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1. Introducció

Des de l’aprovació el 18 de setembre de l’any 2019 per part de l’Assemblea General del Primer Pla d’Igualtat de dones i homes del Consorci del Parc Natural de la Serra de Collserola, aquesta organització vetlla formalment pel compliment i  desplegament dels objectius estratègics que venen definits en el citat document.

El present document pretén recollir tant els objectius que es van plantejar amb el primer Pla d’Igualtat, com els diferents àmbits d’acció i actuacions realitzades al llarg del període 2019-2023 de vigència del Primer Pla d’igualtat de l’organització.

En el marc del Bon govern i Transparència, el Pla d’Igualtat esdevé per al Consorci un instrument per a la innovació i el compromís de reforçar els principis d’equitat i promoció de la igualtat de les persones, subscrits en l’adhesió al Programa Demèter, impulsat per l’Agència de Transparència de l’Àrea Metropolitana de Barcelona, i que es concreten en els objectius i directrius següents:

· Incorporar la dimensió de gènere en totes les dades, fomentant-ne la transparència i accés.
· Detectar els obstacles en l’accés de les dones a càrrecs directius.
· Impulsar la formació continuada.
· Establir mesures de protecció davant l’assetjament sexual i per raó de sexe.
· Impulsar condicions especials en la contractació pública per a empreses amb mesures d’igualtat.

Amb la finalitat de donar compliment a aquests objectius, el Pla ha desplegat un seguit de mesures que s’han anat implementant al llarg de 3  anys considerant que el període 2019-2023 té una aturada d’un any a causa de la pandèmia per COVID.


2. Compromís del Consorci amb la Igualtat

El Consorci del Parc Natural de la Serra de Collserola té la voluntat de fer efectiva la transversalitat de gènere en el sí de l’organització i en relació a la ciutadania en tant que administració pública, de manera que els diferents processos, gestions i atencions (internes i externes) que es realitzin, tinguin incorporada aquesta mirada feminista amb un enfocament interseccional. 

[bookmark: _Hlk160096146]El Consorci ha volgut comprometre’s amb el principi d’equitat de gènere i d’igualtat d’oportunitats fent que aquest principi formi part del sí de l’organització. Aquest compromís implica per a l’organització complir amb les polítiques i mesures d’igualtat legalment establertes, tot assumint la responsabilitat de la seva execució. Aquesta s’ha materialitzat amb el desplegament del I Pla d’Igualtat del Consorci per al període 2019-2023 del que tot seguit fem balanç.

L’esmentat compromís s’ha posat de manifest en la dotació de recursos humans, econòmics i materials per al desenvolupament d’aquest I Pla. La dotació pressupostària específica i la figura de l’Agent d’Igualtat en són una mostra que sens dubte han facilitat l’impuls del Pla, la seva planificació i desplegament així com les accions concretes que n’han permès la seva materialització,  reconeixent la igualtat com un principi bàsic i transversal de l’organització.

3.Objectius generals 
Si bé el Pla ha partit operativament d’uns objectius generals i d’uns estratègics com veurem a continuació, l’objectiu de referència ha estat transversalitzar la perspectiva de gènere en el sí de l’organització, incorporant una mirada que permeti copsar els desequilibris que hi puguin haver en l’espai laboral per a cadascun dels àmbits que defineix el Pla. 
El mateix any d’aprovació del Pla, es publica el Reial decret llei 6/2019, que reconeix que continuen persistint desigualtats i discriminacions de gènere a la feina i reclama mesures urgents per garantir la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en l'ocupació.
Amb aquesta finalitat el Pla ha partit d’uns objectius marc i un conjunt d’objectius estratègics per treballar en cadascun dels àmbits de l’organització.
Així, els dos objectius generals del Pla 2019-2023 han estat:
· Eliminar els desequilibris i les desigualtats existents entre dones i homes.
· Introduir la perspectiva de gènere en els diferents processos de l’organització: gestió de persones; selecció i contractació; formació; promoció i desenvolupament professional; política retributiva; ordenació del  temps de treball i salut laboral, així com la prevenció i actuació davant l’assetjament sexual i per raó de sexe que corresponen a 8 àmbits de referència on incidir en matèria d’igualtat.


4. Quadre per Àmbits d’actuació i Objectius Estratègics del Pla
El següent quadre neix  de l’elaboració de la Diagnosi prèvia a l’elaboració del Pla, que va permetre amb dades del 2018 i 2019, veure quins eren els punts dèbils de l’organització per a cada àmbit de referència que marquen els Plans d’Igualtat i en quina línia s’havia de treballar per millorar-los. 
A continuació es mostren per a cada àmbit d’actuació quins objectius estratègics es van marcar  i en quins objectius operatius treballar per tal de convertir-los en mesures i accions concretes com veurem més endavant.


	ÀMBIT DE REFERÈNCIA
	OBJECTIUS ESTRATÈGICS
	OBJECTIUS OPERATIUS

	CULTURA ORGANITZATIVA
	1
	Integració del valor de la igualtat de dones i homes a la cultura del Consorci Parc Natural de la Serra de Collserola.
	Incorporar els mitjans necessaris per a la implantació i seguiment del I Pla d’Igualtat entre dones i homes del Consorci Parc Natural de la Serra de Collserola.

	
	
	
	Fomentar el valor de la igualtat d’oportunitats de dones i homes a les organitzacions proveïdores del Consorci.

	
	
	
	Promoure els valors relatius a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes. 

	CONDICIONS LABORALS, 
ACCÉS A L’ORGANITZACIÓ
	2
	Augmentar la presència equilibrada de dones i homes.
	Millorar l’equilibri de dones i homes al grup de professionals amb segregació horitzontal.

	
	
	
	Garantir processos de selecció lliures de biaix de gènere.

	FORMACIÓ INTERNA I/O CONTÍNUA. 
PROMOCIÓ I DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL
	3
	Garantir la igualtat d’oportunitats al desenvolupament professional.
	Definir mecanismes de disseny i seguiment del Pla de formació anual.

	
	
	
	Garantir processos de promoció lliures de biaix de gènere.

	RETRIBUCIÓ
	4
	Garantir l’equitat salarial de dones i homes. 
	Mesurar de manera periòdica la bretxa salarial de dones i homes.

	TEMPS DE TREBALL 
I CORRESPONSABILITAT 
	5
	Integrar l’equilibri de la vida laboral, familiar i personal a la cultura organitzativa. 
	Garantir el coneixement del permisos per a l’equilibri de les diferents esferes de la vida.

	
	
	
	Promoure la coresponsabilitat entre la plantilla.

	COMUNICACIÓ 
NO SEXISTA
	6
	Definir una política interna per a l’ús de la comunicació no sexista.
	Dotar la plantilla d’eines per a la incorporació de la comunicació no sexista.

	
	
	
	Assegurar l’ús d’un llenguatge i imatges inclusives a tots els processos de comunicació.

	SALUT LABORAL 
	7
	Garantir un entorn segur, saludable i lliure de riscos, amb perspectiva de gènere.
	Incorporar la perspectiva de gènere a la prevenció de riscos laborals.

	PREVENCIÓ I 
ACTUACIÓ DAVANT L’ASSETJAMENT SEXUAL I/O PER RAÓ DE SEXE 
	8
	Eradicar qualsevol conducta d'assetjament i garantir un entorn de treball respectuós.
	Definir la política interna de prevenció i actuació davant l'assetjament sexual i/o per raó de sexe (protocol).

	
	
	
	Garantir el correcte funcionament i agilitat en la resolució de possibles casos d’assetjament.

	
	
	
	Garantir el coneixement per part de la totalitat de la plantilla i/o qualsevol persona que es relacioni per treball de l’existència del protocol de prevenció i actuació davant l’assetjament. 





5. Quadre Objectius operatius i Mesures

Les Mesures són aquelles accions específiques que parteixen dels objectius operatius i que permeten concretar el dia a dia de la implementació del Pla. Per a l’assoliment de les 48 Mesures de les que consta el I Pla d’Igualtat, es va fer una planificació per als 4 anys de durada del Pla, establint-ne les prioritàries per a cada exercici i actuant per a cadascun dels àmbits de referència que venen determinats i que actuen en el sí de l’organització. 
El següent quadre inclou els diferents objectius operatius, les Mesures associades i el grau d’assoliment de cadascuna d’elles per al període de vigència del Pla. Com ja hem comentat anteriorment algunes d’elles, cas de la Mesura pendent nº 8, estan vinculades a qüestions que no podran ser assolides fins que la pròpia organització no entri en matèria. Tanmateix, no haver-les assolit no implica deixar-les de banda sinó recuperar-les per afegir-les al nou Pla i tenir-les presents per a futures negociacions entre la representació social i la del Consorci.

Així, del total de les 48 Mesures que conformen el Pla, només n’hi ha 3 que no s’han assolit. Es donen per consolidades i incorporades a la dinàmica de l’organització un total de 32. N’hi ha 13 que ja s’han iniciat i estan operatives però preferim no considerar-les encara com a consolidades. Amb aquestes dades, les xifres donen un nivell d’assoliment del Pla del 95%. Si tenim en compte el parèntesi COVID, que va impedir qualsevol acció, podem dir que el grau d’implementació i execució del Pla és satisfactori.

A continuació es detalla l’estat d’execució de cadascuna de les Mesures en el moment de tancament a desembre 2023.

Estat d’execució:  VERD: assolida  – GROC: en procés  – VERMELL: pendent 

	
ÀMBITS
	OBJECTIU
OBJECTIUS OPERATIUS
	
MESURES
	Nov
2019
	2020
	2021
	2022
	2023

	 
CULTURA
ORGANITZATIVA
	 
Incorporar els mitjans necessaris per a la implantació i seguiment del I Pla d’Igualtat entre dones i homes del 
Consorci del Parc Natural de la Serra de Collserola
Collserola. 
	1. Dotar el Pla d’igualtat d’un pressupost concret 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	2. Incorporar la figura d’Agent d’igualtat a la Comissió per a la implantació i seguiment del pla 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	3. Consensuar un reglament de funcionament de la Comissió d’igualtat 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	4. Realitzar difusió interna i externa del Pla d’igualtat del Consorci 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	5.Adaptar els sistemes de processament de dades per poder recollir la informació de la plantilla segregada per sexe 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	6. Valoració anual de l’estat de situació del present Pla 
	 
	 
	 
	 
	 

	 
 
CULTURA
ORGANITZATIVA
	 
Fomentar el valor de la igualtat d’oportunitats de dones i homes a les organitzacions proveïdores del 
Consorci 
	7. Introduir criteris per promoure la igualtat a les licitacions que el Consorci porti a terme 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	8. Publicar la diagnosi i el Pla d’Igualtat a la web del Consorci 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	9. Registrar el Pla d’Igualtat al Registre de plans de la Generalitat de Catalunya 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	10. Incorporar informació, segregada per sexe, en memòries i documents similars que es duguin a terme 
	 
	 
	 
	 
	 

	
CULTURA
ORGANITZATIVA
	
Promoure els valors relatius a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes
	11. Incloure la igualtat de dones i homes a l’acord de condicions laborals i al conveni col·lectiu 
	
	 
	 
	 
	 

	
	 
	12. Formar en igualtat a tota la plantilla de forma progressiva 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	13. Incorporar al Manual d’acollida informació sobre el Pla d’Igualtat 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	14. Dissenyar i comunicar un pla de seguretat i atenció a les víctimes de violència masclista 
	 
	 
	No aplica a C.
	 
	 

	 
CONDICIONS LABORALS:
ACCÉS A ORGANITZACIÓ
	 
Millorar l’equilibri de dones i homes als grups professionals amb segregació horitzontal. 
	15. Incorporar mesures d’acció positiva per corregir la segregació horitzontal i vertical detectada 
	 
	 
 
	 
	 
	 

	
	
	16. Actualitzar les descripcions dels llocs de treball 
	 
	 
	 
	 
	 

	

 
CONDICIONS LABORALS:
ACCÉS A L’ORGANITZACIÓ
	 
Garantir processos de selecció lliures de biaix de gènere 
	17. Dissenyar 	un 	procediment 	d’accés a l’organització 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	18. Publicar les ofertes d’ocupació fent ús d’un llenguatge no sexista 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	19. Aportar als tribunals o a qualsevol persona que participi en el procés de selecció, els coneixements i/o experiència en tècniques de selecció no discriminatòria 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	20. Vetllar per assolir la paritat de dones i homes en la constitució dels tribunals de selecció 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	21. Dissenyar i incorporar una entrevista de sortida en el cas de baixes voluntàries 
	 
	 
	 
	 
	 

	 

FORMACIÓ INTERNA I/O CONTINUA

PROMOCIÓ DESENV.
PROFESSIONAL
	

Definir mecanismes de disseny i seguiment del Pla de formació anual
		22. Realitzar 	un 	estudi 	de 	detecció 	de 
necessitats formatives 
	 
	 
 
	 
	 
	 

	
	
	23. Dissenyar un Pla de formació intern de caràcter anual amb perspectiva de gènere 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	24. Definir el procés d’accés a la formació 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	25. Definir mecanismes de seguiment i avaluació de les diferents accions formatives 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	26. Incloure les modificacions i/o millores al sistema informàtic que permetin l’accés i explotació de dades desagregades per sexe.
	
	
	
	
	

	
	
	27. Disposar d’un procediment intern que detalli l’operativa del procediment de promoció
	
	
	
	
	



	 
FORMACIÓ INTERNA I/O CONTINUA

PROMOCIÓ DESENV.
PROFESSIONAL



RETRIBUCIÓ
	 



Garantir processos de promoció lliures de biaix de gènere



Mesurar de manera periòdica la bretxa salarial de dones i homes  
	28. Incorporar l’avaluació del desenvolupament 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	29. Comunicar internament les vacants que es produeixin i els processos que s’obrin 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	30. Incorporar mecanismes per fomentar la participació de persones del sexe infrarepresentat a la vacant a cobrir
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	31. Seguiment anual de la bretxa salarial
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	32. Elaborar un registre anual amb els valors mitjans dels salaris, complements salarials i percepcions extrasalarials de la plantilla, desagregat per sexe i distribuït per grups professionals/categories professionals.
	 
	 
	 
	 
	 

	
TEMPS DE TREBALL I 
CO RESPONSABILITAT 
 

	 
Garantir el coneixement dels permisos per a l’equilibri de les diferents esferes de la vida
	33. Elaboració d’una guia de conciliació de la vida familiar i laboral que reculli i ordeni el conjunt de les mesures del Consorci en aquesta matèria

	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	34. Fomentar que els homes que treballin al Consorci, agafin permisos relacionats amb tasques reproductives i de cura de la família
	
	 
	 
	 
	 

	
COMUNIACIÓ NO SEXISTA
	Dotar a la plantilla d’eines per a la incorporació de la comunicació no sexista
	35. Creació d’una guia de comunicació no sexista on s’expliciti la política de comunicació i l’ús de llenguatge inclusiu
	
	 
	 
	 
	 

	
	 




	36. Formar en igualtat a tota la plantilla de forma progressiva 
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	37. Incorporar al Manual d’acollida informació sobre el Pla d’Igualtat 
	 
	 
	 
	 
	 

	 

	Assegurar l’ús d’un llenguatge i imatges inclusives a tots els processos de comunicació


	38. Sol.licitar a les empreses proveïdores de productes i/o serveis de comunicació que facin ús d’una comunicació no sexista 
	 
	 
 
	 
	 
	

	 
SALUT LABORAL
	
Incorporar la perspectiva de gènere a la prevenció de riscos laborals
		39. Elaborar un estudi de riscos laborals amb perspectiva de gènere
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	40. Incorporar la perspectiva de gènere a l’avaluació de riscos psicosocials
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	41.  Incorporar, en la mesura del possible, les millores en les infraestructures de camp (lavabos, etc)
	 
	 
	 
	 
	 

	 

PREVENCIÓ I ACTUACIÓ DAVANT ASSETJAMENT SEXUAL I/O PER RAÓ DE SEXE
	
Definir la política interna de prevenció i actuació davant l’assetjament sexual i/o de gènere (protocol)



Garantir el correcte funcionament i agilitat en la resolució de possibles casos d’assetjament




Garantir el coneixement per part de la totalitat de la plantilla i/o qualsevol persona que es relacioni per treball de l’existència del protocol de prevenció i actuació davant l’assetjament
	42. Elaborar un protocol per a la prevenció i actuació davant l’assetjament sexual i/o per raó de sexe 


	 
	 
 
	 
	 
	 

	
	
	43. Formar al personal responsable d’activar i instruir el protocol contra l’assetjament sexual i per raó de sexe

	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	44.  Realitzar una Memòria anual sobre les actuacions portades a terme davant de casos d’assetjament

	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	45. Donar a conèixer a la plantilla, tant si té una relació contractual directa amb el Consorci com si no la té, el Protocol per a la prevenció, la detecció, l’actuació i la resolució de situacions d’assetjament psicològic, sexual, per raó de sexe o orientació sexual i altres discriminacions a la feina
	 
	 
	 
	 
	 

	
	
	46. Incorporar al Manual d’Acollida informació sobre el Protocol
	
	
	
	
	

	
	
	47. Realitzar accions de formació interna per a la prevenció de l’assetjament i per raó de sexe
	
	
	
	
	

	
	
	48. Sol·licitar a empreses proveïdores de personal el seu protocol per a la prevenció i actuació davant l’assetjament sexual i/o per raó de sexe.
	
	
	
	
	





6.Avaluació del grau d’assoliment de Mesures per Àmbits de referència
[bookmark: _Toc156846910]A continuació s’exposa per a cadascun dels 8 Àmbits de referència, quines Mesures hi estan associades, el nivell de compliment i les actuacions que s’han realitzat en relació als objectius operatius que mostra el quadre anterior.

ÀMBIT 1. CULTURA ORGANITZATIVA
[bookmark: _Hlk160792028][bookmark: _Toc78877251]MESURA 1. Dotar el Pla d’Igualtat d’un pressupost concret.
MESURA 2. Incorporar la figura d’Agent d’Igualtat per al seguiment i implementació del Pla. 
MESURA 3. Consensuar un Reglament intern de funcionament de la Comissió d’Igualtat. 
MESURA 4. Realitzar difusió interna i externa del Pla.
MESURA 5. Adaptar els sistemes de processament de dades per recollir informació desagregada per sexe.
MESURA 6. Valoració anual de l’estat de situació del Pla.
MESURA 7. Introduir criteris per promoure la igualtat a les licitacions que el Consorci porti a terme.
MESURA 8. Publicar la diagnosi i el Pla d’igualtat al web del Consorci.
MESURA 9. Registrar el Pla d’igualtat al Registre de plans d’igualtat de la Generalitat de Catalunya.
MESURA 10. Incorporar informació, segregada per sexe, en memòries i documents similars que es duguin a terme.
MESURA 11. Incloure la igualtat de dones i homes a l’acord de condicions laborals i al Conveni col·lectiu.
MESURA 12. Formar en igualtat a tota la plantilla de forma progressiva
MESURA 13. Incorporar al Manual d’acollida informació sobre el Pla d’igualtat
MESURA 14. Dissenyar i comunicar un pla de seguretat i atenció a les víctimes de violència masclista.

Aquest és un dels àmbits més rellevants en la valoració dels 4 anys del Pla perquè actua com un eix transversal en el sí de l’organització. En aquest eix analitzem d’una banda la gestió realitzada per part de l’organització en l’impuls per a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes com a valor i en accions, i de l’altra, la percepció d’aquesta cultura per a la igualtat per part de les persones que treballen a l’organització.
Com a primeres accions concretes destacar l’adhesió al Pla Demèter d’àmbit supramunicipal per a la igualtat de gènere i la no discriminació;  la participació activa de la plantilla en el procés de diagnosi per a l’elaboració del I Pla; la comunicació explícita i formal al personal del Consorci del compromís d’aquest en matèria d’igualtat a l’inici del Pla;  la inclusió explícita del compromís amb la igualtat de dones i homes en documents corporatius (memòries, presentacions a òrgans de govern, i altres documents específics); l’existència i el funcionament d’estructures específiques i recursos humans visibles que treballen per la igualtat;  la planificació d’un programa de formació i sensibilització específic en matèria d’igualtat de gènere adreçat a tot el personal que treballa al Consorci ; formant part del Pla de Formació Inicial del Consorci, la presentació del Pla d’Igualtat i les accions en què es concreta al personal que s’incorpora per primera vegada a l’organització. 
En el marc de donar a conèixer el Pla d’Igualtat de manera externa, es va penjar a l’espai web tant la Diagnosi com el Pla. A nivell intern es va crear una adreça de correu electrònic a disposició del personal. Aquesta adreça ha servit des de l’inici per interactuar amb la plantilla; per posar en coneixement l’existència del Pla; per explicar les diferents accions que s’han anat realitzant; per gestionar les formacions en matèria d’Igualtat organitzades des del propi Consorci, alhora que  s’han anat emetent diferents comunicats. Igualtat@parccollserola.net

Aquest I Pla d’Igualtat es presentà en una sessió divulgativa organitzada per l’Agència de Transparència de l’Àrea Metropolitana de Barcelona en data 27 de novembre de 2019, formant part d’una sessió de Diàlegs de transparència referent a les polítiques d’igualtat en el marc del Programa Demèter.
https://transparencia.amb.cat/ca/agencia/actualitat/activitats/detall/-/activitat/les-politiques-d-igualtat-en-l-ambit-metropolita/16856272/12255759
Missatges de sensibilització i divulgació interns:
· Commemoració del Dia internacional per a l’eliminació de la violència envers les Dones, amb la difusió per correu electrònic d’informació de sensibilització i accions relatives a aquest punt del pla d’igualtat.
· Difusió periòdica d’informació, per part de la comissió d’igualtat, de sensibilització sobre la importància de la introducció de la perspectiva de gènere en els àmbits de treball del Parc Natural de Collserola, relacionats amb el medi ambient, com ara:
· Importància de la perspectiva de gènere en l’estudi i les mesures d’actuació relacionades amb el canvi climàtic.
· Importància de la introducció de la perspectiva de gènere en els projectes ambientals, com a element clau per contribuir a l’eliminació de la violència envers les dones.
· Necessitat d’incorporar la perspectiva de gènere en el disseny, la implementació, el seguiment i l’avaluació en els projectes de conservació i desenvolupament sostenible.
· Difusió de cursos. Es va posar en coneixement a tot el personal d’una formació organitzada per l’EAPC i l’IC Dones, per a les persones que de manera individual volguessin dur-la a terme. La formació era referida a  noves masculinitats. Repensar les relacions entre homes i dones. Revisant la masculinitat en l'àmbit del treball, donat que coincidia plenament amb la línia formativa pensada per a l’exercici següent. 

Aquesta feina de sensibilització que s’ha posat de manifest en accions, ha permès que la totalitat de la plantilla conegui què és un Pla d’Igualtat, així ho demostra la recent Diagnosi per al II Pla, i en reconegui les accions adscrites que s’hi realitzen, fet que promou l’augment del valor de la igualtat com un element que forma part de la pròpia organització i per tant de la cultura organitzativa d’aquesta.

Dins del mateix àmbit referit a Cultura organitzativa i en relació als documents de Memòria anuals que aquesta organització realitza, comentar que en l’exercici 2021 s’incorpora a la Memòria un espai referit al Pla d’Igualtat amb la finalitat de fer-lo visible, recollint breument algunes de les mesures realitzades durant l’exercici. Així mateix, s’incorporen algunes gràfiques que mostren els òrgans de govern i la plantilla de personal en relació a la distribució del nombre de dones, homes i les seves categories professionals. En memòries anteriors, la informació de la plantilla desagregada per sexe i categoria, ja apareixia dins l’àmbit de Recursos Humans del Servei d’Administració i Contractació. 
Pel que fa a la Cultura Organitzativa en relació amb sectors externs a l’organització i en relació a la contractació i serveis, s’ha revisat i el document de plantilla que s’utilitza per al redactat de les diferents licitacions i contractes. Es van fer correccions en el text i en el conjunt del document, per tal que mantinguin una llenguatge no sexista i masculinitzat. 

Així mateix, s’ha posat en coneixement de la direcció i del personal tècnic vinculat, els nous models en l’àmbit de la contractació que proposen incorporar  plecs de clàusules socialment responsables que incorporen la perspectiva de gènere en la contractació pública. Es va fer una formació específica per a aquesta qüestió. Així mateix, i en relació a aquesta qüestió, una altra de les accions realitzades ha estat plantejar a l’organització la necessitat de fer propostes que fomentin el valor de la igualtat d’oportunitats a les empreses proveïdores de serveis.

Altres qüestions remarcables en el marc de Cultura Organitzativa són d’una banda la creació de pressupost específic, vinculat bàsicament a la formació i de l’altra la creació de la figura d’Agent d’Igualtat, identificant aquest compromís amb una persona que impulsa la consecució i genera els mecanismes de compliment del Pla.

Finalment, en un altre ordre de coses però emmarcat en la voluntat de cultura organitzava del Consorci, s’han realitzat altres accions. S’ha fet un traspàs d’aquesta mesura al servei d’informàtica del Consorci per tal que pugui recollir dades a tal efecte. Altrament, i coincidint amb una nova contractació per a la gestió de nòmines, s’han incorporat un seguit de punts en els plecs de clàusules contractuals, per tal que el processament i el treball de dades desagregades per sexe i categories laborals, sigui un dels aspectes inclosos en la nova contractació.
Pel que fa a la Mesura 14- Dissenyar i comunicar un pla de seguretat i atenció a les víctimes de violència masclista, comentar que s’han fet diferents consultes per aclarir en quin grau el Consorci ha de disposar d’un pla de seguretat enfront les persones víctimes de violència masclista. Per una banda, es va consultar a la Diputació de Barcelona i en el seu Pla, no està inclòs. Així mateix, es va fer la consulta a l’empresa que va redactar el Pla d’Igualtat del Consorci, per demanar aclariment a què feia referència el punt en qüestió. No hi ha hagut retorn. També es va fer la consulta a l’Agència de Transparència de l’AMB, que va respondre no tenir aquest Pla. Així mateix, donat que al Pla d’Igualtat del Consorci es contempla aquesta Mesura en l’àmbit de Salut laboral, en data 10 de juny de 2021, també es va fer extensiva la consulta al delegat de Prevenció i Riscos laborals per tal de traspassar la consulta a l’empresa Quirón prevención, que ha elaborat el Protocol d’assetjament. A data de tancament d’aquest informe, no hem tingut cap retorn ni resposta al respecte d’aquesta qüestió.
Així mateix i donat que és una qüestió rellevant, es va presentar com a consulta al web de l’àmbit gestor d’Igualtat de la Generalitat de Catalunya i no hi ha hagut retorn. En aquest sentit la informació que apareix a l’espai web de la Generalitat dona per entès que és responsabilitat d’aquesta i en concret del cos de seguretat de Mossos, tenir un Pla de seguretat i atenció a les víctimes de violència masclista. Donada la importància de la qüestió, es valora la possibilitat d’incloure un apartat dins del Pla d’Igualtat (en la seva renovació) que inclogui i especifiqui aquesta qüestió.
Durant el mes d’octubre de 2022, es va tenir coneixement d’un nou Protocol elaborat des de la Conselleria d’Igualtat i Feminismes de la Generalitat de Catalunya, per tal de tenir una intervenció coordinada a tots nivells en relació a la violència masclista per evitar la revictimització de les persones que la pateixen i assegurant-ne la prevenció i la reparació integrals.
Més informació: https://govern.cat/gov/transformacio-feminista/feminismes/445382/marxa-protocol-marc-intervenir-situacions-violencia-masclista
En aquest sentit, la darrera consulta a la Generalitat ha anat en la línia de veure quin ha de ser l’abast, com a administració pública, d’incloure i com aquest nou Protocol. Caldrà estar amatents de cara a integrar qualsevol qüestió referida en el II Pla d’Igualtat.
Amb totes aquestes accions comentades, es considera que en el marc d’aquest primer Pla s’ha anat impregnant l’organització d’aquesta cultura per a la Igualtat entesa en un sentit ampli, sobretot focalitzada en allò que fa referència a les dones i els homes.

ÀMBIT 2. CONDICIONS LABORALS I ACCÉS A L’ORGANITZACIÓ
MESURA 15. Incorporar mesures d’acció positiva per corregir la segregació horitzontal i vertical detectada.
MESURA 16. Actualitzar les descripcions dels llocs de treball.
MESURA 17. Dissenyar un procediment d’accés a la organització. 
MESURA 18. Publicar les ofertes d’ocupació fent ús del llenguatge inclusiu
MESURA 19. Aportar als tribunals o a qualsevol persona que participi en el procés de selecció els coneixements i/o experiència en tècniques de selecció no discriminatòria.
MESURA 20. Vetllar per assolir la paritat de dones i homes en la constitució dels tribunals de selecció.
MESURA 21. Dissenyar i incorporar una “entrevista de sortida” en el cas de baixes voluntàries.

Pel que fa a aquest àmbit ha quedat pendent de treballar més a fons la Mesura 15  i  16, que esperem es puguin anar obrint espais en el proper Pla. En termes generals podem dir que s’ha treballat en l’àmbit d’Accés a l’organització però bastant menys a les Condicions laborals.  
Accés a l’organització. Pel que  fa a aquesta qüestió podem destacar dos nivells diferents: d’una banda allò que fa referència a processos de caràcter intern i allò que fa referència a processos de caràcter extern. 
A nivell intern podem destacar que si bé ja és una política que s’ha anat afavorint des del Servei d’Administració i Contractació, cal destacar els avenços que s’han fet en el marc del Pla d’Igualtat del Consorci en relació als procediments de selecció per garantir processos de selecció lliures de biaix de gènere. Així, podem assenyalar que tot el circuit procedimental des que es publiquen les Bases d’un concurs, Borsa de treball, etc, fins al punt final del procés, està curosament revisat en clau lingüística de manera que l’ús del llenguatge sigui neutre i no vingui condicionat pel tipus de vacant a cobrir, tot al contrari.
En l’àmbit de selecció de personal per a l’accés a l’organització i altres processos selectius, s’ha elaborat un document adreçat a les persones membres dels tribunals de selecció de personal del Consorci, per tal que aquestes rebin amb anterioritat un recull d’eines i inputs que evitin seleccions discriminatòries involuntàries i no conscients. Alhora posen en coneixement la política d’igualtat del Consorci i les directrius que ha implementat al llarg de tot el procés de selecció.  Aquest document ja s’ha utilitzat en els processos selectius.

Una altra mesura incorporada ha estat vetllar per la paritat entre homes i dones en la constitució dels tribunals que s’han realitzat al llarg d’aquests 4 anys.  
Finalment assenyalar que en els processos de selecció s’està vetllant per fer una discriminació positiva en parcel·les i espais de treball i categories infrarepresentades. A tall d’exemple veieu el funcionament de la borsa de treball (OPO 2019, oficial):
8.1. La constitució de la borsa de treball es durà a terme de la manera següent: 
-L’ordre de prelació es conformarà de la posició 1 a la 15 de manera que les primeres persones classificades siguin d’un gènere representat per sota del 40% en el grup professional objecte del procediment selectiu.
 	-A partir de la 16a. posició en funció de la puntuació final obtinguda.
Aprovació de les bases i la convocatòria per a la provisió d'una placa de personal d'oficis (oficial) i la constitució d'una borsa de treball. - Butlletí Oficial de la Província de Barcelona (BOPB) (diba.cat)
Pel que fa  la Mesura 17, referida a Dissenyar un procediment d’accés a l’organització ens hi referim com a aquells processos que vinculen persones per primera vegada a l’organització. En aquest sentit cal destacar que en el darrer any de vigència del Pla, s’ha elaborat un Pla d’acollida per a totes les persones que entren a formar part de la plantilla del Consorci. Aquest Pla inclou un seguit de formacions i presentacions dels diferents elements que configuren el Consorci i la seva organització. Així per exemple el Pla d’acollida inclou una presentació sobre el terreny del Parc Natural, amb visites a diferents indrets; una formació en matèria de seguretat i salut; una presentació del Pla d’Igualtat i una presentació del Pla de formació. 
També cal afegir que amb la mateixa finalitat, s’ha elaborat un Manual d’Acollida on es recullen de manera ordenada i temàtica, totes les qüestions que poden ser d’interès per a les persones de nou accés a l’organització, així com aquelles informacions que són imprescindibles tant pel fet de passar a ser empleat/da públic/a com perquè formen part de la Missió de la pròpia organització.
Condicions laborals. Tenint en compte que tenim una plantilla masculinitzada (44 homes i 23 dones[footnoteRef:1]) i que la qualificació d’estudis de les dones és del 60,8% de la plantilla, respecte el 29,5% dels homes, aquests, ocupen el doble de llocs de treball corresponents al Grup A1 (8,7% de dones enfront del 15,9% d’homes). La majoria de dones ocupen llocs del Grup A2, fet que fa que no hi hagi bretxa salarial, però sí que posa de manifest l’existència d’un sostre de vidre que també es contempla en la nova estructura organitzativa del Consorci, un equip directiu fortament masculinitzat format per 4 homes i 1 dona (respecte els 3 homes i 1 dona que hi havia anteriorment). Aquesta qüestió  posa de manifest que en la nova organització no s’ha fet prou èmfasi en distribuir les responsabilitats dels nous Serveis entre homes i dones, tenint en compte la sobrequal.lificació esmentada que hi ha d’elles respecte d’ells.  [1:  Dades de desembre 2022] 

Cal assenyalar en aquest punt que està en procés d’implementació una nova estructura organitzativa, aprovada per l'Assemblea General de l’entitat en sessió de 21 de desembre de 2023, en què s’incorporen diversos llocs de treball de comandaments intermitjos, que caldrà proveir en el decurs dels propers anys.
Pel que fa a la plantilla que ocupa categories de treball del Grup C, la majoria estan ocupades per homes i corresponen a tasques vinculades al treball de camp. Es per aquesta  raó que no apareix bretxa salarial perquè tot i haver desigualtat a la franja mitja-alta, com que la franja baixa està ocupada per homes, compensa la desigualtat en termes absoluts. Per tant, la lectura és que el grup A1 està fortament masculinitzat, el grup A2 fortament feminitzat i el Grup C1,2, altament masculinitzat.
[bookmark: _Toc156763766]En el recull de dades estadístiques efectuat el 2022, s’observa la percepció del personal recollida a partir d’una enquesta i d’entrevistes realitzades. En relació amb la percepció de segregació vertical; a l’enquesta, dones i homes expressen percepcions diferents, ja que els homes tenen una percepció d’igualtat més gran que no pas les dones, com es veu a la gràfica. Aquesta percepció diferenciada s’atribueix a una situació privilegiada dels homes respecte de les dones. 
Gràfica 1.. Enquesta, pregunta 5. Consideres que hi ha equilibri entre dones i homes en posicions de comandament (caps de servei o personal amb gent a càrrec? Opcions de resposta: sí; no; ho desconec.
[image: ]
Elaboració EQUILATERA SCCL
La infrarepresentació de les dones en les diferents esferes i nivells de l’estructura laboral és fonamental per tal de fer visibles els efectes de les desigualtats. Convé assenyalar que aquesta situació, es pot i de fet està relacionada, amb els processos de selecció, contractació, formació i promoció professional.

En relació a aquest punt, la Comissió d’Igualtat considera que cal esperar a la nova proposta d’organització definitiva anunciada per la direcció a finals d’aquest exercici, per tal de valorar l’estat en què es disposen les persones treballadores de l’ens.
A l’espera d’aquesta qüestió, la Comissió ha posat de manifest des del 2022 la segregació vertical existent al Consorci, donat que l’equip de Gerència i Caps, és de 3 a 1. S’ha posat de manifest a la Gerència que aquesta segregació horitzontal hi és des de la creació de l’òrgan gestor del Parc, primer com a Patronat i després com a Consorci en els seus 35 anys. S’emplaça a la direcció a tenir-ho present incorporant mesures d’acció positiva en la nova estructura organitzativa i organigrama de l’organització.
En base a la nova estructura, caldrà analitzar de nou si aquesta mateixa segregació horitzontal es produeix per Serveis o a categories o subgrups salarials.
Pel que fa la segregació vertical, també està pendent de fer una anàlisi de l’estat de la qüestió per tal de valorar i suggerir a la Gerència si és el cas, que ho tingui en compte en les properes incorporacions i promocions internes.  Aquestes qüestions caldrà tractar-les en el proper Pla d’Igualtat.

 ÀMBIT 3. FORMACIÓ INTERNA I CONTÍNUA. PROMOCIÓ I DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL
MESURA 22. Realitzar un estudi de detecció de necessitats formatives.
MESURA 23. Dissenyar un pla de formació intern de caràcter anual amb perspectiva de gènere.
MESURA 24. Definir procés d’accés a la formació.
MESURA 25. Definir mecanismes de seguiment i avaluació de les diferents accions formatives.
MESURA 26. Incloure les modificacions i/o millores al sistema informàtic que permetin l’accés i explotació de les dades de formació, desagregades per sexe.
MESURA 27. Disposar d’un procediment intern que detalli l’operativa del procediment de promoció.
MESURA 28. Incorporar l’avaluació del desenvolupament.
MESURA 29. Comunicar internament les vacants que es produeixin i els processos que s’obrin.
MESURA 30. Incorporar mecanismes per fomentar la participació de persones del sexe infrarrepresentat a la vacant a cobrir.

Aquest Àmbit centrat en la formació i la promoció professional del personal estableix aquests dos eixos com a interrelacionats i és així com s’ha d’entendre en el marc de l’organització. D’una banda, hi ha d’haver la possibilitat de formar-se per millorar la qualitat del lloc de treball que s’ocupa i poder oferir un millor servei de qualitat i, de l’altra, la formació també ha de permetre optar per cursos que no estant vinculats al lloc de treball i permetin en el marc de l’organització, la promoció de les persones dins d’aquesta.

El document de Reglament de regulació interna de la formació de personal del Consorci del Parc de Collserola, cita textualment en el seu preàmbul: la formació del personal de les institucions públiques esdevé un instrument essencial en l’estratègia de construir una Administració que doni resposta a les demandes i s’orienti cap a la ciutadania. “.... La formació constitueix una potent eina que millora directament el desenvolupament de les funcions laborals...”. 

Amb la finalitat de garantir la igualtat d’oportunitats a totes les persones que formen part de la plantilla en matèria de formació i promoció professional, s’han fet diferents actuacions. D’una banda i pel que fa a la formació interna, es va dissenyar un Pla de formació pels 4 anys de vigència del Pla en matèria d’igualtat. Les formacions s’han pensat mirant de cobrir aspectes vinculats al Pla i de manera progressiva en la matèria. 

1) Significats i conceptes relacionats amb la perspectiva de gènere (2021).
 2) Comunicació inclusiva i no sexista (2022).
3) Conciliació de la vida laboral, familiar, professional i personal (2023). Cal considerar que durant l’any COVID no es va fer efectiva cap formació. Aquestes formacions han inclòs mecanismes d’avaluació per part de la plantilla a partir d’un qüestionari de valoració. 

Durant l’exercici 2022 la Comissió de Seguiment i Igualtat va assenyalar la necessitat de tenir un Pla de formació intern efectiu que afavorís la igualtat d’oportunitats entre el personal i que promogués a més, les aptituds de les persones que formen part de la plantilla, per tal d’afavorir un millor servei i de més qualitat a la ciutadania. En el moment de tancament d’aquest informe, el Pla de formació està en procés d’elaboració.

En el mateix sentit, la Comissió de Seguiment i Igualtat va assenyalar la necessitat de dur a terme un estudi de detecció de necessitats formatives, tal com recull el Reglament intern aprovat l’any 2005, amb el doble objectiu anteriorment citat: d’una banda, aconseguir el desenvolupament de les capacitats professionals per a la millora de l’exercici del càrrec o lloc de treball en el sí de l’organització i de l’altra, donar opció a aquella formació per interès personal (en el marc dels objectius finals de l’organització) que li permeti cobrir les possibles expectatives de millora professional atenent al dret a la millora i a la promoció professional que li permetin fer carrera professional.[footnoteRef:2] (Art. 16, apartat 1 del TREBEP). En el moment de tancament d’aquest informe, podem dir que està actiu un qüestionari per detectar les necessitats formatives de la plantilla. [2:  Carrera professional: el conjunt ordenat d’oportunitats d’ascens i expectatives de progrés professional de conformitat amb els principis d’igualtat, mèrit i capacitat. El TREBEP preveu les següents modalitats: carrera horitzontal, carrera vertical i promoció interna.] 


Pel que fa a al procés d’accés a la formació que ja estava en marxa i per tant no es partia de zero, podem dir que en el darrer trimestre del 2023 s’ha acabat de perfilar el mecanisme i el circuit per fer-lo més clar i s’ha posat en coneixement de tota la plantilla. A tal efecte s’ha creat l’adreça de correu formació@parccollserola.net des d’on ja s’estan gestionant totes les actuacions, consultes i altres qüestions vinculades a la formació. 
També en el marc de la formació interna el Consorci s’ha vinculat al servei formatiu que ofereixen altres administracions principalment amb el Servei de Formació de la Diputació de Barcelona i EAPC, FCM,  fet que permet disposar a la plantilla d’un ventall ampli d’oportunitats formatives. Aquesta qüestió és molt important i ha d’estar vinculada de manera efectiva a la promoció, perquè ha de facilitar al personal del Consorcià optar per formacions que li permetin una millora professional, més enllà de les que comportin una millora per al seu lloc de de treball actual, així com aquelles que l’ajudin a tenir una mirada més àmplia en el coneixement de matèries vinculades a espais naturals, administració pública, servei a la ciutadania i altres que siguin més específiques dels espais de treball que ocupi cada persona.
Com que la tasca de reorganització de la formació i oferta formativa s’ha realitzat en el darrer mig any del 2023, no es disposa encara dels mecanismes de seguiment i avaluació de les diferents accions formatives. En aquest sentit, caldrà que aquest seguiment i avaluació inclogui la perspectiva de gènere en el sentit de veure quants homes i dones i de quines categories professionals han optat a fer formació i de quin tipus (per a la feina diària o en vistes a la promoció professional). Sí que s’ha fet un seguiment i avaluació de les formacions relatives al pla de formació en matèria d’igualtat.

D’altra banda, i com marca el Pla d’Igualtat, el Pla de Formació del Consorci s’ha d’elaborar des d’una perspectiva de gènere, fet que caldrà tenir en compte en el moment en què s’elabori el Pla de Formació de l’organització.

A to d’aquesta qüestió i atès que el Pla definia la necessitat de disposar d’un procediment intern que detalli l’operativa del procediment de promoció, la Comissió de Seguiment i Igualtat va presentar a la direcció les seves consideracions en el sentit que s’exposen a continuació, donat que no existeix a dia d’avui un procediment intern que estableixi els criteris de promoció:

El Consorci va aprovar el 13 d’octubre de l’any 2004 el document de “Regulació interna de la formació de personal del Consorci del Parc de Collserola” (DOGC núm. 4416, pàg. 19.624). En aquest sentit, el procediment de promoció, tal com recull el mateix Reglament, ha d’anar vinculat a la formació (veieu Mesura 22 del quadre de Mesures). De conformitat amb els articles 19 i 22 d’aquest acord, aquesta regulació es vincula i ha de satisfer el dret individual de l’empleat públic al desenvolupament professional i, en conseqüència, a la promoció i el progrés en la carrera administrativa. Per tant, i se cita literalment: “La formació és un element fonamental que es valorarà degudament en la promoció de l’empleat públic”. 

Sent una de les mesures no assolides d’aquest Pla i donada la situació de moviments de plantilla que es preveuen, en part produïdes per les futures jubilacions, en part produïdes per una reestructuració de l’organigrama, el procediment intern que detalli l’operativa del procediment de promoció per als propers exercicis 2024-2027 esdevé un dels punts clau en el proper Pla per tal que es facin sota els principis de transparència i objectivitat, evitant que es pugui produir una visió externa d’aleatorietat en la promoció del personal de l’organització.

Per tal d’elaborar l’operativa del procediment de promoció professional, es considera que caldrà tenir present l’article 16, apartat 1 del TREBEP, que estableix la promoció com un dret del funcionariat, que consisteix en l’ascens des de cossos i escales d’un grup inferior a cossos o escales de grups superiors. 

La Comissió de Seguiment de la Igualtat a l’organització, va proposar a la Gerència que l’antiguitat[footnoteRef:3] al Consorci tingui la condició de mèrit com a element principal en els processos de promoció de la plantilla, juntament amb la formació realitzada en el decurs dels anys per als processos de promoció interna, de manera que aquests mèrits, sumats a criteris d’objectivitat i neutralitat, evitin altres biaixos poc objectius i condicionats per factors externs a la persona (favoritismes, amiguismes, etc.). El dret del personal funcionari a fer carrera professional i ascens, ha d’estar garantit i no pot incomplir-se per motius aliens a la seva persona. Així mateix i per reforçar la proposta, l’antiguitat esdevé i dona mostra de l’acumulació de coneixements referits al parc natural i de l’evolució històrica de la seva gestió, esdevenint una eina important de comprensió dels passos i processos en la seqüència de reptes que l’òrgan gestor ha afrontat i ha d’anar afrontant. Tanmateix, és un reconeixement a la dedicació professional d’anys dedicats a la millora i conservació del Parc, en qualsevol dels àmbits que hagi desenvolupat la seva tasca professional.  [3:  La STS de 26 d’abril de 2010, rec 2703/2007 ha establert que en els processos de formació interna s’ha de valorar l’antiguitat a l’Administració computant la totalitat del temps de prestació de serveis, inclosos els efectuats com a personal interí, d’acord amb el principi de no discriminació dels treballadors i treballadores temporals respecte del personal fix. 
] 


Es proposà una valoració en promocions internes dels següents aspectes en l’ordre següent: 
1) Antiguitat, 2) formació durant els darrers 5-10 anys 3) altres criteris objectius 

Aquests elements permeten clarament regir-se pel principi de neutralitat i cal prendre’ls en consideració de cara a futures promocions internes de personal com un dels elements de primer ordre, sempre i quan es doni per fet que la persona aspirant compleix amb les capacitats per desenvolupar la feina.

Una altra de les mesures importants és garantir que els processos de promoció estiguin lliures de biaix de gènere. En aquest sentit, i atenent als desequilibris comentats anteriorment tant pel que fa a distribució d’homes i dones en el conjunt de la plantilla com en la de les categories professionals serà una de les Mesures que caldrà incloure al II Pla d’igualtat del Consorci i donar-li la rellevància que ha de tenir en la nova organització i reestructuració del personal.

En relació a la Mesura 26 s’ha posat en coneixement de les persones responsables d’informàtica del Consorci i se’ls ha demanat que incorporin aquestes modificacions en la mesura del possible. L’any 2022 s’acordà que de cara al 2023 es prepararia des de RRHH un document d’Excel on es recullin les dades per tal de poder-les obtenir desagregades per sexe.
Pel que fa a incorporar mecanismes per fomentar la incorporació de persones del sexe infrarepresentat en la vacant a cobrir, comentar que d’un temps ençà, s’estan incorporant en les ofertes d’ocupació, criteris d’aquestes característiques, en situacions com ara empats. A banda d’això, s’estan estudiant formulacions que afavoreixin d’entrada persones del sexe infrarepresentat.

Finalment i com una qüestió inclosa en aquest Àmbit, es posa de manifest que el Consorci comunica les vacants internament. Des de l’àrea de RRHH, aquesta acció es ve produint darrerament de forma sistemàtica. Això permet un accés i transparència a la informació que pot ser de l’interès de totes les persones que formen part de la plantilla de personal i tenen l’oportunitat i el dret a promoció.

 ÀMBIT 4. RETRIBUCIÓ
MESURA 31. Seguiment anual de l’evolució de la bretxa salarial entre dones i homes.
MESURA 32. Elaborar un registre anual amb els valors mitjans dels salaris, complements salarials i percepcions extrasalarials de la plantilla, desagregat per sexe i distribuït per grups professionals/categories professionals.

La desigualtat de dones i homes en termes retributius és un problema universal que posa de manifest que el salari mitjà de les dones és inferior al dels homes. Un indicador clau per analitzar les remuneracions amb perspectiva de gènere és l’anàlisi de la bretxa salarial de gènere, la qual mesura la diferència entre les retribucions mitjanes de dones i homes com a percentatge de les retribucions dels homes. 
En l’àmbit de la retribució i considerant que el Consorci és una administració pública, vetllar per l’equitat salarial de dones i homes, significa mesurar de manera periòdica i amb caràcter anual, la bretxa salarial. 
En termes generals entre els factors que influeixen en la bretxa salarial hi ha la discriminació directa i també diverses situacions que donen lloc a discriminacions indirectes, com ara la segmentació vertical, la segmentació horitzontal, les diferències en els usos del temps –les dones assumeixen en grau més alt les tasques de la llar i de cura, amb menor disponibilitat per la feina remunerada–, la infravaloració de les feines i les capacitats de les dones o les polítiques retributives aparentment neutres que acaben penalitzant les dones pel que fa als complements salarials[footnoteRef:4]. Així, les desigualtats retributives estan relacionades en gran manera amb les desigualtats i la discriminació estructural que pateixen les dones en tots els àmbits de la vida. Pel que fa al guany brut mitjà anual, la bretxa salarial a Catalunya en 2020 era del 19,7%[footnoteRef:5]. [4: ]  [5:  https://govern.cat/salapremsa/notes-premsa/484804/bretxa-salarial-genere-catalunya-baixa-sise-any-consecutiu-se-situa-2020-197-percent .] 

[bookmark: _Toc155623321]RETRIBUCIONS DE DONES I HOMES I BRETXA SALARIAL
[bookmark: _RETRIBUCIONS_TOTALS]La darrera anàlisi feta de la bretxa salarial de l’organització és de l’exercici 2022 i s’estableix en -6,02%, favorable a les empleades. El motiu principal de la bretxa és la desigual distribució de dones i homes per grups professionals. La major part de les empleades del Consorci ocupa llocs de treball corresponents al grup professional A2, mentre que els empleats se situen, majoritàriament, en els grups C2 i C1. Aquesta distribució desigual dona lloc a diferències, en el conjunt de la plantilla, que es tradueixen en una bretxa global favorable a les dones. Malgrat això, es remarca la forta masculinització del grup A1, si considerem la sobre qualificació de les dones amb titulacions que podria situar-ne més quantitativament en el grup A1. Aquesta distribució desigual dona lloc a diferències, en el conjunt de la plantilla, que es tradueixen en una bretxa global favorable a les dones.

[bookmark: _Toc157029430]Taula 1. Mitjanes de les retribucions totals, per àrea de treball
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Elaboració EQUILATERA SCCL

[bookmark: _Toc157029431]Taula 2. Medianes de les retribucions totals, per àrea de treball
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Elaboració EQUILATERA SCCL

Si es fa atenció a les taules anteriors, en què les retribucions es desagreguen per Serveis, es veu que la bretxa salarial global del -6,02% és el resultat de la compensació de les bretxes globals per grups. La diferència salarial de les retribucions totals del -6,02, favorable a les dones xifra que no es manté per grups professionals, sinó que és la compensació dels diferents valors, favorables a un o altre sexe, el que dona lloc a aquest valor global. Així, la bretxa favorable a les dones del grup A1 compensaria les bretxes favorables als homes dels grups A2 i C1.
La causa principal de la bretxa salarial del Consorci del Parc Natural de la Serra de Collserola és la segregació ocupacional, és a dir, la distribució desigual de dones i homes per llocs de treball.
Aquesta situació dona lloc a diferències en els complements salarials de quantia més gran de la massa retributiva global, com ara el complement específic o el complement de productivitat.
El nou organigrama encara accentua més aquest desequilibri per categories professionals sumant, de manera provisional i com a proposta, un cap de Servei més a l’equip directiu. Així, caldrà que el proper Pla d’Igualtat, disposi la necessitat de mesures per trencar la barrera del sostre de vidre que impedeix que el gruix de dones A2, pugui ocupar espais i grups professionals d’A1, trencant la segregació ocupacional que es perpetua des de l’inici de l’òrgan gestor del Parc, ara fa 35 anys.
 ÀMBIT 5.TEMPS DE TREBALL I CORRESPONSABILITAT
MESURA 33. Elaboració d’una guia de conciliació de la vida personal, familiar i laboral que reculli i ordeni el conjunt de les mesures del Consorci en aquesta matèria. 
MESURA 34. Fomentar que els homes que treballin al Consorci agafin permisos relacionats amb tasques reproductives i de cura de la família.

En aquest Àmbit s’ha donat compliment a la Mesura 33. El Pla especifica l’elaboració d’una Guia de conciliació de la vida personal, familiar i laboral que reculli i ordeni el conjunt de les mesures del Consorci en aquesta matèria. 
En aquesta qüestió, l’organització ha treballat en una doble línia. D’una banda, s’ha elaborat una Manual d’Acollida que inclou un apartat específic de conciliació i el conjunt de mesures que disposa l’organització pel seu personal (fruit de la negociació col·lectiva) de manera que totes les persones disposin d’aquesta informació per tal de poder-s’hi acollir. De l’altra, EN la formació realitzada durant l’exercici 2023 sota el títol “Conciliació de la vida laboral, personal, familiar” es va posar especial èmfasi en què una part de la formació consistís en explicar el conjunt d’accions socials que té el consorci en aquesta qüestió de manera que les tasques domèstiques i de cura, siguin realment tasques compartides i s’afavoreixi la corresponsabilitat. Amb la formació el personal va disposar d’eines i d’informació a fi i efecte de poder-se estructurar i conciliar millor, els diferents àmbits de la vida. 
Pel que fa a la Mesura 34, malgrat que es disposa d’aquestes mesures de conciliació que són tant per a dones com a homes, no s’ha establert cap mesura ni acció específica adreçada als homes que fomenti que siguin ells qui prioritzin permisos per a cures. Caldria tenir-ho en consideració de cara al proper Pla, en el sentit d’afavorir-ho amb mesures com per exemple que als homes no els penalitzi arribar 30 minuts màxim fora de l’horari previst d’inici de la jornada laboral.     
    
 ÀMBIT 6. COMUNICACIÓ NO SEXISTA 
MESURA 35. Creació d’una guia de comunicació no sexista on s’expliciti la política de comunicació i l’ús de llenguatge inclusiu.
MESURA 36. Formar en igualtat a tota la plantilla de manera progressiva.
[bookmark: _Hlk161131634]MESURA 37. Incorporar al Manual d’Acollida informació sobre el Pla d’Igualtat
MESURA 38. Sol·licitar a les empreses proveïdores de productes i serveis de comunicació que facin ús d’una comunicació no sexista.

El desplegament de les accions de l’Àmbit referit a Comunicació no sexista,  inclusiva i igualitària s’ha dut a terme al 100% si es revisen les diferents Mesures proposades.
Històricament, les dones no han tingut una presència o representació adequada a la comunicació, ni pel que fa a la llengua ni a l’ús d’imatges, i això contribueix a ocultar-les, a no fer-les visibles a la societat. Aquest fet es produeix encara avui en dia. És per això que les polítiques d’igualtat de les darreres dècades fan èmfasi en l’ús inclusiu del llenguatge, per tal d’evitar l’androcentrisme i el sexisme en la comunicació.
La normativa europea més important a favor de l’ús del llenguatge no sexista és la recomanació sobre l’eliminació del sexisme en el llenguatge aprovada pel Comitè de Ministres del Consell d’Europa el 21 de febrer de 1990, i que considera bàsiques les mesures següents: incorporació d’iniciatives per promoure un llenguatge que consideri la presència i la situació de les dones a la societat; promoure en textos jurídics, educatius i de l’administració pública l’ús de terminologia harmònica amb el principi d’igualtat entre sexes. Igualment, la recomanació parla de la incertesa sobre les persones referides quan es fa servir el masculí genèric, és a dir, per incloure-hi als dos sexes. Així mateix, la Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes, en l’article 14, expressa, entre els criteris generals d’actuació dels poders públics, la implantació d’un llenguatge no sexista en l’àmbit administratiu i el seu foment en totes les relacions socials, culturals i artístiques.
En aquest Àmbit el Consorci ha treballat intensament tant la comunicació interna com l’externa des de l’inici del Pla, procurant en ambdós casos, fer ús d’una llenguatge inclusiu que permeti que totes les persones se sentin incloses, sigui quina sigui la seva condició, tant en les comunicacions orals, escrites i en altres de caràcter audiovisual i administratiu.
L’any 2019 s’elabora la Guia de comunicació pròpia de l’organització per a un ús inclusiu i no sexista del llenguatge per tal que la plantilla disposi d’una eina de suport i de consulta en base a la idiosincràsia de l’organització. Aquesta guia inclou tant llenguatge oral, com escrit i altres consells per a altres tipus de materials com ara fulletons i publicacions. 
En relació a l’elaboració del Manual d’Acollida durant l’exercici 2023, una de les qüestions que clarament s’ha inclòs és l’explicació del Pla d’Igualtat, es posa en coneixement la informació bàsica, l’existència d’una comissió  que vetlla per aquesta qüestió i un enllaç al mateix pla, que es troba a l’espai intranet i d’accés a tota la plantilla. 
Una altra de les actuacions importants al llarg d’aquest període ha estat la formació en matèria de comunicació oral i escrita adreçada a tota la plantilla realitzada l’any 2022 com a part del Pla de formació en igualtat.
Formant part de la comunicació externa, s’ha fet una revisió de la pàgina web per tal de detectar quins ús del llenguatge presentava el Consorci a la ciutadania fet que ha implicat canvis en bona part del text. Aquesta mirada inclou també els espais referits a xarxes socials en què s’utilitza un llenguatge no sexista i inclusiu, amb un ús mínim del masculí genèric.
A nivell de comunicació interna, s’ha fet una revisió dels textos contractuals i altres documents administratius com els d’autoritzacions d’activitats.


Figura 1. Captura de pantalla del portal web del Consorci del Parc Natural de la Serra de Collserola. Consorci.
 Òrgans de govern i consulta. gener 2024
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Figura 2. Captura de pantalla del portal web del Consorci del Parc Natural de la Serra de Collserola. Consorci.
Informació i atenció a la ciutadania. febrer 2024
[image: Texto, Carta

Descripción generada automáticamente]
Finalment, i en l’àmbit de la comunicació externa, s’ha posat de manifest al Servei que fa contractació de temes comunicatius, que sol·liciti a les empreses proveïdores de productes i/o serveis de comunicació, que facin ús d’una comunicació no sexista, tal com indica també una de les Mesures incloses al Pla.

 ÀMBIT 7. SALUT LABORAL
MESURA 39. Elaborar un estudi de riscos laborals amb perspectiva de gènere.
MESURA 40. Incorporar la perspectiva de gènere a l’avaluació de riscos psicosocials.
MESURA 41. Incorporar en la mesura del possible, possibles millores en les infraestructures de camp (lavabos, etc).

La Salut Laboral és un dels àmbits més importants a tenir en compte per tenir una plantilla sana  entenent el concepte en un sentit ampli.  El Consorci, en el marc del Pla d’Igualtat, disposa d’una Comissió de seguretat i salut que té la missió de vetllar per totes les qüestions que afecten al personal en aquest sentit.
Així mateix, l’organització també disposa d’una persona delegada en matèria de prevenció de riscos laborals del personal.
L’objectiu estratègic plantejat en aquest àmbit, és garantir un entorn segur, saludable i lliure de riscos amb perspectiva de gènere. Això vol dir que els riscos poden ser i són diferents segons se sigui home o dona. Les càrregues que s’autoimposa una dona pel que socialment s’espera d’ella dins d’una organització o les càrregues associades a una segona jornada laboral (llar), repercuteix i reverteix en patologies diferents en homes i dones. La Mesura associada és incorporar aquesta perspectiva de gènere a la prevenció de riscos laborals, considerant  que tant les patologies com la càrrega social d’homes i dones també en l’àmbit laboral  és o pot ser diferent. En aquesta qüestió la comissió de seguiment va insistir especialment en què l’estudi a encarregar tingués aquesta com a part imprescindible de l’encàrrec.
L’any 2022 el Consorci encarrega a amb Quirón prevención un estudi de riscos laborals que va contemplar la perspectiva de gènere, sense aprofundir en l’aspecte indicat al paràgraf anterior. 
La Comissió de seguiment considera imprescindible la incorporació de la perspectiva de gènere en una avaluació d’aquestes característiques, on el gènere és determinant, va manifestar el seu desacord a la direcció. La Gerència va informar a la comissió que durant l’exercici 2023 s’havia de fer el Pla d’avaluació de riscos psicosocials i que aquesta inclouria la perspectiva de gènere. 
Pel que fa a la Mesura 43 comentar que durant l’exercici 2022 es van pressupostar les obres d’adaptació dels vestuaris del Viver de Can Borni responent a una de les Mesures vinculades a millores adreçades al personal de camp  en infraestructures i espais de treball. Aquestes obres s’han realitzat al llarg del 2023. 

 ÀMBIT 8. PREVENCIÓ I ACTUACIÓ DAVANT L’ASSETJAMENT SEXUAL I/O PER RAÓ DE SEXE
MESURA 42. Elaborar un protocol per a la prevenció i actuació davant l’assetjament i/o per raó de sexe
MESURA 43. Formar al personal  responsable d’activar i instruir el protocol contra l’assetjament sexual i per raó de sexe
MESURA 44. Realitzar una Memòria anual sobre les actuacions portades a terme davant casos d’assetjament.
MESURA 45. Donar a conèixer a la plantilla, tant si té una r elació0 contractual directa amb el Consorci com si no la té, el protocol per a prevenció, detecció, l’actuació i la resolució de situacions d’assetjament psicològic, sexual, per raó de sexe o orientació sexual i altres discriminacions a la feina.
MESURA 46. Incorporar al Manual d’acollida informació sobre el protocol
MESURA 47. Realitzar accions de formació interna per a la prevenció de l’assetjament i per raó de sexe.
MESURA 48. Sol·licitar a empreses proveïdores de personal el seu protocol per a la prevenció i actuació davant l’assetjament sexual i/o per raó de sexe

En aquest àmbit, assumit per la persona delegada en matèria de prevenció de riscos laborals, s’han realitzat diferents accions. Pel que fa a la plantilla, Mesura 45, en data 2 de juny de 2021 es va realitzar una sessió de presentació per posar en coneixement el protocol d’assetjament sexual i/o per raó de sexe.   
Pel que fa a incorporar el protocol al Manual d’Acollida, aquesta qüestió ja està incorporada en l’elaboració del Manual amb tota la informació referida, així com un enllaç al mateix protocol, que es troba a l’espai d’intranet i és d’accés obert.
Durant el mateix exercici es va crear la Comissió d’assetjament encarregada de fer el seguiment de casos i situacions d’assetjament. Alhora, es va obrir una bústia d’atenció sota l’epígraf assetjament@parccollserola.net.
Si bé una de les Mesures contempla la formació de les persones que formen part d’aquesta comissió, tanquem el Pla sense la formació  i preparació específica. Així mateix, com que no hi ha hagut cap actuació a fer, no s’han realitzat memòries anuals de les actuacions o el recull de les activitats que s’hagin realitzat en aquest matèria. Sí però s’ha incorporat aqueta mateixa informació a la darrera memòria de l’organització, exercici 2022.
Aquest àmbit serà un dels que caldrà revisar i incorporar en el nou Pla per tal que es treballi en la mateixa línia d’accions i activitat que la resta de mesures del Pla donant compliment a tot allò que implica i comporta tenir un protocol d’assetjament i també per a actualitzar el protocol per donar cobertura al marc normatiu actual: Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI, Llei orgànica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual, Llei catalana de modificació de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violència masclista (2020). 
Finalment el que sí s’ha fet a nivell extern en aquesta matèria, com contempla el Pla, és informar les empreses externes que tenen una relació contractual amb el Consorci, de l’existència d’aquest protocol en el sí de l’organització, així com demanar-los el seu protocol per a la prevenció i/o actuació davant l’assetjament sexual i/o per raó de sexe. Val a dir que totes a excepció d’una en disposen. Aquesta que no en disposava l’any 2022, va activar la seva elaboració el mateix any. Les empreses proveïdores de les que es té protocol són Can Cet, Clece, Anko, La Vola, Pycseca, Senagua i El racó de Collserola.


7. Actualització del Pla a la nova Llei
Una de les actuacions rellevants durant l’exercici 2022 va ser revisar i presentar el Pla d’Igualtat actual a la plataforma REGCON del Ministeri, donant compliment al RD 901/2020 de 13 d’octubre pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i dipòsit de convenis i acords col·lectius de treball.

8. Valoració global
L’ execució d’aquest primer Pla ha anat en paral·lel a dos factors destacats que ja hem apuntat anteriorment: d’una banda, la pandèmia de la COVID, que va anul·lar qualsevol proposta d’acció entre l’any 2020 i el primer mig any del 2021, període en què bona part de la plantilla estava realitzant teletreball. De l’altra l’any 2021, un canvi de Gerència per relleu. En aquest sentit, la nova Gerència aborda la revisió d’aspectes vinculats al Pla, a una perspectiva general de l’organització que en alguns casos inclou canvis o modificacions en aspectes que directament o indirectament estan subscrits al Pla, com ara actualitzar les fitxes dels llocs de treball o Incloure la igualtat de dones i homes a l’acord de condicions laborals i al conveni col·lectiu, fet que no permet donar aquestes Mesures com a consolidades ni en procés perquè estan vinculades a qüestions organitzatives que encara no s’han gestionat.

Resum de dades pel que fa a Mesures previstes per al període 2019-2023
Total de Mesures inicialment previstes: 48

Total de Mesures consolidades: 33 que representen el 70,2%
Total de Mesures en procés: 11 que representen el 23,4%
Total de Mesures pendents: 3 que representen el 6%

Excloem la Mesura nº 14. Mesura que no ens correspon tenir. Veure més informació a la pàgina 13.






Amb aquestes dades, les Mesures consolidades i les que ja estan en procés, podem dir que el Pla d’Igualtat s’ha executat en un 93,6% en els tres anys en què s’ha implementat.

Bona part dels aspectes vinculats al Pla fan referència a l’organització i l’estructura del Consorci i el grau d’assoliment, sovint, no depèn d’accions individualitzades d’una Comissió sinó d’un plantejament com a organització. Això implica, en alguns casos, que s’alenteixin alguns processos que han de passar per l’estructura organitzativa i necessiten d’una planificació que va més enllà de la mesura o acció concreta.

Es destaca com a aspecte important el grau d’implicació de la Gerència, així com la coordinació que han permès  l’avançament i compliment del Pla i també la bona entesa entre les dues parts representades en la Comissió de seguiment d’Igualtat. Així, s’han realitzat sistemàticament entre una i dues  reunions mensuals per anar fent el seguiment, consolidant i donant compliment a les diferents mesures i al conjunt del Pla d’Igualtat del Consorci.

9. Compromís de continuïtat
El Consorci del Parc Natural de la Serra de Collserola té la voluntat de continuar fent efectiva la transversalitat de gènere en el sí de l’organització i en relació a la ciutadania en tant que Administració pública, de manera que els diferents processos, gestions i atencions (internes i externes) que es realitzin, vagin incorporant aquesta mirada feminista amb un enfocament interseccional.

Vetllant especialment per: 

· Elaborar el II Pla d’Igualtat del Consorci a partir de la continuïtat del primer i de les incorporacions dins del marc legal actual.
· Trencar el sostre de vidre que permeti a les dones, ocupar posicions de comandament o càrrecs entremitjos de responsabilitat.
· Buscar l’equilibri en la plantilla pel que fa a l’ocupació d’espais de treball  del sexe infrarepresentat.
· Elaborar procediments de promoció lliures de biaix de gènere, objectius, transparents i que tinguin en consideració l’expertesa i l’interès de les persones en la seva formació com a aspecte de millora i qualitat del treball.
· Seguir formant la plantilla en temes de gènere, incloent també aquesta perspectiva en el marc del Pla de formació proper.  
· Posar especial atenció als resultats de l’estudi de riscos laborals amb perspectiva de gènere i el Pla de riscos psicosocials de l’organització per incorporar mecanismes i mesures correctores per a aquests riscos.
· Posar especial cura en activar el protocol si es donen casos d’assetjament sexual i/o per raó de sexe.
En definitiva, per treballar per la igualtat efectiva entre les persones que treballen a l’organització i les que formen part de la societat en tots aquells processos en què intervé el Consorci com a òrgan gestor del Parc Natural de la Serra de Collserola.

10. Persones membres de la Comissió de Seguiment del Pla: període 2019-2023

Persones en representació de la direcció
Sr. Raimon Roda Noya (des d’octubre de 2021)
Sr. Antoni Puigarnau  Puigarnau (fins novembre de 2023)
Sr. Joan Vilamú Viñas (des de novembre de 2023)
Sra. Sílvia Mampel Alandete (des de 2020 fins a l’actualitat)
Sra. Núria Ibáñez  Pérez (fins setembre de 2022)
Sra. Belén García Quiñones (des de febrer de 2023)

Persones en representació de la part social
Sra. Concepción López Porcel (fins novembre de 2023)
Sra. Montserrat Romero Mudarra (fins març de 2023)
Sr. Javier Gómez Vargas (fins novembre de 2023)
Sra. Belén García Quiñones (des de novembre 2023 )
Sr. Pablo Díez i Polo ( des de novembre 2023)
Sr. Jordi López Rueda (des de novembre 2023)
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MITJANA

Mitjana Import Sexe Departament/Àrea Bretxa Mitjana

Departament/Àrea Dona Home Total MNT -9,40 %

Gerència 92.300,99 € 92.300,99 € SAC 15,04 %

MNT 43.197,14 € 39.484,14 € 39.896,69 € UPDEA -28,62 %

MNT/SAC 42.313,74 € 42.313,74 € Total -6,02 %

SAC 37.193,69 € 43.775,96 € 39.826,60 €

UPDEA 49.883,54 € 38.784,64 € 46.712,43 €

Total 43.755,09 € 41.270,49 € 42.123,41 €
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MEDIANA

Valores Sexe Departament/Àrea Bretxa Mediana

Mediana Empleats Total Mediana Total Empleats MNT -9,21 %

Departament/Àrea Dona Home Dona Home SAC 2,74 %

Gerència 92.300,99 € 1 92.300,99 € 1 UPDEA -19,44 %

MNT 40.673,68 € 37.241,94 € 4 32 37.241,94 € 36 Total -18,11 %

MNT/SAC 42.313,74 € 1 42.313,74 € 1

SAC 37.360,20 € 38.412,77 € 9 6 37.360,20 € 15

UPDEA 50.236,58 € 42.061,84 € 10 4 49.228,74 € 14

Total 46.617,29 € 39.470,39 € 23 44 40.654,80 € 67
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(© Presidéncia i direccio

La persona que ocupa la Presidencia és la representant legal del Consorci i en dirigeix el govern i ladministracio. Les
persones que ocupen la Vicepresidéencia substitueixen a la Presidencia en cas de vacant, abséncia o malaltia. Son
escollides entre les persones membres de [Assemblea General que pertanyin a la Diputacié de Barcelona, a [Area
Metropolitana de Barcelona i a la Generalitat de Catalunya, de forma que un carrec sigui ostentat per una persona
representant de [Area Metropolitana, una altra representant de la Diputacié i una altra representant de la Generalitat de
Catalunya. La persona que ocupa la Vicepresidéncia Executiva és la responsable de la coordinacio i direccio dels
serveis del Consorci i €s nomenada per [Assemblea General. La persona que ocupa la Direccioé Gerencia exerceix el
comandament directe del personali dels serveis del Consorci i és designada per la Comissio Executiva
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Informacio i atencio a les persones visitants
La funcio educativa del parc es vincula a la voluntat datendre a les persones i de satisfer les seves necessitats. Per aquesta

finalitat resulten essencials els centres dacollida de visitants, amb personal i equipament adequat. A la serra de Collserola,
amb una llarga tradicié d'is i una alta freqlentacio, latencio a les persones que visiten el Parc esdevé un factor determinant
i un element primordial de la gestio de [Us public al Parc.

@ Centre d'Informacié del Parc

@ Can Coll. Centre d'Educacié Ambiental
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