOSICIO DE LA COMISSIO DE SEGUIMENT | AVALUACIO

La comissié negociadora del present pla d’igualtat acorda que les persones que

formaran part de la comissié de seguiment, avaluacio i revisié periodica sén:

» Per part de la representacié de 'empresa:
Claustre Sunyer Cantons, presidenta del Consell Comarcal del Solsonés
Benjami Puig Riu, vicepresident del Consell Comarcal del Solsonés

» Per part de la representacio legal de les persones treballadores:
Marc Sangra Feliu, representant de la plantilla

Silvia Vilaseca Casafont, representant de la plantilla
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8.4. FUNCIONS DE LA COMISSIO DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Negociacio i elaboracié del diagnostic i de les mesures que integraran el Pla
d’lgualtat.

Elaboracio de I'informe dels resultats del diagnostic.

Identificacid de les mesures prioritaries, a la llum del diagnostic, el seu ambit
d’aplicacio, els mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacio,
aixi com les persones o organs responsables, incloent un cronograma
d’actuacions.

Impuls de la implantacio del Pla d'lgualtat a I'empresa.

Definicié dels indicadors de mesura i els instruments de recollida d’informacié
necessaris per realitzar el seguiment i avaluacié del grau de compliment de les
mesures del Pla d’igualtat implantades.

Remissio del Pla d'lgualtat que sigui aprovat davant I'autoritat laboral competent
a efectes del registre, el diposit i la publicacio.

L'impuls de les primeres accions d'informacié i de sensibilitzacié a la plantilla.

8.5. PROCEDIMENT DE MODIFICACIO | RESOLUCIO DE DISCREPANCIES

El pla d’igualtat podra ser revisat i modificat quan aixi ho requereixin les necessitats de

I’organitzacio, les recomanacions de la comissid de seguiment o els canvis normatius

vigents. Qualsevol proposta de modificacid sera presentada a la comissié de seguiment

del pla d’igualtat, que avaluara la seva pertinéncia i consensuara les mesures a adoptar

amb la representacio de la plantilla.

En cas de discrepancies entre la direccid i els representants dels treballadors/es sobre

I"aplicacid o interpretacio del pla, s’intentara assolir un consens a través de la comissio

de seguiment. Si el desacord persisteix, es podran utilitzar mecanismes de mediacio

interna o els canals previstos per la normativa laboral vigent per a la resolucié de

conflictes.
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Aquest procediment garanteix que el pla d’igualtat sigui un document dinamic,
actualitzat i aplicable de manera equitativa, permetent ajustar les accions i mesures

segons I’evolucié de I'organitzacio i de les necessitats de la plantilla.
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