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PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS EN MATÈRIA DE GÈNERE 2022-2025 

1. INTRODUCCIÓ 

1.1. SOM ENERGIA 
 

Som Energia és una cooperativa de consum d’energia verda sense ànim de lucre. Les nostres 

activitats principals són la comercialització i la producció d’energia d’origen renovable. Tenim el 

compromís d’impulsar un canvi del model energètic actual per assolir un model 100% renovable. 

 

 

 
SOM ENERGIA està format per: 

 

• El Consell Rector 

És escollit per les persones sòcies, s’encarrega d’implementar les directrius marcades per 

l’assemblea tot respectant els valors recollits en els estatuts de la cooperativa.  

• L’equip de treball  

S’encarrega de l’activitat empresarial de la cooperativa. Amb seu a Girona, és un equip 

organitzat que pretén ser flexible i que incorpora valors que considerem importants: un model 

centrat en les persones, corresponsabilitat, coordinació i lideratges que fomentin l’autonomia. 

• Grups Locals 

Moltes de les persones sòcies també col·laboren voluntàriament aportant els seus 

coneixements i energia a les seccions territorials, als grups locals i a la plataforma Participa de 

Som Energia. 

 

 

1.2. Estructura 
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1.3. Conveni col·lectiu 
 

La plantilla de Som Energia pertany al Conveni col·lectiu del sector d’Empreses d’Enginyeria i 

Oficines d’Estudis Tècnics 
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1.4. Representació sindical 
 

L’entitat no compta amb representació legal de les persones treballadores. Aquest pla ha estat 

negociat entre representants de l’organització i representants de la plantilla escollits 

democràticament. En les diverses reunions del Pla d’Igualtat s’ha convidat a la representació de 

CCOO, que van assistir a la reunió de Constitució de la Comissió d’Acords del PIO i a una reunió 

de tota la plantilla, i han declinat les posteriors convocatòries de la Comissió (realitzades a través 

de canals formals: correu electrònic i burofax). 

 

 

1.5. Compromís de la direcció 
 

 Al maig de 2020, SOM ENERGIA va signar el seu Compromís amb la Igualtat. 
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2. MARC LEGAL DEL PLA D’IGUALTAT  

Marc normatiu europeu 

El 25 de març de 1957 alguns dels Estats Europeus van signar el “Tractat de Roma”, constitutiu 

de la Comunitat Econòmica Europea. Hi trobem una referència al principi d'igualtat de 

remuneració entre dones i homes per un treball d'igual valor, en l’article 119. 

 

Posteriorment, al 1993, en el protocol 14 sobre política social del “Tractat de Maastricht”, es 

fa referència a la igualtat de tracte entre dones i homes a la feina. En l'article 2, es fa 

referència a la igualtat de retribucions, en l’article 6 apartat tercer, es fa referència a les 

mesures d'acció positiva a favor de les dones, "mesures que prevegin avantatges concretes 

destinades a facilitar a les dones l'exercici de les activitats professionals o evitar o compensar 

algun impediment en les seves carreres professionals." 

 

“La Carta de Drets fonamentals de la Unió Europea” del 9 de desembre de 1989, suposa un 

avanç important en el camí de la igualtat de gènere. S'hi recull el deure per part dels estats 

membres de garantir la igualtat de tracte entre homes i dones intensificant les accions 

necessàries, especialment en l'accés a l'ocupació, la retribució, condicions de treball, 

protecció social, educació, formació professional i evolució de la carrera professional; així com 

el desenvolupament de mesures de conciliació de la vida personal i professional d'homes i 

dones. 

 

“El Tractat d'Amsterdam” de 1999, va afermar el compromís de la Unió Europea amb la 

consecució i promoció de la igualtat entre dones i homes. Suposa un increment de l'àmbit 

d'actuació del principi d'igualtat de tracte i es converteix en un dret fonamental que vincula 

als poders públics nacionals. D'una banda, prohibeix qualsevol discriminació en tots els 

aspectes de la vida econòmica, política i social per raó de sexe, raça o ètnia, religió o 

conviccions, discapacitat, edat o orientació sexual (art. 2.7); d'altra banda, l'article 141 suposa 

el compromís dels estats a incorporar el principi d'igualtat a les seves polítiques generals de 

manera transversal. 

 

Pel que fa a la igualtat de tracte en l'accés a l'ocupació cal destacar tres directives:  

- "La Directiva 73/2002" de el Parlament Europeu i del Consell del 23 de setembre de 

2002, que modifica "La Directiva 76/207/CEE" del Consell, relativa a l'aplicació del 

principi d'igualtat de tracte entre homes i dones pel que es refereix a l'accés a 

l'ocupació, a la formació i a la promoció professionals, i a les condicions de treball. 

- "La Directiva 2004/113/CE" sobre la implementació del principi d'igualtat de tracte 

entre homes i dones en l'accés a béns i serveis. 

- "La Directiva 2006/54/CE" sobre la implementació del principi d'igualtat 

d'oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en l'àmbit d'ocupació i 

ocupació.  

 



 
  
 

 

 

 

PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS EN MATÈRIA DE GÈNERE 2022-2025 

 9 

Finalment, assenyalar que la transversalitat de Gènere i la Igualtat d'Oportunitats entre dones 

i homes segueix sent una de les prioritats de l'agenda europea. Així ho demostra la inclusió 

de la perspectiva de gènere en el conjunt de polítiques i accions comunitàries, com 

l'Estratègia Marc Comunitària per a la igualtat entre els dos sexes, els Programes d'Acció 

Comunitaris i, especialment, la importància que s'ha concedit a la integració de la perspectiva 

de gènere en la programació dels Fons Estructurals, a l'establir que les accions cofinançades 

pels Fons hauran de tenir en compte la dimensió de gènere. 

 

Marc normatiu espanyol 

En el marc normatiu espanyol existeixen diferents normes que emparen la igualtat entre 

dones i homes en tots els àmbits socials.  

 

La Constitució Espanyola expressa com a dret fonamental la igualtat davant la llei en el seu 

article 14, així com la responsabilitat dels poders públics per promoure i remoure els obstacles 

que puguin impedir la participació igualitària de la ciutadania en la vida política, econòmica, 

cultural i social, en el seu article 9.2.  

 

La Llei Orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes transposa 

dues directives europees "2002/73/CE i 2004/113/CE" –esmentades amb anterioritat– 

trasposes a l'ordenament jurídic espanyol, marcant un fita en la legislació referent a la 

consecució de la igualtat de gènere. Si bé aquesta Llei recorre en la seva articulació tots els 

àmbits socials a través del principi de transversalitat, implicant a tots els poders públics, no 

és menor la importància que atorga a l'àmbit de l'ocupació privada, a l'establir com a 

obligatòria la implantació de mesures d'igualtat, mesures d'acció positiva i Plans d'Igualtat a 

empreses de més de 250 persones en plantilla.  

 

La Llei d'igualtat ve a constituir un element important en el procés d'integració de la 

transversalitat de gènere en la "assumpció de la dimensió estructural de la discriminació de 
gènere".  
 

La citada Llei introdueix per primera vegada en la legislació laboral espanyola, el concepte de 

Plans d'Igualtat. Al seu article 46.1 incorpora la següent definició “Els plans d’Igualtat de les 
empreses són un conjunt ordenat de mesures adoptades després de realitzar un diagnòstic de 
situació, tendents a aconseguir a l’empresa la igualtat de tracte i d’oportunitats entres dines 
i homes, i a eliminar la discriminació per rap de sexe”. 

RD 6/2019 

El Reial Decret-Llei 6/2019 ha introduït importants modificacions a allò legislat per la Llei 

Orgànica 3/2007. Algunes de les mesures són:  

- L’ampliació de les empreses que han d’elaborar Plans d’Igualtat, passant a ser 

empreses amb 50 o més treballadors 
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- La obligada inscripció dels plans al Registre de Plans d'Igualtat d'empreses de la 

Direcció general de Treball i de les autoritats laborals de les Comunitats Autònomes 

(article 46.5, Llei Orgànica 3/2007) 

- Ell registre salarial de l'empresa 

- Mesures per a les víctimes de violència de gènere 

- Modificació de sancions 

- Modificació del permís de paternitat, concreció horària i permís de lactància. 

 
RD 901/2020 
El Reial decret reial decret té per objecte el desenvolupament reglamentari dels plans 

d'igualtat, així com el seu diagnòstic, incloses les obligacions de registre, dipòsit i accés. 

Les principals modificacions o novetats són la següents: 

- Les empreses que componen un grup d'empreses podran elaborar un pla únic per a totes o 

part de les empreses del grup 

- Les empreses hauran d'iniciar el procediment de negociació dels seus plans d'igualtat i dels 

diagnòstics previs mitjançant la constitució de la comissió negociadora, dins del termini 

màxim dels tres mesos següents al moment en què haguessin aconseguit les persones de 

plantilla que el fan obligatori. I en el termini màxim d'un any haver presentat la sol·licitud de 

registre 

- Es constituirà una comissió negociadora en la qual hauran de participar de manera paritària 

la representació de l'empresa i la de les persones treballadores. En les empreses on no 

existeixin les representacions legals es crearà una comissió negociadora constituïda, d'un 

costat, per la representació de l'empresa i, d'un altre costat, per una representació de les 

persones treballadores, integrada pels sindicats més representatius i pels sindicats 

representatius del sector al qual pertanyi l'empresa. 

- Canvis en el contingut mínim com: els àmbits personal, territorial i temporal, l'auditoria 

salarial... 

- Els plans d'igualtat seran objecte d'inscripció obligatòria en registre públic, qualsevol 
que sigui el seu origen o naturalesa, obligatòria o voluntària, i hagin estat o no adoptats 
per acord entre les parts. 
 

RD 902/2020 
El Reial decret per a les empreses que comptin almenys amb 50 empleats per a garantir la 

igualtat retributiva, identificar la discriminació salarial i fomentar la transparència. 

Resumint el més important: 

- Les persones treballadores tenen dret a accedir, a través de la seva representació legal en 

l'empresa, al registre salarial d'aquesta. Si no existeix RLT, podran accedir al registre, però la 

informació no abastarà les dades fetes una mitjana de respecte a les quanties efectives de les 

retribucions que constin en el registre, sinó únicament les diferències percentuals que 

existeixin en les retribucions de l'empresa (fetes una mitjana de de dones i homes). 

- El període temporal de referència serà amb caràcter general l'any natural. 

- Les empreses hauran de contemplar, dins del registre salarial, les dades retributives de tota 

la plantilla sense excepció, incloent al personal directiu i als alts càrrecs. 
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- Els representants legals de les persones treballadores participaran en el disseny del registre 

salarial. Hauran de ser consultats en el termini dels deu dies anteriors a l'elaboració del 

registre. La mateixa antelació s'estipula quan el registre hagi de modificar-se a causa d'una 

alteració substancial del seu contingut. 

- La finalitat d'auditoria retributiva és obtenir la informació necessària per a comprovar si el 

sistema retributiu de l'empresa, de manera transversal i completa, compleix amb l'aplicació 

efectiva del principi d'igualtat entre dones i homes en matèria retributiva. 

- Les empreses que elaborin un pla d'igualtat hauran d'incloure en el mateix una auditoria 

retributiva. El Reglament aclareix que l'auditoria retributiva tindrà la vigència del pla d'igualtat 

del qual forma part, tret que es determini una altra inferior en aquest. El contingut de 

l'auditoria retributiva implica l'avaluació dels llocs de treball (tant en relació amb el sistema 

retributiu com amb el sistema de promoció) 

- Establiment d'un pla d'actuació per a la correcció d'aquestes desigualtats. 

- La valoració de llocs de treball en els convenis col·lectius, passa a considerar-se un altre dels 

eixos fonamentals dins del principi de transparència retributiva. 

Aquesta llei considera la discriminació salarial com falta molt greu en matèria de relacions 

laborals, podent conduir a la imposició d'una multa d'entre 6.251 i 178.500 euros. 

 

3. PARTS SUBSCRIPTORES DEL PLA 

Aquest pla d’igualtat ha estat realitzat per la Comissió d’Igualtat de SOM ENERGIA. 

 

La comissió negociadora, assimilable al que en d’altres organitzacions és la Comissió d'Igualtat, 

és la Comissió d’Acords del PIO de SOM ENERGIA, constituïda a Girona el 14 de juny de 2021.  

 

Els membres actuals són: 

 
En representació de l’empresa: 

- Xavier Costa Llonch, equip de gerència 
- Wahba Ahmed Mohamed, equip jurídic 

 
En representació de les persones treballadores: 

- Belén López, CCOO 
 
La cooperativa també ha comptat amb la participació de membres de la plantilla que han 

col·laborat en la realització del Pla des del moment de la creació de la Comissió d’Acords del PIO. 

Les persones que han participat són: 

 

- Hermínia Guerra Giménez 
- Joel Burch i Viñals 
- Lucía García Durañona 
- Verònica Baquero Ripoll 
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- Clara Calbet Domingo 
- Núria Iglesias Martínez 
- Anna Rodon Font 

4. PRINCIPIS QUE REGEIXEN EL PLA D’IGUALTAT 

El Pla d'Igualtat d'Oportunitats és un conjunt de mesures i accions negociades amb la 

representació de la plantilla, i que es regeix pels següents principis: 

 

1. Està dissenyat per a totes les persones que componen la cooperativa, siguin, dones, 

homes, o d’altres identitats.  

2. Adopta la transversalitat de gènere i una estratègia per fer efectiva la igualtat entre 

persones de la cooperativa  

3. Té una naturalesa correctora i preventiva, pretenent així eliminar discriminacions 

futures per raó de sexe.  

4. És dinàmic i està obert a canvis i noves mesures en funció de les necessitats detectades 

durant el seguiment.  

5. Estableix un compromís de la cooperativa que farà ús dels recursos humans i materials 

necessaris per a la seva implantació, seguiment i avaluació.  

6. Propicia la participació i el diàleg de totes les parts implicades. 

 

5. ÀMBIT D’APLICACIÓ I VIGÈNCIA DEL PLA 

ÀMBIT PERSONAL: 

El Pla d’Igualtat de SOM ENERGIA serà d’aplicació a tots els centres de treball actuals, afectant 

al 100% de la plantilla. 

 

ÀMBIT TERRITORIAL: 

L'àmbit territorial comprendrà els següents centres de treball: 

● Girona, Catalunya, 89 persones 

 

ÀMBIT TEMPORAL: 

Aquest Pla d'Igualtat entrarà en vigor l'endemà de la signatura, mantenint-ne la vigència durant 

un termini de 4 anys. Sis mesos abans de la finalització del present Pla es procedirà amb el procés 

de negociació del Pla d'Igualtat següent, en base als informes de seguiment anuals i avaluació 

final del present Pla, així com de l'actualització del diagnòstic de situació. 
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6. DIAGNÒSTIC D’IGUALTAT 

La igualtat d'oportunitats amb independència del gènere té com a objectiu la igualtat de fet en 

l'accés, participació i permanència en tots els processos de la institució: selecció, promoció, 

formació, desenvolupament de carrera professional, remuneració i conciliació de la vida laboral 

i personal per a totes les treballadores i treballadors.  

 

Les accions incloses en el present Pla d'igualtat es troben en relació amb els resultats de la 

diagnosi de la situació de l'empresa en matèria d'igualtat d'oportunitats dut a terme per un 

equip de treball liderat per la persona designada per l'Empresa com a Responsable del Pla 

d'Igualtat.  

 

Cal assenyalar que els resultats de la diagnosi realitzat han estat posats en coneixement de la 

Direcció de l'empresa i de la Comissió d’Acords del PIO amb l'objectiu de promoure i facilitar la 

participació activa en el procés d'elaboració del present Pla d'Igualtat. 

 

 

 

6.1. Dades demogràfiques 
 

 

 

 

El Percentatge de dones (51%) i homes (49%) a la 

plantilla de SOM ENERGIA s’ajusta als valors 

d’equilibri recomanats per la llei d’igualtat efectiva 

entre dones i homes 3/2007 del 40% de persones 

del sexe menys representat en plantilla.   
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Edat 

 

 
 

Si analitzem els trams d’edat sobre el total de la plantilla, veiem que el percentatge més elevat 

tant d’homes com de dones, pertanyen a la generació X.  

L’edat mitjana de la plantilla és de 38,8 anys. Més concretament 40,7 la de les dones i 37 la dels 

homes. 

 

 
 

Antiguitat 
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Si analitzem els trams d’antiguitat sobre el total de la plantilla, veiem que el percentatge més 

elevat, tant d’homes com de dones, porta entre 1 i 3 anys treballant a l’empresa.  

L’antiguitat mitjana de la plantilla és de 2,7 anys. Més concretament 2,8 la de les dones i 2,63 

la dels homes. 

 

 
 

 

 

Nivell d’estudis 
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Si analitzem el nivell d’estudis reglats sobre el total de sexe, veiem que el percentatge més 

elevat d’homes té fins a un màster, mentre que el percentatge més elevat de dones té fins a 

una llicenciatura.  

 

 

 

Nacionalitat 

 

 

Si analitzem com es distribueixen les nacionalitats de la plantilla sobre el total d’homes i dones 

veiem que el 100% dels homes i el 97,8% de les dones tenen nacionalitat espanyola.  

 

 

 

 

 

 

 

Responsabilitats: fills/es 
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El 51,6% de la plantilla té fills/es. Són el 52,3% dels homes i el 51,1% de les dones.  

El 20,5% dels homes i el 33,3% de les dones tenen 1 fill o filla, i el 31,8% dels homes i el 17,8% 

de les dones en tenen dos.  

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6.2. Distribució de SOM ENERGIA 
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Distribució per departament 

 

 
 

Si analitzem el departament de treball sobre el total de la plantilla, veiem que el percentatge 

més elevat, el 53,3% de les dones i el 34,1% dels homes, formen part del departament de 

comercialització.  

 

 
 

 

 

 

 

Distribució per categoria professional 
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Si analitzem les categories sobre el total de la plantilla, veiem que el percentatge més elevat 

d’homes, el 40,9%, pertany al Grup 1 Nivell 1, mentre que el gruix de les dones, el 64,4% són 

Caps de 1ª. 

 

 
 

Distribució per grups professionals 
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Si analitzem els grups sobre el total de la plantilla, veiem que el percentatge més elevat d’homes, 

el 54,5%, és personal titulat, mentre que el gruix de les dones, el 73,3% és personal 

administratiu. 

 

 
 

 

 

 

Distribució per lloc de treball 

 

 

 

Si analitzem el lloc de treball sobre el total de la plantilla, veiem que el percentatge més elevat, 

el 51,1% de dones i el 38,6% d’homes són administratius/es. 
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6.3. Condicions de treball i conciliació 
 

El document POL (Pautes d'Organització́ Laboral), s’aplica formalment des de l’any 2018. Es va 

crear per a resoldre la complexitat organitzativa del grup i recollir les pautes per a l’organització 

laboral, especialment aquelles que suposen una millora dels drets legalment establerts.  
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Contractació 

 

 

 

El 100% de la plantilla té un contracte indefinit.  

 

 

 

 

Jornada/ horari 
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Si analitzem el tipus de jornada sobre el total de la plantilla, veiem que el percentatge més 

elevat, el 81,8% dels homes i el 68,9% de les dones, realitza jornada completa.  

 

 
 

 
 

Si analitzem el percentatge de jornada sobre el total de la plantilla, veiem que el percentatge 

més elevat, el 81,8% dels homes i el 66,7% de les dones, realitzen el 100% de la jornada.  
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Permisos 2017- 2020 

 

 

Si analitzem com es distribueixen les els permisos segons el tipus i el total de gènere, veiem 

que els permisos que més es gaudeixen son les reduccions de jornada. Els homes també 

s’acullen molt al permís de paternitat. 
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6.4. Selecció i contractació 
 

La cooperativa inicia un procés de selecció després que: 

• Els equips hagin presentat les seves necessitats i que aquestes s’hagin validat a l’equip 

de pilotatge (conformat per una persona representant de cada equip, que ha estat 

escollida pel propi equip).  

• Hi hagi una baixa laboral de llarga durada (ex. ma/paternitat), una excedència... 

• Hi hagi una baixa voluntària o baixa per jubilació 

Els equips analitzen les seves necessitats en funció de l’increment de feina i dels objectius anuals 

que s’hagin marcat tant ells com la cooperativa, i fan una proposta formal a l’equip d’entorn 

laboral, que valora l’adequació de la demanda conjuntament amb l’equip i junts/es elaboren el 

perfil de contractació. Posteriorment, aquestes posicions es porten a les reunions de pilotatge 

per a consentir la decisió. 

L’equip on s’incorporarà la nova persona i l’equip d’entorn laboral fan un procés de definició del 

perfil tenint en compte: competències, valors i coneixements d’aquest.  

 

• Es duen a terme entrevistes presencials per competències i per valors així com proves 

tècniques (en funció de la posició) 

• Les entrevistes són individuals 

• Es tracta d’un sistema per fases sistematitzat (s’explica al protocol que hi ha a la 

pregunta següent) 

• Hi ha diferents fases d’entrevista, la primera és una entrevista telefònica per part de 

l’equip d’entorn laboral, la segona amb una persona de l’equip d’entorn laboral i una 

persona de l’equip on anirà a treballar la persona seleccionada, posteriorment es fa una 

prova tècnica (si s’escau) i, finalment, si cal, una darrera entrevista presencial amb 

l’equip  
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Les ofertes de feina, tant per a canals interns com externs, es redacten de manera inclusiva.  A 

part, a cada oferta de feina que es publica s’hi afegeix un paràgraf final en el qual es demana 

que a les candidatures no s’hi afegeixi informació personal no rellevant per a l’oferta, com 

l’edat, el gènere, l’estat civil o una fotografia. 
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Actualment s’està treballant en les descripcions de llocs de feina. Algunes ja estan fetes: 
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Incorporacions 2017-2020 

 

 
 

Si analitzem com es distribueixen les noves incorporacions segons l’any i el total de gènere, 

veiem que el major nombre d’incorporacions dels darrers anys s’ha donat, tant en el cas dels 

homes com en el de les dones, al 2018. 
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Si analitzem com es distribueixen les noves incorporacions segons la categoria i el total de 

gènere, veiem que el major nombre d’incorporacions dels darrers anys han estat de caps de 

1ª, tant en el cas dels homes com de les dones.  

 

 
 

Procés de desvinculació 

 

Es realitzen entrevistes de sortida quan s'extingeix una relació laboral. De les entrevistes se’n 

treu informació valuosa per a prendre accions. Per exemple, s’han detectat situacions d’estrès 

extrem que afecten psicològicament a algunes persones i s’ha fet una intervenció per part de 

l’equip d’entorn laboral amb oferiment de suport i acompanyament).  
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Baixes definitives 2017-2020 

 

Entre 2017 i 2020 hi ha hagut 5 baixes definitives. Una al 2017, tres al 2018 i una al 2019. Tots 

els casos han estat homes i les causes han estat baixes voluntàries i excedències.  

 

 

6.5. Promoció 
 

A Som Energia, les definicions de promoció i mobilitat interna disten de les definicions comunes 

a les organitzacions tradicionals.  

  

Entenem per promoció el fet de ser escollida per part de l’equip per a representar-lo en alguna 

de les seves àrees. Això no implica ni un canvi de categoria salarial ni tampoc professional.  

  

D’altra banda, la mobilitat interna seria el canvi de lloc de treball dins la cooperativa. Això implica 

passar per un procés de selecció intern que s’obre a totes les persones que conformen l’equip 

tècnic. Pot derivar o no en augment de categoria professional o salarial, depenent de la posició 

d’origen i la de destí.  
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El sistema que s’utilitza per a la mobilitat interna és un sistema obert intern de candidatures a 

través d’una plataforma online (el Participa) de la cooperativa. Els criteris que s’avaluen son les 

competències, l'experiència prèvia i la motivació. 

El procés de promoció no està formalitzat en un document. 

En el procés hi intervé l’equip d’entorn laboral i l’equip de pilotatge (equip format per una 

representant de cada equip) 

Per la promoció s’utilitza un sistema d’elecció de càrrecs de responsabilitat per consentiment. 

Els equips escullen qui volen que sigui la seva representant en els diferents espais de manera 

oberta i transparent. Els criteris son  les competències, alineament amb els valors de la 

cooperativa i de l’equip. Qui intervé en la promoció són només les persones de l’equip implicat, 

de manera autogestionada.  

 

Sistema d’avaluació 

Seguiment 3 mesos: al cap de 3 mesos de ser a la cooperativa, s’organitza una trobada amb una 

persona d’entorn laboral, una persona de l’equip de la persona avaluada i la persona avaluada 

per comentar aquells aspectes que cal reforçar en termes de: 

• Formació 

• Integració a l’equip 

• Alineament amb la cooperativa 

Seguiment 6 mesos: al cap de 6 mesos de ser a la cooperativa, es realitza una avaluació que 

s’inicia amb la realització d’un qüestionari d’avaluació. La persona avaluada omple un 

qüestionari d’auto-avaluació i dues o tres persones del seu equip omplen un qüestionari 

d’avaluació de la persona avaluada. Ambdós informes analitzen els mateixos àmbits. 

Posteriorment, s’organitza una trobada amb una persona d’entorn laboral, una persona de 

l’equip de la persona avaluada i la persona avaluada per comentar les respostes del qüestionari 

i establir objectius d’actuació a futur.  

  

Actualment, s’està dissenyant un protocol de seguiment i avaluació per a totes les persones de 

l’ET durant tota la seva trajectòria a la cooperativa, amb una periodicitat anual.  

 

Promocions 2017-2020 
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Si analitzem com es distribueixen les promocions segons l’any i el total de sexe, veiem que el 

major nombre de promocions dels darrers anys s’ha donat, tant en el cas dels homes com en el 

de les dones, al 2019. 

Totes les promocions han estat canvi d’equip excepte el cas d’una de les dones promocionades 

al 2020, que ha tingut una promoció econòmica. 

 

 
 

6.6. Formació i desenvolupament 
 

Som Energia no té un pla formatiu formal. L’equip d’entorn laboral s’encarrega de coordinar les 

formacions i aquestes estan obertes a tota la plantilla. 

Es fa una formació a les noves incorporacions sobre Atenció a persones sòcies amb perspectiva 

de gènere.  

L’equip d’entorn laboral comunica via mail a totes les persones de l’ET les formacions que es 

duran a terme pròximament.  

Hi ha diferents tipus de formacions a les quals es pot optar: 

• Formacions tècniques: formacions relacionades amb l’àmbit d’activitat. Totes les 

persones de la plantilla tenen dret a formació tècnica, i se les anima a fer-ho. Els equips 

traslladen les seves necessitats formatives a entorn laboral, veiem el tipus de cobertura 

econòmica que s’ofereix des de la cooperativa (que acostuma a ser d’un 100% en 

aquests casos) i s’apunten a la formació en qüestió.  

• Formacions en competències relacionades amb el món laboral (“soft”): habitualment 

es vehiculen des de l’equip d’entorn laboral en col·laboració amb altres equips 

organitzadors. El tipus de formacions acostumen a estar relacionades amb qüestions de 

gènere, comunicació interpersonal, eficiència a la feina… 

• Formacions del protocol d’incorporació a la cooperativa: són formacions inicials que 

obtenen totes les persones que s’incorporen a l’ET. Tenen aproximadament un mes de 

durada i estan impartides per persones dels diferents equips. En aquestes formacions, 

s’obté un coneixement transversal de tots els àmbits d’activitat de Som Energia així com 

d’altres coneixements imprescindibles per a formar-ne part (ex. Formació en matèria de 

gènere).  

 

El procés per accedir a la formació és el següent: 

1. Un equip (el que sigui) o persona de l’equip tècnic (ET) detecta una necessitat formativa 

i ho comunica a l’equip d’entorn laboral via correu electrònic o reunió. 
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2. S’avalua la qualitat de la formació (tècnica específica, d’idiomes, competències 

professionals…) 

3. Si és una formació tècnica, l’equip o la persona s’encarreguen de buscar l’entitat 

formadora que els ofereixi la formació. Si és un altre tipus de formació, entorn laboral 

té a l’abast algunes cooperatives proveïdores de formacions que treballen sovint amb 

nosaltres. 

4. Si es tracta d’una formació que no és de caràcter tècnic específic, es coordina el moment 

de la formació i es fa una convocatòria per a les persones interessades. 

a) Si es pensa que més persones de l’ET poden estar-hi interessades, s’obre la 

convocatòria a tot l’ET. 

5. Es trasllada la documentació de facturació a l’equip econòmic per formalitzar la 

inscripció. 

6. Si és una formació subvencionada per FUNDAE, l’equip d’entorn laboral es coordina amb 

la gestoria per a tramitar-ho. 

 

 

 

Formacions específiques en igualtat de gènere: 

 

 
 

No s’ha recollit informació sobre la formació realitzada a l’empresa durant els darrers anys.  

 

 

6.7. Retribució 
 

L’any 2019-2020 es va realitzar un nou escalat salarial on es valoraven els diferents llocs de feina. 

Hi van participar diferents representants de la plantilla que van conformar un equip de treball. 

Van seguir els criteris de: 

• Conveni 
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• Comparativa salaris en la mateixa posició i àrea geogràfica d’altres 

organitzacions 

• Responsabilitat legal 

• Coneixements i competències requerides 
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Mitjana del salari base, complements salarials, extrasalarials i retribucions totals 

 

 

 

 

 

Mediana del salari base, complements salarials, extrasalarials i retribucions totals 

 

 

 

 

 

6.8. Prevenció de l’assetjament 
 

Hi ha protocol de prevenció de l’assetjament sexual i per raó de sexe aprovat pel Consell Rector 

però que no compleix els requisits de la XES. És per això que encara no s’ha fet difusió del 

document ni s’ha format a la plantilla sobre el seu ús. 

 

La cooperativa compta amb 14 agents d’igualtat, 8 dones, 5 homes i una persona no binària.  Al 

maig de 2021 els i les agents van rebre formació específica per atendre casos d’assetjament 

sexual o per raó de sexe. 

 

No es té constància de cap cas d’assetjament. 

 

Nº Salari base Plus gerència Plus festiu
Complements 

salarials Quilometratge
Hores 

extraordinàries
Hores 

complementàries
Complements 
extrasalarials

Retribucions 
totals

GERENCIA
Home 1
Dona
CAP DE 1ª -13% -5% -5% -24% -13%
Home 17 29.460,00 € 0,00 € 33,56 € 33,56 € 29,73 € 64,51 € 32,15 € 126,39 € 29.619,95 €
Dona 29 33.340,64 € 0,00 € 35,30 € 35,30 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 156,11 € 33.532,04 €
GRUP 1 NIVELL 1 3% 46% 3%
Home 18 34.490,19 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 7,33 € 0,00 € 0,00 € 7,33 € 34.497,52 €
Dona 9 33.618,91 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 3,95 € 33.622,86 €
GRUP 1 NIVELL 2 15% 15%
Home 5 31.841,02 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 211,43 € 0,00 € 211,43 € 32.052,44 €
Dona 2 27.216,38 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 27.216,38 €
OFICIAL 1ª ADMIN. 18% 40% 40% 40% 18%
Home 3 24.453,20 € 0,00 € 24,96 € 24,96 € 0,00 € 58,23 € 0,00 € 58,23 € 24.536,39 €
Dona 5 20.169,70 € 0,00 € 14,98 € 14,98 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 34,94 € 20.219,61 €
TOTAL 0% -26% 82% 51% -38% 20% -16% 1%
Home 44 31.800,19 € 113,64 € 19,43 € 133,06 € 14,49 € 64,02 € 12,42 € 90,92 € 32.024,17 €
Dona 45 31.660,66 € 0,00 € 24,41 € 24,41 € 7,04 € 88,25 € 9,99 € 105,27 € 31.790,35 €

Nº Salari base Plus gerència Plus festiu
Complements 

salarials Quilometratge
Hores 

extraordinàries
Hores 

complementàries
Complements 
extrasalarials

Retribucions 
totals

GERENCIA
Home 1
Dona 0
CAP DE 1ª -4% -4%
Home 17 27.955,80 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 28.225,15 €
Dona 29 29.203,20 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 29.248,88 €
GRUP 1 NIVELL 1 -9% -9%
Home 18 29.600,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 29.600,00 €
Dona 9 32.287,92 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 32.287,92 €
GRUP 1 NIVELL 2 11% 11%
Home 5 30.693,96 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 30.693,96 €
Dona 2 27.216,38 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 27.216,38 €
OFICIAL 1ª ADMIN. 0% 0%
Home 3 19.879,80 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 19.879,80 €
Dona 5 19.879,80 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 19.879,80 €
TOTAL 0% 0%
Home 44 29.200,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 29.200,00 €
Dona 45 29.200,05 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 29.203,20 €



 
  
 

 

 

 

PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS EN MATÈRIA DE GÈNERE 2022-2025 

 41 

6.9. Comunicació i llenguatge 
 

Som Energia disposa d’una Guia de Perspectiva de Gènere en la Comunicació i Atenció a les 

persones sòcies. La mateixa guia cita guies de comunicació no sexista en general (la guia està 

especialitzada en l’atenció a les persones). La Guia va acompanyada d’una fitxa resum que es 

distribueix per totes les treballadores. 

  

Es va realitzar des de la mateixa cooperativa (Comissió de Gènere), en funció de la seva realitat 

i necessitats. Es va donar a conèixer a l’equip tècnic, es va donar a conèixer als Grups Locals a la 

Trobada de Brunete (febrer 2020) i se’n va fer una notícia (que es va enviar a les sòcies en un 

butlletí) i nota de premsa al març de 2020.  

 

 
 

A més a més, es demana que les empreses externes col·laboradores apliquin la perspectiva de 

gènere. A les correctores i traductores se’ls ha demanat específicament, i se’ls ha compartit la 

Guia. Igualment, en tots els casos, es revisa el contingut per tal de confirmar que té perspectiva 

de gènere. Un exemple pot ser la maquetació de la Memòria Social i Econòmica. Les dones hi 

son representades amb igualtat. També hi trobem reflexades diferències en les capacitats i el 

color de pell. 

  

Quan es demanen serveis de disseny o fotografia, s’especifica que han d’aplicar la perspectiva 

de gènere. 
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Pel que fa les imatges,  s’intenta que el nombre d’homes i dones sigui similar, i que els rols que 

desenvolupa cadascú no reprodueixin estereotips sexistes. Igualment, en algunes ocasions és 

complicat o no és possible equilibrar la presència (els actes amb Grups Locals solen estar molt 

masculinitzats). En aquests casos s’intenta no reproduir, a més, estereotips sexistes (per 

exemple, que no sigui un home explicant i una dona atenent). 

  

A algunes imatges de promoció d’instal·lacions d’autoproducció, on apareixen persones 

tècniques, s’ha buscat expressament que hi figurin dones. A algunes ofertes de feina de llocs de 

treball típicament masculinitzats (per exemple, IT) la imatge que l’acompanya és d’una dona.  

 

 
 

6.10. Salut i PRL 
 

Es va fer un anàlisis de les condicions del lloc de treball i s’han fet unes millores recents: 

• Anàlisi ergonòmic  

• Anàlisi de qualitat d'aire i productes tòxics 

• Estudi sobre la llum 

• Incorporació de plantes per millorar l'aire 
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• Sessions de 30’ d’estiraments virtuals amb SUARA 

• Tes taules regulables per a treballar de peu 

• Classes de ioga  

 

Es coneixen també els llocs de treball que poden suposar un risc per a persones embarassades 

i/o lactants. 

 

La cooperativa no disposa d’un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva de gènere  

 

 

Absentisme 2020 

 

 
 

Si analitzem com es distribueixen els absentismes segons el tipus i el total de sexe, veiem que el 

major nombre d’absentismes es donen per malaltia.  

La mitjana de dies d’absentisme de l’any 2020 per la plantilla és de 16,2 dies i 8,5 dies laborables. 

En el cas de les dones són 20,3 i 10,2 respectivament, i en el cas dels homes 8,8 i 5,5. 
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6.11. Igualtat i diversitat 
 

La cooperativa s’ha posicionat públicament en diverses iniciatives que donen suport a la igualtat. 
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Persones pertanyents a col·lectius amb especials dificultats d’inserció laboral 
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PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS EN MATÈRIA DE GÈNERE 2022-2025 

 48 

7. AUDITORIA RETRIBUTIVA 

La identificació de la diferència retributiva entre homes, dones i altres identitats és un dels 

elements importants per diagnosticar les desigualtats de gènere a les empreses. Mitjançant el 

procés d’anàlisi detallat es podran detectar les causes de la bretxa retributiva i això ens permetrà 

elaborar un pla d'acció contra aquesta. 

 

Per a la realització de l'auditoria retributiva s'ha generat un procés de treball amb els punts 

importants següents: 

1) Recollida i tractament d'informació qualitativa i quantitativa. 

2) Estudi de la classificació professional existent a l'empresa. 

3) Estudi del sistema retributiu existent a l'empresa. 

4) Revisió del procediment de valoració de llocs de treball. 

5) Estudi estadístic de les dades. 

6) Consideració d'altres factors rellevants. 

7) Redacció de l'informe de diagnòstic. 

8) Proposta d'accions correctores de les bretxes existents com a mesures del pla d'igualtat. 

 

7.1. Conclusions auditoria 
 

Som Energia compta amb una política retributiva justa que no discrimina les persones per raó 

de sexe. La bretxa global observada és de només del 2%, quedant molt lluny de la bretxa mitjana 

de l’Estat Espanyol i d’Europa, del 19,5% i del 16% respectivament. 

La plantilla de Som Energia està molt equilibrada amb 45 dones (50,6%) i 44 homes(49,4%). 

Si observem escala a escala s'observa una sola bretxa per sobre del 25% en el salari base i en les 

retribucions totals. El salari base suposa gairebé la totalitat de la retribució total. Representa el 

99,3% de la retribució total dels homes i el 99,6% de la retribució total de les dones.  

Els complements salarials i extrasalarials mostren una mica més de bretxa però són quantitats 

gens significatives.  

Les mesures que extraiem d'aquesta auditoria es dirigeixen a millorar els petits desequilibris 

observats i a treballar per reduir la bretxa salarial al mínim. Això es vol aconseguir a través d'anar 

revisant la disposició de les persones a cada grau i canviant aquelles persones que no estiguin 

ben enquadrades. També caldrà anar revisant les descripcions de lloc de treball per continuar 

tenint un sistema tan just com sigui possible. Aquestes millores es faran alhora que les accions 

del Pla d'Igualtat, per la qual cosa s'espera una millora global quant a la igualtat entre dones i 

homes a l'empresa. 
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8. CONCEPTE I CONTINGUT DEL PLA D’IGUALTAT  

Tal com estableix l'esmentada Llei Orgànica, el present Pla d'Igualtat és un conjunt ordenat de 

mesures tendents a aconseguir a l'organització la igualtat de tracte i oportunitats entre dones, 

homes i altres identitats i a eliminar les possibles discriminacions existents per raó de gènere. 

Per a fer-ho, cal contemplar la implantació de mesures i accions positives enteses, com els 

instruments necessaris per a aconseguir la igualtat real i efectiva entre homes, dones i altres 

identitats amb la finalitat de superar situacions de constatable desigualtat fàctica, que no han 

pogut ser corregibles per la sola formulació del principi d'igualtat jurídica o formal. Tal com 

estableix la LOIEMH (exposició de motius), aquestes mesures, pel seu caràcter excepcional, 

només poden ser aplicables en tant subsisteixin aquestes situacions i per respectar el dret a la 

igualtat i no discriminació reconegut en l'article 14 de la Constitució Espanyola, hauran de ser 

raonables i proporcionades en relació amb l'objectiu perseguit en cada cas, que no pot ser altre 

que el de superar les situacions de desigualtat de les dones en relació amb els homes en cada 

un dels supòsits que es pretengui corregir amb l'aplicació de una acció positiva. 

 

Els Plans d'Igualtat fixaran els objectius concrets d'igualtat a assolir, les estratègies i pràctiques 

a adoptar per la seva consecució, així com l'establiment de sistemes eficaços de seguiment i 

avaluació dels objectius fixats. 

 

L'abast de el present pla comprèn la totalitat de treballadors, 89 persones treballadores de 

SOM ENERGIA. 
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8.1. Participació de les persones 
 

La participació i el consens són dos aspectes rellevants a l'hora de realitzar un diagnòstic i 
posterior pla d'igualtat. Per això la metodologia qualitativa ens serveix per obtenir informació 
rellevant per acreditar l'evolució de la igualtat d'oportunitats a SOM ENERGIA. 
 
La participació de la plantilla es va completar amb:  
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- 2 focus group amb membres de la plantilla 
- 4 entrevistes a personal directiu  
- Una enquesta online anònima en què va participar un total de 67 persones, el 75,28% 

de personal. 

 

8.2. Objectius generals del pla 
 

Els objectius d'aquest pla són: 

 

Establir els sistemes, polítiques i normes de l'organització perquè aquestes permetin mantenir 

la igualtat d'oportunitats i la conciliació com a principi transversal de SOM ENERGIA, en tots els 

nivells de l'organització i en totes les polítiques de l'organització. 

 

Garantir la igualtat de tracte i oportunitats entre persones amb independència del gènere en 

cadascuna de les qüestions que afecten els treballadors i treballadores i a l'organització (accés, 

selecció, contractació, promoció i formació, conciliació, retribució, comunicació, salut). 

 

Les característiques que regeixen el Pla d'Igualtat són: 

- Està dissenyat per al conjunt de la plantilla, no està dirigit exclusivament a les dones. 

- Adopta la transversalitat de gènere com un dels seus principis rectors i una estratègia 

per fer efectiva la igualtat entre dones, homes i altres identitats. Això implica incorporar 

la perspectiva de gènere en la gestió de l'organització en totes les seves polítiques i a 

tots els nivells. 

- Considera com un dels seus principis bàsics la participació a través del diàleg i 

cooperació de les parts (direcció de l'organització, part social i conjunt de la plantilla). 

- És preventiu, elimina qualsevol possibilitat de discriminació futura per raó de gènere. 

- Té coherència interna, és dinàmic i obert als canvis en funció de les necessitats que vagin 

sorgint a partir del seu seguiment i avaluació. 

- Parteix d'un compromís de l'organització que garanteix els recursos humans i materials 

necessaris per a la seva implantació, seguiment i avaluació. 

 

8.3. Objectius específics 
 

Més concretament, entre els objectius de el Pla es troben els següents objectius específics:: 

 

 

Àmbit  Objectius específics 

1. Cultura organitzacional i 

Estratègia 

1. Difondre una cultura empresarial compromesa amb la 
igualtat, sensibilitzant a tot el personal de la necessitat 
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d'actuar i treballar, conjunta i globalment, en la igualtat 
d'oportunitats. 

2. Seguiment i avaluació 2. Realitzar un seguiment i avaluació del Pla d'Igualtat que 
permeti continuar el procés de millora contínua. 

3. Selecció i contractació 3. Aconseguir processos de selecció clars i objectius que 
garanteixin la igualtat de tracte i oportunitats en l'accés, 
eliminant tot allò que pugui introduir de forma directa o 
indirecta discriminacions per raó de sexe. 

4. Promoció 4. Garantir l'objectivitat i no discriminació en els sistemes de 
promoció i ascens. Promoure i millorar les possibilitats 
d'accés de les dones a llocs de responsabilitat. 

5. Formació 5. Millorar l'accés de la plantilla a la formació i desenvolupar 
formacions específiques en matèria d'igualtat de tracte i 
oportunitats i diversitat. 

6. Representativitat 6. Incrementar la contractació, especialment en aquelles 
àrees on les dones estan subrepresentades. 

7. Retribució 7. Dotar de transparència el procés de retribució de les 
treballadores i treballadors. 

8. Conciliació 8. Garantir l'exercici dels drets de conciliació, informant 
d'ells i fent-los accessibles a tota la plantilla. Millorar les 
mesures legals per facilitar la conciliació de la vida personal, 
familiar i laboral de la plantilla. 

9. Prevenció assetjament i 

violència de gènere 

9. Garantir que l'empresa és un entorn lliure d'assetjament. 

10. Divulgar i millorar els drets legalment establerts per a les 
dones víctimes de la violència de gènere contribuint, així, en 
major mesura a la seva protecció. 

10. Salut i PRL 11. Garantir que es consideren les especificitats de la dona i 
la seva salut en la política de salut i PRL 

11. Comunicació i Llenguatge 

 

12. Assegurar que la comunicació interna i externa 
promogui una imatge igualitària de dones i homes i garantir 
que els mitjans de comunicació interns siguin accessibles a 
tota la plantilla. 
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8.4. Estratègia 

 

 
 

8.5. Eixos d’actuació 
El diagnòstic en el qual es basen les següents mesures aquí proposades, ha estat estructurat en 

diferents àmbits d'anàlisi que es recullen a continuació i que han servit de guia per a la 

planificació de les accions presentades en el present pla: 

 

● Cultura i estratègia. 

● RSC igualtat en l'entorn. 

● Selecció i contractació. 

● Promoció. 

● Formació i desenvolupament. 

● Condicions laborals. 

● Representativitat. 

● Retribució. 

● Conciliació. 

● Prevenció assetjament. 

● Salut i PRL. 

● Espai físic. 

● Comunicació i Llenguatge. 

 

Segons el diagnòstic realitzat prèviament, a continuació, es descriuen les accions incloses en el 

1r Pla d'Igualtat de SOM ENERGIA. 
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8.6. Accions d’igualtat 
 

Llegenda Codi 

● Lletres inicials de cada paraula (ex. COE: Cultura Organitzativa i Estratègia) + nombre 

de dues xifres en sentit ascendent (per numerar les mesures) 

 

 

CULTURA ORGANITZATIVA I ESTRATÈGIA 

 

CODI ACCIÓ: COE01 
 

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Difondre internament i externament, mitjançant un espai específic (tauler 

d'anuncis, correu electrònic, espai web sobre Igualtat, formació inicial, etc.), sobre 

la política d'igualtat d'oportunitats entre dones, homes i persones no binàries a 

l'empresa. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip realització PIO 
RECURSOS: Les hores de l’equip de realització del PIO. Aprox. 300€ 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic. 
INDICADORS: Espai web disponible, nombre de visites. Registre d’accions dutes 

a terme. 
DATA PROPOSADA: 3T 2022.  
CONTROL I SEGUIMENT: Anual, equip realització PIO. 

 
 

CODI ACCIÓ: COE02 
 

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Dedicar un espai a la igualtat en la memòria anual, informant del Pla, la seva 

execució i resultats. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: ET i persones sòcies de Som Energia. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip PIO + persona/es que elaborin la Memòria Anual. 
RECURSOS: 10 hores de feina. Recursos interns. Aprox. 300€ 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic. 
INDICADORS: Evidència documental. 

DATA PROPOSADA: 2T 2023 
CONTROL I SEGUIMENT: anual, equip realització PIO. 
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CODI ACCIÓ: COE03 
 

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Informar a les empreses col·laboradores i proveïdores de la cooperativa del 

compromís amb la igualtat d'oportunitats. Podrem preparar un document a 

adjuntar quan es contacti amb externes, hi haurà d’haver alguna mena de 

confirmació d’haver rebut la informació. Crearem també un registre per 

documentar-ho.  
 

PERSONES DESTINATÀRIES: Empreses proveïdores i col·laboradores 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Totes les treballadores que entrin en contacte amb les empreses 

proveïdores i col·laboradores.  
RECURSOS: 4 hores de 2 persones d’equip realització PIO (per preparar la 

mesura i explicar-la a l’ET) + les que es requereixin per informar a 
totes les empreses. Aprox. 200€ 

COMUNICACIÓ: Reunió d’ET + correu a l’ET 
INDICADORS: Núm. d’empreses informades sobre el núm. d’empreses existents  

DATA PROPOSADA: 3T de 2022. 
CONTROL I SEGUIMENT: Equip realització del PIO, anual. 

 
 

CODI ACCIÓ: COE04 
 

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Elaborar i publicar un apartat web sobre la Igualtat, on s'hi indiquin les polítiques i 

accions que s'estan duent a terme en l'àmbit d'igualtat, i també l’auditoria salarial, 

així com protocols, PIO, Guies i altra documentació. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET, sòcies de Som Energia, societat en general 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip PIO + Comunicació 
RECURSOS: 40 hores equip PIO [+ pressupost per crear nou apartat web]. 

Aprox. 1600€ 
COMUNICACIÓ: Notícia al blog (+ butlletí) + correu a ET. 
INDICADORS: Apartat web publicat, núm visites al web. 

DATA PROPOSADA: 3T 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: Equip realització PIO. 

 

 
 

CODI ACCIÓ: COE05 
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DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Realitzar anualment l'enquesta de diversitat a l'ET i compartir-ne els resultats. 

Analitzar-los també per avaluar si seria adequat acompanyar-ne alguna formació. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: ET en primera instància. Societat en general, en segona instància. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip realització PIO. 
RECURSOS: 4 hores de feina de diverses persones de l’equip PIO + 10 minuts 

de cadascuna de les persones de l’ET que la responguin. // 
Formulari google. Aprox. 100€ any 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic, publicació a apartat web sobre Igualtat. 
Opcional: notícia al blog. 

INDICADORS: Resultats de l’enquesta, nombre de respostes sobre el total de la 
plantilla. 

DATA PROPOSADA: 4T 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual, equip de realització del PIO. 

 
 

CODI ACCIÓ: COE06 
 

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Difondre internament i fer accessible el mapa actualitzat d'equips de treball, així 

com un directori d'òrgans, mecanismes i canals de contacte amb comissions i 

comitès, inclòs el d'Ètica i el d'Igualtat. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d'Entorn Laboral 
RECURSOS: Hores de l’equip d'Entorn Laboral. Aprox. 300€ 

COMUNICACIÓ: Correu a l’ET + reunió ET. 
INDICADORS: Documentació actualitzada, correu enviat. 

DATA PROPOSADA: 1T 2023 
CONTROL I SEGUIMENT: Trimestral, Equip Laboral. 

 
 

CODI ACCIÓ: COE07 
 

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Definir i crear un nou equip de Salut Organitzativa (ESO): definició de lloc de treball, 
selecció de persones i constitució de l’equip. 
 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d’entorn laboral 
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RECURSOS: 6 Hores de l’equip d'Entorn Laboral i de les persones escollides per 
a integrar el nou equip d’ESO. Aprox. 300€ 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic, reunió ET 
INDICADORS: Fitxa de descripció del lloc de treball, document de constitució del 

nou equip d’ESO. 
DATA PROPOSADA: 4T 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: anual, equip d'Entorn Laboral. 

 
 

CODI ACCIÓ: COE08 
 

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Realitzar una enquesta de satisfacció a l’ET per analitzar si hi ha necessitats que no 
estan cobertes en relació amb l’acompanyament als equips i les persones, el 
feedback, la gestió de conflictes, etc. Valorar, en base als resultats de l’enquesta, i 
calen nous serveis, restablir prioritats i/o redimensionar l’equip d'Entorn Laboral. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d'Entorn Laboral 
RECURSOS: 10 Hores de l’equip. 500€ 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic, reunió d’ET 
INDICADORS: % de participació a l’enquesta, registre de noves mesures 

DATA PROPOSADA: 4T 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: anual, equip entorn laboral 

 
 

CODI ACCIÓ: COE09 
 

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Generar espais de trobada no mixtos (de dones i persones no binàries, i d'homes). 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip realització PIO 
RECURSOS: 8 Hores de l’ET per poder acudir a les trobades. Aprox. 200€ 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic, reunió d’ET. 
INDICADORS: Recompte de trobades realitzades i assistència 

DATA PROPOSADA: 4T 2022. 
CONTROL I SEGUIMENT: anual, equip realització PIO. 

 
 

CODI ACCIÓ: COE010 
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DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Visibilització gràfica de l’ocupació de l’espai segons gènere → Fer l’anàlisi de la XES a les 

reunions de Pilotatge (periòdicament, 1 vegada cada 3 reunions per exemple) i fer-ne un 

informe de retorn. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip realització PIO. 
RECURSOS: 6 Hores de qui faci l’acompanyament anualment, Aprox. 180€ any 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic i reunió d’ET. 
INDICADORS: Informe i anàlisi de les intervencions 

DATA PROPOSADA: 1T 2024 
CONTROL I SEGUIMENT: semestral, equip de realització del PIO. 

 

 

 

 

 

 
 

SEGUIMENT I AVALUACIÓ 

 

CODI ACCIÓ: SA01 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 

Creació d'un quadre de comandament per a la gestió dels indicadors d'igualtat. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: Tota la cooperativa 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip de realització del PIO  
RECURSOS: 4 Hores de l’equip de realització del PIO: Aprox. 100€ 
COMUNICACIÓ: Reunió amb la comissió d’acords del PIO, explicació a tot l’ET en 

una reunió mensual d’equip (el dia que fem el primer retorn) 
INDICADORS: Quadre de comandament dissenyat. 

DATA PROPOSADA: 2n trimestre 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 
 

CODI ACCIÓ: SA02 
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DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 
Realització de, com a mínim, dues reunions anuals de la comissió d'igualtat per avaluar el compliment 
de les accions del Pla d'Igualtat. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Comissió d’igualtat 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Totes les participants a les reunions 
RECURSOS: 4 Hores per any de les persones pertanyents a la comissió 

d’igualtat. 250€ any 
COMUNICACIÓ: Correu electrònic i creació d’un esdeveniment al google calendar  
INDICADORS: Actes de les reunions. 100% de les reunions mínimes anuals 

realitzades 
DATA PROPOSADA: 2n i 4t trimestre de l’any 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 
 

CODI ACCIÓ: SA03 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 
Realització de dues trobades a l’any per fer retorn del PIO i recollir feedback, sensacions, 
suggeriments, queixes,... 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: ET 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip realització del PIO 
RECURSOS: 4 Hores de les persones participants a l’any. Aprox. 250€ any 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic i creació d’un esdeveniment al google calendar  
INDICADORS: Evidència de la realització de les trobades. 

DATA PROPOSADA: 1T i 3T de cada any. 
CONTROL I SEGUIMENT: Semestral. 

 
 
 

SELECCIÓ I CONTRACTACIÓ 

 

CODI ACCIÓ: SC01 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 

Evitar, en les ofertes d'ocupació publicades per qualsevol mitjà, qualsevol terme, expressió o imatge 
que pugui contenir una limitació per raó de gènere o que pogués ser considerat com a tal. 
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PERSONES DESTINATÀRIES: Persones candidates, persones sòcies i societat 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d'Entorn Laboral + equip de Comunicació 
RECURSOS: 8 hores anuals de l’equip d'Entorn Laboral. 180€ any 
COMUNICACIÓ: Missatge específic referent a la no discriminació incorporat a les 

ofertes de feina publicades, web apartat igualtat 
INDICADORS: 100% de les ofertes publicades en compliment d’aquesta mesura 

DATA PROPOSADA: 2n trimestre 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 
 

CODI ACCIÓ: SC02 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 
Redactar i formalitzar el procediment de selecció i contractació per evitar possibles desigualtats en 
la contractació: afavorir la paritat en els equips de persones que fan selecció, incloure i valorar 
capacitats no tècniques en les seleccions, etc. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Treballadores de la cooperativa 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d'Entorn Laboral 
RECURSOS: 8 hores de l’equip d'Entorn Laboral. Aprox. 160€ 

COMUNICACIÓ: Comunicació a tot l’ET via correu electrònic  
INDICADORS: Protocol de selecció i contractació realitzat 

DATA PROPOSADA: 2n trimestre 2023 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 
 

 

 

 

CODI ACCIÓ: SC03 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 
Incloure accions de discriminació positiva (imatges o frases dirigides específicament a dones) en 
anuncis d'ofertes de treball de llocs molt masculinitzats.  

- Realització de fotografies amb perspectiva de gènere 
- Redacció de textos amb perspectiva de gènere  

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Persones candidates, persones sòcies i societat 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d'Entorn Laboral i equip de comunicació 
RECURSOS: 8 hores a l’any de les persones pertanyents als dos equips 

responsables. 250€ 



 
  
 

 

 

 

PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS EN MATÈRIA DE GÈNERE 2022-2025 

 61 

COMUNICACIÓ: Missatge específic referent a la no discriminació incorporat a les 
ofertes de feina publicades 

INDICADORS: que el 100% de les ofertes de feina de llocs de treball masculinitzats 
incloguin imatges o textos amb perspectiva de gènere 

DATA PROPOSADA: 3r trimestre 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 
 

CODI ACCIÓ: SC04 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 
Realitzar un registre de les candidates de cada procés de selecció desglossades per gènere. Incloure 
casella “gènere” al formulari de contractació. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Tota la cooperativa 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d’entorn laboral 
RECURSOS: 15 Hores de les persones pertanyents a l’equip. Aprox. 300€ 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic enllaçant una carpeta de drive accessible per a 
tot l’ET amb les dades corresponents (sense incloure-hi dades 
personals) 

INDICADORS: Evidència del registre. 100% de les candidatures dels processos 
registrades 

DATA PROPOSADA: 1r trimestre 2023 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 

 

 
 

CODI ACCIÓ: SC05 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 
Afavorir la contractació de persones de col·lectius diversos (ex: col·lectiu gitano, persones trans, 
persones en situació administrativa irregular, immigrants o menors no acompanyats…) establint 
col·laboracions amb entitats, etc. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Persones candidates, cooperativa, societat 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d’entorn laboral 
RECURSOS: 12 hores anuals de les persones pertanyents a l’equip. Aprox. 300€ 

COMUNICACIÓ: Explicació de la mesura dins del protocol de selecció i contractació  
INDICADORS: Convenis de col·laboració amb entitats i quadre de seguiment de 

candidatures presentades / entrevistades / seleccionades en cada 
procés de selecció. 
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Contractació d’una persona pertanyent a un col·lectiu vulnerable a 
l’any.  

DATA PROPOSADA: 1r trimestre 2023 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 
 

CODI ACCIÓ: SC06 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 
Assegurar la paritat de les persones que participen a les entrevistes del procés de selecció, 
discriminant positivament en aquells processos dirigits a equips masculinitzats o feminitzats 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Equip tècnic de la cooperativa 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d’entorn laboral 
RECURSOS: 6 hores anuals de les persones pertanyents a l’equip. Aprox. 180€ 

COMUNICACIÓ: Comunicació directa amb els equips a l’inici del procés de selecció i 
inclusió d’aquesta mesura al protocol de selecció i contractació 

INDICADORS: 100% dels processos realitzats des d’aquesta perspectiva 

DATA PROPOSADA: 3r trimestre 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 
 
 

 

PROMOCIÓ 

 

CODI ACCIÓ: P01 
 

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 

Creació d’un registre d'informació estadística desglossada per gènere, sobre les vacants publicades, 
les candidatures presentades, les persones preseleccionades i les persones seleccionades en llocs de 

treball ocupats per promoció. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: Equip tècnic de la cooperativa 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d’entorn laboral 
RECURSOS: 15 Hores de les persones pertanyents a l’equip. Aprox. 300€ 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic enllaçant una carpeta de drive accessible per a 
tot l’ET amb les dades corresponents (sense incloure-hi dades 
personals) 
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INDICADORS: Informació estadística sobre els processos de promoció. 100% de 
les ofertes publicades registrades 

DATA PROPOSADA: 1r trimestre 2023 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 
 

CODI ACCIÓ: P02 
 

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 

Enviament per mail de les vacants internes o processos de selecció interna perquè les persones que 
compleixin els requisits de la posició puguin presentar-s’hi. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Equip tècnic de la cooperativa 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d’entorn laboral 
RECURSOS: 15 Hores anuals de les persones pertanyents a l’equip. Aprox. 

300€ 
COMUNICACIÓ: Mail a tot l’ET  
INDICADORS: Evidència de la publicació. 100% de les vacants internes 

publicades enviades per mail 
DATA PROPOSADA: 3r trimestre 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 
 

 

CODI ACCIÓ: P03 
 

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 

Creació d’un document de registre dels processos de promoció interna.  

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Equip tècnic de la cooperativa 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d’entorn laboral 
RECURSOS: 15 Hores anuals de les persones pertanyents a l’equip. Aprox. 

300€ 
COMUNICACIÓ: Correu electrònic enllaçant una carpeta de drive accessible per a 

tot l’ET amb les dades corresponents (sense incloure-hi dades 
personals) 

INDICADORS: Evidència documental. 100% dels processos registrats 
DATA PROPOSADA: 1r trimestre 2023 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 

 

 

CODI ACCIÓ: P04 
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DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 
 
Identificar totes aquelles persones, especialment dones i persones no binàries, de l'empresa que per 
la seva formació, experiència, competències, aptituds i actituds, tinguin possibilitats de promocionar 
a llocs de major responsabilitat i preparar un pla de carrera per a elles.  

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Equip tècnic de la cooperativa 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d’entorn laboral 
RECURSOS: 8 hores anuals de treball de l’equip. Aprox. 200€ 

COMUNICACIÓ: Informació a través de l’explicació de les mesures del PIO a tot 
l’ET, sessió monogràfica a tot l’ET, mail ET 

INDICADORS: Creació de com a mínim una mesura específica per a revertir 
aquesta tendència 

DATA PROPOSADA: 1r trimestre 2024 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 

 

 

CODI ACCIÓ: P05 
 

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 
 
Investigar per què una proporció menor de dones i/o persones no binàries se senten cridades a 
promocionar i/o agafar càrrecs de més responsabilitat i aplicar mesures per tal que canviï la 
tendència. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Dones i/o persones no binàries de l’equip tècnic de la cooperativa 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip de realització del PIO 
RECURSOS: 8 hores anuals de treball de l’equip. Aprox. 200€ 

COMUNICACIÓ: Exposició de resultats en una reunió mensual i enviament per 
mail a tot l’ET 

INDICADORS: Dones identificades i plans de carrera preparats. Creació de com 
a mínim una mesura específica per a revertir aquesta tendència 

DATA PROPOSADA: 1r trimestre 2024 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual  
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FORMACIÓ I PLA DE CARRERA 

 

CODI ACCIÓ: FPC01 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 

Desenvolupar diverses formacions sobre la igualtat, els estereotips inconscients, la masculinitat 
hegemònica i noves masculinitats, com posar en pràctica la igualtat, com identificar comportaments 
micromasclistes, com combatre'ls (eines per a l'ET en les relacions) i la prevenció de l'assetjament 
per a TOTA la plantilla 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Treballadores de l’equip tècnic  
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip de realització del PIO i equip d’entorn laboral 
RECURSOS: Pressupost per a formació. Aprox. 1.800€ 

COMUNICACIÓ: Per correu electrònic a tot l’ET  
INDICADORS: Nombre de formacions realitzades, registre de participants  

(segregat per gènere). 
DATA PROPOSADA: 3T 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: Trimestral 

 

 
 

CODI ACCIÓ: FPC02 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 
 
Implantar formacions de sensibilització especialment per a les persones que tinguin responsabilitats 
en la gestió d'equips, com a mínim una vegada a l’any.  

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Treballadores de l’equip tècnic  
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip de realització del PIO i equip d’entorn laboral 
RECURSOS: Pressupost per a formació. Aprox. 1.800€ 

COMUNICACIÓ: Per correu electrònic a tot l’ET  
INDICADORS: Nombre de formacions realitzades, nombre de participants  
DATA PROPOSADA: 3T 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 

 

CODI ACCIÓ: FPC03 
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DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 
Realitzar accions per fomentar el paper de les dones i persones no binàries en llocs de 
responsabilitat: 

- Mentoring femení 
- Xerrades 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Treballadores de l’equip tècnic (dones i persones no binàries) 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip de realització del PIO i equip d’entorn laboral 
RECURSOS: Pressupost per a formació. Aprox. 1.800€ 

COMUNICACIÓ: Per correu electrònic a tot l’ET  
INDICADORS: Nombre de sessions/xerrades realitzades 
DATA PROPOSADA: 1r trimestre 2024 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 
 

 

 

CODI ACCIÓ: FPC04 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 

Investigar per què una proporció menor de dones acudeixen a les formacions i aplicar mesures per 
tal que augmenti aquesta proporció. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Dones i/o persones no binàries de l’equip tècnic de la cooperativa 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip de realització del PIO 
RECURSOS: 8 hores anuals de treball de l’equip. Aprox. 200€ 

COMUNICACIÓ: Exposició de resultats en una reunió mensual i enviament per mail 
a tot l’ET 

INDICADORS: Informe de motius pels quals passa, mesures dutes a terme, 
augment de proporció de dones que acudeixen a les formacions. 

DATA PROPOSADA: 1r trimestre 2024 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 
 

CODI ACCIÓ: FPC05 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 
Informar i aplicar el Pla Formatiu i fer seguiment de l'assistència segregada per gènere. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Treballadores de l’equip tècnic  
PERSONA/ES RESPONSABLES: 8 hores anuals de treball de l’equip. Aprox. 200€ 
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RECURSOS: Hores de l’equip 

COMUNICACIÓ: Per correu electrònic a tot l’ET i exposició en una reunió mensual 
INDICADORS: Nombre de formacions realitzades, nombre de participants  
DATA PROPOSADA: 3T 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 
 

CODI ACCIÓ: FPC06 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 

Formació en Comunicació amb Perspectiva de Gènere als membres dels Grups Locals. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Persones membres dels Grups Locals 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Coordinació dels Grups Locals 
RECURSOS: Pressupost formatiu (per GLs?) 

COMUNICACIÓ: Butlletí GLs 
INDICADORS: Nombre de formacions realitzades, nombre de participants (per 

gènere) 
DATA PROPOSADA: 1r trimestre 2023 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 
 

CODI ACCIÓ: FPC07 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 

Establir l'obligatorietat d'assistència a algunes de les formacions relacionades amb la igualtat i la 
perspectiva feminista. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Treballadores de l’equip tècnic 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip de realització del PIO i equip d’entorn laboral 
RECURSOS: 8 hores anuals de treball de l’equip. Aprox. 200€ 

COMUNICACIÓ: Comunicació via correu electrònic i exposició en una reunió 
mensual 

INDICADORS: Nombre de formacions realitzades, nombre de participants, 
inclusió de l’obligatorietat al POL 

DATA PROPOSADA: 3r trimestre 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 

 
 

CODI ACCIÓ: FPC08 
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DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 

Garantir que totes les persones tinguin les eines de gestió de conflictes a l’abast i en coneixement 
d’ús (masclismes, diferències). 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: ET 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d’entorn laboral 
RECURSOS: 8 hores anuals de treball de l’equip. Aprox. 200€ 

COMUNICACIÓ: Comunicació via correu electrònic i exposició en una reunió d’ET. 
INDICADORS: Evidència de les comunicacions. 
DATA PROPOSADA: 2T 2023. 
CONTROL I SEGUIMENT: Equip d’Entorn Laboral. 

 

 

 

 
 
 

 

RETRIBUCIÓ 

 

CODI ACCIÓ: R01 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 

Realització l'Auditoria Salarial per a complir el requeriment recollit al RD 902/2020. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: Treballadores de l’equip tècnic 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip de realització del PIO i equip d’entorn laboral 
RECURSOS: Pressupost pel PIO. 1.300€ 

COMUNICACIÓ: Comunicació via correu electrònic i exposició a la reunió 
mensual de tot l’ET 

INDICADORS: Resultats auditoria salarial 

DATA PROPOSADA: 3T 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: Cada 3 anys 
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CODI ACCIÓ: R02 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 
Publicar internament la relació salarial i progressió salarial de totes les persones de l'equip. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Treballadores de l’equip tècnic 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d’entorn laboral  
RECURSOS: 8 hores anuals de treball de l’equip. Aprox. 200€ 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic enllaçant una carpeta de drive accessible per 
a tot l’ET amb les dades corresponents (sense incloure-hi dades 
personals) 

INDICADORS: Document compartit amb l'ET. Nombre de consultes 
realitzades 

DATA PROPOSADA: 1T 2023 
CONTROL I SEGUIMENT: Mensual 

 
 

 

 

CODI ACCIÓ: R03 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 
Revisar el model salarial en base a la realització de l'auditoria i de la valoració dels llocs de treball per 
posicions d'igual valor. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Treballadores de l’equip tècnic 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d’entorn laboral i GTT específic 
RECURSOS: 12 hores de treball de l’equip cada tres anys. Aprox. 250€ 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic i exposició en una sessió específica per a tot 
l’equip tècnic 

INDICADORS: Aplicació del nou model 

DATA PROPOSADA: 4T 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 
 

CODI ACCIÓ: R04 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

 
Incloure, en la revisió salarial, la perspectiva feminista. Empoderar perfils que desenvolupin tasques 
de cures. Fer difusió del context per deconstruir falses creences sobre la realitat laboral a Som 
Energia. 
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PERSONES DESTINATÀRIES: Treballadores de l’equip tècnic 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d’entorn laboral i equip de realització del PIO 
RECURSOS: 12 hores de treball de l’equip cada tres anys. Aprox. 250€ 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic i exposició en una sessió específica per a tot 
l’equip tècnic 

INDICADORS: Aplicació del nou model 

DATA PROPOSADA: 4T 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual  

 
 

 

CONCILIACIÓ 

 

CODI ACCIÓ: CO01  

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ 

Difondre el document POL a tota la plantilla i deixar-lo en un lloc accessible per a la 

seva consulta. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d'Entorn Laboral. 
RECURSOS: 4 hores de treball de l’equip, anualment. Aprox. 100€ 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic, intranet, espai google docs. 
INDICADORS: Evidència de la difusió 
DATA PROPOSADA: 3T 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: anualment, Equip d'Entorn Laboral. 

 

 

 
CODI ACCIÓ: CO02  

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ 

Implementar la reducció de la jornada laboral completa de manera progressiva: 

inicialment a 37,5 h i, al cap de 6 mesos, reduir-la fins a 35 h. Establir indicadors per 

valorar-ne la sostenibilitat i la necessitat de recursos i reforços, si s’escau. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d'Entorn Laboral. 
RECURSOS: Hores de feina dels equips per tal de valorar-ne la sostenibilitat 

i necessitats de reforços. Hores de feina de l’equip Jurídic per 
tal d’adaptar contractes de treballadores o bé afegir annexos?? 
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Pressupost per a formacions sobre eficiència a la feina, 
pressupost per a noves contractacions, pressupost per noves 
necessitats que puguin sorgir.  

COMUNICACIÓ: Reunions ET, correus electrònics. 
INDICADORS: Posada en marxa de la mesura. 
DATA PROPOSADA: 3T-4T 2022. 
CONTROL I SEGUIMENT: A l’inici: trimestral, Equip d'Entorn Laboral. 

 

 

 

CODI ACCIÓ: CO03  

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ 

Tenir en compte les situacions de dependències de persones grans o malaltes, no 

només les persones menors d’edat, i modificar el POL incloent-hi una mesura 

específica per aquest tipus de casuístiques. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: equip d'Entorn Laboral. 
RECURSOS: Recursos econòmics (per les persones que tindran el permís) 

més les hores de feina de l’equip d'Entorn Laboral. I 4 hores de 
treball de l’equip, anualment. Aprox. 100€ 

COMUNICACIÓ: Correu + reunió d’ET. 
INDICADORS: Text modificat del POL. Núm. de persones que hagin fet ús del 

permís 
DATA PROPOSADA: 1T 2023 
CONTROL I SEGUIMENT: anualment, Equip Equip d'Entorn Laboral. 

 

 

CODI ACCIÓ: CO04  

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ 

Realitzar una campanya de corresponsabilitat de tasques quotidianes relacionades 

amb les cures. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip de realització del PIO + Comunicació 
RECURSOS: Hores de feina de l’Equip de realització PIO + Comunicació. 10 

hores de treball de l’equip. Aprox. 300€ 
COMUNICACIÓ: Correu + reunió d’ET + POL. 
INDICADORS: Text modificat del POL. Registre d’ús dels permisos. 
DATA PROPOSADA: 2T 2023. 
CONTROL I SEGUIMENT: anualment, Equip d'Entorn Laboral. 
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CODI ACCIÓ: CO05  

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ 

Crear permisos específics per respectar els cicles biològics (menstruació i d'altres), amb 

l'objectiu de visibilitzar l'acollida d'aquesta realitat i ajudar a trencar el tabú que hi ha 

entorn a la menstruació. Sensibilització sobre el tema (cicle de la menstruació, 

implicacions, potencialitat a la feina). 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: Persones que menstruen o han menstruat. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: equip d'Entorn Laboral. 
RECURSOS: Hores de feina d’una persona. 

Odoo, POL. Formació o sensibilització. 10 hores de treball de 
l’equip. Aprox. 300€ 

COMUNICACIÓ: Correu a tot l’ET. Explicació a reunió d’ET. Inclusió al POL. 
INDICADORS: Existència del permís a l'Odoo. Núm. persones que han fet ús del 

permís i freqüència d’ús. 
DATA PROPOSADA (de 

realització, no de finalització): 
3T 2022. 

CONTROL I SEGUIMENT: Anual, equip realització PIO. 

 

 

 
 

 

PREVENCIÓ DE L’ASSETJAMENT, PROTECCIÓ DAVANT LA VIOLÈNCIA DE GÈNERE I 

PROTECCIÓ COL·LECTIU LGTBI+ 

 

CODI ACCIÓ: PA01 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Acabar de formalitzar i difondre (a través de correu electrònic, reunió d’ET, inclusió 

a apartat web d’Igualtat) el Protocol per a la prevenció, la detecció, l’abordatge, el 

seguiment i la reparació de l’assetjament sexual, per raó de sexe i diversitat sexual 

a tota la plantilla. Difondre el citat protocol a la resta de persones a qui aplica, a 

través de correus electrònics, notícia al blog i apartat web d’Igualtat.  

 
PERSONES DESTINATÀRIES: Totes les persones treballadores, sòcies cooperativistes i 

prestadores de serveis, membres dels grups locals, 
Intervenció de comptes, Consell Rector o qualsevol altre 
grup de treball vinculat a la cooperativa. Qualsevol altra 
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persona vinculada amb Som Energia, encara que no hi tingui 
un vincle laboral. 

PERSONA/ES RESPONSABLES: Comitè Igualtat, Comunicació, Coordinació Grups Locals, 
persones en contacte amb proveïdores i altres col·laboradores. 

RECURSOS: Hores d’equip PIO + hores d’altres equips. 10 hores de treball de 
l’equip. Aprox. 300€ 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic a l’ET, notícia al blog, inclusió a l’apartat web 
d’Igualtat, correu electrònic a proveïdores i altres 
col·laboradores. 

INDICADORS: Evidència documental. 
DATA PROPOSADA: 3T 2022 (correu ET + notícia + informació a proveïdores i 

col·laboradores), 3T 2022 (apartat web). 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual, equip de realització PIO. 

 
 

CODI ACCIÓ: PA02 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Definir un protocol de protecció per a les víctimes de violència de gènere que reculli 

les mesures i els drets disponibles a la legislació. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip realització PIO 
RECURSOS: Pressupost per a la realització del protocol. 8 hores de dedicació 

de l’equip responsable. Aprox. 240€ 
COMUNICACIÓ: Correu electrònic + reunió ET + Intranet (+ apartat web 

Igualtat??) 
INDICADORS: Existència del protocol 
DATA PROPOSADA: 3r trimestre 2023. 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual, Equip realització PIO.  
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SALUT I PREVENCIÓ DE RISCOS LABORALS (PRL) 

 

CODI ACCIÓ: SPR01  
 

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Considerar les variables relacionades amb el sexe, tant en els sistemes de recollida 

i tractament de dades, com en l'estudi i investigació generals en matèria de 

prevenció de riscos laborals (inclosos els psicosocials), amb l'objectiu de detectar i 

prevenir riscos laborals. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET 

PERSONA/ES RESPONSABLES: Comitè de seguretat i salut 

RECURSOS: 8 hores de l’equip (aprox. 250€) + pressupost econòmic 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic + reunió ET. 

INDICADORS: Registre d’intervencions relacionades amb aquests riscos. 
DATA PROPOSADA: 1r trimestre 2024. 

CONTROL I SEGUIMENT: Anual, Comitè de seguretat i salut. 

 
 

CODI ACCIÓ: SPR02 
 

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Crear i informar del contingut del protocol de riscos durant l'embaràs i la lactància 

natural. 

 

 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 

PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip PIO 

RECURSOS: 8 hores de l’equip (aprox. 250€) + pressupost econòmic 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic, reunió ET, espai a intranet. 

INDICADORS: Existència del protocol i evidència documental de la seva difusió. 
DATA PROPOSADA: 3r trimestre 2024 

CONTROL I SEGUIMENT: Anual, equip de realització del PIO. 

 
 

CODI ACCIÓ: SP03 
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DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Elaboració i posada en marxa d'un protocol de prevenció i tractament de 

l'assetjament i la violència a l'entorn laboral (assetjament psicològic, mobbing...). 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 

PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d'Entorn Laboral. 

RECURSOS: 8 hores de l’equip (aprox. 250€) + pressupost econòmic. Aprox. 
600€ 

COMUNICACIÓ: Correu electrònic, reunió ET, espai a intranet. 

INDICADORS: Existència del protocol i evidència documental de la seva difusió. 
DATA PROPOSADA: 2n trimestre 2023. 

CONTROL I SEGUIMENT: Anual, equip de realització del PIO. 

 

 

 
 

 

COMUNICACIÓ I LLENGUATGE 

 

CODI ACCIÓ: CL01  
 

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Difondre els canals de comunicació perquè la plantilla pugui realitzar suggeriments 

i expressar opinions (correu electrònic, bústia de suggeriments, etc.). 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d'Entorn Laboral i ESO 
RECURSOS: 8 hores de l’equip (aprox. 250€) + pressupost econòmic del 

desenvolupament requerit 
COMUNICACIÓ: Correu electrònic a l’ET. 
INDICADORS: Existència dels canals i de la comunicació dels mateixos. Informe 

de comunicacions rebudes a través dels canals. 
DATA PROPOSADA: 1r trimestre 2023. 
CONTROL I SEGUIMENT: Semestral, Equip d’entorn laboral i ESO. 

 

 
 

CODI ACCIÓ: CL02 
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DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Fer un protocol sobre com es gestionen i reparteixen l’atenció a mitjans de 

comunicació i la participació a xerrades, taules rodones,... (tenint en compte el 

gènere). 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: Persona que gestioni les peticions de mitjans i participació a 
xerrades i altres esdeveniments. 

PERSONA/ES RESPONSABLES: Comunicació. 
RECURSOS: 10 hores de l’equip Aprox. 600€ 

COMUNICACIÓ: Apartat web d’igualtat 
INDICADORS: Existència del protocol. 
DATA PROPOSADA: 4rt trimestre 2022. 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual. Comunicació. 

 

 
 

CODI ACCIÓ: CL03 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Crear i mantenir un registre d’aparicions a mitjans de comunicació segregat per 

gènere, i un altre registre de participació en taules rodones i xerrades segregat per 

gèneres. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Persona que s’encarregui de donar resposta a les peticions de 

mitjans i participació a xerrades i altres esdeveniments. 
RECURSOS: 8 hores de feina de l’equip. Aprox. 300€ 

COMUNICACIÓ: Correu a l’ET 
INDICADORS: Registre del número d'aparicions a mitjans per gènere. Número de 

participacions en xerrades i taules rodones per gènere. 
DATA PROPOSADA: 3r trimestre 2022. 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual. Comunicació. 

 
 

CODI ACCIÓ: CL04 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Tenir una guia de llenguatge no sexista de referència (no cal que sigui nostra) i tenir 

o elaborar un document que reculli indicacions de perspectiva de gènere (i altres 

diversitats), sobretot a nivell d’imatge. Proporcionar guia per a Grups Locals en 

funció de les seves necessitats. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 
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PERSONA/ES RESPONSABLES: Comunicació 
RECURSOS: 10 hores de l’equip Aprox. 600€ 

COMUNICACIÓ: Correu a tot l’ET, inclusió a intranet, inclusió a apartat d’Igualtat del 
web. 

INDICADORS: existència de les guies. 
DATA PROPOSADA: 4rt trimestre 2022. 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual, equip de Comunicació. 

 
 

CODI ACCIÓ: CL05 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Fer difusió i formació de l’ús del llenguatge no sexista i la Guia d’atenció a sòcies 

amb PG. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Comunicació i Equip realització PIO. 
RECURSOS: 25 euros per impressió de 30 fitxes de la Guia.  

1 hora per formació, 2-3 sessions l’any (màx). 
COMUNICACIÓ: Convocatòria per correu electrònic a les persones novelles a qui va 

dirigida la formació, oferiment a la resta de l’ET per a qui necessiti 
refrescar conceptes. 

INDICADORS: Número de persones que han fet la formació, convocatòria de la 
formació. 

DATA PROPOSADA: 4T 2022 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual, equip realització PIO. 

 
 

CODI ACCIÓ: CL06 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Tenir un Pla de Comunicació del PIO, que inclogui comunicar periòdicament les 

mesures que es van adoptant a l'ET. I que inclogui realitzar un butlletí informatiu 

sobre el PIO, lligat amb les reunions de seguiment, en què s'expliqui les mesures que 

s'estan duent a terme (i si n'hi ha, les repercussions o indicadors que estan 

provocant). 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip realització del PIO. 
RECURSOS: 10 hores anuals de l’equip Aprox. 600€ 

COMUNICACIÓ: Correu a l’ET. 
INDICADORS: Evidència del Pla i de les comunicacions efectuades. 
DATA PROPOSADA: 3r trimestre 2022. 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual, equip de realització del PIO. 
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ACCIONS AUDITORIA RETRIBUTIVA 

 

 

AUDITORIA RETRIBUTIVA 

 

CODI ACCIÓ: AR01 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Descriure quin serà el procediment de revisió i/o actualització de les descripcions de llocs 

de treball. 
 

PERSONES DESTINATÀRIES: ET. 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Equip d'Entorn Laboral i ESO 
RECURSOS: Sessions amb els equips i actualització de les fitxes 

COMUNICACIÓ: Reunió amb l’ET. 
INDICADORS: Revisions periòdiques i actualitzacions 
DATA PROPOSADA: 1r trimestre 2023. 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 

 
 

 

CODI ACCIÓ: AR02 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Revisar que les persones estiguin ben enquadrades en categories i grups professionals. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: ET 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Gestió laboral 
RECURSOS: Hores destinades 

COMUNICACIÓ: Mail a l’ET 
INDICADORS: Evidència de la revisió 

Reducció de la bretxa 
DATA PROPOSADA: 3er trimestre 2023. 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 
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CODI ACCIÓ: AR03 

 
DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIÓ: 

Definició de nous llocs de treball en cas que calgui. 

 
PERSONES DESTINATÀRIES: ET 
PERSONA/ES RESPONSABLES: Entorn laboral 
RECURSOS: Sessions amb els equips i actualització de les fitxes 

COMUNICACIÓ: Mail als equips implicats 
INDICADORS: Necessitat detectada en la revisió dels llocs de treball/ Incorporació 

del nou lloc de treball a la valoració 
DATA PROPOSADA: 1r trimestre 2025. 
CONTROL I SEGUIMENT: Anual 

 

 

 

 

 

 



      
 

PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS EN M
ATÈRIA DE GÈNERE 2022-2025 

 
80 

9. CALENDARI D’IM
PLEM

ENTACIÓ 

 

Nº 
ACCIÓ

 
2022 

2023 
2024 

2025 
2026 

1T 
2T 

3T 
4T 

1T 
2T 

3T 
4T 

1T 
2T 

3T 
4T 

1T 
2T 

3T 
4T 

1T 
2T 

3T 
4T 

CULTURA O
RGANITZATIVA I ESTRATÈGIA 

 
CO

E01 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
CO

E02 
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E03 
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E04 
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E05 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
CO

E06 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
CO

E07 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
CO

E08 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
CO

E09 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
CO

E10 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
SEGUIM

ENT I AVALUACIÓ
 

SA01 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
SA02 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

SA03 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
SELECCIÓ

 I CO
NTRACTACIÓ

 
 

SC01 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
SC02  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

SC03 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
SC04 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

SC05  
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
SC06 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

PRO
M

O
CIÓ

 
P01 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

P02 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
P03 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

P04 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
P05 
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FO
RM

ACIÓ
 I PLA DE CARRERA 

FPC01  
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
FPC02 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

FPC03 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
FPC04 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

FPC05 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
FPC06 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

FPC07 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
FPC08 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

RETRIBUCIÓ
 

R01 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
R02 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

R03 
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NCILIACIÓ
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CO

05 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
PREVENCIÓ

 DE L’ASSETJAM
ENT, PRO

TECCIÓ
 

DAVANT 
LA 

VIO
LÈNCIA 

DE 
GÈNERE 

I 
PRO

TECCIÓ
 CO

L·LECTIU LGTBI+ 

PA01 
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SALUT I PREVENCIÓ
 DE RISCO

S LABO
RALS (PRL) 
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10. SEGUIMENT I AVALUACIÓ 

La fase de seguiment i l'avaluació prevista en el Pla d'Igualtat de SOM ENERGIA, permetrà 
conèixer el desenvolupament del Pla i els resultats obtinguts en les diferents àrees d'actuació 
durant i després del seu desenvolupament i implementació. 
 
La fase de seguiment es realitzarà regularment de manera programada i facilitarà informació 
sobre possibles necessitats i / o dificultats sorgides en l'execució. Els resultats de seguiment del 
desenvolupament del Pla formaran part integral de l'avaluació. 
 

10.1. Comitè d’igualtat, seguiment i avaluació 
 
El Comitè d'Igualtat de SOM ENERGIA, constituït el 18 de desembre de 2020, serà l'encarregada 
de realitzar el seguiment i avaluar el grau de compliment del pla, dels objectius marcats i de les 
accions programades. 
 
El Comitè d'Igualtat ha estat dotada del seu propi reglament de funcionament intern, que inclou 
la responsabilitat sobre el seguiment i avaluació del Pla. Al respecte, es detallen a continuació 
les funcions referides a aquesta responsabilitat concreta: 
 

● Seguiment de l'acompliment de les mesures previstes en el Pla. 
● Ser informada de la implantació de mesures acordades, podent col·laborar en el seu 

disseny quan així es prevegi en el mateix Pla o s'acordi entre les parts. 
● Avaluació de les diferents mesures realitzades. 
● Rebre els informes que la Direcció de l'Empresa que ha d'elaborar en compliment del 

Pla d'Igualtat, així com elaborar un informe anual que reflectirà l'estat i avenços pel que 
fa a l'acompliment dels objectius d'igualtat dins l'empresa, per tal de comprovar 
l'eficiència de les mesures posades en marxa per assolir la finalitat perseguida. 

● Proposar, debatre i, si escau aprovar, mesures noves, o addicionals correctores, per 
assegurar el compliment dels objectius si l'efectivitat de les acordades no aconseguís els 
objectius en els terminis establerts o per donar resposta a noves situacions o 
necessitats. 

 
Complementàriament, a continuació, es detallaran les atribucions generals del Comitè: 

● Seguiment de l'aplicació del Pla. 
● Desenvolupament d'aquells preceptes que els promotors inicials d'aquest Pla hagin 

atribuït al Comitè, duent a terme les definicions i/o adaptacions que siguin necessàries. 
Coneixement dels compromisos acordats i del grau d'implantació dels mateixos, en els 
terminis marcats en el Pla. 
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Pel que fa a les atribucions específiques del Comitè: 
● Reflectir el grau d'assoliment dels objectius proposats en el Pla i dels resultats obtinguts 

mitjançant el desenvolupament de les accions. 
● Analitzar l'adequació dels recursos, metodologies i procediments posats en marxa en el 

desenvolupament del Pla. 
● Possibilitar una bona transmissió d'informació entre les àrees i les persones 

involucrades, de manera que el Pla es pugui ajustar als seus objectius. 
● Facilitar el coneixement dels efectes que el Pla ha tingut en l'entorn de l'empresa, de la 

pertinença de les actuacions del Pla a les necessitats de la plantilla i, finalment, de 
l'eficiència del Pla. 

 
Concretament, en la fase de seguiment s'haurà de recollir informació sobre: 

● Els resultats obtinguts amb l'execució del Pla. 
● El grau d'execució de les accions. 
● Les conclusions i reflexions obtingudes després de l'anàlisi de les dades de seguiment. 
● Identificació de possibles accions futures. 

 
Tenint en compte la vigència inicial del Pla es realitzarà una avaluació anual. Tant en l'avaluació 
parcial com en l'avaluació final s'integraran els resultats del seguiment, tenint en compte 
variables comparables amb el Diagnòstic inicial, al costat de l'avaluació de resultats i impacte 
del Pla d'Igualtat. 
 
En base a l'avaluació realitzada, el Comitè d'Igualtat formularà propostes de millora i els canvis 
que puguessin incorporar-se. 
 
L'organització utilitzarà els següents indicadors de seguiment: 
 

Àmbit Indicadors bàsics 

Política d’igualtat 
d’oportunitats 

- Existència d’una cultura d’igualtat. 

- Existència d’un Pla d’Igualtat. 

- Existència d’un òrgan responsable de la igualtat. 

Comunicació, 
llenguatge i imatge 

- Comunicació interna en tot allò relacionar amb la igualtat en 
l’organització. 

- Existència d’una guia de llenguatge i imatges no sexistes. 

- Proporció de dones en càrrecs de responsabilitat. 
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Representació de les 
dones 

- Percentatge de dones en els diferents nivells, promoció. 

- Percentatge de seleccions realitzades i vacants cobertes. 

- Distribució de les dones, homes i altres identitats en 
l’organització.   

Retribució i 
contractació 

- Bretxa salarial entre dones i homes per grup professional.  

- Percentatge de dones i homes amb diferents tipus de contracte.  

- Percentatges de baixes i acomiadaments per raó de gènere. 

Assetjament i actituds 
sexistes 

- Existència d’un òrgan o persona responsable de detectar, 
prevenir i actuar en situacions d’assetjament. 

- Nº de denúncies rebudes. 

- Accions de l’organització per a prevenir, evitar i eliminar les 
actituds sexistes i d’assetjament.  

Conciliació de la vida 
laboral, 

familiar i personal 

- Existència de mesures de conciliació: flexibilitat de temps i espai.  

Familiar y personal 
- Existència o no, de serveis per la conciliació com ajudes guarderia, 
ajudes pel menjar, i altres serveis.  

Formació 
- Hores de formació homes/dones/altres identitats. 

- Relació de cursos realitzats. 

 
El Comitè d’Igualtat serà l'òrgan que vetllarà pel compliment del present pla. I el seguiment 
sobre els indicadors aquí descrits es realitzarà anualment en una reunió establerta a aquest 
efecte. 
 

10.2. Metodologia per al seguiment de l’execució del Pla d’Igualtat 
 

L'objectiu és facilitar el seguiment del desenvolupament de les accions recollides en el Pla 
d'Igualtat d'Oportunitats, identificar les dificultats trobades i les modificacions adoptades en 
l'execució de les accions. 
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● Periodicitat: semestral 
● Responsables del seguiment de l'execució del PIO: 

o Responsables d'executar les accions d'acord amb el Pla d'Igualtat: recollida 
d'informació sobre les accions executades sota la seva responsabilitat, 
elaboració de la fitxa de seguiment i enviament als responsables del Pla 
d'Igualtat 

o Responsables d'elaborar els informes de seguiment del Pla d'Igualtat. La  
Comissió de seguiment que elaborarà els informes periòdics i que informarà del 
resultat a la Comissió d'Igualtat dels resultats de l'execució de Pla. 

o Comissió d'Igualtat: Presa de decisions sobre futures actuacions i comunicació 
del seguiment a tota la plantilla. 

● Esquema de procés: 
 

 
 

 

11. METODOLOGIA PER L’AVALUACIÓ DEL PLA D’IGUALTAT 

L'avaluació és el procés que té per finalitat obtenir un coneixement precís sobre les 
intervencions realitzades, que permeti emetre una valoració (enjudiciament crític) sobre el valor 
o el mèrit de les mateixes, de manera que siguin d'utilitat per a prendre decisions. Per a això és 
necessari partir de la recollida i l'anàlisi de la informació mitjançant mètodes i tècniques 
rigoroses. 

● L'avaluació s'utilitza per analitzar el desenvolupament del procés del Pla, corregir errors 
i poder modificar el curs de les accions empreses, és a dir, ha de servir per prendre 
decisions i millorar el conjunt de les mesures i accions proposades 
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● Identificar noves necessitats que requereixin accions per fomentar i garantir la Igualtat 
d'Oportunitats en l'empresa d'acord amb el compromís adquirit 

● Conèixer el grau de compliment dels objectius del Pla 
● Valorar l'adequació de recursos, metodologies i procediments posats en marxa durant 

el desenvolupament del Pla 

La finalitat és facilitar una visió dels avenços produïts i/o a partir de la implementació del pla 
d'igualtat, de les necessitats pendents o noves sorgides a partir de la posada en marxa de les 
accions del Pla. 

● Periodicitat: un a l'any i mig d'execució considerada intermèdia, i una altra en finalitzar 
amb l'objectiu d'extreure les lliçons apreses de l'execució de Pla. 

● Responsables: 
o Equip de realització del PIO: responsable de l'avaluació. En el cas de l'avaluació 

final seria recomanable que fos una avaluació externa i independent, si bé 
l’equip de realització del PIO s'encarregaria de la coordinació de l'equip 
avaluador i de la supervisió i aprovació dels informes d'avaluació. Comunicarà 
els resultats al Comitè d’Igualtat. 

o Comitè d'Igualtat: Coneixement dels resultats de l'avaluació i presa de 
decisions. Comunicarà els resultats de l'avaluació a tota la plantilla. 

Contingut de l'Avaluació 

a. Avaluació de resultats. Indicadors. 
● Nivell d'execució del Pla. Nombre total d'accions per àrees implantades en l'empresa, 

grau d'execució del pressupost, grau de compliment dels objectius del Pla. 
● Nivell de correcció de les desigualtats detectades en el diagnòstic (bretxes de gènere). 
● Persones beneficiàries: Nombre i sexe total, per departaments i per categoria 

professional 
● Efectes no previstos del Pla. 
● Altres. 

 

a. Avaluació de procés 
● Grau de sistematització dels procediments. 
● Grau d'informació i difusió entre la plantilla. 
● Grau d'adequació dels recursos humans. 
● Grau d'adequació dels recursos materials. 
● Grau d'adequació de les eines de recollida. 
● Mecanismes de seguiment periòdic posats en marxa (només enumeració ja que les 

fitxes individuals recullen els detalls. 
● Incidències i dificultats en la posada en marxa de les accions. 
● Solucions aportades respecte a les incidències i dificultats en la posada en marxa. 
● Altres. 
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b. Avaluació d'impacte 
● Reducció de desigualtats entre dones i homes a la plantilla. 
● Disminució de segregació vertical. 
● Disminució de segregació horitzontal. 
● Canvis en els comportaments, interacció i relació tant de la plantilla com de la Direcció 

en els que s'identifiqui una major igualtat entre dones i homes. 
● Canvis en la valoració de la plantilla respecte a la igualtat d'oportunitats. 
● Canvis en la cultura de SOM ENERGIA. 
● Canvis en la imatge de SOM ENERGIA. 
● Millora de les condicions de treball. 
● Augment de el coneixement i conscienciació respecte a la igualtat d'oportunitats. 
● Altres. 

 

c. Comentaris: accions a mantenir o a descartar, noves necessitats identificades i 
propostes de millora. 

 
 
 

12. PROCEDIMENT DE MODIFICACIÓ 

 
Si aquest Pla d'Igualtat no s'adapta a la realitat de l'empresa, no té cap sentit. La necessitat 
d'actualitzar-ne el contingut davant les principals vicissituds per les quals pot travessar l'entitat 
suposen una manifestació notòria de la seva utilitat, per la qual l’equip de realització del PIO 
podrà revisar en qualsevol moment al llarg de la seva vigència aquest Pla d'Igualtat, a fi d'afegir, 
reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar o, fins i tot, deixar d'aplicar alguna mesura 
que aquell contingui en funció dels efectes que es vagin apreciant en relació amb la consecució 
dels objectius. 
 
En aquest sentit, si de les conclusions del seguiment i avaluació del present Pla d'Igualtat, 
s'observés la necessitat de modificació d'alguna part, l’equip de realització del PIO, haurà de 
prendre les mesures següents: 
 

• Es farà un informe amb les propostes de modificació o de l'adopció d'altres de noves. 
• Es convocarà reunió de l’equip on es discutiran el contingut de l'informe i les mesures 

necessàries per dur-lo a terme. 
• Es deixarà constància per escrit de les decisions adoptades, que hauran de ser aprovades 

pels/per les integrants de la l’equip i per la Comitè d’Igualtat i, si cal, es remetran a 
l'autoritat laboral competent als efectes de registre, dipòsit i publicitat. 
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• S'informarà la plantilla. 
 
 

13. SOLUCIÓ DE DISCREPÀNCIES 

 
Qualsevol modificació requerirà la conformitat dels i les components de la Comitè d’Igualtat. La 
negociació es desenvoluparà d'acord amb el principi de bona fe per ambdues parts. No obstant 
això, en cas de produir-se algun desacord, s'acudirà a l'autoritat laboral competent. 
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14. GLOSSARI CONCEPTES CLAU 

Acció afirmativa 

Mesures dirigides a un grup determinat amb les quals es pretén suprimir i prevenir una discriminació o 

compensar els desavantatges resultants d'actituds, comportaments i estructures existents. 

Assetjament per raó de sexe 

Comportament realitzat en funció de el sexe d'una persona amb el propòsit o l'efecte d'atemptar contra 

la seva dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu. 

Assetjament sexual 

Comportament verbal o físic, de naturalesa sexual, no desitjat per la víctima, que tingui el propòsit o 

produeixi l'efecte d'atemptar contra la dignitat de dones i d'homes, en particular quan es crea un entorn 

intimidatori, degradant o ofensiu. 

Anàlisi de gènere 

Estudi de les diferències de condicions, necessitats, índexs de participació, accés als recursos i 

desenvolupament, control d'actius, poder de presa de decisions, etc., entre homes i dones degudes als 

rols que tradicionalment se'ls ha assignat. 

Barreres invisibles 

Actituds resultants de les expectatives, normes i valors tradicionals que impedeixen la capacitació (de les 

dones) per als processos de presa de decisions i / o per a la seva plena participació en la societat. 

Conciliació de la vida personal, laboral i familiar 

Introducció de sistemes de permís per raons familiars, de permís parental, d'atenció a persones 

dependents (menors, gent gran, amb discapacitat) i creació d'una estructura i organització de l'entorn 

laboral que faciliti a homes i a dones la combinació de la feina i de les responsabilitats familiars. 

Dades desagregades per sexe 

Recollida i desglossament de dades i d'informació estadística per sexe, que fa possible una anàlisi 

comparativa. Anàlisi que té en compte les especificitats de gènere. 

Diferència de retribució entre homes i dones 

Diferència de sou mitjà entre homes i dones per treballs equivalents. 

Discriminació directa 

Situació en la qual es tracta a una persona menys favorablement en raó, per exemple, del seu sexe. La 

discriminació directa existeix quan la legislació o les normatives expliciten un motiu com el sexe, per 

exemple, per negar la igualtat d'oportunitats. 

Discriminació indirecta 

Situació en què una llei, un reglament, una política o una pràctica, aparentment neutrals, tenen un 

impacte desproporcionadament advers sobre les persones d'un o altre sexe. 

Avaluació de l'impacte en funció del gènere 
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Examen de propostes i decisions a prendre per analitzar si afecten les dones de forma diferent que, als 

homes, a l'objecte d'adaptar-les per neutralitzar els efectes discriminatoris i fomentar la igualtat entre 

homes i dones. 

Gènere i sexe 

GÈNERE: Concepte que fa referència a les diferències socials (per oposició a les biològiques) entre homes 

i dones que han estat apreses, canvien amb el temps i presenten grans variacions tant entre diverses 

cultures com dins d'una mateixa cultura. 

SEXE: Característiques biològiques que distingeixen el mascle de la femella. 

Igualtat d'oportunitats entre dones i homes. 

Absència de tota barrera que, basada en el sexe de la persona, impedeixi la seva participació econòmica, 

política i social. 

Igualtat de tracte entre dones i homes 

Absència de discriminació, directa o indirecta, per raons de sexe (vegeu també "Discriminació directa" i 

"Discriminació indirecta"). 

Rols establerts en funció del sexe 

Pautes d'acció i comportament assignades a homes i dones, respectivament, i que regeixen les relacions 

entre les persones, i segons les quals s'atribueixen a uns i altres diferents treballs i valor, responsabilitats 

i obligacions. 

Transversalitat / Mainstreaming de gènere 

Integrar sistemàticament les situacions, prioritats i necessitats respectives de dones i homes en totes les 

polítiques, amb vista a promoure la igualtat entre homes i dones, i recórrer a totes les polítiques i mesures 

generals amb la finalitat específica d'aconseguir la igualtat, tenint en compte activa i obertament, des de 

la fase de planificació, els seus efectes en les situacions respectives d'unes i altres quan s'apliquen, 

supervisen i avaluen. 

Perspectiva de gènere 

Prendre en consideració i prestar atenció a les diferències entre dones i homes en qualsevol activitat o 

àmbit donats d'una política. 

Segregació horitzontal 

Concentració de dones i d'homes en sectors i ocupacions específics. 

Segregació vertical 

Concentració de dones i d'homes en graus i nivells específics de responsabilitat o de llocs. 
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Firmat: 

Comissió d’Acords del PIO 

 

 

Direcció General 

 


