Pla d’Igualtat i
d’oportunitats entre
homes i dones

Consorci Besos Tordera
2024 - 2028



a. Introduccié i antecedents

El Consorci Besds Tordera, amb la ferma voluntat de contribuir al
manteniment d'una plena consciéncia dels drets individuals de les persones
treballadores, ha abordat I'elaboracié d'un nou Pla d'lgualtat, que ha sigut
negociat entre l'empresa i la representacié de les persones treballadores
d'acord amb la nova normativa vigent en matéria d'igualtat.

A finals de I'any 2023, el Consorci Besos Tordera va prendre la decisié de posar

n marxa el procediment requerit per a elaborar un Pla d'Igualtat amb
l'objectiu de garantir la igualtat d'oportunitats i posar de manifest el seu
compromis amb aquesta i la seva aposta per la transversalitat i la integracié
dels objectius d'igualtat en la gesti6 de les seves politiques.

La igualtat entre els géneres és un principi juridic universal reconegut en
diversos textos internacionals, europeus i estatals. A partir de la signatura del
Tractat d'’Amsterdam en data1de maig de 1997, la Unié Europea va recollir com
a objectiu transversal i principi fonamental a integrar-se en totes les politiques
i accions de tots els Estats membres el vetllar per la igualtat efectiva entre
dones i homes i eliminar les desigualtats entre tots dos.

En aquest sentit, juntament amb el dret a la igualtat i a la no discriminacié per
rad de sexe consagrat en l'article 14 de la Constitucié espanyola, en data 23 de
mar¢ de 2007 es va publicar en el Butlleti Oficial de I'Estat la Llei organica
3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva d'homes i dones, l'objectiu
fonamental de fer efectiu el dret a la igualtat de tracte i d'oportunitats entre
dones i homes en qualssevol dels ambits de la vida.

Pel que fa a I'ambit laboral, s'estableix en l'article 45 de la citada norma que les
empreses estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats i,
amb aquesta finalitat, adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol
discriminacié laboral. Aquest ambit d'obligatorietat ha .anat ampliant-se,
desenvoiupant-se amb posterioritat el Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre,
pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu registre.

De conformitat amb l'article 46 de la Llei organica 3/2007, aixi com el
desenvolupament produit pel RD 901/2020, un pla d'igualtat és un conjunt
ordenat de mesures, adoptades després de realitzar un diagnostic de situacio,
tendents a aconseguir en I'empresa la igualtat de tracte i d'oportunitats entre
dones i homes i a eliminar la discriminacié per rad de sexe.

Amb caracter previ a l'elaboracié d'un pla d'igualtat, ha d'elaborar-se i
negociar-se un diagnostic de la situacié de I'empresa, en el qual s'analitzaran,
almenys, els processos de seleccid i contractacio, la classificacié professional,
la formacié, la promocié professional, les condicions de treball, I'exercici
corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral, la representacié
femenina en els diferents nivells, la retribucié i la prevencié de l'assetjament
sexual i per radé de sexe.

El diagnostic ha permes obtenir la informacio precisa per a dissenyar i establir
les mesures avaluables que han d'adoptar-se, la prioritat en la seva aplicacié i



els criteris necessaris per a avaluar el seu compliment, la qual cosa ha fet
possible la posterior elaboracié i negociacié del present Pla d'lgualtat.

En concordanca amb els valors que inspiren i defineixen la Llei organica
3/2007 i I'RD 901/2020, aixi com les obligacions que en les mateixes
s'estableixen, i una vegada realitzat per la Comissié Negociadora l'estudi o
diagnostic de situacié inicial i identificades les arees en les quals resulta més
operativa la introduccié de mesures tendents a garantir la igualtat de tracte
entre els homes i dones, s'ha elaborat el present Pla d'lgualtat per a donar ple
compliment i satisfaccio a la referida norma i als principis europeus rectors, i
amb la finalitat que les persones treballadores de l'empresa se sentin
vinculades als principis basics d'igualtat d'oportunitats.

b. Determinacié de les parts que els concerten.

Les parts que concerten el pla digualtat han conformat la comissié
negociadora paritaria constituida per la representacié de l'empresa i la
representacié de la plantilla, que acorden I'aprovacié del present pla d'igualtat.

Per part de la representacié de 'empresa:

e Irene Bartolomé Muioz - Técnica de serveis juridics
¢ Albert Camps Font - Cap de serveis interns i recursos humans
e Laia Font Roca - Técnica de serveis econdmics

Per part de la representacié legal de les persones treballadores:

e Carlos Carrién Martinez - Técnic de laboratori
e Andrea Lewkowycz Zapirain - Tecnica de serveis interns
e Francesc Tasies Lima - Responsable SIG

c. Ambit personal, territorial i temporal.

El present Pla d'igua_ltat s'aplicara a tota la plantilla, inclos el personal directiu,
i a I'actual centre de treball del Consorci Besos Tordera:

Av. de Sant Julia, 241, 08403 Granollers, Barcelona

La vigéncia del present Pla d'igualtat és de 4 anys a comptar de la seva
signatura:

— Data de signatura: 31 de maig de 2024
— Data de finalitzacié de la vigéncia: 31 de maig de 2028

'auditoria salarial tindrd una vigéncia de 4 anys, coincidint amb -la
temporalitat del present Pla d'igualtat.



d. Informe del diagnostic de situacié de I'empresa

Formant part del Pla d'lgualtat i seguint amb el que s'estableix en l'art. 46 de
la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes, s'ha realitzat un diagnostic de situacié amb la finalitat de conéixer la
~realitat de 'organitzacié i valorar quines politiques de génere orientades a la
igualtat encara no es duen aterme i podrien aplicar-se per a millorar la situacié
actual.

L'elaboracié del diagnostic requereix d'un enfocament analitic i una
metodologia clara, donant resposta no només dels resultats, siné incorporant
també les diferents eines utilitzades per a l'obtencié de la informacié, el
moment en qué es recull la mateixa, i les persones que han intervingut en el
seu desenvolupament.

Les eines utilitzades per elaborar el diagnostic i les seves dates de recollida i
elaboracié s'adjunten en la seglUent taula:

Data de Data

Eines recollida | d'elaboracié

Analisi quantitativa de dades sobre la plantilla,
per obtenir valors respecte a la distribucié de
dones i homes en els diferents departaments, | 31-12-2023 | 13-05-2024
arees, rangs d'edat, entre altres variables
observables.
Auditoria retributiva de 2023, establert en el RD 01-01-2023
902/2020 per obtenir informacié sobre la bretxa 24-05-2024
. 31-12-2023
salarial. » :
Entrevista amb la persona responsable de
diversos procediments empresarials: procés de
seleccié i contractacié, formacidé, promocid
professional, exercici corresponsable dels drets '
de la vida personal, familiar i laboral, | 18-04-2024 | 25-04-2024
retribucions, prevencié de l'assetjament sexual
| i per rad de sexe, violéncia de génere, salut
laboral i cultura empresarial i comunicacié
interna.
Enquesta anonima al personal sobre la
percepcié d'igualtat a I'empresa: conciliacié i | 23-04-2024
corresponsabilitat, assetjament sexual, culturai | 26-04-2024
comunicacio interna.
Revisié del protocol d'assetjament sexual, la
politica de riscos laborals, la RLT i les mesures | 06-05-2024 | 14-05-2024
de conciliacié del Conveni de cicle d'aigua.
Revisié amb perspectiva de génere d'exemples
de comunicacié interna, ofertes de seleccid,
codi étic i pagina web, amb [l'objectiu
d'analitzar si el contingut i la forma dels
missatges segueix els principis de comunicacié
no sexista.

30-04-2024

06-05-2024 | 21-05-2024




Analisi quantitativa de la plantilla

El total de la plantilla a 31 de desembre de 2023 és de 40 persones
treballadores. D'aquestes, 22 sén dones i 18 homes, fent una distribucié
general de la plantilla per sexe de 55% de dones i 45% d’homes. Per tant, la
representacié de tots dos sexes esta equilibrada, dins dels limits 40%-60%.

La mitjana d'edat, tant per homes com per dones és de 43 anys. El 65%
de la plantilla (73% del total de dones i 56% del total d’homes) s'agrupa
entre els 41 anys i els 55 anys. Un altre rang que destaca és el de 31 a 35
anys, ja que agrupa el 15% del total de les persones treballadores, perd
en una concentracié forca més gran pels homes (22%) que per les dones
(9%). En nombres absoluts, no obstant, sén 4 homes i 2 dones.

La distribucié de la plantilla per antiguitat és molt diversa. El rang
d'antiguitat on s'agrupa més plantilla (35%) és el d'1 a 5 anys, que és on
trobem la concentracié més gran d’homes (39%) i també de dones
(32%), amb una distribucié per sexes totalment equilibrada del 50%.
Seguidament, els rangs d'antiguitat de 5a10 anysi el de més de 25 anys
agrupen cadascun un 23% de la plantilla. El primer amb una major
concentracié d’homes (28%) que de dones (18%), perdo amb una
distribucié per sexes equilibrada (56% - 44%); el segon, en canvi, amb
una concentracié molt similar d’homes (22%) i de dones (23%) i amb una
distribucié també equilibrada (44% - 56%).

El 53% del total de les persones treballadores tenen un contracte
ordinari indefinit a temps complet. L'index de concentracié és
lleugerament major per als homes (56%) que per a les dones (50%), i la
seva distribucié per sexes és equilibrada: 48% homes, 52% dones. El 45%
de la plantilla s'agrupa en la tipologia “Contracte laboral indefinit a
jornada completa que procedeix d'un temporal”. En aquest cas, I'index
de concentracio és major per a les dones (50%) que per als homes (39%),
indicant que, en percentatge del total, provenen més dones que homes
de contractes temporals. La distribucié per sexes és forga equilibrada:
39% homes i 61% dones.

La majoria de les persones treballadores en I'empresa (90%) tenen
jornada completa. L'index de concentracié dels homes és del 94%, una
mica superior al de les dones del 86%. La distribucié per sexes és
equilibrada (47% - 53%).

Respecte al nivell formatiu de la plantilla, un 58% de la plantilla (35%
homes i 23% dones) tenen formacié universitaria. Només un 7,5% sén
homes amb formacié professional, mentre que hi ha un 32,5% de dones
amb aquest tipus de formacié.

Gran part de la plantilla (45%) es classifica al nivell A2, amb una
distribucié per sexes totalment equilibrada del 50%, i amb un index de
concentracié lleugerament superior pels homes (50%) que per les



dones (41%). El nivell més alt (Al), que representa un 25% de la plantilla,
esta masculinitzat, amb una distribucié per sexes molt desequilibrada
(80% homes —20% dones) i un index de concentracié molt superior pels
homes (44%) que per les dones (9%). El nivell B, amb un 30% de la
plantilla esta fortament feminitzat, ja que té una distribucié per sexes
de 8% homes - 92% dones, i la concentracié de dones és del 50%; molt
més alta que la concentracié d’homes, que només és del 6%.

El 23% de la plantilla té un equip a carrec seu i I'index de concentracié
de les dones és superior, del 27% (6 dones) dones, respecte al dels
homes, del 17% (3 homes). Per conseguent, la distribucié per sexes esta
lleugerament desequilibrada (33% homes - 67% dones). La major part
de la plantilla (78%), en canvi, no té equip a carrec.

El departament que agrupa més plantilla (25%) és el de Laboratori.
Aquest departament esta feminitzat, ja que s'observa una distribucié
per sexes del 20% d'homes i el 80% de dones, i un index de concentracié
del total de dones del 36%, forga superior a I'1% del total dels homes.
Seguidament, hi ha dos departaments amb un 23% del total de la
plantilla cada un, el departament d'Operacions i el d'Ecologia. El
departament d'Operacions esta masculinitzat: la seva distribucié per
sexes és del 78% d'homes i el 22% de les dones, i I'index de concentracid
d'homes (39%) és forca superior al de dones (9%). El departament
d'Ecologia té una distribucié per sexes més equilibrada (56% d'homes i
44 de dones), tot i que la concentracié d'homes (28%) és una mica
superior al de dones (18%). El departament de Serveis Interns (20% de la
plantilla) esta feminitzat, ja que d'un total de 8 persones, només hi hal
home (13% homes - 88% dones); sent la concentracié de dones (32%)
molt superior a la d'homes (6%). Finalment, el departament de geréncia
agrupa un 10% de la plantilla.

Analisi dels resultats de I'enquesta

S’han rebut un total de 25 respostes a I'enquesta, que representen el 59,5%
de la plantilla. © respostes son d’'homes i 16 de dones, havent-hi un index de
distribucié (ID) de 36% d’homes i 64% de dones, i un index de concentracié (IC)
del 47% dels homes de la plantilla i el 70% de les dones de la plantilla actual.

Valoracié general

La primera seccié de I'enquesta demanava a les persones que valoressin
de I'l a 4 en quin grau es complien algunes afirmacions, en relacié a la
igualtat en I'empresa. A nivell general, la mitjana d'aquestes valoracions
es troba entre 3 i 4, essent el més baix un 34 en l'afirmacié de “A I'hora
de promocionar a llocs directius l'empresa ofereix les mateixes
possibilitats a dones i homes”. Les afirmacions amb una mitjana més
elevada sén en relacié ala formaciéila seleccié: “La formacio que ofereix
I'empresa és accessible a totes les persones independentment del seu



sexe”(3,72) i “La seleccid de personal en I'empresa es realitza de manera
objectiva, tenint les mateixes oportunitats les dones i els homes” (3,71).
A excepcié de I'Gltima afirmacié “L'empresa t'ha informat del procés de
desenvolupament del pla d'igualtat” el grup de dones ha valorat més
baix que el grup d’homes, essent la diferéncia més significativa en
I'afirmacié de la seleccié de personal (4,00 en els homes i 3,53 en les
dones.

El 100% ha respost que esta d’acord amb la posada en marxa d'un pla
d'igualtat a la teva empresa.

De les dues preguntes obertes del final d'aguesta seccié, les principals
necessitats que ha comunicat el personal és el d'augmentar la
preséncia de dones en llocs de treball decisoris i directius, aixi com que
es garanteixi que els llocs de feina ocupats per homes no siguin
sistematicament més ben valorats que els ocupats per dones. També
es menciona la importancia de la formacié, i de la transparéncia,
objectivitat i eficiéncia en aquests processos.

Conciliacié i corresponsabilitat

Les primeres preguntes es dirigien a coneixer si I'empresa afavoria
I'exercici corresponsable dels drets de conciliacié, si ho feia d'igual
manera a dones i homes, i si es consideraven adequades aquestes
mesures. En totes elles ha predominat la resposta “Si” (96%, 100% i 88%
respectivament.)

A la pregunta de si 'empresa ha informat de les mesures de conciliacié
disponibles, un 48% ha contestat que “No”, essent major en el grup de
dones (56%) que en el grup d’homes (33%).

ElI00% de les persones que s’han reintegrat després d’'una excedéncia
per cura de fills/es o familiars dependents s’han sentit acompanyats/des
per part de 'empresa, havent-hi un 72% dels enquestats que no els hi
aplicava aquesta situacié. A la pregunta d’haver rebut o escoltat per part
de responsables d'equip- ifo directius preguntes o comentaris
incomodes relacionats amb la maternitat o paternitat, un 40% ha
seleccionat l'opcidé “No aplica”, i aillant-los de la pregunta, un 93,3% ha
contestat que no i un 6,7% ha respost que si.

El 92% ha tingut flexibilitat per escollir el periode de vacances. El 100%
de les persones que no han tingut flexibilitat son dones.

El 68% de les persones consideren que les persones amb mesures
temporals de conciliacié tenen les mateixes oportunitats de promocio
que la resta, havent-hi major concentracié d’homes (78%) que de dones
(63%).

Dels permisos sollicitats els Ultims 5 anys, s’han registrat un total de 22
permisos: 86% de baixes médiques (33% d’homes i 67% de dones), i 7%
respectivament de Permis de Naixement (1 home) i Reduccié de
jornada (1 dona). El 100% ha respost que no I'ha afectat sollicitar el
permis. Un 44% de la mostra no ha sollicitat cap permis, amb index de
concentracié molt similars: 44,4% dels homes i 43,8% de les dones.

Un 12% de la mostra ha deixat de fer servir algun permis per creure que
podia afectar-li a la seva situacié: el 100% s6n homes.



Un 56% considera adient que es realitzi alguna formacié especifica als
diferents comandaments intermedis i direccié en relacié amb temes de
conciliacié i igualtat.

En les preguntes obertes, s'ha proposat com a millora de conciliacié
tenir més flexibilitat horaria, aixi com jornada intensiva, treure les tardes
presencials i fer una jornada laboral de 35 hores. Es comenta que
darrerament s’han fet molts avengos en aquest ambit, perd també que
cal ampliar la conciliacié per a que no sigui Unicament enfocada a les
responsabilitats familiars sind també personals.

Comunicacié i cultura empresarial

Es van valorar tres canals de comunicacié, essent el més ben valorat el
Correu electronic (3,7) seguit del GICA (3,3) i finalment el Taulell
d’anuncis (2,2). Un 80% no considera que s’hagi d’afegir algun canal de
comunicacio.

Només un 28% ha contestat que es realitzen recordatoris periodics
sobres els valors d'empresa; un 84% considera que els valors afavoreixen
la igualtat d'oportunitats entre dones i homes i que el clima laboral i els
espais de treball fomenten la diversitat i la inclusié. :
En les preguntes obertes, es va recalcar la importancia de tenir més
espais on el personal pugui expressar-se, aixi com d'aportar accions
practiques on es vegin reflectits els valors de 'empresa, com ara tallers,
xerrades o cursos.

Assetjament sexual, per raé de sexe i orientacié sexual

El 92% de les persones ha respost que si sap reconeixer una situacié
d'assetjament sexual. En I'analisi per grup, s'observa que un 22% dels
homes no ho saben, mentre que el 100% de les dones si.

En les preguntes sobre si I'empresa ha informat de la ruta a seguir
davant de 'assetjament, o a qui has de dirigir-te en cas de patir-ho, un
60% i un 72% respectivament ha contestat que “Si”, havent-hi
diferéncies per grup: el 56% dels homes ha contestat que 'empresa no
ha informat, i el 44% no sap a qui ha de dirigir-se. En les dones, aquests
valors sén del 31% i el 19% respectivament.

Quant a haver sofert situacions d'assetjament, de les 7 opcions que es
podien seleccionar s'han registrat situacions en 4 de les opcions:
Comentaris sexistes (3; 43%), Mirades incomodes (2; 29%), “Piropos” o
xiulades (1; 14%) i Comentaris homofobs (1; 14%). El 71,4% han estat
sofertes per dones, havent un 33% d’homes que han sofert Comentaris
sexistes, i un 50% d’homes Mirades incomodes. Un 8% ha observat o
presenciat comentaris sexistes, i un 4% comentaris homofobs.
Respecte a comportaments o conductes sexistes, un 8% de la mostra
considera gue, tant directius/ves i comandaments intermedis, com
companys/es, han pogut tenir aguestes conductes.



- Respecte a comportament o conductes homofobes, un 4% considera
gue directius/ves i comandaments intermedis han pogut tenir-ne, perd
el 100% considera que No pel que fa a companys/es.

- El 96% de la mostra es sent lliure de denunciar qualsevol tipus
d'assetjament o sexisme a I'empresa: representen el 100% dels homes i
el 94% de les dones de la mostra.

- Perfinalitzar, a les preguntes obertes, s’ha emfatitzat la importancia de
conscienciar en aquest ambit, ja que la falta de sensibilitzaci6 de
I'entorn dificulta en moltes ocasions a les victimes d'assetjament sexual

Analisi dels resultats per materies

Seleccio

Els consorcis funcionen com una administracié publica, aixi que el procés de
seleccié i contractacié es fa mitjancant concurs de mérits. Durant aquest
procés, es designa personal extern per formar part del tribunal del procés
selectiu, assegurant la legalitat. El tribunal inclou tres persones internes del
consorci amb requisits adequats. El dia del procés, el tribunal es constitueix
formalment i es fa I'examen. La nota final es basa en un 60% de l'examen i un
40% dels merits, que inclouen experiéncia, formacié i una entrevista. Els
resultats es computen el mateix dia, i el tribunal publica l'acta definitiva amb
la puntuacio final, seguit de la resolucié de contractacio.

Per a l'analisi de les bases de convocatoria amb perspectiva de génere, s'ha
revisat la publicacié del 2 de gener de 2023 per a dues places d'inspector/aila
creacié d'una borsa de treball temporal del Consorci Besos Tordera. Es destaca
positivament que el principi d'igualtat de tracte entre dones i homes esta
present des del comengament, conforme a larticle 14 de la Constitucié
espanyola i la Llei Organica 3/2007 per a la igualtat efectiva entre homes i
dones. Aquest principi també es menciona a la pagina 7 de les bases, indicant
que el tribunal pot excloure qualsevol participant que actui contra els principis
d'equitat i igualtat. La redaccié i el llenguatge que s'ha utilitzat segueixen el
principi de comunicacié no sexista de manera notable, demostrant un
compromis ferm amb la inclusié i la igualtat de génere tant en el procés de
seleccié com en la comunicacié escrita.

L'evolucié en les contractacions dels Ultims 5 anys ens mostra un 53% de dones
contractades i un 47% d’homes. Quan es va produir més contractacié va ser
I'any 2022, on es van contractar 4 dones i un home, i en el 2021 on es van
contractar 3 homesildona.

Formacio

L'empresa té un pla de formacié basat en una matriu de coneixement, que
defineix els requisits especifics de formacié per a cada lloc de treball, incloent-
hi coneixements especialitzats més enlla de I'educacié universitaria. Aquesta
llista de requisits es manté actualitzada segons l'evolucié de les tasques i
responsabilitats del lloc. La formacié necessaria per a l'any seglent es
determina basant-se en aquests criteris.



La sistematica per mantenir actualitzat el pla de formacié inclou:

- Identificaci6 de necessitats formatives: Els responsables de
departament valoren les necessitats de formacié del seu personal.
També poden rebre propostes de formacié dels treballadors. Factors
considerats inclouen deficiencies en la matriu de coneixements, manca

_de formacié suficient per a funcions especifiques, resultats

~" insatisfactoris atribuibles al personal, canvis en l'organitzacié i

sollicituds del personal.

Registre GICA, seguiment i traspas al pla formatiu: Quan es detecta una

necessitat formativa, es registra al programa intern GICA amb detalls

del curs, departament i nombre de participants. Un cop aprovat, es
traspassa al pla de formacié amb dades necessaries (dates, assistents,
costos, etc.). ‘

El personal pot decidir si participa en les formacions, que es consideren
essencials per al desenvolupament efectiu de les responsabilitats laborals.
Totes les formacions es fan durant I'norari laboral i sén remunerades, oferint
diverses modalitats com cursos en linia, sessions al lloc de treball i formacions
presencials en altres localitzacions. '

Promocio

Hi ha una relacié recent entre formacid i promocié a I'empresa. L'ascens entre
nivells es basa en la participacié en programes de formacié, pero el reglament
que regula aixo esta en procés d'elaboracié i ha de ser negociat. Les persones
amb titulacié universitaria poden avangar en la jerarquia mitjangant la
formacié. Aquestes normatives s'apliquen uniformement a tot el personal.

Condicions de treball

L'horari laboral es comptabilitza anualment,amb una jornada maxima de 1.736
hores a partir del 2023. De juny a setembre, hi ha un mes i mig de jornada
intensiva de 8 a 14:30. La resta de l'any, I'horari s'ajusta segons la carrega de
treball. Els treballadors de nivell Al no tenen un horari fix, mentre que els nivells
inferiors segueixen aquest horari:

- 2diesde 800 a17:30
- 2diesde 8:00 a15.00
- Divendres de 8:00 a 14:30 ’

La flexibilitat horaria és major als nivells superiors, amb més autogestié perd
també més exigéncia i menys conciliacié.

Teletreball: els llocs de nivell inferior tenen dos dies de teletreball setmanal.
Els nivells superiors tenen més flexibilitat, amb variacions segons les
necessitats setmanals.

En general, el Consorci es regeix pel conveni collectiu de treball del cicle
integral de l'aigua, que inclou condicions de treball com les vacances anuals i
el registre de la jornada (Capitol 4), aixi com un regim assistencial que



complementa la proteccié de la Seguretat Social (Capitol 6). Tot i que el
conveni estableix el dret a la desconnexié digital i la formacié sobre I'Us
raonable de les eines tecnoldgiques, 'empresa no té una politica interna de
desconnexié digital.

Corresponsabilitat i conciliacié

Els treballadors del Consorci Besos Tordera poden gaudir de diversos permisos
i excedéncies detallats en el conveni collectiu de treball del cicle integral de
l'aigua, disponibles per a tota la plantilla. Concretament, en l'article 30 del
Capitol 4 “Temps de Treball", s'inclouen:

1. Permisos retribuits

2. Permisos no retribuits
3. Permis sense sou

4. Permis de lactancia

5. Reduccié de jornada

L'article 32 regula les condicions de les excedéncies voluntaries. L'article 70 del
Capitol 10, "Conciliacié i Corresponsabilitat", especifica que els treballadors han
de poder compatibilitzar la seva vida professional amb la personal, incloent
drets a reduccions de jornada del 50% sense pérdua de retribucié per
hospitalitzacié de fills menors de 18 anys, fins a 7 dies habils I'any. També :
disposen de tres dies retribuits per assumptes propis i 74 hores retribuides de
disposicié a partir de gener de 2024.

Infrarepresentacié Femenina

L'analisi mostra una infrarepresentacié femenina en alguns llocs de treball i
nivells, tot i que el procés de seleccié és rigords i objectiu. Els llocs amb més
infrarepresentacié femenina sén:

"Técnic/a d'Operacions": 80% homes, 20% dones
- Departament d'Operacions: 78% homes, 22% dones
- Departament de Geréncia: 75% homes, 25% dones

Els llocs amb més infrarepresentacié masculina sén:

"Analista de Laboratori": 100% dones
- Departament de Laboratori: 20% homes, 80% dones
"Técnic/a Auxiliar de Serveis Interns": 100% dones

Quant als nivells, el nivell Al esta masculinitzat (80% homes) i el nivell B esta
fortament feminitzat (92% dones).

Assetjament Sexual:

El Consorci té un Protocol per a la prevencié, deteccié i abordatge de
I'assetjament psicoldgic i/o sexual, aprovat el marg de 2022. Inclou declaracions
institucionals, definicions de tipus d'assetjament, objectius, ambit d'aplicacid,
garanties d'actuacio, procediments de denuncia interna i externa, i els drets
de les parts implicades. Tot i aix0, una enquesta va revelar que un 40% de la
mostra no sabien com actuar davant d'un cas d'assetjament, i un 28% no



sabien a qui dirigir-se, destacant la necessitat de més difusié del protocol,
informacié i sensibilitzacié en aquest ambit.

Violencia de Genere:

L'empresa no té un compromis signat contra la violéncia de génere ni informa
els treballadors sobre els drets de les victimes, tot i que colabora amb dones
en atur de llarga durada. No s'han registrat ni tractat casos de violéncia de
génere en la historia de I'empresa.

Salut laboral

El Consorci Besds-Tordera, amb Quirdn Prevencion, ha realitzat una avaluacié
completa dels riscos laborals, revisant diversos documents per assegurar la
igualtat de génere. S'han avaluat documents especifics per a diferents llocs de
treball i riscos, aixi com plans de prevencié i emergéncies.

Segons l'article 26 de la Llei 31/1995, es fa una proteccié especifica per a
situacions d'embaras, part recent o lactancia.

En la comunicacid, s'observa I'Us del masculi genéric en molts documents,
perd hi ha una tendéncia positiva cap a I'is de llenguatge inclusiu en els
documents més recents. La redaccié d'aquests documents és responsabilitat
de Quirdén Prevencién, no del Consorci.

Cultura empresarial i comunicacio6 interna

S'han avaluat tres arees clau per comprendre la cultura empresarial i la
comunicacié del Consorci:

- Revisié de comunicacions internes: S'han revisat tres comunicacions del
2023, sense detectar llenguatge sexista ni estereotips.

- Revisié de la pagina web: La pagina web del Consorci utilitza llenguatge
inclusiu, evitant el masculi genéric, i mostra una diversitat realista en les
imatges. Tot i aixi, s'observa una segregacié de génere en les fotografies
de diferents seccions, reflectint la realitat del Consorci.

- Revisié del codi étic: El Codi Etic del Consorci defineix principis de
conducta per als alts carrecs i el personal, promovent la transparéncia i
la no-discriminacié. També s'ha establert un mecanisme de control
intern per garantir el compliment del codi i gestionar les queixes.



e. Resultats de I'auditoria retributiva.

Segons disposa el Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva -
entre dones i homes, (“RD 902/2020"), per a poder concloure la negociacié del
Pla d'lgualtat i la seva aprovacio per la Comissié Negociadora, s'ha dut a terme
l'auditoria retributiva, que tindra la mateixa vigéncia que el Pla d'igualtat. Per
a l'elaboracié de l'auditoria retributiva s'ha tingut en compte a totes les
persones contractades durant I'any 2023. Durant l'any 2023 han treballat al
Consorci Besods Tordera un total de 44 persones amb una distribucioé per sexes
molt equilibrada, sent el grup de dones lleugerament superior amb un 55%,
respecte al dels homes amb un 45%.

L'auditoria retributiva ha permeés tenir la informacié necessaria per a verificar
el sistema retributiu de I'empresa i definir les necessitats que pogués haver-hi
amb l'objectiu de garantir la igualtat retributiva.

Els resultats obtinguts de I'Auditoria retributiva, atenent el que s'estableix en
I'RD 902/2020, poden ser resumits en els seguents:

1. La bretxa salarial general calculada en mitjana se situa en un 35% amb
l'import real, perd disminueix 4 punts percentuals amb el calcul
equiparat, fins a un 31%.

~¢ Bretxa

O Q salarial
Real 49 { - 32188€ 35%
Equiparada 52621 € ESEHSEE 31%

La retribucié equiparada evita que els dies treballats I'any de cada persona
treballadora i els seus percentatges de jornada distorsionin els resultats. Tant
la bretxa efectiva com l'equiparada superen el limit del 25% previst en I'RD
902/2020 a l'efecte de justificacié.

2. La bretxa general és causada perqué hi ha més homes en els rangs
salarials alts i alts mitjos (escala 0,1, 2) i més dones en els rangs salarials
baixos i mitjos (escala 3 i 4), com es pot observar el seguent grafic:

Distribucié de sexes per escales

Dona M- e 50% 29%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

mESCALAO wESCALA1 MESCALA2 wESCALA3 « ESCALA4



- El 65% dels homes de la plantilla s'agrupen en les 3 primeres escales
(rang de salaris alts/mitjos alts) mentre que en el cas de les dones
només és un 21%

- ElI'79% de les dones s'agrupen en l'escala 3 i escala 4 (els rangs de salaris
baixos/mitjos de 'empresa), mentre que els homes representen un 35%
en aguests rangs.

No tota diferéncia salarial és discriminatoria com és aquest cas, siné que
les bretxes que sén motiu de discriminacié salarial sén aquelles
identificades dins dels mateixos llocs de treball d'igual valor. Les bretxes
equiparades en les classificacions de treball per igual valor no
sobrepassen &l limit del 25%:

N° Distribucié index de concentracié Bretxa
Home Dona Total | | Home Dona || Home Dona Total Ef.
ESCALA 0 1 0 1 100% 0% 5% 0% 2%
ESCALA1 3 2 5 60%  40% 15% 8% | 1% 24,7%
ESCALA2 | 9 3 12 75%  25% 45% 13% | 27% 37.2%
ESCALA 3 7 12 19 37%  63% 35%  50% | 41% 8,1%
7 |escALA4 | © 7 7 13%  88% 0% 29% | 18%
| Total | 20 24 44 | I 45%  55% | [ 45% _ 55% | 100% |
g‘ - L'EscalaOil'Escala 4 no es poden comparar perqué en la primera només
hi ha un home (el Gerent) i a I'Escala 4 només hi ha 7 dones.
\,1\\ - L'Escalaltéuna bretxa efe.ctiva forga alta del 24,7%, molt propera al limit
N del 25% per requerir justificacié. En el calcul equiparat, la bretxa es
manté, ja que tots els i les integrants d'aquesta escala han treballat tot
I'any en el Consorci a jornada completa.

- L'Escala.2 té una bretxa efectiva forga gran, del 37,2% que es redueix de
manera notable fins al 5,8% amb el calcul equiparat, degut a I'eliminacié
de l'efecte de reduccions de jornada i persones que han sigut baixa en
I'empresa durant I'any.

- L'Escala 3 té una bretxa efectiva del 8,1% gque augmenta fins al 13,9%
amb el calcul equiparat, degut a I'eliminacié de I'efecte d’'una persona
que es va incorporar a final d'any.



4, Si profunditzem en I'analisi de les diferents escales, s'observa com la

bretxa és causada principalment pels Complements Salarials i no pel
sou base:

Ne { Sou Base ! COM::'SAL e
! ? k
Escala 1l 0,0% 33,9% 24,7%
Home | 3 | 25006 | 67.033
pona | 2 | 25006 | ss314 [EXTNN
Escala 2 P e 3,7% 7,7% 5,8% N
Home | 10 | 23688 | 25971
bona | 3 | 2280 @ am [JEEE
L Escala 3 4,4% 27,0% B _13,_9:/?_ .
Home | 7 | 20995 | 15218
on |5 e | e RN
Escala 4 d B a
Home . ! 0 i —
Dona | 7 | 19393 @ 11412

En totes les escales, les bretxes equiparades del sou base sén baixes,
fins i tot en I'escala 1 no hi ha bretxa (0%). Per I'escala 2 3 les bretxes sén
del 3,7% i del 4,4%.

L'escala 2 és I'Gnica que té una bretxa equiparada dels complements
salarials baixa-moderada del 77%. L'escala 1 i l'escala 3, ambdues
superen el 25% de bretxa, i aixd repercuteix en la bretxa equiparada del
total de retribucions, ja que aquestes escales sén les que la tenen més
alta.

En l'escala 1 la bretxa salarial és causada pel Complement Personal
(bretxa equiparada del 40%). Es una escala on només hi ha 4 persones i
les situacions particulars poden influir desproporcionadament en els
percentatges. D'aquestes 4 persones, 3 s6n homes amb major
antiguitat que repercuteix en I'import complement personal.

En l'escala 2 trobem una bretxa del -141% en el concepte d' “Antiguitat
consolidada”. Només 4 persones, 1 dona i 3 homes, de 13 que es troben
a aquesta escala cobren aquest complement. Dins d'aquesta escala, les
persones que perceben aquest concepte sén les 4 persones que tenen
una antiguitat més alta en comparacié amb la resta, i la dona és la que
té més antiguitat, causant d’aquesta bretxa negativa.



7. Enlescala 3 hi ha 2 conceptes amb bretxes i imports importants:

a. Complement personal (52,8%): Si observem la bretxa de la
mediana equiparada veiem que és superior a la de la mitjana
equiparada; aixd ens indica que hi ha segregacié horitzontal:
major preséncia d'un grup en la banda baixa de la retribucié, en
aquest cas al de les dones. Gran part de les dones d'aquesta
escala, amb antiguitat menor, tenen un complement personal
bastant més baix respecte a la resta de les seves companyes i
companys.

b. Antiguitat (40,6%): Aquest concepte va lligat a I'antiguitat de les
persones treballadores. Del total de 19 persones que estan en
aguesta escala, 12 sén dones, i d'aquestes, un 42%, 5 dones, han
sigut contractades el 2022 o el 2023 i, per tant, repercuteix en un
import menor de 'antiguitat.

Finalment, és essencial aclarir que, durant el 2023, es va realitzar la
Relacié de Llocs de Treball, la qual va comengar a tenir efecte Il de
gener del 2024. Aixd implica que el seu impacte en els complements
salarials encara no es reflecteix en aquesta auditoria. A partir de l'any
vinent, es comencgara a observar l'efecte d'aquest instrument técnic-
’ normatiu, que té l'objectiu de regular i ordenar el personal segons les

necessitats dels serveis i els requisits de cada lloc. Alguns complements
salarials seran absorbits per altres, mentre que apareixeran nous
~d complements com el de Desti, I'Especific i el Transitori. Aixi, I'estructura
Y~ de complements i bretxes salarials canviara, requerint un seguiment
anual a través del registre retributiu.




f. Objectius del pla d’'igualtat
Objectius generals

Després d'analitzar els resultats obtinguts en el diagnostic de situacio i
l'auditoria retributiva, la comissié d'igualtat ha establert els segUents objectius
generals en relacié amb la igualtat de génere amb la finalitat de corregir,
millorar i avancar cap a una major situacié d'igualtat.

e Promoure de manera efectiva la igualtat entre dones i homes,
assegurant igualtat d'oportunitats en tots els nivells i arees de
I'organitzacié, tant en l'accés com en el desenvolupament professional,
aixi com en les condicions laborals. '

o Difondre la igualtat de génere com un valor de la cultura empresarial,
promovent espais de treball segurs i inclusius, contribuint aixi a una
organitzacié més justa i cohesionada.

e Garantir que les remuneracions siguin iguals per a treballs d'igual valor,
independentment del génere dels empleats, fent seguiment al registre
retributiu i a la politica de Relacié de llocs de treball.

e Crear un ambient de treball lliure de qualsevol forma d'assetjament
sexual o discriminacié de génere.

En el proper apartat es descriuen els objectius especifics de cada ambit aixi
com les mesures concretes que s'implementaran durant la vigéncia de l'acord.

g. Objectius especifics i mesures del Pla d’igualtat

Ambit de Compromis amb la igualtat i cultura empresarial

Objectiu Integrar el compromis amb la igualtat en la
especific organitzacié i les seves relacions amb tercers
Accions Indicadors Responsable | Calendari
1. Elaborar i difondre entre el
: - Informe anual
personal un informe anual ; 2 Ll
: AT - Confirmacié de Comissio Setembre
on es recullin els indicadors Tabeysin difuahat (anual)
de seguiment de les accions ‘ 9
implementades en l'any.
2. Fer comunicat en els dies | - Document que Departament Marg/
commemoratius: 8 de marg, | registri els actes de Novembre
25 de novembre... celebrats. Comunicacié (anual)
3. Integrar el principi : s o )
d'igualtat en els licitadors / Conifirmacio ge C’gmlssm Continuat
g lectura d'igualtat
document de compromis.
4. Crear un espai a la - Captures de
web/GICA vers la igualtat, on | pantalla de l'espai.
el personal pugui accedir a - Comunicacié del e |
: Comissio
tots els documents nou espai al personal " 1T 2025
: d'igualtat
relacionats amb el Pla
d’lgualtat i les accions que
s'hi desenvolupen.




Ambit de Seleccié

igualtat i una copia del Pla
d'lgualtat.

d'lgualtat

Objectiu Difondre el Pla d’Igualtat en les noves incorporacions
especific del Consorci Besos Tordera. '
Accions Indicadors Responsable | Calendari
5. Incorporar en el Manual de
Benvinguda de les noves - NUm. de persones
incorporacions un apartat incorporades amb Departament Continuat
sobre el compromis ambla | entrega de Pla de RRHH

Ambit de Classificacié Professional

masculinitzats i feminitzats

masculinitzats i
feminitzats

Objectiu Aconseguir una distribucié equilibrada en els
especific departaments masculinitzats i feminitzats.
Accions Indicadors Responsable | Calendari
6. Fer seguiment de la ;;‘;rggseffffésp;: ,
distribucié en els olt de a?taments Departament | Setembre
departaments P de RRHH (anual)

Ambit de Formacié

el volum d’hores.

d’'hores per a cada
tipus de formacid.

de RRHH

Objectiu Sensibilitzar i formar en igualtat d’oportunitats al
especific personal del Consorci Besos Tordera
Accions Indicadors Responsable | Calendari
7. Formacié per al personal - NUm. segregat per
sobre “Sensibilitzacié en sexe de persones Departament 1SEM 2025
: S o de RRHH
igualtat de génere formades
8.Formacié anual per al
personal sobre “Prevenci6 i - NUm. segregat per ' L UL
actuacio de I'assetjament sexe de persones P 1SEM 2025
¥ ; de RRHH
sexual, per raé de sexe i/o formades
orientacié sexual”
- Base de dades que
9. Disposar de dades registri les persones
segregades per sexe de les formades de cada Departament 1SEM
formacions que es realitzen i | sexe, i el volum 2026

Ambit de Promocié

promocions que es realitzen

valorades a
promocionar

Garantir la igualtat de tracte i oportunitats en el
Objectiu desenvolupament professional de dones i homes,
especific utilitzant un procediment de promocié objectiu i
transparent
Accions Indicadors Responsable | Calendari
- Base de dades que '
: registri les persones
lgg?é;iods:sr gzrd;igs Wa e promocior)ad_es de Departament | Setembre
cadasexeiles de RRHH anual




Ambit de Condicions de treball

digital.

lectura

Garantir en I'empresa condicions de treball
Objectiu igualitaries i que permetin I'atencié de les
especific responsabilitats laborals i particulars (si és el cas,
familiars)
Accions Indicadors Responsable | Calendari
11. Adaptar els objectius i la
carrega de treball del - NUm. segregat per
personal quan s'gcullm a sexe dg persones en Departament ’
una reduccié de jornada reduccié de jornada de RRHH Continuat
sense gque aquesta recaigui - NUm. d'adaptacions <
en els companys/es de de tasques.
fdepartament
e -Politica de
:)zél[f-:tliac 2%:'};:5'2%2?:)(%”&‘ desco.nnexic}’digital Departament 1S 2027
- Confirmacié de de RRHH

Ambit de Corresponsabilitat i conciliacié

el personal pot acollir-se

Afavorir les mesures de conciliacié de la vida personal
Objectiu i professional de la plantilla, fent un seguiment dels
especific permisos sollicitats i les necessitats i demandes del
personal.
Accions Indicadors Responsable | Calendari
13. Disposar de dades - Base de dades que
segregades per sexe dels registri les sollicituds i
permisos de conciliacié que | el sexe de la persona Dedpartament 1S 2026
£ T o e RRHH
es solliciten i s'efectuen per | sollicitant per a cada
any tipus de permis.
14. Avaluar amb una
enquesta anualment ia
satisfaccio de la plantilla - Analisi de resultats Comissié Setembre
amb les condicions de de I'enquesta d'igualtat anual’
treball i la politica de
conciliacié. .
mesures de conciiacioque | - Confirmacié de | Departament | ¢ 5,
lectura de missatge. de RRHH

Ambit de Retribucié

resultats.

Objectiu Assegurar i fer seguiment de la igualtat retributiva
especific de les persones treballadores
Accions Indicadors Responsable | Calendari
: : - Conclusions
16 SUpng{sar e[ R el Registre retributiu Comissid 1S
retributiu i analitzar elsseus | i de reunié J'RLT )




Ambit de Comunicacié

en relacié a la igualtat

missatges rebuts

b d oty Establir un canal de comunicacié6 vers la igualtat i
Objectiu X . oy ST
o potenciar la implementacié de la comunicacié no
especific :
- | sexista
Accions Indicadors Responsable | Calendari
17. Elaborar i dlfo-ndre al - Guia CNS d i
personal una guia de : 2 Comissié 1SEM
] Bk - Confirmacié de e
Comunicacié no sexista i | d’igualtat 2028
X ; ectura
llenguatge inclusiu
18. Crear un canal de - NUm. de missatges
comunicacié digital anonim | rebuts Comissid 1SEM
i/o bistia de suggeriments - Resum dels d’igualtat 2028

Ambit de Salut laboral

treball

Obiectiu Vetllar per la salut laboral de tot el personal, en
ghest especial per a les persones en situacié d’embaras,
especific . T
part recent i lactancia -
Accions Indicadors Responsable | Calendari
: ; - NUm. de dones :
]91: Ferfe'ngJ;:negt cée '; N embarassades /NUm. | Departament C'optmua
situacid i el lloc de treballde | 1.\ Jificacions del PRL nforme
les persones embarassades. Anual

Ambit de Violéncia de génere

violéncia masclista

Objectiu Assegurar i fer difusié dels drets reconeguts per a les
especific victimes de violéncia masclista.
Accions Indicadors Responsable | Calendari
20. Informar al personal dels , 55
drets reconeguts en mateéria | - Confirmacié de Comissié
Jisy: & Novembre |
laborai per a les victimes de | lectura d'igualtat e

Ambit d’Assetjament sexual i/o per raé de sexe

Consorci Besos Tordera.

Objectiu Prevenir I'assetjament sexual i per raé de sexe, fent
especific difusié del Protocol d’assetjament sexual.
Accions Indicadors Responsable | Calendari
21. Elaborar cartells :
informatius sobre el Protocol | - Nim. de cartells
) : > Departament 2SEM
d'Assetjament sexual, per - NUm. Zones amb Coriniencd 2024
situar-los a zones visibles del | cartell ;
centre de treball.
2g; ’,Em./'af regordatorl el - Confirmacié de Comissié
de l'existéncia del Protocol ; - 4T
: 3 lectura del d’Assetjament
d'Assetjament Sexual del - Anual
recordatori Sexual
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i. Sistema de seguiment, avaluacié i revisié periodica.

La fase de seguiment, avaluacid i revisié periddica contemplada en el present
Pla d'lgualtat permetra coneixer el desenvolupament del mateix i els resultats
obtinguts en les diferents arees d'actuacié, permetent d'aquesta manera
adoptar en qualsevol moment les mesures correctores oportunes a l'efecte
d'actualitzar el pla a la realitat empresarial del moment.

Mitjangant les reunions que es duguin a terme pel Comité d'lgualtat,

;'»eétabliran els avancos, aixi com els aspectes a millorar i/o a modificar del
“present Pla d'lgualtat, ja sigui per canvis legislatius o organitzatius de l'entitat.
Amb les modificacions que s'acordin en aguestes reunions, s'adequara el Pla
d'lgualtat en altres versions.

D'una banda, es realitzara un seguiment programat de les mesures a adoptar
disposades en el Pla d'lgualtat a través de les reunions del Comite d'lgualtat,
les quals es duran a terme, ordinariament, amb caracter semestral. A través
d'aquestes trobades, es determinaran les necessitats i/o dificultats sorgides
durant l'execucié d'aquest, i es debatran i prendran les decisions pertinents
sobre el Pla d'lgualtat i les seves mesures, incloent-se possibles modificacions
i/o millores que pugui tenir agquest document.

Els acords que s'adoptin pel Comite d'lgualtat seran valids si aconsegueixen
els vots favorables de la majoria simple dels integrants, tenint cada membre
dret a unvoti, en cas de produir-se un empat de vots, la Presidéncia del comite
comptara amb vot de qualitat. Els i les membres del Comite d'lgualtat no
podran delegar en un tercer la seva participacié en les reunions i, en el cas que
persones externes al comité assisteixin a la reunid, aguestes podran participar
amb veu, pero sense vot. i

El resultat dels acords adoptats quedara reflectit per escrit mitjangant les
actes del Comité d'lgualtat i, en cas que algun membre desitgi fer constar
expressament i per escrit la seva discrepancia amb alguna de les decisions
adoptades, s'inclouran les observances corresponents en l'acta. En el cas que
no s'aconseguissin les majories necessaries, i en cas d'una discrepancia greu
on les parts no puguin resoldre-ho de manera autonoma, el Comité d'lgualtat
acudira als drgans de solucié autdbnoma de conflictes laborals.

Finalment, cada setembre s'emetra un Informe Anual en el qual s'estableixi el
nivell de desenvolupament de les accions realitzades en el Pla d'Igualtat
durant la vigéncia d'aquest. Aquest informe haura de recollir informacio sobre:



e Elsresultats obtinguts amb I'execucié del Pla d'lgualtat.
e El grau d'execucié de les mesures establertes.
e Laidentificacié de les possibles accions de millora.

Es manté la comissié negociadora del Pla d'lgualtat com a comissié de
seguiment, avaluacid i revisié periodica:

Per part de la representacié de 'empresa:

e Irene Bartolomé Muroz - Técnica de serveis juridics
e Albert Camps Font - Cap de serveis interns i recursos humans
e Laia Font Roca - Técnica de serveis economics

Per part de la representacié legal de les persones treballadores:

e Carlos Carrién Martinez - Teécnic de laboratori
e Andrea Lewkowycz Zapirain - Técnica de serveis interns
e Francesc Tasies Lima - Responsable SIG

La comissié de seguiment, avaluacio i revisié periddica del Pla d'lgualtat fa
constatar i es responsabilitza amb la signatura d'aquest Pla d'igualtat de les
seguents funcions:

- Impuls de la implantacié del Pla d'lgualtat en l'organitzacid.

- Definicié dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida
d'informacié necessaris per a realitzar el seguiment i avaluacié del grau
de compliment de les mesures del Pla d'lgualtat implantades.

- Quantes altres funcions poguessin atribuir-li la normativa i el conveni
collectiu d'aplicacié, o s'acordin pel propi comite, inclosa la remissié del
Pla d'lgualtat que fos aprovat davant l'autoritat laboral competent a
I'efecte del seu registre, diposit i aplicacio.

j. Procediment de modificaci6

'El present Pla d'lgualtat haura de revisar-se, en tot cas, quan concorrin les
"seglients circumstancies:

- Quan hagi de fer-se a consequéncia dels resultats del seguiment i
avaluacié previstos.

- Quan es posi de manifest la seva falta d'adequacié als requisits legals i
reglamentaris o la seva insuficiencia com a resultat de la Inspeccié de
Treball i Seguretat Social.

- En els suposits de fusid, absorcid, transmissié o modificacié de I'estatus
juridic de l'organitzacié.



Davant qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la
plantilla de l'organitzacid, els seus metodes de treball, organitzacié o
sistemes retributius, incloses les inaplicacions de conveni i les
modificacions substancials de condicions de treball o les situacions
analitzades en el diagnostic de situacié que hagi servit de base per a la
seva elaboracio.

Quan una resolucid judicial condemni a l'organitzacié per discriminacié
directa o indirecta per raé de sexe o quan determini la falta d'adequacio
del Pla d'lgualtat als requisits legals o reglamentaris.

Quan per circumstancies degudament motivades resulti necessari, la
revisié implicara l'actualitzacié del diagnostic, aixi com de les mesures
del Pla d'lgualtat, en la mesura necessaria.



DELEGACIO DE LA COMISSIO NEGOCIADORA PER AL REGISTRE DAVANT
D'AUTORITAT LABORAL

A Granollers, el 31 de maig de 2024, reunida la Comissié Negociadora del Pla
d'lgualtat del Consorci Besos Tordera, constituida

d'una banda, la representacié de I'empresa:

e Irene Bartolomé Muioz - Técnica de serveis juridics
e Albert Camps Font - Cap de serveis interns i recursos humans
e Laia Font Roca - Técnica de serveis econdmics

i de I'altra, la representacio de les treballadores i els treballadors

e Carlos Carrién Martinez - Tecnic de laboratori
e Andrea Lewkowycz Zapirain - Técnica de serveis interns
e Francesc Tasies Lima - Responsable SIG

Acorden autoritzar a Maria Goémez Re amb DNI 47819844-S per presentar el
Pla d'lgualtat en el corresponent registre telematic per a la seva validacio. Aixi
mateix, s'autoritza a la consultora a rebre les notificacions pertinents al

present Pla d'lgualtat perqué esmenti les deficiéncies que puguin ser
trobades.

Signatura Part Social Signatura Part Empresa




ACTA D’APROVACIO DEL PLA D'IGUALTAT

A Granollers, el dia 31 de maig del 2024, reunides,
D'una banda, la representacié de I'empresa:

¢ Irene Bartolomé Mufoz - Teécnhica de serveis juridics
e Albert Camps Font - Cap de serveis interns i recursos humans
e Laia Font Roca - Técnica de serveis econdmics

i de l'altra, la representacié de les treballadores i els treballadors:

e Carlos Carrién Martinez - Técnic de laboratori
e Andrea Lewkowycz Zapirain - Técnica de serveis interns
e Francesc Tasies Lima - Responsable SIG

ACORDEN

Com a Comissié Negociadora del Pla d'lgualtat per al Consorci Besos Tordera,
acorda:

1. Donar per concloses les negociacions i, per tant, procedir a I'aprovacio
de les mesures proposades, cronograma d'implantacié de les
mateixes i a la signatura del Pla d'Igualtat del Consorci Besos
Tordera, el contingut complet del qual s'adjunta a la present acta, com

a annex.
2. Igualment, ambdues parts, i per tal de complir amb l'establert en eI Pla
d'igualtat la signatura del qual es recull en la present acta, acorden que

la vigéncia del Pla és de 4 anys.

3. De la mateixa manera, les parts es comprometen a donar trasllat del
present Acord i text final, a 'Autoritat Laboral competent a efectes del
seu registre, diposit i publicitat (el Regcon).

| sense més assumptes a tractar s'aixeca la sessio, essent les 10:00 hores del
dia 31 de maig de 2024:

Signatura Part Social Signatura Part Empresa




