oer fer constar que er
del Ple de la corporacio de ¢
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1 INTRODUCCIO

El present document constitueix el Pla d’lgualtat del Consell Comarcal del Ripollés.

Els plans d’igualtat sén un instrument per a aconseguir I'equitat de génere en I'ambit laboral en
les empreses i les administracions publiques. Constitueixen un conjunt ordenat de mesures
adoptades després d’haver elaborat una diagnosi de génere. Fixen objectius en matéria de génere,
i les estrategies i les practiques per a la seva consecucid, aixi com |'establiment de sistemes
eficacos de seguiment i avaluaciod dels objectius fixats.

La promocio de la igualtat de génere s’ha convertit en una necessitat social, ética i legal, en tots
els ambits de la vida, inclos el laboral. En agquest sentit, i reconeixent aquesta necessitat, el Consell
Comarcal del Ripollées es compromet a fomentar i garantir la igualtat i la diversitat en
I’organitzacié.

El procés seguit per a laimplementacié del present pla d’igualtat comenca amb I’elaboracié d’una
diagnosi prévia, que de forma exhaustiva analitza la situacié actual en matéria de génere, a través
de les analisis de dades organitzatives i de gesti6é de la plantilla, desagregades per sexe. Un cop
analitzades les dades, s’identifiquen les arees de millora i es plantegen una serie de mesures que
constitueixen el Pla d’Accions de I'organitzacid.

Aixi mateix, el present document conté també els resultats de I’auditoria retributiva de
I’organitzacio.

La diagnosi s’ha dut a terme seguint els continguts establerts en la normativa vigent. D’aquesta
manera, el document esta alineat amb les directrius més actuals d’igualtat:

e Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral contra
la Violencia de Género (Estatal).

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (Estatal).

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombre en el empleo y la
ocupacion (Estatal).

e Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos de trabajo (Estatal).
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e Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres (Estatal).

e Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto
planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI
en las empresas (Estatal).

e Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBI (Estatal).

e Llei 15/2015, d’igualtat entre dones i homes (Autonomica).

e Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008, del dret de les
dones a erradicar la violéncia masclista.

e Llei 13/2025, de 29 de desembre, dels drets de les persones LGBTI i I’erradicacio de
I'LGBTI-fobia (Autonomica).

e Llei 19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no-discriminacio.
El Pla d’lgualtat del Consell Comarcal del Ripollés s’estructura en sis capitols:

e El present capitol introductori

e El segon capitol, on es descriu la metodologia de treball utilitzada per a la
elaboracio de la diagnosi en matéria d’igualtat

e Eltercer capitol, que conté informacio sobre la Comissié Negociadora del Pla

e El quart capitol, on es presenten els resultats de la diagnosi

e Elcinque capitol, que conté les propostes per a desplegar el pla d’accid

e Elsise capitol, que descriu el sistema de seguiment i avaluacid

En aquest marc, el Consell Comarcal del Ripollés manifesta el seu compromis amb la promocié
de la igualtat efectiva entre dones i homes i amb la garantia de la igualtat de tracte i la no-
discriminacié en I'ambit laboral. Aixi mateix, es compromet a promoure un entorn de treball
respectuds amb la diversitat, lliure de qualsevol forma de discriminacid per rad de sexe, orientacio
sexual, identitat o expressid de génere o caracteristiques sexuals, d’acord amb la normativa vigent
en materia d’igualtat i amb el que estableix el Reial decret 1026/2024.
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2 METODOLOGIA

El Pla d’lgualtat del Consell Comarcal del Ripollés s’ha elaborat a partir d’'una metodologia
d’analisis qualitativa i quantitativa.

Per a I'analisi quantitativa, s’han analitzat les dades de la plantilla desagregades per sexe sobre
els diferents indicadors que estableix la normativa que regula I'estructura de la diagnosi per a
I’elaboracid del Pla d’lgualtat. El periode d’analisi de les dades és d’un any natural, en concret, del
2025.

e Dades quantitatives: el periode d’analisi de les dates quantitatives del personal s’ha fixat
a data de 31 de desembre de 2025.

e Dades acumulades: formacions, promocions, permisos, entre d’altres que corresponen al
periode de 2025.

Pel que fa a I'analisi qualitativa, s’"ha dut a terme a través d’una analisi documental i de consultes
al personal a través d’una enquesta a la plantilla i entrevistes a I'equip de recursos humans:

e Analisi documental: s’ha revisat documentacid interna vinculada a la gestié dels recursos
humans (ofertes de feina, dades de la plantilla desagregades per sexe, etc.) i relacionada
amb condicions laborals (mesures de conciliacié, protocols d’actuacio).

e Entrevista al personal: durant I'elaboracié de la diagnosi s’ha entrevistat al personal de
Secretaria Accidental i al personal de Recursos Humans i Comunicacid. Amb I'entrevista
s’ha complementat la informacid que no s’ha pogut obtenir a través de l'analisi
documental, com és el cas de mesures de riscos laborals, el protocol d’assetjament sexual,
les comunicacions al personal, les modificacions de les condicions de treball o les
inaplicacions de conveni.

La recollida de dades, la seva estructuracié i analisi s’ha dut a terme entre els mesos de gener i
febrer de 2026.

En la recollida de dades per part del Consell Comarcal han participat:
e Marta Arxé
e Montserrat Cafiete
e Agusti Mas
e Sandra Castillo
Per part de Daleph, han participat:
e Vanesa Mora, Directora de I’Area d’Igualtat

e Ana Rodarte, Consultora d’lgualtat
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3 INFORMACIO SOBRE LA COMISSIO NEGOCIADORA

b

La Comissié Negociadora del Pla d’lgualtat és I'0Organ encarregat de negociar la diagnosi en
materia d’igualtat, aixi com les mesures del propi pla. Una vegada signat el document, la Comissid
Negociadora i les persones que la integren passaran a constituir la Comissié de Seguiment del Pla
d’lgualtat. Aquesta sera I'0rgan encarregat de fer el seguiment de la implementacié del Pla.

Per a la elaboracio del present document, el Consell Comarcal del Ripollés constitueix una Comissio
Negociadora integrada per personal del mateix Consell Comarcal.

A continuacio, es detallen les funcions de la Comissié Negociadora, conforme I'article 5 del Reial
Decret 901/2020:

Negociacié i elaboracié de la Negociacié de les mesures del
diagnosi Pla d’lgualtat

Altres funcions acordades per la
mateixa Comissid

Altres funcions que la normativa i
el conveni col-lectiu d’aplicacié
puguin incloure

.Q.Q

Funcions de la

Elaboracié d’informes dels
resultats de la diagnosi

Identificacio de les mesures
prioritaries del Pla d’Accions

Definicié dels indicadors de Comissio Identificacié dels ambits
seguiment i els instruments de Negociadora d’aplicacié de les mesures del
recollida d’informacio Pla d’Accions
. .. Identificacio dels mitjans i
Impuls de la implementacio del
) recursos humans per a la
Pla d’lgualtat - -
implementacié de les mesures
Determinacio de la Designacio de les persones i 6rgans
temporalitzacio de les mesures responsables de dur a terme les mesures del
del Pla d’Accions Pla d’Accions

Funcions de la Comissié Negociadora
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4 RESULTATS DE LA DIAGNOSI

La diagnosi s’ha elaborat seguint amb detall el contingut del Reial Decret 901/2020 i I'annex
d’aquest. Els apartats analitics que el conformen soén els seglients:

Condicions generals

Processos de seleccid, contractacid, formacio i promocié
professional

Classificacio professional i retribucions

Condicions de treball

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

ORIFOH L

Infrarepresentacié femenina

4
~

=

Prevencié de I'assetjament sexual i/o per raé de sexe

Conclusions del diagnostic

4.1 Condicions generals

Aguest apartat té com a objectiu contextualitzar les dades d’activitat, dimensié i estructura
organitzativa del Consell Comarcal del Ripollés. Les dades analitzades han estat les segiients:

e Informacid sobre el Consell Comarcal, sobretot, relativa a la seva estructura organitzativa.

e Informacid interna amb dades desagregades per sexe (sexe, edat, antiguitat, nivell
d’estudis...).

e Informacid interna i externa sobre la publicitat, imatge, comunicacio corporativa i Us del
llenguatge.

4.1.1 Informacié sobre el sector d’activitat, estructura organitzativa i dispersio
geografica

El Consell Comarcal del Ripollés és I'organ de govern i administracié publica
de la Comarca del Ripollés (Catalunya). L'organ no disposa d’una dispersio
geografica rellevant.
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Pel que fa a l'estructura organitzativa, compta amb una plantilla de 44 persones,
organitzades de la seglient manera.

La plantilla segueix I'estructura organitzativa propia d’una administracié publica, el que
suposa |'organitzacio del personal en 5 grups professionals, que es detallen a continuacio:

Grups professionals

e Grup Al. Es el grup professional de major rang i per accedir-hi és necessari disposar,
com a minim, d’un titol de grau o llicenciatura. Les persones d’aquest grup duen a
terme tasques de gestio, execucio, control i inspeccio.

e Grup A2. Esta format per professionals amb nivell formatiu de grau o llicenciatura que
s’encarreguen de dur a terme tasques técniques de nivell mig.

e Grup C1. Elsiles professionals d’aquest grup han de disposar, com a minim, d’un titol
de Batxillerat o de Cicle Formatiu de Grau Superior i, entre les seves tasques, hi ha les
de suport en l'elaboracié d’informes, expedients i propostes, aixi com tasques
d’atencié al public, la qual cosa implica que han de disposar de competéncies en
redaccid de textos i altres documents que requereixen competéncies en la
comprovacio de calculs.

e Grup C2. Les persones que formen part d’aquest grup han de disposar, com a minim,
d’untitol en educacié secundaria i, entre les seves tasques, hiha les d’atencié al public
i les administratives simples, aixi com les tasques de manteniment, segons el lloc de
treball. Han de manejar programes d’ofimatica basics o tasques basiques de
manteniment i reparacié d’instal-lacions i equipaments.

e Grup E/AP. Aquest grup esta compost per professionals que s’ocupen de dur a termes
serveis auxiliars, vigilancia, neteja i altres tasques analogues. Per formar part d’aquest
grup no s’exigeix cap titulacié prevista en el sistema educatiu.

Centres de treball
L’activitat del Consell Comarcal es desenvolupa en 2 centres de treball. Els seglients:
e Consell Comarcal del Ripolles

e Refugi d’animals
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A continuacid, es presenta I'estructura organitzativa del Consell Comarcal del Ripollés?:

1 Geréncia

EQUIP DE GOVERN

NIVELL POLITIC

GERENT

NIVELL TECNIC

Y \ 4 Y Y

SECRETARI/A | CAP DE

SECRETARIA | SERVEIS INTERVENTOR/A | CAP DE CAP DE TERRITORI CAP DE SERVEIS
SERVEIS ECONOMICS | SOSTENIBILITAT A LES PERSONES
GENERALS v
A1 A1 A1

Al
TECNIC/A DE COMUNICACIO
1 INFORMACIO

Al

A partir de I'organigrama penjat a la pagina web del Consell Comarcal (2018).



https://seu-e.cat/documents/2858898/12846589/l%27organigrama+del+Consell+Comarcal+del+Ripoll%C3%A8s/ccbfa805-2656-41ef-84b3-510d1575672d
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2 Secretaria i Serveis generals

{
( EQUIP DE GOVIRN

NIVELL POLITIC i

GERENT

NIVELL TECNIC l

SECRETARI/A | CAP DE
SECRETARWA | SEAVETS
GENERALS

A1

l

! |

TECNIC/A ADMINISTRADO TECNIC/A ADMINISTRACIO
GENERAL ELECTRONICA
A1 A

NIVELL OPERATIU

y A 4
U/VA
1 a
y
AUNOLUAR
ADMINIS TRATIU/VA OAL
a *
Y
ORDENANCA
.
* Per l'any 2026, aquest lloc de treball s'ha extingit.
3 Serveis econoOmics
—_ ~
.
EQUIP DE GOVERN )
| L
NIVELL POLITIC I
GERENT
NIVELL TECNIC |
1
INTERVENTOR/A | CAP DE
SERVEIS ECONDMICS TRESORER/A
Al
Al
|

Y

TECNIC/A ADMINISTRACIO
GENERAL

Al

NIVELL OPERATIU

Y
ADMINISTRATIL/VA ADMINISTRATIL VA
Qa €1
A 4
AUXILAR

ADMINISTRATIUSVA

2

10
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4 Territori i Sostenibilitat

ECHUP DE GOVERN

NIVELL POLITIC l

NIVELL TECNIC l

CAP DE SERVENS
TERRITORLALS
| SOSTENIBILITAT

a1
ARQUITECTE/A ENGINYER/A
Y
TECNIC/A DYOBRA TECHIC/ A MSG
PUBLICA MEDI AMBIENT
a2 a2
NIVELL OPERATIU
Y Y
DELINEANT ADMINISTRATIU/NVA
(=1 (2]
r A
AGENT Clvic OFICIAL/A MANTENIMENT
Q

11
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5 Serveis a les persones

EQUIP DE GOVERN

NIVELL POLITIC l

GERENT

NIVELL TECNIC

Y

CAP DE SERVEIS
A LES PERSONES

Al
RESPONSABLE COMARCAL
DE JOVENTUT | CULTURA
A2
Y
TECNIC/A DE JOVENTUT
A2
NIVELL OPERATIU
A Y

DINAMITZADOR/A

ADMINISTRATIU/VA
JUVENIL

a1 -

12
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4.1.2 Informacié interna amb dades desagregades per sexe
Aquest apartat conté I'analisi dels seglients indicadors:

e Distribucio de la plantilla per sexe

e Distribucié de la plantilla per centre de treball i sexe

e Distribucio de la plantilla per edat i sexe

e Distribucio de la plantilla per antiguitat i sexe

e Distribucié de la plantilla per nivell d’estudis i sexe

e Distribucio de la plantilla per departament i sexe

e Distribucié de la plantilla per lloc de treball i sexe

e Distribucié de la plantilla per tipus de contracte i sexe

e Distribucio de la plantilla per tipus de jornada i sexe

Distribucio de la plantilla per sexe

El 31 de desembre de 2025, la plantilla del Consell Comarcal del Ripolleés es componia de 44
persones, de les quals un 70% (31) son dones i un 30% (13) sé6n homes.

Distribucio de la plantilla per sexe

30%
70%

Dona Home

Grafic 1. Distribucid de la plantilla per sexe

13
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Per tant, si es pren com a referéncia la LO 3/2007, la qual estableix que una plantilla és equilibrada
guan el conjunt de les persones de cada sexe no supera el 60% ni és inferior al 40%, es pot afirmar
que la plantilla del Consell Comarcal no es troba dins d’aquests marges.

Tot i aixi, per determinar si existeixen biaixos de génere sera necessari analitzar una serie de
variables, com: edat, antiguitat, la distribucid de la plantilla per llocs de treball, centres de treball,
formacions, titols professionals, entre altres. Aixo permetra identificar eventuals diferéncies entre
dones i homes i identificar mesures per a afavorir la igualtat d'oportunitats.

En aquesta linia, es presenta l'analisi de les dades estadistiques de la plantilla desagregades per
sexe.

Distribucio de la plantilla per centre de treball i sexe

A 31 de desembre de 2025, la plantilla del Consell Comarcal del Ripollés estava distribuida en dos
centres de treball, Consell Comarcal del Ripollés i Refugi d’animals, de la seglient manera:

Centres de treball desagregat per sexe

13
27
4
CCR Refugi d'animals

Dones Homes

Grafic 2. Centres de treball desagregat per sexe

Com es pot veure al Grafic 2, el Refugi d’animals constitueix un centre de treball feminitzat, ates
que el 100% de la plantilla esta formada per dones. Tanmateix, aquesta distribucié, per si sola, no
permet afirmar I’existéncia d’una divisié sexual del treball dins I'organitzacié?, ja que tant el

2 | a divisi6 sexual del treball fa referéncia a I'assignacié diferenciada de funcions i responsabilitats en funcié del sexe,
basada en rols i estereotips de genere socialment construits. Tradicionalment, s’ha associat els homes amb funcions
operatives, tecniques o vinculades a la presa de decisions, I'autoritat i la seguretat, i les dones amb tasques
administratives, d’atencid, de cura i de gestio de serveis socials o culturals.

14
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conjunt com la mostra analitzada sén de dimensions reduides i no es disposa d’elements suficients
per identificar una segregacio estructural per rad de sexe entre centres o funcions.

Pel que fa al centre de treball del Consell Comarcal del Ripollés, s’hi observa també una major
preséncia de dones: el 67,5% (27) sén dones, davant del 32,5% (13) d’homes.

Distribucio de la plantilla per edat i sexe

A continuacio, s’analitza la distribucid de la plantilla desagregada per sexe i edat per tal
d’identificar possibles biaixos en alguns rangs d’edat analitzats. Aquests son:

e Menys de 30 anys
e De30a40anys
e De40a50anys
e Meés de 50 anys

Les dades objecte d’analisi es mostren a la seglient taula:

| Edat | Dones | % Dones | Homes | % Homes | Total | % Total |
<30

3 100% 0 0% 3 7%
30-40 6 67% 3 33% 9 20%
40-50 15 94% 1 6% 16 36%
>50 7 44% 9 56% 16 36%
Total 31 70% 13 30% 44 100%

Taula 1. Distribucid de la plantilla per edat i sexe

En termes generals, es pot observar que els rangs amb major representacio de la plantilla son la
de 40 a 50 anys i la de més de 50 anys, cadascuna amb un 36% de pes sobre el total.

¢ La franja d’edat més jove esta integrada exclusivament per dones (100%). Tot i aixi,
aquesta dada no resulta estadisticament representativa, ja que la franja només
representa el 7% de la plantilla.

e Lafranja de 30 a 40 anys presenta una major preséncia de dones que d’homes, amb un
67% davant d’'un 33%. D’altra banda, la franja de 40 a 50 anys mostra una
sobrerepresentacio femenina, amb un 94% davant d’'un 6%. En ambdds casos, la
distribucié no s’ajusta al principi de preséncia equilibrada establert a la LO 3/2007 (llindar
60%-40%).

e La franja de més de 50 anys és I'Unica en que s’observa una major preséncia d’homes
(56%) respecte de dones (44%). No obstant aix0, es troba equilibrada, en ajustar-se als
marges 60-40 fixats per la LO 3/2007.

En termes qualitatius, cal assenyalar que, tot i que els homes representen una proporcié menor
del conjunt de la plantilla, es concentren principalment en la franja d’edat més elevada. Aquesta
distribucidé podria tenir implicacions en matéria d’antiguitat, estabilitat contractual o estructura

15
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retributiva, aspectes que s’analitzaran amb major detall en els apartats corresponents mitjancant

el creuament de dades.

D’altra banda, la franja de 40 a 50 anys, que concentra un 36% de la plantilla, presenta la major
sobrerepresentacié femenina® (94% de dones davant del 6% d’homes). Des d’una perspectiva de

geénere i cicle vital, aquesta etapa acostuma a coincidir amb periodes d’elevada carrega de treball
de cures, tant a fills i filles com a persones dependents. Caldra tenir present aquest possible factor
en les analisis posteriors sobre jornada, promocio, abséncies o estructura retributiva.

Distribucio de la plantilla per antiguitat i sexe

A continuacié, s’analitza la distribucié de la plantilla desagregada per antiguitat i sexe per a
identificar possibles biaixos en alguns rangs d’antiguitat analitzats. Aquests sén:

e Menor a 6 mesos

e De6mesosalany
e D'la3anys

e De3a5anys

e Deb5al0anys

e Meésde 10 anys

Les dades objecte d’analisi es mostren al grafic i taula seglients:

Antiguitat desagregada per sexe

1 1 2 2 2

Menora6 De6mesosal D'la3anys De3a5anys Deb5a10anys
mesos any

Dones Homes

Grafic 3. Antiguitat desagregada per sexe

3 Excloent la franja més jove, que no és estadisticament significativa.

11

Més de 10
anys

16
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| Antiguitat ___|_Dones_| % Dones | _Homes | % Homes | _Total _| % Total |

Menor a 6 mesos 4 100% 0 0% 4 9%
De 6 mesos a 1 any 1 100% 0 0% 1 2%
D'1 a3 anys 8 89% 1 11% 9 20%
De 3 a5 anys 2 50% 2 50% 4 9%
De 5 a 10 anys 5 71% 2 29% 7 16%
Més de 10 anys 11 58% 8 42% 19 43%
Total 31 13 44 100%

Taula 2. Distribucio de I'antiguitat de la plantilla desagregada per sexe

En general, gairebé la meitat de la plantilla (43%) es concentra en la franja d’antiguitat de més
de 10 anys, fet que evidencia una elevada estabilitat del personal. Tot seguit, se situen les franges
d’1 a3 anys(20%)iladeb5a 10 anys (16%). Per Ultim, es pot veure que les franges de 3 a 5 anys i
de menor a 6 mesos representen cadascuna el 9% del total, mentre que la de franja de 6 mesos a
1 any té un pes residual (2%).

e Pel que fa a les incorporacions més recents, s’observa una clara feminitzacio: les franges
de menys d’1 any d’antiguitat i de 6 mesos a 1 any estan integrades exclusivament per
dones (100%), mentre que la franja d’1 a 3 anys presenta també una forta majoria
femenina (89%).

e Lafranjade 3 a5 anys és I'Unica totalment paritaria, si bé és poc representativa (9%).

e La franja de 5 a 10 anys té una major preséncia femenina (71%) en comparacié amb la
masculina (29%).

e Lafranja de més de 10 anys, tot i presentar una major proporcio de dones, es troba dins
la llindar 60-40 i es considera, per tant, equilibrada.

Tal com s’ha exposat, les incorporacions recents (corresponents a les franges d’antiguitat de
menys de 6 mesos fins a 3 anys) representen el 32% del total de la plantilla. La distribucié per sexes
d’aquests rangs indica que les noves incorporacions dels darrers anys han estat majoritariament
de dones, fet que contribueix a consolidar la feminitzacio global de la plantilla (70%).

No obstant aix0, amb les dades disponibles no es pot concloure I’existéncia d’una prioritzacio
formal de les dones en els processos de seleccid, sind que podria respondre a factors com la
naturalesa dels llocs de treball oferts, la composicié de les candidatures presentades o el propi
context sectorial. En aquest sentit, cal tenir en compte que I'administracié publica a Catalunya
presenta ja una composicié6 majoritariament femenina (63% de dones, segons dades de
I'ldescat?).

4 personal de les administracions publiques catalanes. Per tipus d’administracié i sexe — Idescat, 2023.
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La configuracioé actual té una major concentracié d’homes en les franges d’edat més elevades i
unes incorporacions recents majoritariament femenines. Aix0 podria indicar que, en un escenari
de jubilacions progressives, i sempre que es mantingui la dinamica actual de contractacié, la
composicio per sexe de la plantilla podria accentuar la seva feminitzacio en els propers anys.

Aguesta evolucié no respondria necessariament a cap practica discriminatoria, sind a la
composicio de I'actual piramide d’edat del Consell Comarcal i del context sectorial. Per tant, es
considera pertinent fer un seguiment periodic de I’evolucié de la plantilla per garantir el principi
de presencia equilibrada i anticipar possibles desequilibris futurs.

Distribucio de la plantilla per nivell d’estudis i sexe

A continuacid, s’analitza la distribucio de la plantilla desagregada per nivell d’estudis i sexe. Les
dades objecte d’analisi es mostren al seglient grafic:

Nivell d'estudis desagregat per sexe

6 - Estudis universitaris 20 8
4 - Batxillerat 4 3
5 - Cicle formatiu, grau superior 3
3 - Cicle formatiu, grau mig 3
2 - Graduat/daESO 2

1 - Estudis primaris 1
Dones Homes

Grafic 4. Nivell d’estudis desagregat per sexe

L’analisi del nivell d’estudis mostra una plantilla altament qualificada, amb un 64% de persones
amb estudis universitaris. En aquesta franja, la distribucié per sexe (71% dones i 29% homes)
reprodueix la composicié global de la plantilla (70% dones i 30% homes), sense evidencia
d’infrarepresentacié femenina en els nivells formatius més elevats.

Aixi mateix, les dones son majoritaries en els estudis de formacié professional, mentre que els
nivells educatius més baixos presenten una mostra reduida i poc significativa. En conjunt, no
s’observa segregacio per nivell formatiu que situi les dones en posicions de menor qualificacid.
En tot cas, qualsevol possible desigualtat que pogués detectar-se en altres ambits (classificacié
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professional, promocid o retribucions) no seria atribuible a diferéncies en el nivell d’estudis, sind
gue requeriria una analisi especifica.

Distribucio de la plantilla per departament i sexe

A continuacid, s’analitza la distribucié de la plantilla desagregada per departament i sexe. Al
Consell Comarcal del Ripollés hi ha cinc departaments:

e Territori i Sostenibilitat

e Secretaria

e Serveis a les Persones

e Intervencid Serveis Economics
e Geréencia

Departament desagregat per sexe

TERRITORI | SOSTENIBILITAT 12 4
SECRETARIA 9 2
SERVEIS A LES PERSONES 7 2

INTERVENCIO SERVEIS ECONOMICS = 2 3

GERENCIA 1 2

Dones Homes

Grafic 5. Departament desagregat per sexe

L'analisi de la distribucio per arees de treball s’ha d’interpretar en el context d’una plantilla
globalment feminitzada (70%).

En el cas de I’Area de Territori i Sostenibilitat, s’observa una major preséncia femenina. Des d’una
perspectiva de génere, cal tenir en compte que els ambits vinculats al desenvolupament
econdmic, la planificacid territorial o les funcions tecniques han estat tradicionalment associats a
rols masculinitzats. Tanmateix, en aquest cas concret no es reprodueix aquest patro.
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D’altra banda, les Arees de Secretaria i Serveis a les Persones presenten una clara feminitzacié.
Es tracta d’ambits vinculats a funcions de suport administratiu, gestié de serveis socials i relacid
amb la ciutadania, tasques que historicament s’han associat a I’esfera de cures i atencid.

Per contra, en arees com Intervencio Serveis Economics i Geréncia, relacionades amb funcions
tecniques, economiques o de direccid, s'observa una major preséncia masculina, tot i que amb
diferéncies quantitatives reduides.

Aguesta distribucid pot interpretar-se, des d’una perspectiva de genere, en el marc de la divisié
sexual del treball, que tradicionalment ha atribuit a les dones les funcions vinculades a I'atencié i
el suport, i als homes les associades a I'esfera productiva, técnica i de presa de decisions.
Tanmateix, atesa la dimensié reduida de la plantilla, no es pot afirmar I'existéencia d’una
segregacio horitzontal consolidada.
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Distribucio de la plantilla per llocs de treball i sexe

A continuacid, s’analitza la distribucié de la plantilla desagregada per lloc de treball i sexe:

Lloc de treball desagregat per sexe

ADMINISTRATIU/VA 7 3

OFICIAL MANTENIMENT 4 1

TECNICA 5
TAG 3

ADMINISTRATIU/VA OAC
ARQUITECTE/A
GERENT
RESPONSABLE COMARCAL DE JOVENTUT | CULTURA
TECNIC D'OBRA PUBLICA
DELINEANT
TECNICA MITJA MEDI AMBIENT
CAP TERRITORI | SOSTENIBILITAT
DINAMITZADORA JUVENIL
AUX ADMINISTRATIU
TRESORER
ENGINYER
AGENT CiVIC RESIDUS
ORDENANCA
INTERVENTORA ACCTAL | CAP DE SERVEIS ECONOMICS
CAP SERVEIS A LES PERSONES
SECRETARIA ACCTAL | CAP DE SECRETARIA | SERVEIS GENERALS

TECNICA ADMINISTRACIO ELECTRONICA

R R R R R R R R R R R R R R B R B R R

TECNIC DE COMUNICACIO | INFORMACIO

Dones Homes
Grdfic 6. Lloc de treball desagregat per sexe
L’analisi dels llocs de treball no evidencia indicis de segregacio vertical, atés que les dones ocupen

la majoria dels llocs de direccié i comandament.

Pel que fa als llocs técnics superiors, s’observa una preséncia femenina significativa, sense
concentracié masculina en el conjunt del bloc. No obstant aixd, determinats perfils vinculats a
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I’enginyeria, les finances o I'obra publica (Enginyer, Tresorer i Tecnic d’obra publica) estan
ocupats per homes, fet que podria reproduir puntualment patrons associats a la divisié sexual
del treball.

En I'ambit administratiu es manté una major preséncia femenina, en coheréncia amb Ia
tradicional associacié de les dones a funcions de suport i gestié administrativa. En canvi, en els
llocs operatius no es reprodueix el patré habitual de masculinitzacid, ja que hi ha una presencia
destacada de dones.

Atesa la dimensid reduida de la plantilla i el caracter unipersonal de diversos llocs, no es pot
afirmar I'existéncia d’una segregacié horitzontal consolidada, si bé es recomana mantenir el
seguiment de la distribucio per sexe per detectar possibles tendéncies futures.

Distribucio de la plantilla per tipus de relacié de serveis i sexe

A continuacio, s’analitza la distribucié de la plantilla desagregada per tipus de relacié de serveis i
sexe:

Tipus de relacié de
serveis % Dones % Homes | Total % Total

Indefinit a temps

complert 17 65% 9 35% 26 59%
Indefinit a temps

parcial 2 50% 2 50% 4 9%
Temporal a temps

complert 9 82% 2 18% 11 25%
Temporal a temps

parcial 3 100% 0 0% 3 7%
Total 31 70% 13 30% 44 100%

Taula 3. Distribucio de la plantilla per tipus de contracte i sexe.

S’identifica que el 59% té una relacié de serveis de caracter indefinit (contracte o nomenament)
a temps complert. Tot seguit, es troben les relacions temporals a temps complert (25%). Les
relacions indefinides a temps parcial i temporal a temps parcial representen conjuntament el 16%
del total.

e La modalitat amb major representacid, la relacié de serveis indefinida a temps complert,
és equilibrada, amb una major presencia de dones (65%) davant d’'un 35% d’homes.
Tanmateix, en comparacié amb la composicié global de la plantilla (70% dones i 30%
homes), s'observa una lleugera reduccié del pes relatiu de les dones en aquesta modalitat.

e Larelacié de serveis indefinida a temps parcial és totalment paritari (50% dones i 50%
homes).

e C(Cal destacar la relacié de serveis temporal a temps complert, ja que és el segon més
freqlient i disposa d’una preséncia majoritaria de dones que d’homes, amb un 82% davant
d’un 18%.
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e Finalment, la relacié de serveis temporal a temps parcial esta ocupat exclusivament per
dones (100%) amb 3 persones, tot i que només representa el 7% del total.

Des d’una perspectiva de génere, s’observa que les modalitats temporals concentren una
proporcio de dones superior al seu pes en el conjunt de la plantilla (70%). En concret, les dones
representen el 82% de les relacions temporals a temps complet i el 100% de les temporals a temps
parcial, les quals, per la seva naturalesa, impliguen una menor estabilitat en I'ocupacié en
comparacié amb les relacions indefinides.

En canvi, en les relacions indefinides a temps complet, que son les de major pes, la preséncia
femenina (65%) se situa lleugerament per sota del seu pes global.

Tot i aixi, atesa la dimensio reduida de la plantilla, no es poden extreure conclusions causals ni
afirmar l'existéncia de dinamiques discriminatories. Es recomana mantenir el seguiment
d’aquesta variable per identificar si es tracta d’un patrd estructural o d’una distribucié conjuntural.

Distribucio de la plantilla per tipus de jornada i sexe

A continuacid, s’analitza la distribucié de la plantilla desagregada per tipus de jornada i sexe:

Tipus de jornada MM % Total

Parcial 70% 30% 23%
Completa 24 71% 10 29% 34 77%
Total 31 70% 13 30% 44 100%

Taula 4. Distribucio de la plantilla per tipus de jornada i sexe.

S’observa que la majoria de la plantilla (77%) disposa d’una jornada completa, davant del 23%
que té una jornada parcial.

Des d’una perspectiva de genere, I'analisi del tipus de jornada és rellevant perque, en termes
generals, les dones tendeixen a assumir en major mesura les responsabilitats de cura, fet que
sovint es tradueix en una major preséncia en jornades parcials.

En aquest cas, pero, no s’identifiquen diferéncies significatives entre sexes, ja que la distribucio
de dones i homes en ambdues modalitats reprodueix practicament el pes global de la plantilla
(70% dones i 30% homes). Per tant, no es detecta una concentracié femenina en la jornada
parcial. Aixi mateix, cal tenir en compte que, en alguns casos, la parcialitat esta vinculada a les
caracteristiques propies de determinats llocs de treball, com ara els d’oficial de manteniment del
refugi o determinats perfils técnics (arquitecte/a o enginyer/a), fet que condiciona la distribucié
observada.
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4.1.3 Informacio interna i externa sobre la publicitat, imatge, comunicacié corporativa
i Us del llenguatge

L’as del llenguatge inclusiu i no sexista, aixi com I’eliminacié d’estereotips de génere en les
comunicacions, és un element necessari per garantir la representacié equitativa de dones i homes.
Les expressions sexistes o I'Us del masculi genéric poden invisibilitzar les dones i dificultar que se
sentin interpel-lades en igualtat de condicions.

Aguest apartat té per objectiu identificar possibles usos de llenguatge sexista o la preséncia
d’estereotips de genere a partir de I'analisi de les comunicacions internes i externes del Consell
Comarcal del Ripollés.

En aquest cas, es disposa de la seglient documentacié per analitzar:
e Les ofertes de feina publicades al web
e Exemples de comunicacié via els canals més habituals amb la plantilla
e El compendi de commemoracions anuals relacionades amb la igualtat i la diversitat

Ofertes de feina publicades al web

A continuacio, s’analitza I'ts del llenguatge amb perspectiva de génere de les ofertes de feina
publicades a la pagina web del Consell Comarcal del Ripollés®.

En termes generals, s'observa un s recurrent del masculi genéric en els titols dels darrers llocs
de feina publicats. Aquest aspecte és especialment rellevant, atés que el titol constitueix el primer
element de comunicacié de 'oferta i fixa el marc simbolic en qué es presenta el lloc de treball. La
formulacié en masculi pot limitar la percepcié d’inclusié i representacié equitativa:

5 Ofertes de feina-Consell Comarcal del Ripolles.
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+ Administratiu de I'area de Territori i Sostenibilitat

+ Administratiu de I'Oficina d'atencié ciutadana

+ Técnic d'administracié general (A1) de Secretaria

+ Agent civic de medi ambient

+ Borsade treball d'enginyer industrial

+ Arquitecte (Oferta d’'ocupacio publica 2023 - Taxa especifica)

+ Dinamitzador juvenil - 2a convocatoria (Oferta d'ocupacio publica 2023)

+ Dinamitzador juvenil (Oferta d'ocupacié publica 2023)

+ Administratiu de I'Oficina d'atenci6 ciutadana (Oferta d'ocupacio publica 2023)

+ Gerent del Consell Comarcal del Ripollés

Il-lustracid 1. Titols de llocs de feina.

Per aquest motiu, es recomana incorporar criteris de llenguatge inclusiu en la redaccid dels titols,
prioritzant, sempre que sigui possible, férmules neutres® ( per exemple, “Administracié de
I’Oficina d’Atencid Ciutadana” o “Personal tecnic d’administracié general (A1) de Secretaria”) o,
quan la forma neutra no sigui viable, utilitzant el desdoblament per garantir la inclusio del femeni
(per exemple “Administratiu/va de I’area de Territori i Sostenibilitat o “Dinamitzador/a juvenil”).
En aquesta linia, el Consell Comarcal del Ripollés preveu incorporar aquest criteri especific de
manera progressiva a partir d’ara.

Ara bé, en revisar el contingut de I'oferta de feina “Técnic Mitja (A2), de I'Area de Territori i
Sostenibilitat”, s’'identifica una voluntat d’incorporar criteris de llenguatge inclusiu, especialment
mitjancant I'Gs de desdoblaments (per exemple, designat/da, aptes/a, admesos/es, el/la
sol-licitant) i la incorporacié de férmules neutres com persones aspirants o persones interessades.
Aguestes practiques contribueixen a una representacié més equitativa de dones i homes en el
conjunt del document.

Tanmateix, s’hi detecten encara usos puntuals del masculi genéric (com els aspirants, I'opositor,
els candidats o I'empleat), aixi com algunes referéncies a carrecs o perfils professionals en masculi
no desdoblat (un técnic lingiiistic), fet que evidencia una aplicacié no del tot homogénia del criteri
inclusiu. En aquest sentit, es recomana revisar i unificar els criteris de redaccié per tal d’assegurar
la coheréncia interna del document i consolidar I’ts sistematic de férmules inclusives.

6 Ofertes de feina — Consell Comarcal del Ripolles.
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Exemples de comunicacid via els canals més habituals amb la plantilla

Alllarg de I’execucio de I'anterior Pla d’lgualtat, el Consell Comarcal del Ripollés va definir un criteri
propi en relacié amb I'Gs del llenguatge no sexista i inclusiu, recollit en un informe elaborat pel
Gabinet de Presidéencia i Comunicacid. Aquest document estableix I'Gs preferent del masculi
generic en les comunicacions institucionals, argumentant que determinats recursos, com els
desdoblaments de génere, poden dificultar la llegibilitat dels textos i no sempre garanteixen una
inclusid plena de totes les identitats.

Paral-lelament, durant tot el periode també s’ha promogut la difusié de guies de llenguatge no
sexista elaborades per altres ens. Aixi mateix, en alguns casos s’han incorporat modificacions en
la denominacio d’organs o espais institucionals per afavorir férmules més inclusives, com és el cas
del Consell d’Alcaldies, anteriorment denominat Consell d’Alcaldes.

D’altra banda, de I’analisi de les comunicacions revisades no es desprén la presencia d’expressions
o continguts que puguin considerar-se sexistes.

Tenint en compte aquest context, es recomana fomentar, sempre que sigui possible, I'Gs de
férmules lingiiistiques neutres que involucri al conjunt de persones (per exemple: el personal
tecnic, les alcaldies, les persones usuaries). D’igual manera, es recomana continuar amb la difusié
de guies de llenguatge no sexista d’altres ens.

Compendi de commemoracions anuals relacionades amb la igualtat i la diversitat

Al llarg de I'any, i en el marc d’un calendari de commemoracions institucionals consensuat pels
membres del govern comarcal a inici de mandat, el Consell Comarcal del Ripollés duu a terme
accions especials en el marc de diverses dates commemoratives en mateéria d’igualtat i
diversitat. Les efemérides commemorades sén les seglients:

e 8 de marg, Dia Internacional de les Dones

e 31 de marg, Dia de la Visibilitat Trans

e 17 de maig, Dia Internacional contra I'LGTBI-fobia

e 28 de juny, Dia Internacional de I'Alliberament LGTBI
e 23 de setembre, Dia de la Visibilitat Bisexual

e 25 de novembre, Dia Internacional per a I'Eliminacié de la Violéncia envers les Dones
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Amb caracter general, aguestes commemoracions es despleguen de manera variable segons la
data commemorada, entre les quals destaquen:

e Lectura de manifestos institucionals per part de representants politics.

e Publicacid de continguts especifics (targetons) a les xarxes socials i, en alguns casos, difusié
a través del setmanari E/ Ripollés.

e Enviament de comunicacions informatives al personal dels organismes amb seu a I'edifici
administratiu.

e ll-luminacid de la fagana institucional amb colors vinculats a la commemoracio (lila o arc

de Sant Marti) i, en el cas de les dates relacionades amb la diversitat LGTBI, penjada de la
bandera corresponent.

8. Consell Comarcal del Ripolles A o
& @CCRipolles

En resposta als prejudicis i la marginacié dels bisexuals per part d'altres
persones, avui, 23 de setembre, es commemora el Dia de la visibilitat
#bisexual.

n ca.wikipedia.org/wiki/Dia_de la...

Dia de la visibilitat
bisexual

=2 'os&b. covtra a Voifobia,
& Monpseisme
| s esterestips e 56 dertien|

3= Consell Comarcal del Ripollés

unicipe

Il-lustracio 2. Exemple de publicacié en xarxes socials per commemorar el Dia de la Visibilitat Bisexual.
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Bon dia,

Dimarts vinent, 25 de novembre, es commemora el Dia internacional per a l'eliminacid de |a violencia envers les dones. Com és habitual, al consell comarcal es llegira el manifest institucional per
aquesta efeméride. Sera per part de la consellera comarcal d’lgualtat i Feminismes, Judit Cornell3, a la una del migdia, a la sala de plens. Tot seguit, técniques del Consorci de benestar social del
Ripollés duran a terme una dinamica breu per prendre conscigncia.

Aprofitem 'avinentesa per convidar-vos a participar de les nombroses activitats que es duran a terme a la comarca per fer visible aquesta xacra i conscienciar sobre la necessitat de combatre-la.

També us recordem que per aguest motiu, el vespre del mateix dimarts, la fagana del Consell Comarcal del Ripollés s'il-luminara per Focasié.

Atentament,

Gabinet de Presidéncia i Comunicacio - Agusti Mas ’ ,é& “"‘
Area de Presidéncia % 0O & -

4

4
Consell Comarcal cemunicacio@ripolles.cat - www.ripolles.cat k- an
del Ripollés 972703211 ELRIPOLLES

i no és del tot necessari, no imprimiu aquest correu. Daquesta maners estalviarem 3igua, energiz | recursos forestals.

Respansable de Tractament: Consell Comarcal del Ripollés FINALITAT: Gestionar | mantenir els contactes i relacions que es produeixin a conseqiéndia de |2 relacié que manté amb el Consell Comarcal del Ripollés BASE JURIDICA: Cansentiment, Finterés legitim o gestionar una refacid

contractusl. CONSERVACIO: Les dad ran i per s complir amb I3 finalitst per 2 ks gual es van recaptar i segons establsisi |2 normativa. CESSIONS: Les dades no seran cedides  tercers, i icades 3 les i oprivades, 3 les

‘quals sigui necessari o obligatori cedi aquestas per @ poder gestionsr |z seve soblicitud, =ixi com en sls supdsits previstos, segons Lisi. DRETS: Podrs sxercitar el drets d'ccs, Rectificadd, Supressid, Limitacid o, 5 escau, Oposicid. En cas de considerar vulnerat e seu dreta Iz proteccid de

‘dades personals, podra interposar una redamaci davant el Delegat de Proteccid de Dades dpd@ripolles cat o, i escau, davent PAutoritat Catalana de Proteccid de 2t Peramés ripall privacitat

Aquest missatge i els documents 2djunts que integren contenen informacid confidendial tnicament adregada 2l destinatari o destinataris. Queda prohibit divulgar-Jo, copiar-o o distribuir-lo 3 tercers sense autoritzacid escrita del Consell Comarcal del Ripollés. €n cas d'haver rebut aquest

con B &ror, us o que ns ha noti i | 3 Fadrega del remitent | que leliminey dels ics. Gracies.

Il-lustracid 3. Exemple de comunicacié informativa al personal, referent al Dia Internacional per a I’Eliminacio de la
Violéncia envers les Dones.

Paral-lelament, algunes d’aquestes efemeérides es complementen amb accions externes d’abast
comarcal, impulsades pel Servei de Joventut del Ripollés i/o el Consorci de Benestar Social del
Ripollés.

Amb aquestes actuacions, s’evidencia una linia sostinguda de visibilitzacié institucional per part
del Consell Comarcal en relacié amb les reivindicacions socials en matéria d’igualtat i diversitat.

4.2 Processos de seleccid, contractacid, formacid i promocio professional

El present apartat analitza com es duu a terme la seleccid, contractacié, formacid i Q
promocié professional al Consell Comarcal del Ripolles. L'analisi de la informacié

s’estructura de la seglient manera:

e Criteris emprats a I’hora de realitzar els processos de seleccid i contractacié

e Altes i baixes contractuals

e Perfil de les persones que participen en la seleccié

e Canals d’informacio i/o comunicacio utilitzats en els processos de seleccié, contractacio,
formacié i promocio professional

e Descripcid dels perfils professionals del lloc de treball

e Dades de la formacio realitzada

e Dades sobre les promocions

Criteris emprats a I’hora de realitzar els processos de seleccié i contractacié

Els criteris emprats a I’hora de realitzar processos de seleccid i contractacié es fonamenten en
I’Estatut Basic de 'Empleat Public, que estableix en I'article 55, Principis rectors, que “Tots els
ciutadans tenen dret a accedir a 'ocupacié publica d’acord amb els principis constitucionals
d’igualtat, mérit i capacitat i d’acord amb el que preveuen el present Estatut i la resta de
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I'ordenament juridic”. A més, a l'article 61, Sistemes selectius, s’estableix que “Els organs de
seleccio han de vetllar pel compliment del principi d’igualtat d’oportunitats entre sexes” .

Aixi mateix, cal destacar que el Consell Comarcal es troba adherit a I’Acord comu de condicions
per als empleats publics dels ens locals de Catalunya de menys de 20.000 habitants, que
estableix el marc regulador de les condicions de treball del personal. En aquest sentit, I'article 51
de I'esmentat Acord regula I'accés de les persones amb discapacitat a la funcié publica i estableix
que:

e Lainstitucié promoura les condicions necessaries per facilitar I'accés a la funcié publica de
persones amb discapacitats en igualtat de condicions que la resta d’aspirants.

e Esrealitzara unareserva no inferior a un 7% de les places incloses en les ofertes d’ocupacid
publica a persones amb discapacitat que tinguin reconeguda aquesta condicié legal.

e A tal fi i per garantir el desenvolupament de les proves selectives a persones amb
discapacitat, es propiciaran les adaptacions dels mitjans de realitzacié dels exercicis que
siguin necessaries.

Altes i baixes contractuals

Durant I'any 2025 es van registrar 5 altes i 4 baixes a la plantilla del Consell Comarcal del Ripollés.

Pel que fa a les incorporacions, totes van correspondre a dones. En relaciéd amb les baixes, 3 van
ser homes i 1 dona. Les sortides dels homes es van produir per decisié voluntaria, mentre que la
baixa de la dona va estar motivada per jubilacid.

Atés el nombre reduit de moviments registrats durant I'any 2025, no es poden identificar patrons
significatius des d’una perspectiva de génere, per la qual cosa caldra observar |'evolucié en
exercicis posteriors.

Perfil de les persones que participen en la seleccié

La Senténcia del Tribunal Suprem de 8 d’octubre de 2020 (recurs 2135/2018) estableix I'obligacié
de garantir la composicié paritaria dels tribunals de seleccié en I'ambit dels ens locals catalans.

En el cas del Consell Comarcal del Ripollés, la configuracié dels tribunals qualificadors pot veure’s
condicionada per la dimensié reduida de 'organitzacio, fet que dificulta en determinats processos
assegurar una composicié plenament paritaria, especialment quan es requereixen perfils tecnics
especifics.
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Canals d’informacié i/o comunicacié utilitzats en els processos de seleccié, contractacio,
formacid i promocié professional

Pel que fa a la publicacié de les ofertes, al Butlleti Oficial de la provincia de Girona i al Diari oficial
de la Generalitat de Catalunya es realitzen les publicacions dels processos selectius conforme el
previst en la normativa especifica, com l'aprovacié de les convocatories i bases, o els
nomenaments del personal funcionari de carrera. A la pagina web del Consell Comarcal, al tauler
d’edictes (e-tauler) i a I'apartat de transparéncia, hi ha habilitat I'espai “Ofertes de feina”, on es
publiquen tots els actes administratius relacionats amb cada procés selectiu.

Descripcio dels perfils professionals del lloc de treball

El Consell Comarcal del Ripollés disposa de fitxes descriptives dels llocs de treball (amb funcions,
requisits i dependéncia jerarquica), actualitzades anualment.

Dades de la formacio realitzada

Des de I'aprovacio de I'anterior pla d’igualtat, el Consorci de Benestar Social del Ripollés organitza
anualment sessions i tallers especifics en mateéria d’igualtat adrecats al personal del Consell
Comarcal, amb caracter general obligatori.

Tot i aquest caracter obligatori, I'assisténcia efectiva s’adapta a la disponibilitat laboral del
personal, atesa I'existéncia de jornades diferenciades i de llocs de treball que es desenvolupen
fora de la seu de la corporacid.

De manera no exhaustiva, en aquest periode s’han impartit formacions en les seglients
tematiques:

e Prevenci6 de |'assetjament sexual i/o per rad de sexe
e Comunicacié inclusiva
e |dentitat sexual

Aquestes actuacions evidencien la incorporacié de la perspectiva d’igualtat entre dones i homes,
aixi com I'abordatge de qiiestions vinculades a la diversitat sexual i de génere.

El personal del Consell Comarcal manifesta disposar de llistes d’assisténcia a les formacions;
tanmateix, no s’ha pogut corroborar aquesta informacié. Aixi mateix, no s’ha realitzat cap analisi
de la participacio desagregada per sexe ni per altres variables rellevants (per exemple, edat, carrec
de comandament, entre d'altres). En aquest sentit, es recomana dur a terme una analisi de
I'assistencia des d’una perspectiva de génere interseccional, amb |'objectiu de fer-ne un
seguiment adequat i identificar possibles variacions en la participacid segons la tematica o el
periode.
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Dades sobre les promocions

Durant I'any 2025 no es van registrar promocions al Consell Comarcal.

4.3 Classificacio professional i retribucions

Aquest apartat es divideix en dos subapartats coherents amb el contingut establert en el Reial
Decret 901/2020. Els segiients:

e Descripcid dels sistemes i criteris de valoracié de llocs de treball, inclosa la
distribucid i analisi de la plantilla per categoria professional

e Analisi retributiu

Descripcio dels sistemes i criteris de valoracié de llocs de treball, inclosa la distribucio i
analisi de la plantilla per categoria professional

El sistema de classificacié professional i retribucions del Consell Comarcal del Ripollés s’organitza
en base als grups professionals i els resultats de la valoracié de llocs de treball. En aquest sentit,
s’aplica una politica retributiva d’acord amb els factors fixats a I'EBEP i a I’Acord comu de
condicions per als empleats publics dels ens locals de Catalunya de menys de 20.000 habitants.

Les agrupacions professionals son les segiients:

e Grup Al. Es el grup professional de major rang. Per accedir-hi, cal disposar com a minim
d’un titol de grau o llicenciatura. Les persones d’aquest grup duen a terme funcions de
gestid, execucid, control i d’inspeccid.

e Grup A2. Esta format per professionals amb titulacié minima de grau o llicenciatura, que
realitzen tasques técniques de nivell mig.

e Grup B. Esta format per professionals amb titulacié minima de formacid professional de
grau superior.

e Grup C1. Els i les professionals d’aquest grup han de disposar, com a minim, d’un titol de
Batxillerat o de Cicle Formatiu de Grau Superior i, entre les seves tasques, hi ha les de
suport en I'elaboracié d’informes, expedients i propostes, aixi com tasques d’atencié al
public, la qual cosa implica que han de disposar de competéencies en redaccid de textos i
altres documents que requereixen competencies en la comprovacié de calculs.

e Grup C2. Les persones que formen part d’aquest grup han de disposar, com a minim, d’un
titol en educacié secundaria i, entre les seves tasques, hi ha les d’atencio al public i les
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administratives simples, aixi com les tasques de manteniment, segons el lloc de treball.
Han de manejar programes d’ofimatica basics o tasques basiques de manteniment i
reparacio d’instal-lacions i equipaments.

e Grup E/AP. Esta compost per professionals encarregats de serveis auxiliars, com vigilancia,
neteja i altres tasques analogues. Per formar part d’aquest grup, no s’exigeix cap titulacid
especifica del sistema educatiu.

A continuacid, s’analitza la distribucié de la plantilla desagregada per grup professional i sexe:

Grup %
professional % Dones Homes Total % Total
6

Al 9 60%

40% 15 34%

A2 6 86% 1 14% 7 16%
C1 11 73% 4 27% 15 34%
Cc2 4 67% 2 33% 6 14%
AP 1 100% 0 0% 1 2%
Total 31 70% 13 30% 44 100%

Taula 5. Distribucid de la plantilla per grup profesional i sexe.

Es mostra que els grups Al y C1 sén els més nombrosos de la plantilla, corresponent cadascun a
un 34% del total. Posteriorment, se situen els grups A2 (16%) i C2 (14%). Finalment, el grup AP té
una presencia residual del 2%.

e Pel que fa a la distribucid per sexe, el grup professional Al, un dels més representatius,
presenta una composicio equilibrada en els termes 60-40 establerts per la Llei organica
3/2007.

e Encanvi, el grup A2 mostra una clara feminitzacié, amb un 86% de dones davant d’'un 14%
d’homes.

e Els grups C1 i C2 reprodueixen practicament la distribucié global de la plantilla, sense
que s’hi observin desviacions significatives.

32



Empresa

,..A,,. Consell Comarcal
V" delRipolles

e Finalment, el grup AP esta integrat per una tUnica dona (100%), si bé el seu pes sobre el
conjunt de la plantilla és molt reduit (2%), fet que limita qualsevol interpretacid en clau de
tendéncia.

En termes generals, la distribucid per grup professional no evidencia patrons de segregacio
vertical per sexe, atés que alguns grups es troben en situacié d’equilibri (A1) i d’altres
reprodueixen la composicié global de la plantilla (C1 i C2). Tot i que el grup A2 presenta una major
feminitzacio, el seu pes relatiu dins del conjunt no altera de manera significativa I'estructura
global.

Pel que fa a la valoracio dels llocs de treball, aquesta es fonamenta, d’acord amb el que estableix
I'article 4.1 del Reial decret 861/1986, de 25 d’abril, pel qual s’estableix el régim de les retribucions
dels funcionaris de I’Administracié Local.

El sistema aplicat al Consell Comarcal es basa en una metodologia estructurada de valoracié que
analitza de manera integral les diferents dimensions de cada lloc de treball, entre les quals
destaquen la dificultat técnica, el nivell de responsabilitat, les condicions ambientals i de risc, la
dedicacid i el régim d’incompatibilitats. L’assignacié de puntuacions per a cadascun dels factors i
subfactors permet obtenir una valoracio global del lloc, que en determina la seva classificacio
organitzativaila corresponent estructura retributiva. Aquesta metodologia s’alinea amb el Manual
de valoracid de llocs de treball de la Diputacié de Barcelona, que estableix un sistema de puntuacio
objectiva basat en factors de coneixement, complexitat, responsabilitat i condicions de treball.

Tot i aquesta base, des d’'una perspectiva de génere, es considera pertinent revisar periodicament
la ponderacio dels factors de valoracid per tal de garantir que no es produeixin efectes indirectes
sobre llocs tradicionalment feminitzats o masculinitzats. En particular, cal vetllar perquée
dimensions com la carrega emocional, la responsabilitat funcional o la complexitat relacional rebin
una valoracié adequada, en equilibri amb altres factors com la penositat fisica, la disponibilitat
horaria o la perillositat, amb I'objectiu d’assegurar una estructura retributiva plenament
equitativa.

Analisi retributiu

El Consell Comarcal aplica la politica retributiva regulada a I'EBEP i a I’Acord comu de condicions
per als empleats publics dels ens locals de Catalunya de menys de 20.000 habitants. Els resultats
de l'auditoria retributiva es presenten a I’Annex | del present document.

4.4 Condicions de treball

El present apartat analitza les condicions de feina del Consell Comarcal del Ripolleés.
L’analisi de la informacio s’estructura de la seglient manera:

e Jornada de treball, horaris i distribucié del temps de treball -
e Hores extraordinaries i complementaries
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e Sistemes de remuneracié i quantia salarial, inclosos els sistemes de primes i incentius
e Auditoria salarial

e Sistema de treball i rendiment, inclos, en el seu cas, el teletreball

e Mesures de prevencid de riscos laborals amb perspectiva de genere

e Intimitat en relacié amb I’'entorn i la desconnexié digital

e Permisos i excedencies de I'altim any

e Abseéncies no justificades

e Regim de mobilitat funcional i geografica

e Nombre de persones cedides per altres empreses

e Inaplicacions de conveni

Jornada de treball, horaris i distribucié del temps de treball

La jornada ordinaria de treball del personal del Consell Comarcal del Ripollés és de 36 hores
setmanals en comput anual, d’acord amb I'acord del Ple de 16 de novembre de 2021 d’aprovacié
del segon annex de I’Acord comu de condicions per als empleats publics dels ens locals de menys
de 20.000 habitants, amb efectes des de I'1 de gener de 2022.

L’horari general del personal amb jornada ordinaria es distribueix de dilluns a divendres, de 8:00
a 15:00 hores, i inclou 13 tardes obligatories de dimarts a I’any, en horari de 16:00 a 19:00 hores.

Els caps d’area poden veure incrementat el nombre de tardes anuals per necessitats del servei.
Cada area disposa del seu calendari especific, on es determinen les tardes assignades a cada
persona empleada, i correspon a la persona responsable de I'area vetllar pel compliment de
I"horari establert.

Amb caracter general, sera obligatori treballar, com a minim, un dimarts al mes, que no podra
coincidir amb periodes de vacances ni amb dies d’assumptes particulars.

Aquesta distribucid no és aplicable als llocs amb jornada especial o amb una organitzacié diferent
del temps de treball. En particular, determinats serveis, com el Servei de Joventut (que pot requerir
més d’una tarda setmanal), el Refugi d’animals del Ripollés o el Servei d’Esports (que pot requerir
treball en caps de setmana), disposen d’una distribucid adaptada a les seves necessitats
especifiques. En tots els casos, pero, s’Tha de complir la jornada anual establerta o la part
proporcional en el cas de jornades parcials.

Es mantenen quatre dies anuals de jornada reduida, amb horari de 8:00 a 14:00 hores: el 5 de
gener, el Dijous Sant i els dies 24 i 31 de desembre.

Des d’una perspectiva de génere, la reduccié de la jornada ordinaria a 36 hores setmanals en
comput anual pot contribuir a millorar les condicions de conciliacié del conjunt de la plantilla.
No obstant aix0, la distribucié del temps de treball, amb tardes obligatories i, en determinats
serveis, prestacid en caps de setmana, requereix una gestié adequada per garantir que no generi
impactes diferenciats en funcié de les responsabilitats de cura. En aquest sentit, es considera
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rellevant fer un seguiment periodic de I’is de mesures de flexibilitat i de I’organitzacié horaria
per detectar possibles desigualtats indirectes.

Hores extraordinaries i complementaries

La documentacié analitzada estableix que la modificacié de jornada no ha de comportar un
increment de la contractacié temporal ni la realitzacié d’hores fora de la jornada habitual per
atendre les tasques propies dels llocs de treball. En aquest sentit, I'organitzacié del temps de
treball s’ha d’ajustar al comput anual establert, garantint la correcta prestacié dels serveis dins de
la jornada ordinaria.

Sistemes de remuneracio i quantia salarial

Aquest subapartat queda cobert amb el contingut del capitol 4.3. sobre Classificacio professional
i retribucions en el que es plasmen les conclusions de I'auditoria salarial.

Auditoria salarial

Aguest subapartat queda cobert amb el contingut del capitol 4.3. sobre Classificacié professional
i retribucions en el que es plasmen les conclusions de I'auditoria salarial.

Sistema de treball i rendiment, inclos, en el seu cas, el teletreball

El Consell Comarcal del Ripollés disposa d’un Reglament pel qual es regula la prestacio de serveis
en la modalitat de teletreball per al personal al servei del Consell Comarcal del Ripollés, en linia
amb I'article 47 bis del text refés de la Llei de I'Estatut Basic de I'Empleat public, aprovat per Reial
decret Legislatiu 5/2015 (TREBEP), de 30 d’octubre.

En aquest, el teletreball és configurat com una modalitat voluntaria i compatible amb la prestacio
presencial, que pot desenvolupar-se fins a un maxim de dues jornades completes setmanals,
sempre que les funcions del lloc ho permetin. El reglament estableix expressament que el
teletreball no comporta modificacio del regim juridic, retributiu ni de les oportunitats de
formacid o promocio professional del personal.

De manera complementaria, el personal disposa de la Guia de teletreball del Consell Comarcal
del Ripollés, on es fa mencié dels accessos als espais digitals del Consell Comarcal, aixi com la
gestié d’incidéncies informatiques.

Des d’una perspectiva de genere, el marc regulador del teletreball constitueix una eina
potencialment afavoridora de la conciliacid i la corresponsabilitat. No obstant aix0, es considera
convenient realitzar un seguiment periodic de la seva aplicacié per analitzar-ne I’is efectiu
desagregat per sexe i evitar que aquesta modalitat es concentri majoritariament en un unic perfil
de la plantilla.
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Mesures de prevencid de riscos laborals amb perspectiva de génere

El Consell Comarcal del Ripolles ha realitzat una avaluacié de riscos psicosocials mitjancant el
meétode FPSICO 4.1, amb participacio del 72% de la plantilla. L’estudi integra la variable génere en
I’analisi de resultats i contempla factors vinculats a relacions interpersonals, suport social,
exposicid a violéncia, assetjament sexual i discriminacié. Tot i que aquests indicadors no
especifiquen el motiu de la possible discriminacid, es considera necessari incorporar una
perspectiva més amplia que inclogui també la prevencié de situacions vinculades a I'orientacid
sexual, identitat o expressié de génere.

Les mesures preventives proposades en l'informe se centren principalment en la millora dels
sistemes de comunicacid, participacio i supervisid, aixi com en la formacié en riscos psicosocials i
prevencio de I'assetjament laboral.

Des d’una perspectiva de genere, es considera rellevant:

e Fer un seguiment periodic dels resultats desagregats per sexe, amb especial atencié als
factors de carrega de treball, demandes psicologiques i participacié/supervisio.

e Analitzar si determinades arees de treball amb major preséncia femenina presenten
nivells d’exposicié diferencial en factors com la carrega emocional o el suport social.

e Coordinar les actuacions preventives amb el protocol de prevencié i actuacié davant
I'assetjament sexual i per rad de sexe.

e Garantir que les accions formatives en matéria de riscos psicosocials incorporin
continguts especifics sobre desigualtats de genere, discriminacions, corresponsabilitat i
impacte diferencial dels riscos.

A més, d’acord amb I’article 80 de I’Acord comu de condicions per als empleats publics dels ens
locals de menys de 20.000 habitants, es considera necessari avancar en la integracio efectiva de la
perspectiva de génere en la prevencio de riscos laborals. En aquest sentit, es recomana que futures
avaluacions tinguin en compte I'analisi especifica de factors com la doble preséncia, el risc
reproductiu i possibles diferéncies ergondmiques o d’exposicié vinculades al sexe, aixi com la
relacié entre condicions de treball i responsabilitats de cura.

Intimitat en relacié amb I’entorn i la desconnexio digital

Dins el Reglament de Teletreball del Consell Comarcal, a I'article 7.7, es fa mencié del segiient:

“El personal que presti serveis en la modalitat de teletreball té dret a la desconnexid digital
en els termes establerts en I'article 88 de la Llei organica 3/2018, de 5 de desembre, de
proteccio de dades personals i garantia dels drets digitals i se li ha de garantir, fora de la
franja horaria de disponibilitat establerta, el respecte al seu temps de descans i a la seva
intimitat personal”.

Permisos i excedéncies durant I’Gltim any
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Durant I’any 2025, no es van registrar excedéncies al Consell Comarcal del Ripollés. Pel que fa als
permisos vinculats a la conciliacid, es va formalitzar una unica reduccié de jornada per cura de
fills/es.

La tramitacié de permisos i excedéncies es regeix pel que estableix el Text refés de la Llei de
I’Estatut Basic de I’Empleat Public (TREBEP) i es gestiona a instancia del personal interessat,
d’acord amb el procediment administratiu establert.

Abséncies no justificades

No aplica en el cas del Consell Comarcal del Ripollés.

Régim de mobilitat funcional o geografica

No aplica en el cas del Consell Comarcal del Ripollés.

Nombre de persones cedides per altres empreses

No aplica en el cas del Consell Comarcal del Ripollés.

Inaplicacions de conveni

No aplica en el cas de Consell Comarcal del Ripollés.

4.5 Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiari laboral

El present apartat analitza I'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,

familiar i laboral. La informacio s’estructura de la seglient manera: ﬂ

e Mesures implementades per a facilitar la conciliacié personal, familiar i
laboral i promoure I'exercici corresponsable dels drets de vida

e Criteris i canals d’informacié i comunicacio utilitzats per a informar el personal sobre els
drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

e Analisi de la forma en que les prerrogatives empresarials afecten particularment a
persones amb responsabilitats al seu carrec

Mesures implementades per a facilitar la conciliacié personal, familiar i laboral i
promoure I'exercici corresponsable dels drets de vida

El Consell Comarcal del Ripolleés no disposa de mesures de conciliacié addicionals més enlla de les
previstes en la normativa aplicable.
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No obstant aix0, es constata |’existéncia d’una certa flexibilitat organitzativa que permet, en funcié
de les necessitats del servei, adaptar puntualment I’horari o la distribucié de la jornada davant
circumstancies personals o familiars.

Criteris i canals d’informacio i comunicacioé utilitzats per a informar el personal sobre els
drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

El personal del Consell Comarcal del Ripollés disposa d’un espai intern on es poden consultar els
permisos i drets vinculats a la conciliacio, mitjancant la carpeta comuna corporativa. La informacié
sobre aquests drets es facilita en el moment d’incorporacid del personal, ja que forma part del
protocol de benvinguda.

Tanmateix, no es duen a terme accions periodiques especifiques de recordatori o difusid.

D’altra banda, es recomana reforcar els continguts del protocol de benvinguda amb la
documentacid sobre el compromis institucional amb la igualtat de tracte, la prevencié de la
discriminacid i el respecte a la diversitat sexual i de génere en I'entorn laboral.

Analisis de la forma en qué les prerrogatives empresarials afecten particularment a
persones amb responsabilitats al seu carrec

No aplica en el cas del Consell Comarcal del Ripollés.

4.6 Infrarepresentacio femenina

En el present apartat s’analitza la infrarepresentacié femenina al Consell
Comarcal del Ripollés mitjangant I'analisi de la segregacid horitzontal i la -
segregacio vertical dins la plantilla: ‘

e Segregacio horitzontal: es refereix a la distribucié del personal entre els
diferents col-lectius o grups amb caracteristiques similars al Consell Comarcal.

e Segregacid vertical: fa referencia a la distribucid de la plantilla segons els diferents nivells
jerarquics dins la organitzacio.

Aguesta perspectiva permet identificar eventuals barreres que dificulten una representacié
equitativa de dones en segons quins llocs de treball o grups professionals. Aixi mateix, cal destacar
que I'analisi d’aquest apartat esta directament relacionada amb la distribucio de personal per lloc
de treball i sexe realitzat en I'apartat 4.1.2. Informacié interna amb dades desagregades per sexe.

Segregacio horitzontal
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Com ja s’ha analitzat amb anterioritat, al Consell Comarcal del Ripollés s’ha detectat una certa
diferenciacid per sexe en la distribucié de les arees de treball. Per exemple, s’ha evidenciat una
major feminitzacié en arees com Secretaria i Serveis a les Persones, i una preséncia masculina més
elevada en ambits vinculats a funcions econdmiques o de direccié. Tanmateix, en arees tecniques
com Territori i Sostenibilitat no es reprodueix el patrd tradicional de masculinitzacié.

Atesa la dimensio reduida de la plantilla i el caracter unipersonal de diversos llocs, no es pot
afirmar I’existéncia d’una segregacio horitzontal consolidada.

Segregacio vertical

L'objectiu d’analitzar la possible segregacid vertical és observar si els llocs de treball amb rangs
jerarquicament superiors estan majoritariament ocupats per dones o homes i, si és el cas,
confirmar I'existencia de biaixos de genere.

Tal com s’ha analitzat en I'apartat de classificacié professional, el sistema del Consell Comarcal
del Ripollés s’estructura en grups professionals (A1, A2, C1, C2i AP) d’acord amb I'EBEP i amb els
resultats de la valoracid de llocs de treball. En aquest sentit, I'analisi de la distribucié de la plantilla
per grup professional i sexe no evidencia una concentracié masculina en els nivells professionals
superiors. En concret, el grup Al, el de major rang, presenta una distribucié equilibrada entre
dones i homes (60% i 40%), mentre que la resta de grups reprodueixen majoritariament la
composicio global de la plantilla.

Per tant, no es detecta I'existéncia d’'una segregacié vertical estructural en el conjunt de
I’organitzacio.

4.7 Prevencio de I’assetjament sexual i/o per radé de sexe

El Consell Comarcal del Ripolles disposa d’un Protocol per a la prevencié i abordatge de
I’assetjament sexual i per rad de sexe, aprovat I'any 2010 i amb una ultima modificacié I'any 2019.
En el moment de la seva aprovacid, el protocol es va comunicar al conjunt del personal mitjancant
notificacié interna.

Des d’aleshores, no s’ha activat cap procediment en el marc d’aquest protocol. Tanmateix, no es
va realitzar una sessid formativa especifica sobre el seu contingut ni sobre el procediment
d’actuacidé en el moment de la seva implantacié. Cal destacar que s’han dut a terme algunes
sessions formatives vinculades a la prevencié de I'assetjament sexual i a la sensibilitzacié sobre
actituds masclistes, si bé no han estat centrades especificament en el funcionament del protocol
intern.

Aixi mateix, el protocol vigent és anterior a I’aprovacié de la normativa més recent en materia
d’igualtat de tracte i no-discriminacié i de drets de les persones LGTBI (RD 1026/2024), per la
qual cosa es considera oportu i actualitzar-lo per tal d’incorporar de manera expressa la prevencid
i abordatge de I'assetjament per orientacié sexual, identitat o expressio de genere.
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De I'analisi qualitativa realitzada es desprén que el grau de coneixement del procediment intern
no és generalitzat entre la plantilla, fet que reforga la necessitat de millorar-ne la difusid, formacié
i accessibilitat.

4.8 Conclusions de la diagnosi

Després de realitzar la diagnosi pertinent, es recullen a continuacié les principals conclusions del
Consell Comarcal del Ripolles en matéria d’igualtat de tracte i no-discriminacio:

e La plantilla del Consell Comarcal del Ripollés esta feminitzada, amb un 70% de preséncia
de dones i 30% d’homes. Per tant, no entra en els equilibris del 60-40 marcats per la LO
3/2007.

e Pel que fa a I'analisi de I'’edat de la plantilla desagregada per sexe, la franja de 40 a 50
anys, que concentra un 36% del pes del total, presenta la major sobrerepresentacié
femenina. Es destaca aquesta particularitat perque, des d’una perspectiva de genere i
cicle vital, aquesta etapa acostuma a coincidir amb periodes d’elevada carrega de treball
de cures, tant a fills i filles com a persones dependents. D’altra banda, cal evidenciar que
els homes es concentren principalment en la franja d’edat més elevada.

e Pel que fa a I'analisi d’antiguitat de la plantilla desagregada per sexe, s’identifica que les
noves incorporacions dels darrers anys han estat majoritariament de dones, fet que
contribueix a consolidar la feminitzacio global de la plantilla (70%). No obstant aix0, amb
les dades disponibles no es pot concloure I'existencia d’una prioritzacid formal de les
dones en els processos de seleccid. Es recomana fer un seguiment periodic de I'evolucié
de la plantilla per garantir el principi de preséncia equilibrada i anticipar possibles
desequilibris futurs.

e Totique hi ha arees de treball feminitzades o masculinitzades que reprodueixen rols de
génere, atesa la dimensid reduida de la plantilla, no es pot afirmar I'existéncia d’una
segregacio horitzontal consolidada.

e Tots els grups professionals reprodueixen majoritariament la composicié global de la
plantilla, a excepcié del grup Al, el qual disposa d’una distribucié equilibrada entre dones
i homes (60% i 40%). Per tant, no s’evidencien patrons de segregacio vertical.

e Les modalitats de contractacié temporal concentren una proporcié de dones superior al
seu pes en el conjunt de la plantilla. Tot i aixi, atesa la dimensio reduida de la plantilla, no
es poden extreure conclusions causals ni afirmar [|'existencia de dinamiques
discriminatories. Es recomana mantenir el seguiment d’aquesta variable per identificar si
es tracta d’un patro estructural o d’una distribucié conjuntural.
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e Es desenvolupa una linia sostinguda de visibilitzacio institucional en matéria d’igualtat i
diversitat, principalment a través d’accions comunicatives i simboliques vinculades a dates
commemoratives.

e Es detecta un Us recurrent del masculi genéric, en coherencia amb el criteri institucional
adoptat. No obstant aix0, el Consell Comarcal preveu incorporar progressivament criteris
de llenguatge inclusiu en la redaccid de les ofertes de feina, prioritzant I'ds de férmules
neutres. Paral-lelament, s’observa la difusié de guies de llenguatge no sexista i I’Us puntual
de formules inclusives. En qualsevol cas, no s’identifiquen expressions o continguts
sexistes en les comunicacions analitzades.

e Els processos de seleccid i contractacié estan emmarcats en els principis d’igualtat, meérit
i capacitat.

e Existeixen les fitxes descriptives de llocs de treball, les quals son actualitzades anualment,
i es disposa de la valoracid dels llocs de treball.

e Existeix una oferta formativa obligatoria en matéria d’igualtat de tracte i no-
discriminacid, pero manca un registre d’assistencia i el seguiment sistematic de cobertura.

e Hi ha una diferéncia retributiva baixa d’un 4,6% a favor dels homes en la mitjana de les
retribucions totals anuals. La diferéncia retributiva en el salari base és també reduida,
equival a un -3,8% a favor de les dones. Hi ha una escletxa del 10,2% en la percepcio dels
complements salarials entre sexes, fet que apunta a la necessitat d’analitzar amb més
detall la seva composicié i assignacid. Per grups professionals, les diferencies retributives
tendeixen a situar-se a favor de les dones en els grups Al i A2, i a favor dels homes en els
grups C1i C2.

e Entermesgenerals, les diferencies observades es poden explicar principalment per factors
com la distribucioé per sexes dels llocs de treball, el tipus de jornada i altres elements de
composicio de la plantilla, sense que s’identifiquin indicis de bretxa retributiva estructural.
Es recomana valorar la incorporacié del calcul del salari equiparat en el registre
retributiu, ja que pot contribuir a una millor interpretacio de les diferéncies retributives.

e Es disposa d’un Reglament i Guia de Teletreball, eines potencialment afavoridores de la
conciliacié i la corresponsabilitat. No obstant aix0, es considera convenient realitzar un
seguiment periodic de I'aplicacié del marc regulador del teletreball per analitzar-ne I'is
efectiu desagregat per sexe i evitar que aquesta modalitat es concentri majoritariament
en un Unic perfil de la plantilla.

e Esdisposa d’una avaluacio de riscos psicosocials. En aquest sentit, es considera rellevant:
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o Fer un seguiment periodic dels resultats desagregats per sexe, amb especial
atencié als factors de carrega de treball, demandes psicologiques i
participacié/supervisio.

o Analitzar si determinades arees de treball amb major preséncia femenina
presenten nivells d’exposicid diferencial en factors com la carrega emocional o el
suport social.

o Coordinar les actuacions preventives amb el protocol de prevencié i actuacié
davant I'assetjament sexual i per rad de sexe.

o Garantir que les accions formatives en materia de riscos psicosocials incorporin
continguts especifics sobre desigualtats de génere, discriminacions,
corresponsabilitat i impacte diferencial dels riscos.

o Analitzar factors com la doble preséncia, el risc reproductiu i possibles diferencies
ergonomiques o d’exposicid vinculades al sexe, aixi com la relacié entre condicions
de treball i responsabilitats de cura.

e Les mesures de conciliacié estan disponibles per a tota la plantilla. Unicament sén

socialitzades en el moment de la incorporacié del personal. No es duen a terme accions
periodiques especifiques de recordatori o difusié d’aquests drets.

e El Consell Comarcal del Ripolles disposa d’un Protocol per a la prevencié i abordatge de

I’assetjament sexual i per radé de sexe. Es recomana actualitzar-lo per tal d’incorporar de
manera expressa la prevencid i abordatge de I'assetjament per orientacié sexual, identitat
o expressio de génere. A més, es considera prioritari reforgar la formacié especifica sobre
el procediment intern d’actuacid; garantir una difusié periodica i accessible del protocol, i
integrar la prevencié de I'assetjament dins I'estratégia global de salut laboral i igualtat.
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5 PLA D’ACCIO

El Pla d’accions és el mecanisme a través del qual I'organitzacié explicita el seu compromis amb
les persones treballadores a fi d’afavorir i consolidar la igualtat d’oportunitats en I’entorn
laboral. Aquestes responen a les necessitats identificades durant la diagnosi.

En aquest sentit, les accions del present apartat es presenten en els ambits tractats a la diagnosi,
a fi d’assegurar la maxima correspondéncia. Els ambits d’actuacié vinculats amb aquestes accions
son els seglients:

e AMBIT 1. Condicions generals

e AMBIT 2. Procés de seleccid, contractacid, formacié i promocié

e AMBIT 3. Classificacié professional, retribucions i auditories retributives

e AMBIT 5. Exercici corresponsable dels drets de vida personal, familiar i laboral
e AMBIT 7. Salut laboral des d’una perspectiva de génere

e AMBIT 8. Prevencié de I'assetjament sexual i per raé de sexe

5.1 Vigencia del Pla d’igualtat

La vigéncia del Pla d’lgualtat del Consell Comarcal del Ripollés és de 4 anys, des de I'1 de juny del
2026 al 31 de maig de 2030.

5.2 Objectiu del Pla d’lgualtat

L’objectiu del Pla d’lgualtat del Consell Comarcal del Ripollés és assolir la igualtat de tracte i
oportunitats, eliminant qualsevol possible discriminacié per rad de sexe.

5.3 Accions del Pla d’lgualtat

Les mesures definides al present apartat s’han establert d’acord al RD 901/2020. Es a dir,

incorporen:
e Denominacié e Recursos humans, materials i
e Descripcio economics
e Obijectius especifics e Prioritat
e Indicadors de seguiment e Termini d’execucid
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A continuacid, es mostren les accions del Pla d’lgualtat segons I'ambit d’actuacié al quée
corresponen:

AMBIT 1. Condicions generals

1. Difondre el Pla d’lgualtat i el compromis del Consell Comarcal del Ripolles amb la igualtat
entre dones i homes, aixi com amb la no-discriminacid per orientacié sexual, identitat o
expressio de genere.

2. Dur aterme un seguiment periodic de la plantilla per assegurar una preséencia equilibrada
entre sexes.

3. Enfortir el procés d’acollida integrant I'explicacio i les actuacions fetes des del Consell
Comarcal del Ripolles en matéria d’igualtat i diversitat.

4. Fer seguiment periodic de les modalitats de contractacio.

5. Continuar amb el desenvolupament, impuls i participacié de campanyes i accions
comunicatives en matéeria d’igualtat entre dones i homes, diversitat sexual i de génere i
prevencio de la LGTBI-fobia.

6. Fomentar I’Gs no sexista del llenguatge.

AMBIT 2. Procés de seleccid, contractacio, formacié i promocié

1. Impulsariampliar accions formatives en matéria d’igualtat entre dones i homes, diversitat
sexual i de génere i prevencié de la discriminacié per orientacié sexual o identitat de
génere, a través del Consorci de Benestar Social, amb un registre d’assisténcia i seguiment
sistematic de cobertura.

2. Incorporar continguts en matéria d’igualtat, no-discriminacié i drets de les persones LGTBI
en els temaris dels processos selectius dels llocs de treball relacionats amb I’atencié a les
persones i ambits afins.

AMBIT 3. Classificacié professional, retribucions i auditories retributives

1. Realitzar el registre retributiu anualment conforme a allo establert en el Reial decret
902/2020.

AMBIT 5. Exercici corresponsable dels drets de vida personal, familiar i laboral

1. Dur aterme el seguiment periodic de I'aplicacié del marc regulador del teletreball.
2. Impulsar campanyes de sensibilitzacid i difondre periodicament les mesures de conciliacié
del Consell Comarcal del Ripollés.
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AMBIT 7. Salut laboral des d’una perspectiva de génere

1. Fer un seguiment i analisi de I'avaluacié de riscos psicosocials des d’una perspectiva de
génere.

AMBIT 8. Prevenci6 de I’assetjament sexual i per raé de sexe

1. Actualitzar I'actual protocol d’actuaci6 davant possibles conflictes i situacions
d’assetjament per rad de sexe, orientacio sexual, identitat o expressié de genere.
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AMBIT 1. Condicions generals

1.1 Difondre el Pla d’lgualtat i el compromis del Consell Comarcal del Ripollés amb la igualtat

entre dones i homes, aixi com amb la no-discriminacié per orientacio sexual, identitat o

expressio de génere.

Objectiu

Fomentar la integracid del principi d’igualtat en el dia a dia de I'organitzacié, mitjancant la

difusié de la situacid interna i del compromis institucional amb la igualtat i la no-discriminacio.
Descripcid

Amb aquesta mesura, es dona difusid al present Pla d’lgualtat a tota la plantilla del Consell
Comarcal del Ripollés, i es reforca el coneixement del compromis institucional amb la igualtat
entre dones i homes i la no-discriminacio per orientacié sexual, identitat o expressié de genere.

Per aixo, s’elaborara un document en forma d’infografia/diptic amb les mesures del Pla
d’Accions, aixi com el compromis institucional recollit en el propi Pla d’lgualtat.

Aguest material, juntament amb el Pla sencer, conformaran els 2 elements als que es donara
difusié en el marc de la present accié. La difusié es realitzara mitjangant:

e Correu electronic
e Pagina web del Consell Comarcal
e Altres vies de contacte amb les persones treballadores
> Nombre i tipologia de canals emprats per a la difusioé del Pla.

Indicadors > Nombre i periodicitat de les difusions realitzades.
Periode Durant tot el periode
Prioritat Alta Tipus d’accié Continua
Geréncia
Comissid de
s Seguiment .
Area responsable Personal destinatari Tota la plantilla

Responsable de
Comunicacio
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1.2 Dur a terme un seguiment periodic de la plantilla per assegurar una preséncia

equilibrada entre sexes.

Objectiu

Garantir el seguiment sistematic de la composicid de la plantilla, amb dades desagregades per

sexe.
Descripcid

L’accié consisteix en la creacié d’'un document intern (en format Excel, per exemple) o disposar
d’una eina, que permeti el tractament i la gestid de la informacid sobre la plantilla,
particularment la preséncia de dones i homes, amb |'objectiu d’identificar possibles
desequilibris i anticipar-ne I’evolucid. Actualment, la distribucié de la plantilla es troba en una

proporcié aproximada del 70% de dones i el 30% d’homes.

Aixi mateix, es preveu incorporar progressivament altres variables rellevants que no han estat
disponibles durant I'elaboracié del present Pla d’lgualtat, com ara dades relatives a la diversitat
del personal (per exemple, origen, diversitat funcional, entre d’altres), sempre d’acord amb la
normativa vigent en materia de proteccid de dades.

> Creacio del document (si/no)

Indicadors > Nombre de dades sobre la plantilla incorporades
Periode T2 del 2n any-Anual
Continua
Prioritat Alta Tipus d’accié (actualitzacié de
dades)
Comissid de
Area responsable Seguiment Personal destinatari Tota la plantilla

Recursos Humans

a7



Empresa

A\
AR
DALEPH v

Consell Comarcal
del Ripollés

1.3 Enfortir el procés d’acollida integrant I’explicacio i les actuacions fetes des del Consell

Comarcal del Ripollés en materia d’igualtat i diversitat.

Objectiu

Assegurar que tota la plantilla disposi d’una informacié basica homogenia sobre el compromis

i les actuacions del Consell Comarcal en materia d’igualtat de tracte i no-discriminacio.
Descripcid

Aquesta accid consisteix en incorporar al procés d’acollida informacid sobre la trajectoria i les
actuacions desenvolupades pel Consell Comarcal del Ripollés en materia d’igualtat i diversitat.

> Nombre de noves incorporacions informades sobre igualtat i
Indicadors

diversitat
Periode T4 del 2n any
Prioritat Mitjana Tipus d’accié Puntual
Comissio de
Area responsable Seguiment Personal destinatari Noves Incorporacions

de personal
Recursos Humans
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1.4 Fer seguiment periodic de les modalitats de contractacio.

Objectiu

Analitzar I'evolucié de les modalitats de contractacio per detectar possibles desigualtats en la

seva distribucio per sexe.
Descripcié

L'accié preveu realitzar un seguiment periodic de les diferents modalitats de contractacié
(indefinida, temporal, etc.), amb dades desagregades per sexe, amb el proposit d’identificar

possibles desviacions o tendéncies en la seva distribucid.

En aquest sentit, es posara especial atencié a la presencia de dones i homes en les modalitats
de contractacié temporal, amb la finalitat de determinar si les diferencies observades responen
a una situacid conjuntural o poden indicar un patré sostingut en el temps.
> Distribucid de les modalitats de contractacié per sexe (% dones
/ % homes)

Indicadors > Evolucid anual de la presencia de dones i homes en contractes
temporals
: Anual
Periode
Prioritat Mitjana Tipus d’accié Continua
Comissid de
Seguiment

Area responsable Personal destinatari Tota la plantilla

Recursos Humans
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1.5 Continuar amb el desenvolupament, impuls i participacié de campanyes i accions

comunicatives en materia d’igualtat entre dones i homes, diversitat sexual i de génere i

prevencio de la LGTBI-fobia.

Objectiu

Continuar la promocié d’una cultura organitzativa basada en la igualtat, la diversitat i el
respecte, mitjancant accions de sensibilitzacié i comunicacié adrecades tant a la plantilla com

a la ciutadania.
Descripcié

L’accié tracta sobre donar continuitat a les actuacions comunicatives impulsades pel Consell
Comarcal del Ripolles en matéria d’igualtat i diversitat. En concret, es preveu:

e Impulsar accions de comunicacié interna i externa vinculades a dates clau, com el 8 de
marg (Dia Internacional de les Dones), el 17 de maig (Dia Internacional contra la LGTBI-
fobia), el 25 de juny (Dia Internacional de I'Orgull LGTBI+), o el 25 de novembre (Dia
Internacional per a I'Eliminacié de la Violéncia envers les Dones).

e Elaborari/o difondre continguts (noticies, materials grafics, videos, butlletins, missatges
institucionals, etc.) que contribueixin a sensibilitzar sobre la igualtat de génere, la
diversitat sexual i de genere i la prevencid de qualsevol forma de discriminacid.

e Fomentar la implicaciéd de les diferents arees del Consell en el desenvolupament
d’aquestes accions.

e Participar en campanyes promogudes per altres administracions en materia d’igualtat i

diversitat.
> Nombre d’accions comunicatives realitzades anualment en
materia d’igualtat i diversitat
: > Nombre de campanyes institucionals en que participa el
Indicadors
Consell Comarcal
> Nombre de publicacions o continguts difosos a través dels
canals corporatius
Periode Anual
Prioritat Mitjana Tipus d’accié Puntual
Gerencia
. Comissio de Tota la plantilla
Area responsable Seguiment Personal destinatari

Ciutadania

Responsable de
Comunicacid
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1.6 Fomentar I’Gs no sexista del llenguatge.
Objectiu

Promoure un Us progressiu d’un llenguatge no sexista en les comunicacions internes i externes

del Consell Comarcal del Ripollés.
Descripcié

L’accié consisteix a facilitar eines practiques a la plantilla per afavorir I'Us d’un llenguatge
no sexista en el dia a dia laboral, tenint en compte els criteris i orientacions adoptats per

I’organitzacid.

Per a aix0, es considera la implementacio de les seglients activitats:

e Elaborar i difondre pindoles breus (format infografia, correu o intranet) amb
orientacions practiques sobre com aplicar un llenguatge no sexista en:
> comunicacions internes habituals (correus, missatgeria, etc.)
> documents de treball i eines d’Us recurrent
> comunicacions externes basiques
e Difondre guies i materials de referencia en matéeria de comunicacid no sexista, per tal
de facilitar criteris comuns a tota la plantilla, com ara:
> Guia orientativa sobre I'Us d’una comunicacié no sexista en I'ambit de les
administracions locals (Institut Catala de les Dones, Diputacié de Barcelona i
Observatori de les Dones en els Mitjans de Comunicacio, 2018).
> Apartat lll-Estereotips, de la Guia per a I'Gs no sexista del llenguatge a la Universitat
Autonoma de Barcelona (Servei de Llenglies i Observatori per a la Igualtat, 2008).
> Guia d’Us no sexista del llenguatge (Fundacio i2cat, 2025).
> Guia de Comunicacion Inclusiva y No Sexista (Ministerio de Transportes y Movilidad
Sostenible, 2023).
> Nombre de materials difosos anualment.

Indicadors
; Trimestral
Periode
Prioritat Mitjana Tipus d’accio Continua
Comissio de
Seguiment
Area responsable Personal destinatari Tota la plantilla

Responsable de

Comunicacié
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AMBIT 2. Procés de seleccid, contractacié, formacié i promocié

2.1 Impulsar i ampliar accions formatives en materia d’igualtat entre dones i homes,

diversitat sexual i de geénere i prevencio de la discriminacié per orientacié sexual o identitat

de genere, a través del Consorci de Benestar Social, amb un registre d’assisténcia i

seguiment sistematic de cobertura.

Objectiu

Enfortir les capacitats de la plantilla en materia d’igualtat entre dones i homes, diversitat
sexual i de genere i prevencid de la discriminacio.

Descripcid
L’accié consisteix a consolidar I'oferta formativa existent en materia d’igualtat i diversitat, en
coordinacié amb el Consorci de Benestar Social, assegurant-ne el seguiment i la sistematitzacio.
En concret, es preveu:

e Donar continuitat a les accions formatives ja existents en materia d’igualtat, incorporant
continguts especifics sobre diversitat sexual i de génere; prevencié de la LGTBI-fobia, i
igualtat de tracte i no-discriminacid. En aquesta linia, es podria promoure, sempre que
sigui possible, formacions més aplicades i adaptades a les funcions dels diferents llocs
de treball, especialment en ambits d’atencio a les persones i relacié amb la ciutadania.

e Promoure la participacio de la plantilla en aquestes formacions, tenint en compte les
diferents realitats laborals (jornada i funcions, per exemple).

e Establir i analitzar el registre sistematic d’assisténcia a les formacions, per tal de fer
seguiment de la cobertura i orientar futures accions formatives.

> Nombre i tipus d’accions formatives realitzades anualment
Indicadors > Percentatge de la plantilla que ha participat en alguna formacid
> Percentatge de cobertura per sexe i arees

, Durant tot el periode
Periode P

Continua amb
Prioritat Alta Tipus d’accio execucio
periodica
Tota la plantilla,
especialment les
Comissio de arees que
. Seguiment disposin
Area responsable Personal destinatari
d’atencié a les
Recursos Humans persones i relacié
amb la

ciutadania.
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2.2 Incorporar continguts en mateéria d’igualtat, no-discriminacio i drets de les persones

LGTBI+ en els temaris dels processos selectius dels llocs de treball relacionats amb

I’atencio a les persones i ambits afins.

Objectiu

Incorporar competéencies en igualtat i no-discriminacié com a part dels requisits necessaris per

a I'exercici adequat dels llocs de treball vinculats a I’atencié a la ciutadania.
Descripcid

Es tracta de garantir que els processos selectius dels llocs de treball relacionats amb I’atencié a
les persones integrin coneixements basics en matéria d’igualtat de tracte, no-discriminacio i

drets de les persones LGTBI+.

En aquest sentit, es fara una revisiéd dels temaris dels processos selectius per identificar
oportunitats de millora d’aquests continguts. A partir d’aquesta revisio, s’incloura de manera
proporcionada i adaptada al perfil del lloc, continguts relacionats.

> Nombre de processos selectius que incorporen continguts
d’igualtat i diversitat.
Indicadors > Percentatge de processos selectius d’ambits d’atencié a les
persones que inclouen aquests continguts.

Periode T2 del 1r any
. ] . .. Puntual amb
Prioritat Baixa Tipus d’accié S
aplicacid recurrent
Comissio de _ )
) Persones candidates i
N Seguiment : .
Area responsable Personal destinatari personal de nova
Recursos Humans incorporacio.
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AMBIT 3. Classificacié professional, retribucions i auditories retributives

3.1 Realitzar el registre retributiu anualment conforme al Reial decret 902/2020.

Objectiu

Elaborar i actualitzar anualment el registre retributiu, desagregat per sexe i per categories
professionals, incloent salaris, complements i percepcions extrasalarials, d’acord amb la

normativa vigent.
Descripcid

L'accié consisteix a actualitzar i mantenir el registre retributiu del Consell Comarcal del Ripolles
amb caracter anual, d’acord amb el que estableix el Reial decret 902/2020. Aquest registre
incloura les retribucions mitjanes i medians desagregades per sexe i classificades per categories
professionals, aixi com pels diferents conceptes retributius (salari base, complements i

percepcions extrasalarials).

Aixi mateix, es valorara la incorporacié del calcul del salari equiparat en el registre retributiu,

per tal d’obtenir una interpretacié més homogénia de les diferéncies retributives.

Les persones treballadores poden accedir al registre, encara que Unicament se'ls podra
proporcionar informacidé sobre les diferencies percentuals entre les retribucions d'homes i

dones, desagregades per tipus de retribucid i sistema de classificacio.

El registre ha d'estar disponible per a la Inspeccié de Treball, en cas que sigui necessari, de
manera que el Consell Comarcal pugui demostrar que compleix la normativa.

> Existencia d’un registre retributiu actualitzat anualment,

Indicadors conforme al RD 902/2020 i degudament documentat.

Periode T4 de cada any

Prioritat Alta Tipus d’accio Anual

N Comissid de ]

Area responsable _ Personal destinatari Tota la plantilla
Seguiment
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AMBIT 5. Exercici corresponsable dels drets de vida personal, familiar i laboral

5.1 Dur a terme el seguiment periodic de I'aplicacié del marc regulador del teletreball.

Objectiu
Assegurar una aplicacié equitativa del marc regulador del teletreball.
Descripcid

L’accié s’adreca a fer un seguiment periodic de I'aplicacié del teletreball al Consell Comarcal del
Ripollés, amb I'objectiu d’identificar possibles diferéncies en el seu Us i anticipar desigualtats.

Per a aix0, es duran a terme les seglients activitats:

e Recollir i analitzar dades sobre I'Gs del teletreball desagregades per sexe i arees de
treball.

e Analitzar-ne I'Gs efectiu per evitar que aquesta modalitat es concentri majoritariament

en un Unic perfil de la plantilla.
e Detectar possibles barreres d’accés al teletreball.

e Valorar, si escau, ajustos en els criteris d’aplicacié per garantir un accés equitatiu.
> Percentatge de persones que utilitzen el teletreball, desagregat
Indicadors per sexe i area de treball.
> Existencia d’'un informe o revisid periodica de seguiment.

Periode T4 del 2n any
Prioritat Baixa Tipus d’accié Biennal
Area responsable Recursos Humans Personal destinatari Tota la plantilla
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5.2 Impulsar campanyes de sensibilitzacio i difondre periodicament les mesures de

conciliacié del Consell Comarcal del Ripolles.

Objectiu
Promoure una cultura organitzativa basada en la conciliacid i la corresponsabilitat.
Descripcié

Es proposa reforgar la visibilitat de les mesures de conciliacid ja existents per tal de facilitar-ne
un Us normalitzat per part de la plantilla. Per aix0, es preveu difondre informacio clara sobre les
opcions disponibles a través dels canals habituals, aixi com promoure missatges i accions que
fomentin el seu Us per part de tots els perfils professionals, evitant que s’associin principalment
a un Unic col-lectiu.

> Nombre d’accions de difusié realitzades anualment.

Indicadors
Periode Anual
. . _ .. Continua amb
Prioritat Mitjana Tipus d’accié L
execucio periodica
Area responsable Recursos Humans Personal destinatari Tota la plantilla
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AMBIT 7. Salut laboral des d’una perspectiva de génere

7.1 Fer un seguiment i analisi de I’avaluacioé de riscos psicosocials des d’una perspectiva de

geénere.

Objectiu

Prevenir possibles diferencies en I'exposicié als riscos psicosocials entre dones i homes,

incorporant la perspectiva de genere en la seva analisi i gestio.
Descripcid

L’accid contempla revisar periodicament els resultats de I'avaluacié de riscos psicosocials
desagregats per sexe, amb el proposit d’identificar possibles diferencies en factors com la
carrega de treball, les demandes psicologiques, el suport social o la participacié. Aquesta analisi
prestara especial atencid a les arees amb major presencia femenina, per detectar possibles
exposicions diferencials, especialment en relacié amb la carrega emocional o la doble preséncia.
Els resultats ajudarien a establir accions preventives i la seva coordinacié amb el protocol
d’assetjament, si escau.

> Nombre de revisions o informes de seguiment realitzats.

Indicadors
Periode En funcio de 'actualitzacid de I'avaluacid.
Prioritat Mitjana Tipus d’accio Periodica

Recursos Humans

Area responsable Personal destinatari Tota la plantilla

Prevencié de Riscos

Laborals
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AMBIT 8. Prevencié de I'assetjament sexual i per raé de sexe

8.1 Actualitzar I'actual protocol d’actuacié davant possibles conflictes i situacions

d’assetjament per rao de sexe, orientacio sexual, identitat o expressio de génere

Objectiu

Adequar el protocol existent a la normativa vigent, incorporant la prevencié i abordatge de
I’'assetjament per orientacié sexual, identitat o expressid de genere, i garantir-ne la seva

eficacia.
Descripcid

El Consell Comarcal del Ripollées ja disposa d’un protocol d’actuacié davant situacions
d’assetjament sexual i per raé de sexe. Aquesta accid té per finalitat actualitzar-lo al marc
normatiu vigent del Reial decret 1026/2024. En aquest sentit, es tindran en compte les seglients

activitats:
e Revisar el contingut del protocol actual per identificar els aspectes a actualitzar.

e Incorporar de manera explicita la prevencié i abordatge de |'assetjament per orientacié

sexual, identitat o expressié de geénere.

e Garantir que el document actualitzat sigui accessible i aplicable a la realitat
organitzativa del Consell Comarcal.

> Existencia d’un protocol actualitzat.
Difusid del protocol mitjancant una formacio especifica.

Indicadors > Protocol integrat en la documentacié a aportar a les noves
incorporacions.
Periode T1 del 1r any
Prioritat Alta Tipus d’accio Puntual
N Comissié de : . )
Area responsable ) Personal destinatari Tota la plantilla
Seguiment
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6 SISTEMA DE SEGUIMENT | AVALUACIO

El sistema de seguiment i avaluacid del Pla d’lgualtat del Consell Comarcal del Ripollés s’ajusta al
contingut de I'article 9 del Reial Decret 901/2020, que és el marc normatiu de referéncia que
regula el seguiment i avaluacié dels plans d’igualtat. En aquest sentit, durant els 4 anys de vigéncia
del Pla, es realitzaran els seglients informes:

e Informes de seguiment semestrals

e Avaluacié anual

e Avaluacié final
D’acord amb el RD 901/2020, la Comissié de Seguiment del Pla d’lgualtat sera I'encarregada de
realitzar el seguiment i I'avaluacié del nivell d’acompliment del Pla. En cas d'identificar necessitats
especifiques en algun col-lectiu o area de treball, la Comissio estara facultada per proposar accions

adrecades a les parts interessades.

6.1 Periodicitat i seguiment de I'avaluacio

La periodicitat tindra un caracter anual. En aquest sentit, s’elaboraran 3 tipus de documents
diferents:

e Informes de seguiment anuals. S’elaboraran cada any i contindran una sintesi ordenada i
estructurada de les dades. Incorporaran el grau d’execucid de les accions posades en
marxa, a més, indicaran les accions que s’han implementat amb desviacions respecte la
planificacié inicial i el seu motiu.

e Informe d’avaluacid intermedia. S’elaborara dos anys després de l'inici del periode de
vigéncia del Pla d’lgualtat. Aquest document combinara dades quantitatives i qualitatives.
Incloura un resum del grau d’execucié del Pla d’lgualtat i de cada ambit d’actuacio, les
desviacions en la implementacié de les accions, les dificultats per a la seva posada en
marxa i un apartat de recomanacions per millorar la implementaciéo de les accions
pendents.

e Informe d’avaluacié final. S’elaborara a la finalitzacid del periode de vigencia del Pla
d’lgualtat. El document contindra dades relatives al grau d’execucid total del pla d’igualtat,
justificara els motius pels quals, eventualment, alguna accié no s’ha posat en marxa, les
dificultats per implementar-les i incorporara recomanacions que serviran de guia per
I’elaboracid del proper Pla d’Igualtat.

6.2 Comissid de seguiment del Pla d’lgualtat

L'organ de seguiment queda integrat per les persones que composen la Comissié Negociadora del
Pla d’lgualtat, i un cop aprovat el present document, passen a constituir-se com a Comissié de

Seguiment.
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En cas de que alguna de les persones causi baixa o hi hagi alguna substitucid, s’elaborara una acta

de modificacid de la Comissié de Seguiment on quedara constancia dels canvis produits.

6.3 Procediment de modificacio i solucio de conflictes

Les modificacions del pla d'igualtat es poden presentar en les circumstancies segiients:

e De manera normal, durant les reunions periodiques de I'0rgan de seguiment per dur-ne a
terme el control. Aquestes reunions es recolzaran en els informes de seguiment,
es i facilitats a les persones de la

préviament elaborats pel Consell Comarcal del Ripo
Comissio de Seguiment. En cas de detectar-se punts de millora, s'acordaran les mesures i
correccions a incorporar al pla d'igualtat.

e De manera extraordinaria, quan una de les parts negociadores identifiqui deficiencies en
I'execucio del pla d'igualtat o punts de millora, podra sol-licitar la celebracié d'una reunid
extraordinaria i orientada a abordar els desajustos eventuals que s'hagin detectat.

e A més, quan qualsevol persona de la plantilla detecti deficiencies en I'execucié del pla
d'igualtat o punts de millora, podra comunicar-ho a la representacié legal o la propia
empresa pels canals de comunicacié habituals. Si les parts ho consideren oportu poden
convocar una reunio extraordinaria de seguiment per avaluar els desajustos comunicats i
modificar el pla d’igualtat.

En cas de conflicte o discrepancia entre les parts que no es pugui resoldre internament, es podra

recérrer als sistemes de solucié de conflictes laborals corresponents.
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7 ANNEX I: AUDITORIA RETRIBUTIVA DEL CONSELL
COMARCAL DEL RIPOLLES
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3 RETRIBUCIO TOTAL ANUAL
4 ANALISI RETRIBUTIVA

4.1 ANALISI DE LA BRETXA SALARIAL ENTRE SEXES
4.2 ANALISI DELS CONCEPTES: SALARI, COMPLEMENTS | PERCEPCIONS
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5.1. METODOLOGIA D’ANALISI | CRITERIS APLICATS
5.2 ANALISI DE LES RETRIBUCIONS DESAGREGADES PER GRUPS PROFESSIONALS
5.1.1 Salari base
5.1.2 Complements salarials
5.1.3  Percepcions extrasalarials
6 COMPARATIVA ENTRE CATEGORIES PROFESSIONALS
7 CLASSIFICACIO PER LLOCS DE TREBALL D’IGUAL VALOR
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7.2 ANALISI DE LES RETRIBUCIONS DESAGREGADES SEGONS ELS RESULTATS DE LA
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8 CONCLUSIONS | RECOMANACIONS

© Equipo técnic de Daleph.
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1 Introduccio

El present document constitueix I'auditoria salarial del Consell Comarcal del Ripolles, la qual forma
part del Pla d’lgualtat de I'organitzacié.

Mitjancant I’elaboracié d’aquesta auditoria, el Consell Comarcal dona compliment normatiu al que
estableix el Reial decret-llei 6/2019, aixi com a I'article 7 del Reial decret 901/2020, que imposen
I’obligacid a les empreses de més de 50 persones treballadores de disposar d’un Pla d’lgualtat que
inclogui necessariament una auditoria retributiva’.

Aixi mateix, la norma especifica que regula el contingut i I'abast de les auditories retributives és el
Reial decret 902/2020, d’igualtat retributiva entre dones i homes, especialment els seus articles
7i8.

Concepte d’auditoria retributiva®

“L'auditoria retributiva té per objecte obtenir la informacio necessaria per a comprovar si el
sistema retributiu de I'empresa, de manera transversal i completa, compleix amb ['aplicacioé
efectiva del principi d'igualtat entre dones i homes en matéria de retribucid. Aixi mateix, haura de
permetre definir les necessitats per a evitar, corregir i prevenir els obstacles i dificultats existents o
que poguessin produir-se en favor a garantir la igualtat retributiva, i assegurar la transparéncia i
el seguiment d'aquest sistema retributiu.”

Contingut de 'auditoria retributiva®

En aquest sentit, I’analisi de les retribucions s’entén com una diagnosi prévia que ha de complir
amb els seglients objectius:

Assegurar que les persones de |'organitzacio perceben el mateix salari per desenvolupar treballs
iguals o d’igual valor. Per a aix0 s’han d’analitzar els salaris partint dels grups professionals en els
quals es classifica el personal i d’una valoracié que atorgui una puntuacié numerica a cada lloc de
treball i que estigui basada en uns criteris objectius. En aquest sentit, el personal del Consell
Comarcal del Ripollés es classifica en grups professionals del conveni.

Controlar la rellevancia sobre les retribucions de la temporalitat contractual, les parcialitats o les
diferents situacions contractuals durant I'any, entre d’altres.

7 Apreciacié metodologica: 'article 1 del Reial Decret-llei 6/2019 i I'article 7 del Reial Decret 901/2020 utilitzen el
concepte “d’auditoria salarial”, en canvi, el Reial Decret 902/2020, que desenvolupa reglamentariament el concepte i
contingut, utilitza el terme “d’auditoria retributiva”. En aquest sentit, es desprenen els termes “d’auditoria salarial” i
“auditoria retributiva”, podent utilitzar ambdds de forma indistinta.

8 Article 7 del Reial Decret 902/2020.

9 Article 8 del Reial Decret 902/2020.
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Per tant, considerant el marc normatiu de referéncia (RD 902/2020), el present document
d’auditoria retributiva s’estructura en 8 capitols:

El present capitol introductori, en el que es contextualitza el marc normatiu de referencia i
I’estructura de 'auditoria.

El segon capitol metodologic, en el que es recullen les prescripcions metodologiques per a
I'elaboracié del document.

El tercer capitol, que engloba I’analisi de la retribucio total anual per sexes.

El quart capitol, que conté I’analisi retributiva per conceptes salarials (salari base, complements
salarials i percepcions extrasalarials) i permet identificar possibles diferencies retributives entre
dones i homes.

El cinque capitol, que inclou I'analisi de les retribucions desagregades per grup professional.
El sisé capitol, el qual recull la comparativa entre categories professionals
El seté capitol, on es realitza la classificacio per llocs de treball d’igual valor

El vuite capitol, amb les conclusions i les recomanacions.

2 Metodologia

El present capitol descriu la metodologia emprada per desenvolupar I'auditoria retributiva del

Consell Comarcal del Ripolles, que és la segiient:

e S'ha pres com a referéncia el registre retributiu de 2025, elaborat pel Consell i facilitat a
Daleph per a la seva analisi.

e Aquest conté les retribucions percebudes pel personal durant el periode compres de
01/01/2025 a 31/12/2025.

e El registre retributiu elaborat pel Consell i del qual ha disposat Daleph per elaborar el
segiient document no incorpora les segiients dades, tot i que si que han estat
percebudes per la plantilla: triennis, complement salarial CPT, percepcions extrasalarials
(dietes, km, indemnitzacions, assisténcia a tribunals de seleccid).

e La base d’analisi sdn les persones que van percebre alguna quantia salarial al llarg de
2025, la qual cosa no vol dir que aquestes treballessin simultaniament al Consell, sind
que es tracten de situacions contractuals.

e Elregistre retributiu conté el calcul mitja i media de les dades retributives sobre el salari

real percebut (efectivament en nomina).
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e Lapresent auditoria s'ha desenvolupat prenent com a base la Llei de Proteccié de Dades,
amb I'objectiu de protegir la informacio salarial individual de les persones. Per aixo, no
es facilita informacié de les agrupacions conformades per menys de 3 persones, ni

d'aquells col-lectius que, per la seva dimensid, puguin resultar facilment identificables.

Cal mencionar que, a 31 de desembre de 2025, segons les dades facilitades per I’Area de Secretaria
- Recursos Humans, el Consell Comarcal del Ripolleés comptava amb una plantilla de 44 persones,

de les quals 31 eren dones (un 70%) i 13 eren homes (un 30%).

No obstant aix0, el registre salarial reflecteix un total de 48 situacions contractuals al llarg de I'any
2025 (31 corresponents a dones i 17 a homes), atés que es consideren totes les situacions laborals
produides durant I'any, incloent els casos en quée una mateixa persona ha ocupat més d’un lloc de

treball o un mateix lloc ha estat ocupat per diferents persones en periodes successius.

Per garantir una analisi exhaustiva de tots els possibles matisos salarials que puguin sorgir, el

registre retributiu incorpora el calcul amb els seglients indicadors:

e Calcul del salari mitja. Mitjana aritmética de les retribucions percebudes per dones i per
homes, tant en termes globals com desagregats per classificacié professional i concepte
retributiu. Aquest indicador permet obtenir una visié general de la distribucid salarial i
identificar diferéncies agregades.

e Calcul del salari media. Mesura estadistica de centralitat que consisteix a ordenar les
retribucions de menor a major i identificar el valor que ocupa en la posicié central. La
mediana permet reduir 'efecte de possibles valors extrems o atipics i ofereix una

aproximacié més ajustada a la realitat salarial habitual dins de cada grup analitzat.

La combinacié del calcul mitja i media permet obtenir una visié ampliada de I'estructura retributiva
i identificar si les diferéncies responen a una distribucié homogénia o si es veuen condicionades

per concentracions en determinats trams retributius.

Els resultats que es mostren en valors percentuals negatius, son favorables a les dones. Per contra,
els que es mostren en valors positius, son favorables als homes. En aquest sentit, d’acord amb
I’article 28 del Estatut dels Treballadors, quan en una organitzacio la mitjana de les retribucions
d’un sexe supera en un 25% o més l'altre, prenent el conjunt de la massa salarial o la mitjana de
les percepcions satisfetes, caldra incloure al registre salarial, una justificacié objectiva i raonable

gue respongui a motius no relacionats amb el sexe de les persones treballadores.

Per tant, en la present auditoria, les diferéncies que, si s’escau, superin aquest llindar seran objecte

d’una analisi especifica, amb la finalitat de determinar si responen a factors obijectius,
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proporcionats i adequadament acreditats, o si poden evidenciar situacions de desigualtat

retributiva contraries al principi de treball d’igual valor.

En tot cas, sigui quin sigui I'indicador analitzat, cal llegir aquests indicadors amb consciéncia ja que
matematicament és quasi impossible assolir una “bretxa de 0%”, atés que en una plantilla
sempre hi haura diverses situacions contractuals, antiguitats o complements consolidats
susceptibles de causar una lleugera distorsid. En aquest sentit, s’aplicara una categoritzacié

escalada de dimensionament de la bretxa. La seglient:

> Bretxa salarial nul-la o insignificant = inferior al 2%
> Bretxa salarial baixa = inferior al 5%

> Bretxa salarial moderada - inferior al 10%

> Bretxa salarial elevada - entre I'11i el 25%

> Bretxa salarial molt elevada 2 més del 25%

D’altra banda, la present auditoria s’ha desenvolupat respectant la normativa vigent en matéria
de proteccié de dades personals, especialment; el Reglament (UE) 2016/679 (RGPD) i la Llei
organica 3/2018, de proteccié de dades personals i garantia dels drets digitals (LOPDGDD).

Amb aquesta finalitat:

> No s’inclou informacié que permeti la identificacio individual de les persones
treballadores.
> Les dades treballades no permeten la identificacié de les persones treballadores.

> L’analisi es presenta en termes estadistics i comparatius.

D’aquesta forma, es garanteix la confidencialitat de la informacio salarial individual, alhora que es

dona compliment a les obligacions de transparéncia retributiva establertes normativament.
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3 Retribucio total anual

Al present apartat s’analitza la informacid salarial del registre retributiu que perceben totes les
persones treballadores del Consell Comarcal del Ripollés, amb la finalitat d’identificar si existeix
una plena igualtat retributiva. Cal assenyalar que, tal com s’ha indicat en el capitol anterior, en
la elaboracid del registre retributiu no s’han considerat els triennis, el complement salarial CPT,
ni les percepcions extrasalarials (dietes, km, indemnitzacions, assisténcia a tribunals de seleccio,

entre d’altres).

L’objectiu principal és identificar si, en termes generals, existeixen diferéncies salarials entre dones
i homes. No obstant aix0, cal tenir en compte que I’analisi s’ha elaborat prenent com a referencia

el registre retributiu, per la qual cosa cal tenir en compte:

> No totes les persones analitzades han treballat els mateixos dies,
> No totes les persones han treballat les mateixes hores, atés que poden existir jornades

laborals diferents.

Mitjana retribucid total anual desagregada El grafic mostra el calcul de la retribucio

per sexe total mitjana del personal del Consell

Comarcal per sexes. Aquest inclou:

28.453,20 € 29.835,57 € salari base, complements salarials i

percepcions extrasalarials. En aquest es

pot observar que la retribucié mitjana

de les dones en 2025 va ser de

28.453,20 €, mentre que la dels homes
va ser de 29.835,57 €.

Els resultats entre dones i homes

evidencien una escletxa baixa del 4,6%,

favorable als homes, que es materialitza
en 1.382,37€. Es a dir, les dones cobren

el 94,4% del salari dels homes.

Dona Home

La diferéncia entre sexes esta lluny del 25%, percentatge en el qual la llei fixa que cal justificar les
diferéncies salarials i elaborar un pla d’accié especific per a corregir-les. A més, cal tenir en compte
que el calcul que s’ha fet inclou reduccions, parcialitat, temporalitats, etc.

Feta I'analisi de la mitjana, a continuacié s’analitza el calcul de la mediana la qual permet
detectar quin és el salari habitual de la plantilla. Com s’ha explicat en el capitol metodologic, el
calcul de la mediana suposa ordenar els salaris de la plantilla en ordre ascendent i prendre el valor
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central. En aquest sentit, es disminueix la distorsid estadistica que puguin causar els valors
extrems. Aquesta analisi comporta els seglients resultats:

. 0 A l'observar la mediana, la tendéncia
Mediana retribucid total anual desagregada

per sexe de la mitjana s’inverteix i, entre els

salaris més habituals de la plantilla,
trobem una escletxa del -2,4%,
favorable a les dones.

27.948,89 € 27.289,99 €

En aquest sentit, s’evidencia que en
situar-nos entre els valors centrals de
la plantilla, eliminant els extrems, les
dones perceben una retribucié
lleugerament superior a la dels homes.

Dona Home

4 Analisi retributiva

En aquest apartat s’analitzen els eventuals desajustos salarials que hi pugui haver entre el personal
d’ambdds sexes. Aquesta analisi es realitza a partir del salari percebut, és a dir, el salari realment
cobrat per cada persona durant I’'any. Com ja s’ha comentat anteriorment, cal tenir en compte
que el registre retributiu del Consell no inclou informacié sobre els triennis, el complement salarial
CPT, ni les percepcions extrasalarials (dietes, km, indemnitzacions, assisténcia a tribunals de
seleccid, entre d’altres).

També s’ha de considerar que en aquest calcul es consideren diverses situacions contractuals, com
ara baixes, altes, reduccions de jornada i acolliment a permisos de conciliacio, entre altres.

Es possible que les situacions descrites anteriorment contribueixin a generar una bretxa salarial.
No obstant aixo, I'Us del salari real (no equiparat) permet identificar I'impacte de factors com la
temporalitat, la rotacid, la parcialitat i I'estacionalitat, que habitualment afecten majoritariament
les dones. Aquestes situacions sdn, sovint, una de les principals causes de la bretxa salarial.

Un cop contextualitzat el contingut i I'objectiu de I’analisi retributiva, a continuacio es detalla la
seva estructura:

> Analisi de la bretxa salarial entre sexes
> Analisi per conceptes: salari, complements i percepcions
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4.1 Analisi de la bretxa salarial entre sexes

Feta I'analisi des del punt de vista de la mitjana, a continuacié s’analitza la mediana, que és una
mesura de centralitat estadistica que permet detectar quin és el salari habitual de la plantilla. Com
s’ha explicat en el capitol metodologic, aixd suposa ordenar els salaris de la plantilla en ordre
ascendent i prendre el valor central, la qual cosa disminueix la distorsié estadistica que puguin
causar els valors extrems. Aquesta analisi comporta els seglients resultats:

4.2 Analisi dels conceptes: salari, complements i percepcions

L'analisi dels conceptes salarials i extrasalarials és important perqué permet identificar i
guantificar quins elements de I'estructura salarial sén els causants de bretxa retributiva.

En aquest sentit, s’"ha de contextualitzar:

> Els complements salarials sdn aquells els quals el seu pagament es relaciona directament
amb l'acompliment professional de la persona (objectius, perillositat, disponibilitat,
nocturnitats, entre d’altres...). Cal recordar que en el registre retributiu proporcionat pel
Consell no s’inclouen els complements de triennis (antiguitat) ni de CPT.

> Les percepcions extrasalarials sdn pagaments puntuals no vinculats a I'acompliment de
les funcions professionals (indemnitzacions, incapacitat temporal, quilometratge, dietes,
entre d’altres...). S’ha de puntualitzar, com s’ha esmentat anteriorment, que aquests no
s’han tingut en compte en el registre retributiu proporcionat pel Consell.

Al Consell, el salari de la plantilla es compon a través del salari base (i els seus complements), els
complements salarials i les percepcions extrasalarials. L’estructura salarial del Consell és la segiient
(malgrat que al 2025 només s’han cobrat 3 complements i no s’han cobrat percepcions
extrasalarials):

CD — Complement salarial 1 (Complement de

Destinacid) Percepcions extrasalarials
CE — Complement salarial 2 (Complement (numerades de I'1 al 3)
Especific)
Salari base CPT — Complement salarial 3 (Complement
Personal Transitori) Hores extraordinaries

Inc Prod. — Complement salarial 4 (Incentiu
de Productivitat)
Complements salarials (hnumerats del 5 al 10) Hores complementaries
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5 Classificacio per grups professionals

L'analisi retributiva per grups professionals s’ha realitzat amb |'objectiu de garantir la
comparabilitat dels salaris entre dones i homes que desenvolupen funcions equivalents dins de
I’estructura organitzativa del Consell Comarcal del Ripolles. Aquest principi s’ajusta al principi de

treball d’igual valor, establert tant a I’Estatut dels Treballadors com al Reial Decret 902/2020.

L'agrupacié permet verificar que la retribucid és coherent amb Ila responsabilitat, els
coneixements i les competéencies exigides, independentment del sexe de la persona que ocupa el

lloc de treball.

5.1 Metodologia d’analisi i criteris aplicats

En el moment de l'elaboracié de la present auditoria, al registre salarial del 2025 es van
comptabilitzar 5 grups professionals al Consell Comarcal del Ripollés. Els seglients:

>  Grup Al. Es el grup professional de major rang i per accedir-hi és necessari disposar, com
a minim, d’un titol de grau o llicenciatura. Les persones d’aquest grup duen a terme
tasques de gestid, execucio, control i inspeccio.

> Grup A2. Esta format per professionals amb nivell formatiu de grau o llicenciatura que
s’encarreguen de dur a terme tasques técniques de nivell mig.

> Grup C1. Elsi les professionals d’aquest grup han de disposar, com a minim, d’un titol de
Batxillerat o de Cicle Formatiu de Grau Superior i, entre les seves tasques, hi ha les de
suport en I’elaboracié d’informes, expedients i propostes, aixi com tasques d’atencio al
public, la qual cosa implica que han de disposar de competéncies en redaccié de textos i
altres documents que requereixen competéencies en la comprovacié de calculs.

> Grup C2. Les persones que formen part d’aquest grup han de disposar, com a minim, d’un
titol en educacid secundaria i, entre les seves tasques, hi ha les d’atencié al publici les
administratives simples, aixi com les tasques de manteniment, segons el lloc de treball.
Han de manejar programes d’ofimatica basics o tasques basiques de manteniment i
reparacid d’instal-lacions i equipaments.

> Grup AP. Aquest grup esta compost per professionals que s’ocupen de dur a termes
serveis auxiliars, vigilancia, neteja i altres tasques analogues. Per formar part d’aquest
grup no s’exigeix cap titulacio prevista en el sistema educatiu.
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Aguests grups professionals tenen els segiients llocs de treball:

Llocs de treball

e

GERENT

TECNIC DE COMUNICACIO | INFORMACIO

TECNICA ADMINISTRACIO ELECTRONICA
SECRETARIA ACCTAL | CAP DE SECRETARIA | SERVEIS GENERALS
CAP SERVEIS A LES PERSONES

Al INTERVENTORA ACCTAL | CAP DE SERVEIS ECONOMICS
ENGINYER

TRESORER

CAP TERRITORI | SOSTENIBILITAT

ARQUITECTE/A

TAG

TECNICA MITJA MEDI AMBIENT

TECNIC D'OBRA PUBLICA

RESPONSABLE COMARCAL DE JOVENTUT | CULTURA
TECNICA

DELINEANT

DINAMITZADORA JUVENIL

c1 ADMINISTRATIU/VA OAC

ADMINISTRATIU/VA

AGENT CiVIC RESIDUS

OFICIAL MANTENIMENT

AUX ADMINISTRATIU

AP ORDENANCA

A2

Cc2

Els grups professionals inclouen una diversitat de llocs de treball, molts dels quals tenen caracter
unipersonal. Per aquest motiu, i atesa la dimensié reduida de la plantilla, en aquest capitol I'analisi
es realitza per grups professionals, mentre que en el segiient s’incorpora una aproximacié per
categories professionals.

En aquest sentit, el registre retributiu mostra la segiient distribucié per grup professional:
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Plantilla desagregada per sexe i grup professional

Al

A2

AP

C1

C2

®Dona EMHome

El grafic anterior evidencia una preséncia majoritaria de dones en tots els grups de classificacio
professional. En total s’identifiquen 31 dones i 17 homes, com s’ha mencionat anteriorment, fet
que confirma una plantilla globalment feminitzada.

En els grups A, que corresponen als llocs que requereixen titulacié universitaria i que solen
concentrar funcions técniques de major responsabilitat, predomina la presencia femenina, pero
amb poca diferéncia. Al grup A1, que inclou els llocs de major nivell técnic i directiu, hi ha 10 dones
i 7 homes. Al grup A2, que també correspon a llocs técnics qualificats perdo amb un nivell de
responsabilitat lleugerament inferior (responsable comarcal de joventut i cultura; técnica mitja
medi ambient; tecnic d’obra publica, i personal tecnic), hi ha 6 dones i 2 homes.

Pel que fa als grups C, vinculats principalment a funcions administratives i de suport técnic, també
s’observa una major preséncia femenina. En el grup C1, que inclou llocs administratius qualificats,
hi ha 10 dones i 6 homes, mentre que en el grup C2, associat a tasques administratives de suport
i tasques propies d’oficial de manteniment, hi ha 4 dones i 2 homes.

Finalment, al grup AP (tasques de suport o auxiliars que no requereixen titulacié especifica),
només hi ha 1 dona i cap home. Per aquest motiu, no es podra analitzar aquest grup professional
a I'auditoria en no poder fer una analisi entre ambdds sexes.

La distribucié per grup professional indica que les dones son majoritaries tant en els grups
administratius com en els grups de major qualificacié técnica, de manera que no s’observa una
concentracié femenina exclusiva en els nivells professionals més baixos, sind una presencia
rellevant global.
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5.2 Analisi de les retribucions desagregades per grups professionals

En el present apartat, s’analitzen les retribucions per categories professionals amb la finalitat de
determinar si, dins de grups homogenis de classificacid, existeixen diferéncies salarials entre dones

i homes.

A continuacié es presenta un grafic amb la distribucid de les retribucions anuals per grups

professionals.

Mitjana retribucid total anual desagregada per sexe i grup professional
Al €39.814,84
€37.795,06
A2 €30.164,08
€28.107,20

c1 €22.085,42

€22.475,55
) €18.478,10

€25.785,74

®mDona ®mHome

Si ens fixem en els grups professionals, existeixen diferéncies entre dones i homes segons el nivell
de classificacio.

En els grups superiors de la classificacié de I’administracié publica (Al i A2) la retribucié mitjana
és més elevada per a les dones. En aquest sentit, al grup A1, la mitjana salarial de les dones és de
39.814,84 €, mentre que la dels homes és de 37.795,06 €, amb una bretxa moderada del -5,3%
que suposa una diferéncia de 2.019,78 € a favor de les dones. Cal destacar que dins d’aquest grup,
hi ha 10 dones i 7 homes, amb 4 homes i 1 dona en jornada parcial, fet que pot influir en la mitjana
retributiva i contribuir parcialment a la diferéncia observada.

De forma similar, al grup A2 les dones perceben una mitjana de 30.164,08 €, mentre que els homes
perceben 28.107,20 €, cosa que suposa una bretxa moderada del -7,3% i comporta una diferencia
de 2.056,88 € a favor de les dones.

En el grup C1, corresponent principalment a llocs administratius qualificats, les retribucions
mitjanes sén molt similars entre sexes. Les dones perceben una mitjana de 22.085,42 €, mentre
que els homes perceben 22.475,55 €, amb una diferéncia de 390,14 € a favor dels homes, que
suposa una bretxa molt reduida del 1,7%. Aquestes dades mostren una retribucid practicament
homogenia entre dones i homes en aquest nivell professional.
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En canvi, al grup C2, associat a tasques administratives de suport, aixi com a tasques d’oficials de
manteniment, s’observa la diferencia més elevada. Les dones perceben una mitjana de 18.478,10
€, mentre que els homes arriben a 25.785,74 €, fet que implica una diferencia de 7.307,64 € a
favor dels homes, és a dir, una bretxa molt alta, del 28,3%. No obstant aix0, aquesta diferéncia
s’explica per dos factors: el tipus de jornada i el nivell de responsabilitat dels diferents llocs de
treball.

D’una banda, dins d’aquest grup, hi ha 2 homes i 2 dones amb jornada completa, mentre que 2
dones tenen jornada parcial, amb retribucions aproximadament equivalents a la meitat. Aquesta
distribucié fa disminuir la mitjana salarial de les dones i incrementa artificialment la bretxa
observada.

D’altra banda, cal tenir en compte que dins del grup C2 conviuen llocs de treball diferents, com
ara l'auxiliar d’administracié i I'oficial de manteniment. El lloc d’auxiliar d’administracié comporta
un nivell de responsabilitat més elevat que el d’oficial de manteniment. Aquesta diferencia ja va
ser identificada en la valoracié de llocs de treball, on es va acordar la seva reclassificacid al grup
C1. Aquest canvi es va materialitzar a finals de I'any 2025; tanmateix, la informacid retributiva
facilitada pel Consell Comarcal del Ripollés no estava encara actualitzada en aquest sentit. Per
aquest motiu, en la present auditoria I'auxiliar d’administracié continua apareixent dins del grup
C2, tot i que aquesta diferencia de responsabilitats i, en conseqiiéncia, retributiva, s’ha tingut en
compte en I'analisi de les escletxes salarials.

Concretament, el lloc d’auxiliar d’administracié (amb 1 home i 1 dona) té una retribucié més
elevada que el d’oficial de manteniment (amb 1 home i 3 dones). Aixi doncs, la distribucié per
sexes dels llocs de treball (on, en aquest cas, les dones es concentren en feines amb menys nivell
de responsabilitat i els homes en feines amb més nivell), és un altre factor causant de I'escletxa. A
més, cal mencionar que el tipus de jornada és inherent a alguns dels llocs de treball d’oficial de
manteniment, independentment de si I’ocupa un home o una dona.

En conjunt, els resultats mostren que les dones presenten retribucions mitjanes superiors en els
grups professionals més alts, mentre que en els grups administratius inferiors, especialment en el
C2, la mitjana salarial és més elevada entre els homes. Globalment, pero, I'escletxa salarial és a
baixa a favor dels homes, amb un 4,6%.
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Mediana retribucio total anual desagregada per sexe i grup professional

Al €37.594,15
€36.703,72
A2 €33.211,77
€28.107,20
€27.049,03

I <7 .:12,57

- €18.172,73
N <25.785,74

Dona ®Home

L’analisi de la mediana de la retribucié total anual per sexe i grup professional segueix la
tendeéncia de I'analisi de la mitjana. En els grups superiors de classificacié professional (Al i A2)
la mediana és superior en el cas de les dones. En el grup Al, la mediana salarial de les dones és de
37.594,15 €, mentre que la dels homes és de 36.703,72 €, cosa que representa una diferencia de
890,43 € i una bretxa del -2,4%, a favor de les dones. Malgrat que I'escletxa és baixa, quan
s’analitza la mediana, que elimina I'efecte d’aquests valors extrems, es posa de manifest que la
major part de les retribucions dins del grup es troben en nivells més baixos entre els homes que
entre les dones. No obstant, aix0 es pot justificar ja que hi ha més homes que dones a jornada
parcial en el grup Al.

De manera més marcada, en el grup A2 les dones presenten una mediana de 33.211,77 € davant
dels 28.107,20 € dels homes, amb una diferéncia de 5.104,57 € i una bretxa del -18,2%, també
favorable a les dones. Tanmateix, aquest resultat s’ha d’interpretar amb cautela, ja que en aquest
grup només hi ha 2 homes que, a més, tenen retribucions molt desiguals: un té una retribucié
molt elevada (més que les dones) vinculada al complement salarial especific; I'altre, en canvi, té
una de les retribucions més baixes del grup, justificada per la menor dedicacié anual d’hores.
Aquest fet provoca que la mediana masculina se situi per sota de la femenina, sense que aixo
respongui necessariament a una diferéncia estructural en la valoracio dels llocs de treball.

En el grup C1, corresponent principalment a llocs administratius qualificats, la tendeéencia
s’inverteix lleugerament. La mediana salarial dels homes és de 27.612,87 €, mentre que la de les
dones és de 27.049,03 €, amb una diferencia de 563,84 € i una bretxa del 2,0% a favor dels homes.
Aguesta diferéncia és relativament reduida i indica una distribucio salarial forca similar entre sexes
dins d’aquest nivell professional.

Finalment, en el grup C2, que agrupa llocs administratius de suport i llocs d’oficials de
manteniment, es registra la diferencia més elevada. La mediana salarial dels homes és de
25.785,74 €, mentre que la de les dones és de 18.172,73 €, fet que implica una diferéncia de
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7.613,01 € i una bretxa del 29,5% a favor dels homes. Altra vegada, com s’ha explicat
anteriorment, aquesta es justifica per la jornada parcial que només realitzen 2 dones en aquest
grup i pel nivell de responsabilitat (que implica salaris diferents) dels dos llocs de treball que es
troben en aquest grup (auxiliars d’administracid i oficials de manteniment). Cal destacar també
que precisament aquests dos llocs de treball tenen una distribucidé per sexes amb més dones en
oficials de manteniment (menys responsabilitat) que en auxiliars d’administracié (més
responsabilitat), factor principal que justifica I'escletxa.

En conjunt, la mediana confirma que les dones presenten salaris centrals més elevats en els grups
professionals de major qualificacid, mentre que en els grups administratius inferiors s’observa una
diferéencia favorable als homes.

5.2.1 Salari base

A continuacid, es mostren les dades relatives al calcul de la bretxa salarial per sexes en referéncia
al salari base de la plantilla durant I’'any 2025, desagregades per sexes.

Previ a I'analisi, cal recordar que el salari base retribueix una quantia salarial directament vinculada
al grup professional que ocupa una persona dins I'organitzacio, per la qual cosa les diferéncies que
es detectin a partir d’aquesta analisi son un reflex de la segregacid vertical de I'entitat
(concentracié desigual de dones i homes en diferents nivells jerarquics).

Tal com mostra el grafic, la
diferencia en el salari base Mitjana salari base anual desagregat per sexe

anual percebut és molt reduida: €12.278,52
€11.825,05
els homes presenten wuna

mitjana inferior respecte les
dones (11.825,05 € versus
12.278,56 €), fet que genera
una escletxa baixa del -3,8%.

No obstant, cal fixar-se en com
varia I'escletxa en el salari base
segons grup professional:

Dona Home
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Mitjana salari base anual desagregada per sexe i grup professional

Al €16.505,28
€13.672,35
A2 €14.160,19
€12.591,74

€9.556,26

I <.914,11

2 €7.581,55

€10.325,62

Dona ®Home

L’analisi de la mitjana del salari base anual per sexe i grup professional mostra diferéncies prou
altes entre dones i homes que varien segons el nivell de classificacid professional. En els grups de
titulacio superior (Al i A2) la bretxa és favorable a les dones. En el grup Al, les dones tenen una
mitjana de 16.505,28 € davant dels 13.672,35 € dels homes, cosa que genera una bretxa alta del
-20,7%. En el grup A2, la diferencia és menor pero també favorable a les dones, amb 14.160,19 €
de mitjana per a les dones i 12.591,74 € per als homes, fet que suposa una bretxa del -12,5%.

Com s’ha explicat amb anterioritat, les diferéncies al grup Al poden estar associades al tipus de
jornada, ja que totes les dones, excepte una, treballen a jornada completa, mentre que hi ha 3
homes que treballen a jornada parcial, cosa que afecta a la baixa en la mitjana dels homes. Mentre
que, les diferencies al grup A2 es deuen a la diferéncia d’hores anuals i a la distribucié no
equitativa de dones i homes en aquest grup (75-25).

En els grups administratius, la situacioé és més heterogénia. En el grup C1 les retribucions son molt
similars entre sexes: les dones tenen una mitjana de 9.556,26 € i els homes de 9.914,11 €, amb
una bretxa baixa del 3,6% a favor dels homes, que és la diferéncia més reduida de tots els grups
analitzats. En canvi, en el grup C2 es registra la bretxa més elevada, amb 10.325,62 € de mitjana
per als homes davant dels 7.581,55 € de les dones, cosa que genera una bretxa molt alta del
26,6% a favor dels homes, que és la diferencia més elevada dels grups analitzats. No obstant,
aquesta, com s’ha explicat, es deu al tipus de jornada (2 dones a mitja jornada) i al nivell de
responsabilitat dels llocs de treball que integren aquest grup (on el lloc amb més dones té menys
responsabilitats i, per tant, una retribucié més baixa).

Aixi doncs, com ja s’ha comentat, la bretxa global és baixa, malgrat que existeixin diferéncies
importants en els grups professionals: A1, amb una bretxa notable a favor de les dones, i C2, amb
la bretxa més elevada, perd a favor dels homes. En canvi, el grup C1 presenta una situacio
practicament equilibrada, amb diferéncies salarials molt reduides entre dones i homes. En tots els
casos, com s’ha detallat anteriorment, les diferéncies queden justificades o bé pel tipus de jornada,
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la diferéncia d’hores anuals, la distribucid per sexes o el nivell de responsabilitat dels llocs de
treball.

5.2.2 Complements salarials

Vista I'analisi del salari base, en aquest apartat s’analitza I'efecte dels complements salarials en
I'escletxa salarial:

En el grafic anterior

Mitjana complement salarials totals anuals desagregats sobre els
per sexe complements salarials

s’observa que les
dones perceben uns
complements salarials
inferiors als homes;

€18.010,52
€16.174,68

I'escletxa salarial és del
10,2%. Es a dir, els
homes han percebut
més quantia en
complements salarials.

Pel que fa al tipus de

complements salarials,
a la segiient taula es mostren el nombre de situacions salarials on s’ha cobrat el complement, aixi
com la quantia d’aquest:

Dona Home

Complement de Destinacio 6.040,36 € 6.668,20 € 9,4% 6.395,97 € 29 17
Complement Especific 9.489,46 € 11.085,74 € 14,4% 10.268,74 € 29 17
Incentiu de Productivitat 644,85 € 256,58 € -151,3% 4.870,48 € 3 2

L’analisi dels complements salarials percebuts durant el 2025 mostra que, tot i existir 11 tipus de
complements en I'estructura retributiva, només 3 s’han abonat efectivament durant aquest
periode: el Complement de Destinacié (complement salarial 1), el Complement Especific
(complement salarial 2) i I'Incentiu de Productivitat (complement salarial 4). Els dos primers son,
amb molta diferencia, els complements més estesos dins la plantilla, ja que els perceben 29 dones
i 17 homes, practicament la totalitat del personal analitzat. En canvi, I'Incentiu de Productivitat té
una presencia molt més limitada, ja que només I’han percebut 3 dones i 2 homes.

Pel que fa a les diferéncies per sexe, en el Complement de Destinacié la mitjana percebuda pels
homes és de 6.668,20 €, mentre que la de les dones és de 6.040,36 €, fet que genera una escletxa
del 9,4% a favor dels homes. De manera similar, en el Complement Especific, que és el
complement amb una quantia mitjana més elevada (10.268,74 € de mitjana general), també
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s’observa una diferéncia a favor dels homes: 11.085,74 € de mitjana per als homes davant dels
9.489,46 € de les dones, amb una escletxa del 14,4%. Tenint en compte que aquests dos
complements sén els que percep la gran majoria de la plantilla, sén també els que tenen més pes
en |'estructura retributiva global.

En canvi, I'Incentiu de Productivitat presenta una dinamica diferent. En aquest cas, la mitjana
percebuda per les dones és de 644,85 €, mentre que la dels homes és de 256,58 €, cosa que genera
una escletxa del -151,3% a favor de les dones. Tot i aixi, aquest resultat s’"ha d’interpretar amb
cautela, ja que el nombre de persones que perceben aquest complement és molt reduit i, per tant,
pot veure’s fortament condicionat per casos individuals.

Aixi doncs, en termes agregats, els homes perceben una quantia mitjana superior en complements
salarials, principalment pels imports més elevats en el complement de destinacio i el complement
especific.

Mitjana complements salarials totals anuals desagregada per sexe i grup
professional

A €23.309,56
- WErINVIN

A €16.003,90
I <15.515,46

- €12.529,16
N €12.561,45

€10.896,55

© R < 15.460,12

Dona ®Home

L’analisi de la mitjana de la retribuci6 total per grup professional mostra diferéncies entre dones
i homes que varien segons el nivell de classificacié professional.

En el grup Al, corresponent als llocs de major responsabilitat i qualificacié, la mitjana és de
24.122,71 € per als homes i 23.309,56 € per a les dones, cosa que genera una escletxa baixa del
3,4% a favor dels homes. Les diferéncies entre sexes s’expliquen per casos particulars: una dona
gue no cobra cap complement salarial i, el gerent, que és home i cobra els complements salarials
més elevats. De fet, si calculem les medianes per neutralitzar aquests valors extrems, les dones
tenen percepcions de complements més elevades: 20.593,98 € vs. 18.616,08 €, és a dir, una
escletxa moderada del 10,6%. A més, cal concretar que les 5 persones que perceben el
complement salarial d’incentiu de productivitat formen part d’aquest grup, cosa que explica que
I’Al tingui la mitjana més elevada.
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En el grup A2 la situacié s’inverteix lleugerament: les dones perceben una mitjana de 16.003,90 €,
mentre que els homes se situen en 15.515,46 €, amb una escletxa baixa del -3,1% a favor de les
dones.

Pel que fa als grups administratius, el grup C1 presenta una situacio practicament equilibrada. La
mitjana és de 12.561,45 € per als homes i 12.529,16 € per a les dones, amb una escletxa molt
reduida del 0,3% a favor dels homes.

En canvi, el grup C2 és el que mostra la diferencia més significativa. En aquest grup, la mitjana de
retribucié és de 15.460,12 € per als homes davant dels 10.896,55 € per a les dones, cosa que
genera una escletxa molt alta, del 29,5% a favor dels homes, la més elevada de tots els grups
analitzats. En aquest cas, les diferéncies entre sexes es deuen altra vegada al tipus de jornada
(dues dones a mitja jornada) i al diferent nivell de responsabilitat dels llocs de treball que integren
aquest grup (auxiliar d’administracié amb més nivell de responsabilitat que oficial de manteniment
i, per tant, amb més retribucié també).

En conjunt, les dades mostren que les diferéncies salarials son relativament reduides en els grups
Al, A2 i C1, mentre que el grup C2 concentra la major desigualtat retributiva, amb una diferéncia
notable a favor dels homes, pero justificada en la . No obstant, el tipus de jornadai el lloc de treball
justifiquen les escletxes.

5.2.3 Percepcions extrasalarials

Les percepcions salarials son la part del salari destinada a cobrir, de manera extraordinaria,
situacions sobrevingudes de I'activitat laboral (baixes laborals, desplagaments, dietes...). Per tant,
malgrat poden ser indicadors de desigualtats de genere, normalment causades per biaixos en la
cura de persones, no retribueixen directament |'activitat vinculada a un lloc de treball.

En aquesta auditoria no s’analitzaran, ja que, com s’ha comentat anteriorment, les percepcions
extrasalarials (dietes, km, indemnitzacions, assisténcia a tribunals de seleccid) no s’han tingut en
compte en el registre retributiu proporcionat pel Consell Comarcal del Ripollés.

6 Comparativa entre categories professionals

Un cop analitzat I'impacte de I'escletxa salarial sobre els diferents conceptes i complements
retributius del Consell Comarcal del Ripollés, aquest capitol incorpora una analisi complementaria
basada en la categoria professional del personal. Atesa la dimensié reduida de la plantilla i el
caracter majoritariament unipersonal dels llocs de treball, no és possible realitzar una analisi
comparativa robusta per llocs d’igual valor. Per aquest motiu, s’adopta una aproximacio per
categories professionals, que permet oferir una visié agregada de la distribucid retributiva entre
dones i homes.

Tal com s’ha indicat anteriorment, la taula segiient només inclou dades d’aquelles categories
professionals ocupades per més de dues persones per sexe, per tal de garantir la confidencialitat
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de les dades individuals. Com a conseqiiencia, de les 12 categories de que disposa el Consell,
només se n’ha pogut analitzar 2, ja que la majoria de categories sén unipersonals.

A part, cal apuntar també que les escletxes només es podran calcular en els casos en que hi
hagi representacio d’ambdds sexes. A continuacid s’exposa la taula amb categoria professional,
retribucions mitjanes i sexe:

Nombre situacions o
Retribucio mitjana del lloc de treball
contractuals

ADMINISTRATIU/VA
ARQUITECTE/A

AUX. ADMINISTRATIU/VA
CAP AREA

ENGINYER/A

GERENT
INTERVENTOR/A

OFICIAL MANTENIMENT
ORDENANCA

SECRETARIA

TECNIC/A

TRESORER/A

Total general 31 17 28.453,20€ 29.835,57 € @ 28.942,79€ @ 4,6%

[
o

22.085,42 € | 22.475,55€ | 22.231,72 € 1,7%

P RPrW rkr Ooolr K,

[EN
N

6

2

1

1

1

1

0 - - - -

1

0

0

3 31.039,62€ | 30.972,71€ | 31.026,23 € -0,2%
1

o

En general, es pot observar com, per les dues categories on s’ha pogut calcular la bretxa, aquesta
es manté en valors molt reduits. En el cas d’administratiu/va, els homes perceben lleugerament
més que les dones (1,7% més), mentre que en el cas de técnic/a les dones perceben molt
lleugerament més (-0,2%).

No obstant aix0, en algunes categories amb una dimensié molt reduida de personal s’observen
diferéncies retributives que no han estat objecte d’analisi quantitativa detallada per motius de
confidencialitat i robustesa estadistica.

En aquests casos, les diferéncies identificades responen principalment a factors com el tipus de
jornada, les caracteristiques especifiques dels llocs de treball o altres elements individuals, més

que a patrons estructurals.
7 Classificacio per llocs de treball d’igual valor

El Consell Comarcal del Ripollés disposa d’un sistema de valoracié de llocs de treball (VLT) propi,
que permet classificar i ordenar els llocs en funcié del seu contingut funcional, nivell de

responsabilitat i condicions associades.
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Aguesta analisi s’ha realitzat d’acord amb el principi d’igual retribucié per treball d’igual valor, que

s’indica a I'Estatut dels Treballadors i es desenvolupa al Reial Decret 902/2020.

L’objectiu principal és garantir que llocs de treball que exigeixen condicions equivalents en termes
de qualificacid, responsabilitat, esfor¢ i condicions de treball rebin una valoraci6 homogenia,

evitant biaixos de génere directes o indirectes.
7.1 Metodologia d’analisi i criteris aplicats

D’acord amb I’article 4 del RD 902/2020, un treball té igual valor que un altre quan la naturalesa
de les funcions o tasques efectivament encomanades, les condicions educatives, professionals o
formatives exigides per al seu exercici, els factors estrictament relacionats amb el seu

desenvolupament i les condicions laborals en qué es duen a terme sén equivalents.

El sistema del Consell Comarcal del Ripollés esta dissenyat a partir d’'una metodologia per factors
i subfactors, amb assignacié de puntuacions que reflecteixen el pes relatiu de cada lloc dins de
I’organitzacid. La seva estructura permet una avaluacié sistematica i objectivable dels llocs de
treball, facilitant la seva classificacid i la coheréncia interna de I’estructura retributiva. A

continuacié s’exposa I'esquema que utilitza el Consell per fer la VLT:

1. DIFICULTAT TECNICA (de 100 a 590 punts)
A. Coneixement (de 60 a 355 punts)
i. Coneixements técnics
ii. Coneixements complementaris
iii. Coneixements per experiencia laboral
B. Esforgintel-lectual (de 40 a 235 punts)
i. Complexitat tecnica
ii. Guiatge / grau d'iniciativa
iii. Complexitat relacional
iv. Complexitat organica
2. RESPONSABILITAT (de 0 a 515 punts)
A. Responsabilitat organica (de 0 a 325 punts)

i. Volum dels recursos humans dirigits

ii. Qualificacio del recursos humans dirigits
iii. Tipologia de comandament
iv. Ventall de control

B. Responsabilitat especial (de 0 a 190 punts)
i. Responsabilitat funcional
ii. Controlisupervisio de serveis externalitzats o contractats externament
iii. Compromis de signatura en projectes / estudis técnics
iv. Exercici d'autoritat coactiva
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v. Responsabilitat sobre la seguretat i salut de les persones
vi. Transferencia de coneixement
vii. Pertractament i custodia d'informacié confidencial

viii.

Maneig i custodia de sumes en metal-lic

3. CONDICIONS DE TREBALL (de 0 a 150 punts)
A. Condicions psicosocials (de 0 a 90 punts)

i
ii.
iii.
iv.

Criticitat temporal
Criticitat emocional
Atencid canviant
Criticitat per errades

B. Condicions fisiques (de 0 a 60 punts)

V.

Esforg fisic
Ambient de treball
Soroll i vibracions
Perillositat

4. DEDICACIO (de 0 a 140 punts)
A. Dedicacié (de 0 a 170 punts)

Ampliacié de la dedicacid
Jornada partida
Canvi de torn

iv. Dissabtes

v. Diumenges i/o festius
vi. Nocturnitat

vii. Disponibilitat
viii. Flexibilitat

5. INCOMPATIBILITAT (de 0 a 20 punts)
A. Incompatibilitat (de 0 a 20 punts)

Incompatibilitat
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La metodologia d’avaluacié dels llocs de treball utilitzada aplica criteris objectius, neutres i no
discriminatoris, estructurats en cinc grans factors que permeten analitzar de manera integral el
contingut funcional dels llocs. En aquest cas, la ponderacié dels factors es distribueix de manera
que la dificultat tecnica (fins a 590 punts) i la responsabilitat (fins a 515 punts) concentren la
major part del pes de la valoracio, reflectint la importancia dels coneixements, I'esforg
intel-lectual i el nivell de responsabilitat associat al lloc. La resta de factors complementen I’analisi
incorporant les condicions en qué es desenvolupa el treball i les exigéncies associades al mateix:
condicions de treball (fins a 150 punts), dedicacié (fins a 140 punts) i incompatibilitat (fins a 20
punts). Dins de cada factor, la valoracié es desagrega en subfactors que permeten una analisi
detallada, com ara els coneixements técnics, I’experiéncia, la complexitat de les tasques, el grau
d’iniciativa, la responsabilitat sobre equips humans o la criticitat de les condicions de treball,

entre d’altres.
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La puntuacio de cada factor i subfactor s’assigna en funcié del grau d’exigencia del lloc de treball

en cadascun dels ambits analitzats, d’acord amb els criteris establerts en el sistema de valoracio.

La valoracié es basa en els principis d’objectivitat, neutralitat de génere, transparéencia i
homogeneitat. En aquest sentit, cal destacar que I'avaluacié no s’ha basat en les persones que
ocupen els llocs de treball, siné en el contingut funcional real dels llocs, és a dir, en les funcions,
responsabilitats, coneixements requerits i condicions en que es desenvolupen. Aixd permet
garantir una classificacio equitativa dels llocs de treball i constitueix una eina clau per a I'analisi de
possibles desigualtats retributives, assegurant que les diferéncies salarials es puguin explicar per

factors objectius vinculats al lloc i no per caracteristiques personals de les persones treballadores.

7.2 Analisi de les retribucions desagregades segons els resultats de la valoracié dels llocs de
treball

Els resultats de la valoracié de llocs de treball del Consell Comarcal del Ripollés sén els seglients:

Denominaci6 del lloc de treball Dotacié
d'efectius

Gerent/a 1 0 1
Secretari/a 1 1 0
Interventor/a 1 1 0
Tresorer/a 1 0 1
Cap de I'area de Territori i sostenibilitat 1 1 0
Cap de I'area de Serveis a les persones 1 0 1
Arquitecte/a 50% 2 1 1
Enginyer/a 53,33% 1 0 1
Teécnic/a d'administracié general*(1) 1 1 0
Técnic/a medi ambient 0 0 0
Teécnic/a d'obra publica 1 0 1
Técnic/a d'administracié electronica 1 1 0
Técnic/a superior de comunicacid i 1 0 1
informacié

Responsable comarcal de joventut i cultura 1 1 0
Técnic/a mig mediambiental 1 1 0
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Técnic/a de joventut 2 2 0

Delineant 1 1 0

Administratiu/va OAC 2 1 1

Dinamitzador/a juvenil 66,66% 1 1 0

Administratiu/va*(2) 2 2 0

Auxiliar administratiu/va Serveis 1 0 1

economics

Oficial/a manteniment*(3) 1 0 1

Ordenang¢a 50%

~LL0CS AV FUNCIONS EspECiFiQUES ---

Técnic/a d'administracié general [adscrit a

Secretaria i Serveis Generals- recursos
humans](1)
Tecnic/a d'administracié general [adscrit a 1 1 0

Intervencio](1)

Administratiu/va [adscrit a Serveis a les 1 1 0
persones - ensenyament](2)

Administratiu/va [adscrit a Serveis 1 1 0
Territorials i Sostenibilitat](2)

Administratiu/va [adscrit a Serveis 1 0 1
economics- Intevencid](2)

Administratiu/va [adscrit a Secretaria i 1 1 0
Serveis Generals - recursos humans](2)

Administratiu/va [adscrit a Secretaria i 1 1 0
Serveis Generals - contractaci6](2)

Administratiu/va [adscrit a Secretaria i 1 0 1
Serveis Generals - consum](2)

Administratiu/va [adscrit a Serveis a les 1 0 1
persones - esports](2)

Oficial/a manteniment [adscrit a refugi 2 2 0
caps de setmana] 50%(3)

Oficial/a manteniment [adscrit a refugi 1(3) 1 1 0

Agent civic de residus 1 1 0
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Tanmateix, no ha estat possible dur a terme una analisi comparativa de les retribucions en funcié
d’aquest criteri per diversos motius relacionats amb la dimensid i estructura de la plantilla:

1. L’existéncia de llocs de treball de caracter unipersonal.
2. Lapresencia de llocs ocupats exclusivament per persones d’un unic sexe.

3. L’existéncia de llocs amb presencia de dones i homes perdo amb una mostra reduida que
permet la identificacié de les persones.

En conseqiiencia, no es disposa d’una base estadistica suficient per garantir una analisi robusta
i preservar la confidencialitat de les dades en aquesta desagregacid.

8 Conclusions i recomanacions

Al present apartat de l'auditoria salarial es recopilen les conclusions principals de I'analisi
retributiva. Les seglients:

> Hi ha una diferéncia retributiva baixa d’un 4,6% a favor dels homes en la mitjana
de les retribucions totals anuals.

> La diferéncia retributiva en el salari base és també reduida, equival a un -3,8% a
favor de les dones.

> Hi ha una escletxa del 10,2% en la percepcid dels complements salarials entre
sexes, fet que apunta a la necessitat d’analitzar amb més detall la seva composicid
i assignacio.

> Per grups professionals, les diferencies retributives tendeixen a situar-se a favor
de les dones en els grups Al i A2, i a favor dels homes en els grups C1i C2.

> En termes generals, les diferéncies observades es poden explicar principalment
per factors com la distribucié per sexes dels llocs de treball, el tipus de jornada i
altres elements de composicid de la plantilla, sense que s’identifiquin indicis de
bretxa retributiva estructural.

> No s’han identificat percepcions extrasalarials objecte d’analisi.

Per tot aix0, es recomana el segiient:

> Valorar la incorporacié del calcul del salari equiparat en el registre retributiu, ja
gue pot contribuir a una millor interpretacid de les diferencies retributives.
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