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Presentacio

L Administracié de la Generalitat de Catalunya ha posat especial ém-
fasi a integrar en el seu funcionament i en les seves actuacions una
perspectiva social. En aquest sentit, la promocié6 de la igualtat d’opor-
tunitats entre dones i homes, la conciliacié de la vida personal i labo-
ral, el foment de practiques per a la no-discriminacié o les iniciatives
dirigides a la integraci6 laboral de col-lectius amb dificultats, consti-
tueixen, entre d’altres, actuacions que responen a aquesta voluntat.

En 'ambit de la participaci6 social, l'any 2002, es va crear 'Organ
Paritari de Politiques per a la Igualtat (OPPI), amb representacié de
I’Administracié de la Generalitat i de les organitzacions sindicals sig-
nants del III Acord general sobre condicions de treball del personal de
Pambit d’aplicacié de la Mesa General de Negociacié de I’Adminis-
traci6 de la Generalitat de Catalunya per als anys 2005-2008. Aquest
Organ té com a missi6é impulsar el desenvolupament de mesures que
facilitin les politiques d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes i
de no-discriminacid, i les d’integracié sociolaboral, en 'Administra-
ci6 de la Generalitat.

Les politiques d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes també
han estat objecte d’actuacions des de fa anys en el marc dels plans de
politiques de dones aprovats pel Govern, els quals compten amb un
eix de mesures adrecades a 'ambit intern de ’Administracid.

Ara bé, la normativa recent en I'ambit de la igualtat d’oportunitats
obliga les administracions ptbliques a realitzar plans d’igualtat: la Llei
organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes, i 'Estatut basic de 'empleat pablic (EBEP), que, en la seva
disposicié addicional 8.2, assenyala que les administracions publiques
han d’elaborar i aplicar un pla d’igualtat a desenvolupar en el conveni
col-lectiu o acord de condicions de treball del personal funcionari,
que sigui aplicable.

Guia per al disseny i la implantacié del Pla d’igualtat d’oportunitats...
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En aquest context, la Secretaria de Funcié Publica i Modernitzacié
de "'Administracié ha impulsat la Instruccié 3/2010, la qual regula
Pelaboracié del Pla digualtat d’oportunitats entre dones i homes de
IAdministracié de la Generalitat de Catalunya. Amb 'objectiu de
donar suport al procés de disseny i implantacié del Pla, i proporci-
onar una metodologia de treball, sha realitzat la Guia per al disseny
i la implantacid del Pla d’igualtar d'oportunitats entre dones i homes de
I"Administracié de la Generalitat de Catalunya, actuacions que estan en
consonancia amb els objectius definits al Pla de politiques de dones
vigent.

La Guia s'adreca en especial al personal tecnic de les arees responsables
d’impulsar i implementar el Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones
i homes de '’Administracié de la Generalitat de Catalunya, si bé és
imprescindible la implicacié de tot el personal al servei de '’Admi-
nistracié de la Generalitat i, en especial, de la linia de comandament
de tots els departaments, per tal de garantir la incorporacié d’aquesta
iniciativa a la nostra organitzacid.

Ledicié d’aquesta guia és una mostra més del compromis de la Gene-
ralitat de Catalunya en la promocié de politiques d’igualtat d’opor-
tunitats entre dones i homes en la seva estructura interna. Esperem
que sigui d’utilitat a totes les persones implicades en aquest procés i
que serveixi per orientar de manera transversal i coherent els diferents
departaments que componen ’Administracié de la Generalitat de Ca-
talunya, en aquest fita.

Guia per al disseny i la implantacié del pla d’igualtat d’oportunitats...



Marc teoric
2.1. Alguns conceptes de referéncia’
Génere. Sexe. Androcentrisme. Patriarcat

La paraula sexe es refereix al conjunt de diferencies fisiques, biologi-
ques i anatdmiques que divideixen els individus d’una espécie en mas-
cles i femelles. Per contra, el terme génere és una construccié social per
explicar les diferéncies socials i culturals, les connotacions i els valors
atribuits a allo masculi o femeni, que poden variar en funcié del tipus
de cultura, societat i/o época historica.

El sistema sexe/geénere fa referéncia a les formes de relaci6 establertes
entre homes i dones en el si d’'una societat, sota un sistema de poder
que defineix diferents condicions socials per a dones i homes en fun-
ci6 dels rols i les funcions que els han estat assignats socialment.

Aquesta classificacié de rols i funcions socialment diferents es corres-
pon amb una visi6 androcentrica del mén, on la norma masculina és
el patré de mesura, el referent de definicié i construccié de la societat.
Dins d’aquesta visi6, la dona és considerada un subgrup, i aixi es crea
un imaginari col-lectiu totalment patriarcal, en el qual les atribucions
de funcions i rols es desenvolupen segons una classificacié cultural i
social de feminitat o masculinitat. El sistema patriarcal naturalitza les
desigualtats entre dones i homes i legitima el domini de 'home en la
totalitat de les relacions socials i en I'accés als principals recursos.

1. Aquests conceptes s han treballat tenint en compte les definicions proposades a:
- Recull de termes. Dones i Treball. Departament de Treball
(vegeu l'annex 6, «Bibliografia»).
- II Pla d’igualtar de génere 2005-2007. Diputacié de Barcelona
(vegeu I'annex 6, «Bibliografia»).

Guia per al disseny i la implantacié del Pla d’igualtat d’oportunitats...



Igualtat. Igualtat d’oportunitats entre dones i homes

La igualtat és un valor juridic fonamental dels drets humans. La seva
realitzacié social suposa 'abséncia de qualsevol discriminacié de cap
subjecte sotmes al dret. La Constituci6 espanyola de 1978 regula, a
Particle 14, la igualtat com a dret i deure fonamental.

La igualtat d’oportunitats entre dones i homes constitueix la garantia
que dones i homes puguin participar i accedir als recursos, en condi-
cions d’igualtat, en I'ambit laboral, social, cultural, economic i politic,
sense que actituds i estereotips sexistes en limitin les possibilitats.

D’aqui la importancia de desenvolupar politiques d’igualtat d’oportu-
nitats amb el proposit de corregir aquestes situacions de desigualtat i
discriminaci6 entre homes i dones. Es tracta de politiques de caracter
temporal, aplicables mentre persisteix la desigualtat a combatre. Lob-
jecte de la politica és tant per a les dones com per als homes, ja que
lobjectiu és eradicar les desigualtats que es produeixen entre generes.

2.2. Les politiques d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes

Qualsevol intervencié publica ha de fer efectiu el principi d’igualtat
i no-discriminacié, tant en el seu compliment legal com en el desen-
volupament de mesures que contribueixin a reduir les desigualtats
existents i avancar cap a la plena igualtat d’oportunitats entre dones i
homes en la nostra societat.

Actualment, les politiques d’igualtat d’oportunitats entre dones i ho-
mes es dissenyen partint d’un enfocament dual d’actuacié i de gestié:
es conjuga la integracié de la perspectiva de génere (transversalitzacid)
a totes les politiques pabliques, amb el disseny de mesures especifi-
ques (accions positives) adrecades a dones, per avangar cap a la plena
equiparacié de drets i condicions entre dones i homes.

Guia per al disseny i la implantacié del pla d’igualtat d’oportunitats...



La transversalitzacio de génere

De recent incorporacié en les politiques d’igualtat d’oportunitats, és
Pestratégia de la transversalitzacié de génere o el que es coneix com
gender mainstreaming.

Segons el grup de persones expertes del Consell d’Europa (1999), la

transversalitzacié de genere és:

“Lorganitzacié (reorganitzaci), la millora, el desenvolupament i I'avaluaci6
dels processos politics, de manera que els actors normalment involucrats en
'adopcié de mesures politiques incorporin la perspectiva d’igualtat de génere
a totes les politiques, a tots els ambits i a totes les etapes” (...) “la trans-
versalitzacié de génere provoca un canvi en la cultura institucional d’una
organitzacié que consisteix a consolidar una manera de treball horitzontal,
cooperativa i desjerarquitzada, la qual comporta I'tis d’eines i metodologies
d’analisi adequades i la cooperacié entre actors institucionals i actors dels
moviments socials.”

El compromis d’incorporar I'estrategia de la transversalitzacié de ge-
nere es reflecteix en la constitucié de 'actual Unié Europea, amb I'en-
trada en vigor del Tractat d’Amsterdam 'any 1999, que explicita que
la UE tindra per missié promoure, mitjangant politiques i accions
comunes, la igualtat de dones i homes, i declara que en totes les seves
actuacions tindra com a objectiu eliminar la desigualtat (articles 2 i 3

del Tractat d’Amsterdam).

LEstatut d’autonomia de Catalunya, aprovat mitjangant la Llei orga-
nica 6/2006, de 19 de juliol, és la norma institucional basica que de-
fineix els drets i deures de les ciutadanes i els ciutadans de Catalunya.
Avui, I'Estatut amplia les competencies de la Generalitat en materia
de genere i recull un model de societat que es basa en dos grans eixos:
garantir els drets de les dones i la igualtat d’oportunitats entre dones i
homes, i garantir que la perspectiva de génere impregni les politiques
dels poders publics catalans.

Guia per al disseny i la implantacié del Pla d’igualtat d’oportunitats...
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Aixi, el capitol V, del titol I, sobre principis rectors que han d’orientar
les politiques publiques, informar la legislacié positiva, la practica ju-
dicial i 'actuacié dels poders publics, inclou la perspectiva de genere.
Aquests principis impliquen mandats o habilitacions de tasques per a
les administracions publiques, les quals han de portar a terme politi-
ques publiques que tendeixin a desenvolupar i concretar els preceptes
esmentats.

Laccid positiva

Laccié positiva, reconeguda expressament en 'ordenament juridic
comunitari,” es pot definir com una mesura d’'impuls amb l'objectiu
d’assolir la igualtat de resultats entre dones i homes, que corregeix o
elimina les discriminacions directes o indirectes que s’han posat de ma-
nifest mitjangant la transversalitzacié de génere. Sén accions que pre-
tenen eliminar obstacles, dificultats i barreres inherents als estereotips
i rols de genere i que equilibren les oportunitats entre dones i homes.

En I'ambit laboral, aquestes accions s6n un dels instruments més im-
portants per lluitar contra la discriminacié de les dones amb relacié
a l'accés al lloc de treball, la promocié i el desenvolupament profes-
sional, les desigualtats salarials o les que tenen per finalitat conciliar
les responsabilitats laborals i personals, entre d’altres. No han de ser
considerades com un privilegi per al col-lectiu de dones a les quals
sadrecen, atés que sén mesures que tendeixen a contrarestar la discri-
minacié historica que les afecta i cerquen la realitzacié de la igualtat
d’oportunitats amb els homes. Aquestes mesures sén adoptades per
I’Administracié i/o les empreses a través de les seves politiques de re-
cursos humans.

2. Directiva 76/207/CEE: article 2.4, modificada per la Directiva 2002/73/CE;
Recomanacié 84/635/CEE, de 13 de desembre, relativa a la promocié d’accions
positives a favor de les dones; Tractat d’Amsterdam: article 141.4; Constitucié es-
panyola de 1978: article 14 en relacié amb larticle 9.2; Estatut dels treballadors:
article 17.3; Estatut d’autonomia de Catalunya: article 8.

Guia per al disseny i la implantacié del pla d’igualtat d’oportunitats...



Es per aixd que les accions positives sén acceptades i considerades ne-
cessaries en qualsevol sistema democratic. No contradiuen el principi
d’igualtat, sin6 que en formen part, tant en dret comunitari com en
dret intern.

2.3. Per qué cal treballar la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes en la nostra organitzaci6?

Les discriminacions per ra6 de génere existeixen en la majoria d’orga-
nitzacions, encara que no se’n tingui consciencia. Tot i que en el si de
I’Administracié de la Generalitat de Catalunya no siguin tan evidents
aquestes desigualtats —el seu sistema d’accés esta basat en el principi
d’igualtat, mérit i capacitat, i per tant es garanteix la igualtat formal—,
hi ha ambits en els quals persisteixen situacions on la igualtat efectiva
entre dones i homes encara no s’ha assolit.

A continuacié detallem diferents exemples d’estudis d’incidéncia so-
bre aquesta qiestid:

* Der exemple, les dades de la funcié publica de la Generalitat de Ca-
talunya de desembre de 2009,” mostraven que el total de persones
que hi prestaven serveis era de 164.244, de les quals dues terceres
parts (el 65,56%) eren dones. Per tant, '’Administraci6 de la Gene-
ralitat es troba forga feminitzada en conjunt.

En canvi, de l'analisi de la distribucié dels homes i les dones segons les ca-
tegories professionals i les arees de treball s'obtenien els resultats segiients:

3. Les dades presentades a continuacié es recullen periodicament i les analitza
l’C)rgan Paritari de Politiques d’Igualtat (OPPI). Lanalisi realitzada durant I'any
2007 va tenir com a conseqiiéncia que la Secretaria de Funcié Pdblica i Modernit-
zaci6 de ’Administracié dissenyés una enquesta per analitzar la promocié profes-
sional de les dones a 'Administracié de la Generalitat de Catalunya. Linforme de
resultats es pot consultar a I'enllag segiient: http://www.gencat.cat/governacio-ap/
funciopublica/politiques_socials/igualtatoportunitats.

Guia per al disseny i la implantacié del Pla d’igualtat d’oportunitats...
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* Segregacié horitzontal:* col-lectius amb preséncia majoritaria de
dones (administracié de justicia: 76,58%; docents: 73,74%; sa-
lut: 73,02%, i administracié de serveis: 69,14%), els quals eren
també els que ocupaven més persones a ’Administracié (gairebé
150.000), i col-lectius eminentment masculins, com els cossos pe-
nitenciaris (36,38% de dones); el cos de la Policia de la Generalitat
—mossos d’esquadra— (21,26% de dones), o el cos d’agents rurals
(10,90% de dones).

* Segregacié vertical:> les dones estaven forga presents en cadascun
dels nivells de I'escala superior d’administracié: eren més del 50%
en la majoria de carrecs intermedis (del 71,26% del nivell 20, al
57,54% del nivell 27) pero a partir del nivell 27 el percentatge de
dones disminuia lleugerament. En els carrecs de comandament i
llocs singulars assimilats hi havia un 56% de dones caps de seccid,
un 53% de dones caps de servei, i un 42% de subdirectores gene-
rals. En els alts carrecs és on la feminitzacié de ’Administracié de
la Generalitat topava amb el seu sostre de vidre:®

— El percentatge de dones que ocupaven direccions generals era
inferior al 35,60%.

— Menys d’un 25,80% ocupaven secretaries sectorials, i menys del
15,78%, secretaries generals.

— El percentatge de dones conselleres del Govern catala era del

29%.

Aixi doncs, a banda que hi hagi col-lectius amb infrarepresentacié
femenina, es constata que la presencia de dones a '’Administracié de
la Generalitat de Catalunya també decau a partir de certs nivells on les
responsabilitats o els ambits de poder s6n més elevats.

4,516. Alapartat 4 d’aquesta guia (<Ambits d’actuacié») es fa referéncia a aquests
conceptes.

Guia per al disseny i la implantacié del pla d’igualtat d’oportunitats...



* Un altre exemple que mostra espais d’intervencié per a les politi-
ques d’igualtat és la gestié dels usos del temps personal i laboral
dels treballadors i treballadores de la nostra Administracio.

La Generalitat de Catalunya és una Administracié pionera en I'im-
puls de mesures especifiques per a la conciliacié adregades als homes
i les dones que hi treballen. Durant el 2009, s’ha gaudit de 96.189
mesures de conciliaci6, pero I'analisi realitzada sobre I'as d’aquestes
mesures conclou que sén majoritariament les dones qui en gaudeixen,
i aquest fet incideix —tal com s’ha analitzat a través de 'Enquesta
sobre la promocié professional a 'Administracié de la Generalitat,
esmentada anteriorment—, en el desenvolupament de la seva carrera
professional. Aixd reflecteix el rol tradicional de génere que assigna
a les dones un major grau de responsabilitat respecte de les tasques
relacionades amb la llar i de cura de la familia, i una escassa corespon-
sabilitat entre dones i homes en I'ambit domestic i familiar.

e DPer acabar, 'Administracié de la Generalitat ha establert com a ob-
jectiu basic en la seva politica de recursos humans garantir la salut
i la seguretat del seu personal.

En aquest sentit, i d’acord amb la distribucié segregada d’homes i
dones a la nostra Administracid, caldra dur a terme una politica de
prevenci6 de riscos laborals que incorpori la perspectiva de genere en
analisi de I'avaluacié dels riscos laborals i dels plans de prevencid,
per introduir mesures que evitin situacions de discriminacié per ra6
de sexe.

Guia per al disseny i la implantacié del Pla d’igualtat d’oportunitats...
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L'aplicacié del Pla d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes
de PAdministracié de la Generalitat
de Catalunya

3.1. Marc normatiu per a les administracions
publiques

En aquest apartat es fa una relacié de la normativa principal sobre
plans d’igualtat que afecta les administracions publiques i, en concret,
I’Administracié de la Generalitat de Catalunya. En I'apartat dels an-
nexos es pot trobar una relacié exhaustiva de normativa referent a la
matéria d’igualtat.

Larticle 41 de I’Estatut d’autonomia de Catalunya estableix que
els poders publics han de garantir el compliment del principi d’igual-
tat d’oportunitats entre dones i homes en I'accés a 'ocupacié, en la
formacié, en la promocié professional, en les condicions de treball,
incloent-hi la retribucid, i en totes les altres situacions, i també han
de garantir que les dones no siguin discriminades per raé d’embaras
o de maternitat.

D’altra banda, Particle 51 de la Llei organica 3/2007, de 22 de
marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes, precepte de
caracter basic, relaciona els criteris d’actuacié de les administracions
publiques en aplicacié del principi d’igualtat entre homes i dones,
d’acord amb els quals les administracions pabliques estan obligades a
remoure els obstacles que impliquin la pervivéncia de qualsevol tipus
de discriminaci6, amb la finalitat d’oferir condicions d’igualtat efecti-
va entre dones i homes a I'accés a l'ocupaci6 publica i en el desenvo-
lupament de la carrera professional; facilitar la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral, sense minva de la promocié professional;
fomentar la formacié en igualtat, tant en I'accés a 'ocupacié piblica
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com al llarg de la carrera professional; promoure la presencia equili-
brada de dones i homes en els drgans de seleccié i valoracié; establir
mesures efectives de proteccié davant 'assetjament sexual i per ra6 de
sexe; establir mesures efectives per eliminar qualsevol discriminacié
retributiva, directa o indirecta, per raé de sexe; i avaluar periodica-
ment l'efectivitat del principi d’igualtat en els seus respectius ambits
d’actuacio.

La disposicié addicional vuitena de la Llei 7/2007, de 12 d’abril,
de I’Estatut basic de ’empleat piblic, després d’obligar les adminis-
tracions publiques a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en
I'ambit laboral, i amb aquesta finalitat ordenar 'adopcié de mesures
adrecades a evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral entre dones
i homes, disposa que, sens perjudici de I'anterior, les administracions
publiques han d’elaborar i aplicar un pla d’igualtat a desenvolupar
en el conveni col-lectiu o acord de condicions de treball del personal
funcionari que sigui aplicable, en els termes que s’hi prevegin.

3.2. Qué és un pla d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes?

D’acord amb el que estableix Iarticle 46 de la Llei organica 3/2007,
de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, el pla
d’igualtat és un “conjunt ordenat de mesures adoptades després de
realitzar un diagnostic de situacié, que tendeixen a assolir en una or-
ganitzacié la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homesia
eliminar tot tipus de discriminaci6 per ra6 de sexe, amb lestabliment
dels objectius concrets a assolir, les estrategies i practiques a adoptar
per a la seva consecucid, i els sistemes de seguiment i avaluacié dels
objectius fixats”.

Pel que fa als continguts, el mateix article 46 fixa que els plans d’igual-
tat “podran preveure, entre d’altres, les materies d’accés a 'ocupacid,

la classificaci6 professional, la promocid i la formacid, les retribucions,
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i l'ordenacié del temps de treball per afavorir la conciliacié laboral,
personal i familiar en termes d’igualtat i la prevencié de I'assetjament
sexual i per ra6 de sexe”.

Un pla d’igualtat es planifica’ temporalment a llarg termini, i es

concreta, a curt termini, en plans d’accions. La planificacié d’un pla

d’igualtat segueix el cicle caracteristic de les politiques publiques, que
tenen el seu fonament en:

* Realitzar una diagnosi, en aquest cas de geénere.

* Dissenyar el pla d’igualtat amb objectius generals, objectius espe-
cifics i la proposta d’actuacions per aconseguir-ho.

* Implementar les actuacions.

* Dura terme el seguiment i ’avaluacié del pla en funcié de 'acom-
pliment dels objectius, els resultats de les actuacions i 'adequacié
dels recursos destinats a la seva gestié i redefinir, si escau, aspectes
del seu disseny amb nous objectius o noves accions a implementar
per a la millora continua del pla.

3.3. El Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes
de ’Administracié de la Generalitat de Catalunya

Ambit d’aplicacié

El Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes de '’Administra-
cié de la Generalitat de Catalunya és d’aplicaci6 al personal funciona-
ri inclos en 'ambit de la Mesa Sectorial del Personal d’Administracié
i Teécnic i al personal laboral de 'ambit d’aplicacié del VI Conveni
col-lectiu Gnic d’ambit de Catalunya del personal laboral de la Gene-
ralitat de Catalunya.

7. La planificacié del Pla d’igualtat s'explica amb detall a 'apartat 5 de la Guia (<El
procés d’elaboracié del Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes»).
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Estructura

El Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes de I’Adminis-
tracié de la Generalitat de Catalunya s’ha d’estructurar en tres parts:

a) Part comuna, elaborada per la Direccié General de Funcié Pablica
amb la col-laboracié dels departaments, que incorpora les mesures
corresponents als ambits d’actuacié, d’acord amb les competéncies
que té atribuides el departament competent en materia de funcié

publica.

b) Part de col-lectius especifics, elaborada pels departaments que
tenen adscrits col-lectius amb regims especifics —bombers, agents
rurals i penitenciaris.

¢) Part d’especialitats departamentals, elaborada pels departaments,
la qual incorpora, si escau, mesures en el marc de les seves especia-
litats organitzatives i de 'ambit competencial dels departaments i
les entitats que en depenen.

Objectius generals

Els objectius generals del Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i
homes de ’Administracié de la Generalitat de Catalunya sén:

1. Promoure la igualtat d’oportunitats entre les treballadores i els tre-
balladors de la Generalitat.

2. Promoure la integracié de la perspectiva de génere en 'organitzacié
i lestructura interna de la Generalitat.
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3.4. Agents implicats en 'elaboracié i I'aprovacié del
Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes de
’Administraci6 de la Generalitat de Catalunya, i les
seves funcions

La Direccié General de Funci6 Publica és 'drgan responsable d’im-
pulsar i coordinar les actuacions necessaries, juntament amb els de-
partaments de la Generalitat, per a I'elaboracié de la proposta del Pla,
i comptara amb la col-laboracié de la Direccié General de Modernit-
zacié de ’Administracié per dur a terme la recollida de dades, 'ana-
lisi, el seguiment i 'avaluacié dels indicadors, amb la col-laboracié
g
de I'Escola d’Administracié Pablica de Catalunya, per a la realitzacié
Y

de les accions formatives de suport, i amb 'assessorament tecnic de
I'Institut Catala de les Dones.

1. Organs de coordinacié i col-laboracié del Pla d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes

¢ Direccié General de Funcié Pablica (DGFP)
La DGFP és I'organ responsable d’impulsar i coordinar les actuaci-
ons necessaries amb els departaments de la Generalitat per a I'ela-
boracié de la proposta del Pla.

¢ Direccié General de Modernitzacié de ’Administracié (DGMA)
Es la unitat que donard suport a la Direccié General de Funcié
Publica per realitzar la recollida de dades, I'analisi, el seguiment
i lavaluacié dels indicadors, tant en la fase de diagnosi com en la
d’execuci6 i en I'avaluacié global del Pla d’igualtat d’oportunitats
entre dones i homes.

* Escola d’Administraci6é Publica de Catalunya (EAPC)
Donara suport a la Direccié General de Funcié Puablica per dur a
terme les accions formatives en materia de plans d’igualtat i d’in-
troduccié de la perspectiva de genere en les politiques pabliques.
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¢ Institut Catala de les Dones (ICD)
Es I'drgan de col-laboracié i suport técnic per a I'elaboracié, el se-
guiment i 'avaluacié del Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i
homes de '’Administracié de la Generalitat de Catalunya.

* Departaments de la Generalitat
Les seves funcions sén les de col-laboracié amb la DGFP en tot allo
necessari per dur a terme la diagnosi, la proposta de mesures i el se-
guiment del Pla, i la realitzacié, si escau, de les parts d’especialitats
departamentals o de col-lectius especifics. Amb aquesta finalitat els
departaments designaran una persona interlocutora del departa-
ment amb la finalitat de coordinar amb la DGFP.

En cas que les dimensions i 'estructura organica dels departaments
ho facin necessari, podran crear instruments interns de coordinacié
com ara comissions directives del Pla d’igualtat o comissions
técniques del Pla d’igualtat, a les quals, a més de la/les personal/es
interlocutora/es, s’hi poden incorporar membres amb responsabili-
tat técnica de les diferents unitats del departament implicades, i el
personal assessor i/o les organitzacions socials expertes en materia
d’igualtat d’oportunitats, per treballar els ambits d’actuacié sobre
els quals els departaments tenen competencia.

2. Organs de participacié social

La participaci6 de la part social es garantira al llarg del procés de re-
alitzaci6 del Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes i es
concreta en els organs segiients:

* Mesa General de Negociacié de ’Administracié de la Generali-
tat de Catalunya (MEPAG)
Es I'dorgan davant del qual s’ha de dur a terme la negociaci6 del Pla
d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes una vegada feta la
proposta.
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* Grup de treball de la MEPAG
Es proposara a la MEPAG la constitucié d’un grup de treball per-
que puguin rebre la informacié, valorar el resultat de la diagnosi
final, i participar en I'elaboracié de la proposta de mesures del Pla i
en el seguiment anual de la seva execucié.

* Grup de treball departamental amb la participacié dels agents
socials
Aquest grup es creara en els departaments que hagin de realitzar
les parts de col-lectius especifics i/o especialitats departamentals,
en els seus respectius ambits d’actuacié, amb les funcions de rebre
informe de la diagnosi departamental i participar en I'elaboracié
de la proposta de mesures corresponents.

3. Govern de la Generalitat de Catalunya
La seva funcié és aprovar el Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones

i homes de ’Administracié de la Generalitat de Catalunya, el qual
tindra una vigencia de quatre anys.
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Contingut del Pla d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes.
Els ambits d’actuacié®

El Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes de 'Administra-
ci6 de la Generalitat de Catalunya preveu les actuacions necessaries
per a l'assoliment de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes
proposades a partir de 'analisi de vuit ambits d’actuacié. Els sis pri-
mers estan directament relacionats amb la politica de recursos hu-
mans, i el sete i el vuite responen a ambits vinculats a estrategia i
a lorganitzacié interna de 'Administracid, incloent-hi la politica de
comunicacio.

A continuacié detallem els ambits d’actuacié, els quals es desglossen
en subambits per al seu analisi.

1. Representativitat de les dones i els homes, s'estructura en tres
subambits:

* preséncia de les dones i els homes

* segregacié vertical i horitzontal

* representacio sindical.

Fa referéncia a la presencia de dones i homes en l'organigrama po-
litic i técnic, i les seves caracteristiques (nivell d’estudis, responsa-
bilitats familiars, etc.). Els elements clau a analitzar i abordar, dins
d’aquest ambit d’actuacié, sén la segregacié vertical i la segregacié
horitzontal, és a dir, la possible menor presencia de dones en llocs de
treball de responsabilitat i carrecs de presa de decisions, i la preséncia
diferenciada de dones i homes en arees de treball tradicionalment

8. Aquesta proposta es basa en el model de la Guia per al disseny i la implantacié
d'un pla digualtat d'oportunitats a les universitats, pag. 26 a 28, de I'Institut Cartala
de les Dones; i en el Recull de termes. Dones i Treball, del Departament de Treball
(vegeu I'annex 6, «Bibliografia»).
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masculinitzades o feminitzades. Altres aspectes a tenir en compte
son la presencia de dones i homes amb responsabilitat no formalit-
zada (comissions, organs consultius) i en la representacié sindical.

Conceptes vinculats:

— Segregacid vertical: distribucié d’homes i dones en ambits dife-
rents d’activitat. Generalment la segregacié vertical de 'ocu-
pacié fa que les dones es concentrin en llocs de treball de me-
nor responsabilitat.

— Sostre de vidre: barrera invisible que dificulta 'accés de les do-
nes al poder, als ambits de decisié i als nivells més alts de
responsabilitat d’'una organitzacid, pels prejudicis envers les
seves capacitats professionals.

— Segregacid horitzontal: distribucié no uniforme d’homes i do-
nes en un sector determinat. Generalment la segregacié ho-
ritzontal de 'ocupacié fa que les dones es concentrin en llocs
de treball que es caracteritzen per una remuneracié i un valor
social inferiors i els quals s6n, en bona mesura, una prolonga-
ci6 de les activitats que fan a 'ambit domestic.

— Paritar: preseéncia equilibrada de dones i homes en els diferents
ambits de la societat, sense que hi hagi cap privilegi o discri-
minaci6. Aquest equilibri es basa en la premissa que cap dels
dos sexes no sigui representat per més del 60%, ni menys del
40%.

— Doble discriminacié: un altre repte és el de garantir la igualtat
de drets i oportunitats per a les dones que pateixen una doble
discriminacié: en primer lloc, per raé de geénere i, en segon
lloc, per ra6 de discapacitat o d’origen. Aquestes discrimina-
cions per motiu del geénere es manifesten en el mercat laboral,
en la gesti6 del temps, en la violencia masclista, en general per
a totes les dones, perd s'accentuen en les dones immigrades i
en les dones discapacitades.
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2. Accés, selecci6, promoci6 i desenvolupament, s'estructura en dos
subambits:

* Igualtat d’oportunitats en I'accés, la seleccié i la permanencia del
personal

* Igualtat d’oportunitats en la promocié professional.

Consisteix en la gesti6 del potencial huma de la plantilla, amb la
potenciacié de la inclusié efectiva de les dones i els homes en igual-
tat d’oportunitats, des de 'accés fins al desenvolupament professi-
onal, i la promocié de tot el personal. Implica 'acompliment del
principi d’igualtat d’oportunitats en I'accés, la seleccié i la promo-
ci6 del personal, amb transparencia i equitat, aixi com en la mobi-
litat i la promocié internes, amb la consideracié d’introduir criteris
d’igualtat d’oportunitats en els processos selectius i en la formacié
interna.

Concepte vinculat:

— Procés de seleccid igualitari: procediment pel qual una empresa
tria, per ocupar un lloc de treball determinat, la persona que
més s'adequa a les necessitats de 'organitzacié sense aplicar
cap tipus de discriminacié per ra6 de sexe.

3. Condicions laborals, s'estructura en tres subambits:

* Igualtat retributiva

* Tipus de contractacié i condicions laborals que se’'n desprenen
* Beneficis socials.

Inclou el principi d’igualtat retributiva, el qual rau en el fet que a
llocs de treball iguals o d’igual valor els correspon la mateixa retri-
bucié. També caldra analitzar I'assignaci6 de llocs de treball a cate-
gories professionals, a nivells retributius i a complements salarials
sense discriminacié per raé de sexe. Es important també tractar
els tipus de contractacié existents i quines condicions laborals se’n
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desprenen (jornada, horaris, etc.) des d’una perspectiva de geénere.
També caldra abordar giiestions com els beneficis socials, o inicia-
tives com el teletreball.

Conceptes vinculats:

— Discriminacid salarial: 1a definicié classica es refereix al tren-
cament del principi d’igualtat entre les persones pel que fa
al salari rebut per la realitzacié d’'una mateixa feina, tot i que
en I'ambit de 'Administracié publica cal analitzar-ho junta-
ment amb els fendmens de la segregacié horitzontal i vertical.
Les causes principals de la discriminacié salarial sén la menor
valoracié dels llocs de treball tradicionalment feminitzats, la
classificacié professional discriminatoria en relacié amb el ge-
nere, i la configuracié dels salaris i dels complements.

— Bretxa salarial de génere: diferencia entre el salari mitja dels
homes i de les dones, que caldra analitzar segons els fenomens
de la segregacié horitzontal i vertical.

4. Conciliacié de la vida laboral, personal i familiar, sestructura
en dos subambits:

* Gesti6 del temps laboral per a la conciliacié de vida personal, fa-
miliar i laboral

* Temps de mobilitat.

Fa referéncia a la possibilitat que homes i dones dels diferents am-
bits i cossos professionals puguin conciliar la feina amb la vida per-
sonal i familiar. Aixd implica incidir en I'ds, el gaudi i la promocié
de mesures, en la normativa en materia de conciliacié, en la gestié
del temps laboral per fomentar la flexibilitat, en mesures de cores-
ponsabilitat home/dona i en el temps de mobilitat amb perspectiva
de genere, entre d’altres.
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Conceptes vinculats:

— Conciliacié de la vida personal i laboral: possibilitat que una
persona pugui fer compatibles I'espai personal amb el famili-
ar, el laboral i el social, i pugui desenvolupar-se en els diferents
ambits.

— Coresponsabilitat en el treball reproductiu: participacié equili-
brada de dones i homes en cadascuna de les tasques i respon-
sabilitats de la vida familiar, tant del treball domeéstic com de
la cura de persones dependents.

— Doble jornada: suma de la jornada laboral remunerada, i de
la jornada de treball posterior, dedicada principalment a les
tasques de la llar i a la cura de persones dependents, no re-
munerada.

— Doble preséncia: preséncia d’'una dona al lloc de treball en el
qual realitza la tasca d’assalariada mentre s'ocupa també de la
major part del treball.

Assetjament sexual i per raé de sexe, i violéncia masclista, s’es-
tructura en dos subambits:

Preseéncia d’assetjament sexual i d’assetjament per ra6 de sexe
Accions de suport a dones en situacié de violéncia masclista.

Aquest ambit inclou, d’una banda, la presencia i 'abordatge de
Iassetjament sexual i per raé de sexe, i altres discriminacions en
I’ambit laboral i, de I'altra, la situacié de les dones en situacié de
violéncia masclista fora de 'ambit laboral, que hi pugui haver en-
tre el personal. Pel que fa a 'assetjament sexual i per rad de sexe,
cal considerar la informacid, la prevencio, la deteccié i 'abordat-
ge d’aquest fenomen. En relacié amb la violéncia masclista fora
de 'ambit laboral, cal plantejar aspectes com ara les mesures de
suport i els permisos atorgats a dones en situacié de violencia
masclista, etc.
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Conceptes vinculats:’

— Assetjament sexual: és un seguit de comportaments verbals, no
verbals, i/o fisics, d’indole sexual, no volguts per la persona re-
ceptora, o bé un sol incident que pel seu caracter summament
ofensiu o delictiu pot constituir per si sol assetjament sexual.
Es una manera d’abiis que sexerceix des d’una percepcié o
sensacié de poder psiquic o fisic respecte de la persona asset-
jada i que es pot donar en qualsevol ambit de relacié entre
persones (laboral, docent, domestic, etc.), sense que necessa-
riament hi hagi una superioritat jerarquica.

— Assetjament per rad de sexe: és tracta d’'un comportament no
desitjat, relacionat amb el sexe o amb l'orientaci6 sexual d’una
persona amb motiu de I'accés al treball remunerat, la promo-
ci6 en el lloc de treball, 'ocupacié o la formacié, que tingui
com a objectiu o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dig-
nitat de la persona i de crear-li un entorn intimidador, hostil,
degradant, humiliant o ofensiu.

— Violéncia masclista: la violéncia que s'exerceix contra les dones
com a manifestacié de la discriminacié i de la situacié de des-
igualtat en el marc d’un sistema de relacions de poder dels
homes sobre les dones i que, produida per mitjans fisics, eco-
nomics o psicologics, incloent-hi les amenaces, les intimidaci-
ons i les coaccions, tingui com a resultat un dany o patiment
fisic, sexual o psicologic, tant si es produeix en 'ambit puablic
com en el privat.

6. Prevencié de riscos laborals amb perspectiva de génere, s'estruc-
tura en dos subambits:

* Condicions per a la salut de I'entorn de treball, tenint en compte
les necessitats especifiques

* Condicions fisiques de I'entorn de treball.

9. De la Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista.
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Inclusié de la perspectiva de génere en la prevencié de riscos labo-
rals, i en les condicions per a la salut de 'entorn de treball, tenint
en compte les necessitats especifiques i les condicions fisiques de
entorn de treball. Els principals aspectes a abordar en aquest am-
bit seran 'accidentalitat en el treball, 'absentisme laboral, o la inci-
deéncia dels riscos laborals entre dones i homes de les diferents arees
de treball. Aqui cal tenir també en compte les condicions fisiques
de I'entorn de treball, amb la consideracié que el disseny del lloc de
treball i dels espais compartits o comuns tenen en compte les carac-
teristiques diferencials de dones i homes, I'equitat en I'assignaci6 i
I'ts de recursos i d’espais.

Concepte vinculat:

— Impacte del treball sobre la salut amb perspectiva de génere:' les
condicions de treball i I'entorn laboral sén font de riscos per
a la salut per als dos sexes. En general, no hi ha grans dife-
réncies de sexe quant a la resposta biologica als riscos fisics,
quimics o biologics, pero els riscos laborals de les dones han
estat tradicionalment infravalorats perqué els estandards de
salut i de seguretat shan basat en models masculins. La segre-
gacié horitzontal i vertical del treball determina I'exposicié a
riscos diferents dels homes i les dones. Ells estan més exposats
als riscos tradicionals de seguretat i higiene relacionats amb
els accidents de treball i les malalties professionals, perd elles
tenen més riscos de naturalesa psicosocial.

7. Us no sexista ni androcéntric de les imatges i dels llenguatges,
sestructura en dos subambits:

e Us no sexista ni androcéntric de les imatges i dels llenguatges

* Foment d’un s no sexista de les imatges i dels llenguatges.

10. La salut des de la sensibilitat de génere, de Lucia Artazcoz, col-leccié Quaderns de
I'Institut, nim. 2 (vegeu 'annex 6, «Bibliografia»).
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Per fer que aixd sigui possible es fa indispensable visibilitzar les
dones en els llenguatges que utilitzen les organitzacions, de manera
que tota la comunicacié i la documentacié que generin els diferents
departaments i organismes facin un us del llenguatge sense biaixos
sexistes ni interpretacions androcentriques. Com ja és sabut, sovint
el llenguatge ignora i invisibilitza les dones. A través del llenguatge
es reflecteix la realitat desigual i alhora es reforca. Amb el llenguatge
es transmeten els estereotips sexistes i es discriminen les dones. Lis
del generic masculi com a pretes universal o I'exclusié de les dones
com a subjectes del discurs s6n alguns dels usos discriminatoris del
llenguatge més freqiients, els quals cal eradicar dels missatges que
semeten des de '’Administracié.

També s'inclouen en aquest ambit les actuacions de difusié interna
i externa que es facin del Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i
homes, i de la politica global d’igualtat d’oportunitats dels diferents
departaments de la Generalitat.

Concepte vinculat:

— Sexisme en el llenguatge: atribucié de caracteristiques no inhe-
rents a la llengua, a la seva estructura i al seu funcionament,
que responen a qiiestions de transmissié cultural.

8. Estrategia i organitzacié interna, s'estructura en dos subambits:
* Grau d'implicacié del departament en I'aplicacié de la politica

d’igualtat d’oportunitats

* Compres i contractes amb perspectiva de genere.

Aquest darrer ambit de treball implica que els aspectes estrategics
i d’organitzacié interns a ’Administracié de la Generalitat tin-
guin inclos, de manera sistematica, el principi de transversalitat
de genere, aix0 és, que estiguin impregnats del principi d’igualtat
d’oportunitats en tots els seus ambits i politiques. Aqui s'aborden
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qiiestions com ara la incorporaci6 de la perspectiva de génere en la
missio, visi6 i valors de ’Administraci6 de la Generalitat de Cata-
lunya, lexistencia de professionals d’igualtat d’oportunitats, o la
sensibilitzacié i formacié interna en qliestions de génere. En el ter-
reny més operatiu, implica la promocié de diferents instruments i
estrategies: 'acompliment de la normativa d’igualtat d’oportuni-
tats d’aplicaci6 interna, la participacié de la representacié legal dels
treballadors i treballadores en la politica d’igualtat, o els indicadors
de geénere en 'ambit intern. Aixi mateix, saborda la tematica de
la incorporacié de criteris d’igualtat i perspectiva de genere en les
compres i els contractes publics.

Conceptes vinculats:

— Formacid en igualtat: formacié en matéria de genere per a pro-
fessionals de I'ambit del treball per tal de promoure la igual-
tat entre dones i homes en el mén del treball. Concretament
es tracta de la formacié relativa als conceptes, els sabers, les
tecniques, les aptituds i les competencies necessaries per in-
corporar la perspectiva de génere i promoure la igualtat en el
moén del treball.

— Dades desagregades per sexe: conjunt de dades i informacions
estadistiques desglossades per sexe, la qual cosa permet fer una
analisi comparativa entre dones i homes per detectar les dife-
réncies de genere i les possibles discriminacions.
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El procés d’elaboracié del Pla d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes™

El procés d’elaboracié del Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones
i homes de 'Administracié de la Generalitat consta de quatre fases
principals: diagnosi, disseny del Pla d’igualtat, implementacié i segui-
ment i avaluacid, segons mostra la figura 5.1.

Abans d’iniciar aquest procés, cada departament designara les perso-
nes interlocutores amb el perfil adequat per a 'exercici de les funci-
ons (formacié de geénere, coneixement i expertesa) als efectes de co-
ordinar actuacions i col-laborar amb la Direccié General de Funcié
Piblica en tot allo que calgui per a la realitzacié de la diagnosi, la
proposta de mesures i el seguiment del Pla.

El departament també haura de planificar el calendari de totes les
fases d’elaboraci6 del Pla, i assignar els recursos necessaris per desen-
volupar-les.

La Direccié General de Funcié Puablica proposara un calendari de
reunions periodiques amb les persones interlocutores dels departa-
ments i amb I'Institut Catala de les Dones per assolir la realitzacié
de cada fase dins del calendari previst i establir un circuit estable de
recollida d’informacié.

11. Aquest apartat estd basat en la Guia per al disseny i la implantacié d’un pla
d'igualtat d'oportunitats a les universitats, Institut Catala de les Dones (vegeu 'annex
6, «Bibliografia»).
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Figura 5.1. Fases del Pla d’igualtat d'oportunitats entre dones i homes

Diagnosi

Disseny del Pla d’igualtat

Implementacié

Seguiment i avaluacié

5.1. La diagnosi

Per qué cal una diagnosi?

Per tal d’elaborar un pla d’actuacié que s’ajusti a les necessitats de
Porganitzacié és essencial coneixer la realitat i la situacié interna de
I’Administracié de la Generalitat, de la qual es parteix, des de 'dptica
de la igualtat d’oportunitats.

En queé es basa una diagnosi de génere?

La diagnosi de génere és una eina que ens permetra coneixer quins
sén els punts critics en els quals es fonamenten les desigualtats de
genere en diferents ambits d’actuacid, els quals afecten I'estructura i
el funcionament intern de l'organitzacié. El seu objectiu és detectar
quines sén les qiiestions que impedeixen assolir la igualtat d’oportu-
nitats i definir, d’acord amb aquestes, les prioritats d’actuacié, per tal
de dissenyar un pla d’actuacié a mida segons les caracteristiques i la
situacié de partida detectades.

La diagnosi de genere de ’Administracié de la Generalitat és la fase
d’analisi dels indicadors de cadascun dels ambits d’actuacié del Pla
d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes, els quals es relacionen
a 'annex 2 d’aquesta guia.
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Correspon de fer la diagnosi a la Direccié General de Funcié Pablica
i als departaments de la Generalitat, segons els seus ambits competen-
cials, coordinats per la Direccié General de Funci6 Publica i amb la
col-laboracié de I'Institut Catala de les Dones.

Calendari de la diagnosi

Durant els sis primers mesos a partir de la publicaci6 de la Instruccié
3/2010, els departaments trametran a la Direccié General de Funcié
Publica el seu informe amb la diagnosi realitzada, el qual també in-

clourd, si escau, la diagnosi dels col-lectius amb régims especifics i de
les especialitats departamentals.

Figura 5.2. Fases de realitzacid de la diagnosi de génere de la Generalitat

1. Definicié del model d’indicadors
2. Selecci6 de les técniques d’obtencié de dades

3. Recollida d’informacié

4. Tractament i analisi de la informacié i valoracié dels indicadors

5. Valoraci6 de diagnosis o mesures ja implementades

6. Elaboracié de I'informe de resultats
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1. Definicié del model d’indicadors

El primer pas consisteix a dissenyar un model d’analisi que prevegi
quins seran els passos a seguir al llarg del procés de la diagnosi, as-
sociat a un calendari d’execucié. Amb aquest objectiu, aquesta guia
proporciona (annex 2) un model d’indicadors que cobreix tots els
ambits d’actuacié plantejats a 'apartat 4, i el qual permet obtenir
una valoracié de la situacié de la nostra organitzacid, i detectar els
aspectes que cal corregir o millorar.

Aquest model associa a cadascun dels ambits d’actuacid, estructu-
rats en subambits, els indicadors que seran objecte d’analisi en la
diagnosi de genere. Aixi mateix, cada indicador té identificada la
font d’informacié.

2. Seleccio de les tecniques d’obtencié de dades

La selecci6 de les tecniques d’obtencié de dades es dura a terme
d’acord amb els recursos disponibles. Les fonts d’informaci6 poden
ser de dos tipus:

1. Tecniques quantitatives
Impliquen la recollida i I'analisi de dades estadistiques, les quals
shaurien de poder generar amb el tractament de la informacié
que hi ha a les bases de dades disponibles. Es important recordar
que totes aquestes dades hauran d’estar sempre desagregades per
sexe i, quan calgui, per altres variables.

Explotacié de bases de dades existents

El GIP (sistema de gestié informatitzada del personal) sera la
base de dades principal que s'explotara a la diagnosi. De manera
complementaria, s'utilitzaran altres bases de dades existents, les
quals poden ser també necessaries (seleccid, provisid, prevencié
de riscos laborals, etc.).
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D’altra banda, per tal de copsar les percepcions del personal al
servei de la Generalitat o d’obtenir informacié quantitativa que
no es pugui obtenir a través de les eines de gestié propies, es
poden utilitzar eines com la realitzacié i la passacié d’enquestes.

Tecniques qualitatives

a) La recollida d’informacié documental

Es tracta d'un dels punts clau de la diagnosi. En primer lloc,
caldra fer una recollida de documents i material divers, rellevant
per al tema que ens ocupa: normatives, politiques, projectes,
material de difusid, etc., aixi com estudis i referencies bibliogra-
fiques de caire teoric sobre la igualtat d’oportunitats, els quals
permetin fonamentar teodricament la nostra diagnosi i el posteri-
or Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

b) La realitzacié d’entrevistes i de grups de discussié

Les entrevistes s'adrecen a recollir les opinions, les actituds i les
experiencies de les persones de I'organitzacid, aixi com les qiies-
tions relacionades amb la cultura organitzativa amb relacié a la
igualtat d’oportunitats. Les dades qualitatives tenen una gran re-
llevancia en les recerques de genere, perqueé hi ha informacions
com, per exemple, la percepcié de discriminacié.

També es poden utilitzar altres tecniques grupals de recollida
d’informacid, com els grups de discussié.

Els guions d’entrevista

Caldra dissenyar i passar un guié d’entrevista que reculli aques-
tes percepcions. Es pot tenir un guié base comu per a tot el
procés, el qual s'adapti per a cada entrevista segons les funcions
i competencies dels carrecs entrevistats (vegeu exemples de pre-
guntes d’entrevistes a 'annex 3).

De la mateixa manera, quan calgui, es poden fer sessions grupals
de discussié, amb I'adaptacié del guié a aquesta finalitat. Per
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exemple, a ’hora de recollir informacié de les persones represen-
tants departamentals d’'un ambit concret.

A qui cal entrevistar?
Per tal de realitzar aquest recollida qualitativa, cal fer una tria
de quines persones son les adequades i representatives per ser
entrevistades en relacié amb el tema que ens ocupi. De manera
orientativa caldria entrevistar les persones segiients:

— Responsable/s de recursos humans

— Responsable/s de génere (si n’hi ha) i/o persona/es que tin-

guin assignades aquestes funcions

— Responsable/s de formacié

— Responsable/s de comunicacié

— Responsable/s de prevencié de riscos laborals

— Responsable/s de compres i contractes

— Responsable/s de responsabilitat social corporativa (si n’hi ha)

— Responsable/s de planificacié lingiiistica

— Direccié de serveis

— Representants sindicals.

Finalment, es poden plantejar diverses fases en la recerca qualitativa,
atesa la complexitat d’aquesta informacié. Per exemple, certs indi-
cadors de tipus qualitatiu es poden deixar per a una segona fase de
recerca, i incidir en els ambits en els quals en la primera fase shagin
detectat més desigualtats.

3. Recollida d’informacio

El pas segiient consisteix a recollir la informacié corresponent a cada
indicador. Cal tenir en compte, pero, que 'organitzacié no sempre
disposa de tota la informaci6 necessaria, i que es pot donar el cas que
alguns indicadors quedin sense valoracié.
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Per tal de sistematitzar i facilitar la recollida de la informacié de ma-
nera homogenia, la Direccié General de Funcié Publica, amb la col-
laboracié de la Direccié General de Modernitzacié de ’Administra-
cié, facilitara guions i/o fitxes als departaments.

4. Tractament i analisi de la informacié i valoracié dels indicadors

Un cop recollida tota la informacié disponible, de manera ordenada,
es procedira a 'analisi dels vuit ambits d’actuacié.

Alguns suggeriments i exemples sobre com tractar i analitzar la

informacié

¢ Definir préviament quin és el resultat ideal per a aquest indicador
i quins sén els marges acceptables o, el que és el mateix, una escala
de valoraci6 que pot ser de tipus quantitatiu o qualitatiu.

Exemple:

— En les dades de representativitat de dones i homes en els diferents
carrecs i llocs de treball, un valor ideal pot ser la parita, és a dir,
valors percentuals entre el 40 i el 60%.

— Un altre exemple de tipus qualitatiu pot ser la constatacié, a par-
tir de la revisié del material escrit i publicat d’'un departament,
de si es fa un Us majoritari no sexista ni androcentric del llen-
guatge (entenent per majoritari quan aproximadament hi ha un
percentatge superior al 75% en els textos i imatges revisats).

* Establir els punts forts i els punts febles per a cada ambit d’actuacio,
que resultin de 'analisi de la informaci6 presentada anteriorment.

Punts forts: indiquen que les situacions o els aspectes relacionats
amb els indicadors analitzats sén satisfactoris des del punt de vista
de la igualtat d’oportunitats, i que no cal dissenyar accions especi-
fiques, sind vetllar pel manteniment de la situacié concreta o con-
tinuar implementant les bones practiques detectades.
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Punts febles: sén aspectes poc o molt poc satisfactoris des de la
perspectiva de genere i amb relacié als quals cal dissenyar i implan-
tar accions per millorar-los sensiblement. En aquest punt podem
incloure també aspectes sobre els quals hagi estat impossible obte-
nir la informacié necessaria per valorar correctament I'indicador.

5. Valoracié de diagnosis o mesures ja implementades

Els departaments i organismes que, préviament a la publicacié de la
instrucci6 3/2010, hagin realitzat diagnosis o hagin implementat me-
sures d’igualtat d’oportunitats, les trametran a la Direccié General de
Funcié Pablica per tal d’incorporar-les o completar les actuacions per
a I'elaboracié del Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes de
I’Administraci6 de la Generalitat de Catalunya.

6. Elaboracié de I'informe de resultats

La diagnosi es presentara en un document d’informe que permeti
observar, per a cada ambit d’actuacid, les conclusions de I'analisi, de
manera grafica i sistematitzada, organitzades en punts forts i febles,
aixi com la seva prioritzacié, emprant criteris d’'importancia i urgén-
cia. Complementariament es pot plantejar la possibilitat d’elaborar
una versi6 reduida de la diagnosi amb les principals conclusions dels
diferents ambits, enfocada a la seva difusié.

5.2. El disseny del Pla d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes

Amb el resultat de la diagnosi definitiva, la Direccié General de Fun-
cié Puablica, amb la col-laboracié de I'Institut Catala de les Dones i
dels departaments, determinara els ambits d’actuaci6 sobre els quals
cal proposar mesures, a fi d’assignar a quina de les tres parts del Pla
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subicaran. Per exemple, si en totes les diagnosis departamentals apa-
reix un problema recurrent, és convenient d’abordar-lo de manera
transversal.

Figura 5.3. Fases del disseny del Pla d’igualtar doportunitats entre dones
i homes

1. Definicié dels objectius
2. Disseny de les actuacions i els indicadors

3. Assignacié de recursos i temporalitzacié
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4. Proposta de Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

5. Negociacio

6. Aprovacio

7. Difusié

Participacié social

Finalitzada la fase de diagnosi es proposara la constitucié d’un grup de
treball que dependra de la Mesa General de Negociaci6 dels empleats
publics de '’Administracié de la Generalitat de Catalunya, a fi que pu-
guin rebre la informacid, valorar el resultat de la diagnosi final, i parti-
cipar en I'elaboracié6 de la proposta de mesures del Pla i en el seguiment
anual de la seva execucié (participaci6 en fases 1 a 4).
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Els departaments que hagin de realitzar diagnosis i propostes de me-
sures per a col-lectius especifics i per a especialitats departamentals,
proposaran, en els seus respectius ambits, la constitucié de grups de
treball amb la participacié dels agents socials.

Amb aquesta finalitat, la DGFP i els departaments establiran un ca-
lendari de convocatories dels grups de treball per facilitar la participa-
ci6 segons la metodologia que a continuacié descrivim:

1. Definicié dels objectius

D’acord amb el resultat de la diagnosi definitiva s'establiran els
objectius que es pretenen aconseguir, tant a curt o mitja termini
(objectiu especific), com a llarg termini (objectiu general), que per-
metin assolir els objectius del Pla d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes de '’Administraci6 de la Generalitat de Catalunya,
especificats a 'apartat 3.3 d’aquesta guia.

ATannex 4 hi ha un model de graella per sistematitzar els objectius.
El nombre d’objectius generals i especifics pot variar en funcié de
cada ambit d’actuacié.

2. Disseny de les actuacions i els indicadors

La fase segiient implica traduir els objectius establerts en les actua-
cions concretes que s’han de portar a terme.

Tipologia d’actuacions

— Acci6 correctora: mesura que té per objectiu corregir una si-
tuacié de discriminacié directa o indirecta. Sha de garantir la
legalitat; per tant, aquestes mesures tenen caracter obligatori.

— Accié positiva: mesura que té per objectiu compensar la situaci6
de desavantatge en que es troben les dones, i accelerar el procés
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cap a la plena igualtat entre dones i homes. Aquestes mesures
tenen caracter voluntari i temporal i poden desapareixer en el
moment en que s’hagi assolit la igualtat real entre dones i homes.

Definicié i prioritzacié d’actuacions

Per a cadascun dels objectius especifics, i seguint I'ordre establert
en el pas anterior, cal dissenyar les actuacions que siguin accions
correctores o positives, segons convingui, amb lespecificacié per
a cada objectiu concret de la descripcié, les actuacions que hi s6n
incloses, i els indicadors, la qual cosa ens permetra mesurar el se-
guiment i la posterior avaluacié de I'evolucid, i els resultats de la
implementaci6 de les diverses actuacions.

En aquest punt sera, per tant, important establir una prioritzacio,
és a dir, ordenar les actuacions segons la importancia que s’assigni a
cadascuna, i també tenir en compte el criteri d’urgencia.

A continuacié presentem una taula amb una serie d’exemples d’ac-
tuacions i objectius vinculats als diferents ambits d’actuacié del Pla
d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes:
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Taula 5.1. Exemples dobjectius i actuacions per als diferents ambirs d'ac-

tuacié del Pla d’igualtat d'oportunitats entre dones i homes

Amb its d’a Oblect us generals ifo Exemples d’actuacions
especifics

Representatlwtat
de les dones i els

senvolupament

3.
Condicions
laborals

4.
Conciliaci6 de la
vida laboral, per-
sonal i familiar

5.
Assetjament se-

sexe, i violéncia
masclista

Prevencié de
riscos laborals
amb perspectiva
de génere

7-
Us no sexista ni
androcéntric de
les imatges i dels
llenguatges

8.
Estratégia i orga-

Preséncia de les
dones i els homes

Visibilitzar la situacié de dones
i homes a la plantilla de la
Generalitat

Extraccié i difusié periddica de dades
sobre la plantilla, per sexe (categoria pro-
fessional, arees de treball, edat, origen,
discapacitat, etc.)

Igualtat d’oportu-
nitats en I'accés,
la seleccié i la
permanéncia del
personal

Garantir el principi d'igualtat
d’oportunitats en els processos
de selecci6

Promocié de la paritat entre dones i
homes a les comissions i als tribunals
de seleccié mitjangant I'establiment
d’un acord

Introduccié de continguts sobre la
igualtat d’oportunitats en els processos
selectius (temaris d’oposicions, entrevis-
tes, qtiestionaris, etc.)

Tipus de contrac-
tacié i condicions
laborals que se’n
desprenen

Obrir canals de participacié
del personal amﬁ relacié a

la millora de les condicions
laborals des de la perspectiva
de génere

Creacié d’un espai al web, obert a propos-
tes i suggeriments sobre la millora de les
condicions laborals des de la perspectiva
de génere

Impulsar un nou model
d’organitzacié social i territorial
que permeti equilibrar el temps
i el treball

Revisi6 dels horaris del personal al servei
de ’Administracié de la Generalitat, per
tal d’incrementar la flexibilitat horaria

Gestié del temps
laboral per a la
conciliacié de vida
personal, familiar
i laboral

Fer difusié i sensibilitzacié
sobre les mesures de concilia-
ci6 disponibles

Creaci6 al web de Funcié Publica d’un
apartat per resoldre dubtes sobre les
mesures de conciliacié disponibles

Continuar establint mesures
que facilitin |a conciliacié de

les responsabilitats personals,
familiars i laborals (i politiques)
del personal

Establiment d’un acord intern per tal que
els horaris de les activitats laborals i/o
politiques contribueixin a la conciliacié
dels temps de les persones (fent émfasi
en els horaris de les reunions fora de
I’horari de mati)

Preséncia d’as-
setjament sexual
i assetjament per
ra6 de sexe

Sensibilitzar el personal a
I’entorn de I'assetjament sexual
i I'assetjament per ra¢ de sexe,
i el protocol que hi ha

Actuacions de sensibilitzacié i comuni-
caci6 del protocol d’actuacié en casos
d’assetjament sexual i assetjament per
ra6 de sexe (web, intranet, butlletins,
formaci¢ interna, campanya de sensibilit-
zacio, triptics, etc.)

Accions de suport
a dones en situ-
aci6 de violéncia
masclista

Garantir |'eficacia en I'actuacié
del departament en la lluita
contra la violéncia masclista

Nomenament d’una/es persona/es
responsable/s del seguiment de les
mesures de suport a les dones en situacié
de violéncia de génere

Condicions per
alasalut de l'en-
torn de treball

Incorporar la perspectiva de
geénere a I'analisi, el seguiment
i I'avaluacié de les politiques de
prevencié de riscos laborals

Introduccié de la perspectiva de génere i
de la variable sexe a I'analisi de I'impacte
de la prevencié de riscos laborals

Condicions fisi-
ues de I'entorn
e treball

Adequar els espais i serveis
compartits a les caracteristi-
ques especifiques de dones
i homes

Promocié i realitzacié del seguiment
d’adequacions dels espais i serveis
compartits a les caracteristiques espe-
cifiques de dones i homes (vestuaris,
lavabos, etc.)

Foment d'un

Us no sexista ni
androceéntric de
les imatges i dels
llenguatges

Promoure I'elaboracié, la difu-
si¢ i I'ts de recursos per a un
Us no sexista ni androcéntric de
les imatges i dels llenguatges

Elaboracié6 de recursos per a un us no
sexista ni androceéntric dels llenguatges
(o us de materials ja elaborats): eines
informatiques de correccié lingiifstica,
formacié especifica, recomanacions a la
intranet sobre I'is no sexista ni andro-
céntric dels llenguatges per a tota la
plantilla, etc.

Grau d'implicacié
del departament
en l'aplicaci6 de la
politica d'igualtat
d’oportunitats

Incorporar la perspectiva de
génere en la missio, visid i
valors

Incorporacié d’un apartat sobre igualtat
d’oportunitats a la memoria dels depar-
taments

Guia per al disseny i la implantacié del Pla d’igualtat d’oportunitats...
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3.

b

Assignacié de recursos i temporalitzacio

En aquesta etapa s’ha de fixar el calendari d’execuci6 de les actua-
cions. Per a cada actuacié shan de determinar, també, els recursos
humans i materials necessaris per portar-la a terme, i els agents
responsables (persones o unitats implicades) de la seva execucié.
Es important dotar el desenvolupament del Pla d’igualtat d’opor-
tunitats entre dones i homes dels recursos necessaris i suficients per
al seu desplegament correcte. També cal tenir en compte, d’altra
banda, que hi ha actuacions que no requereixen nous recursos, sind
que tenen a veure amb la incorporacié de la perspectiva de genere
en la gesti6 habitual de I'organitzacié.

Atesa la gran quantitat d’informacié que sha d’especificar per a
cadascun dels objectius, és convenient documentar-los mitjangant
unes fitxes que garanteixin la sistematitzacié de la informacié en un
format comu i homogeni que sigui visual i practic d’utilitzar.

A la figura 5.4. presentem, com a exemple, una fitxa d’actuacié.

Proposta de Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Els departaments, coordinats per la Direccié General de Funcié
Publica, i amb la col-laboracié de I'Institut Catala de les Dones,
elaboraran la proposta de mesures d’abast quadriennal per incor-
porar al Pla, el qual també incloura, si escau, les propostes per als
col-lectius amb regims especifics i les propostes per a les especiali-
tats departamentals.

La proposta definitiva del Pla que elabori la Direccié General de
Funcié Puablica incorporara la planificacié de les mesures correspo-
nents al primer exercici.
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Les propostes de mesures shan de definir en consonancia amb el
Pla de politiques de dones, com a document que emmarca les poli-
tiques d’igualtat d’oportunitats del Govern de la Generalitat.

5. Negociacio

La proposta definitiva del Pla sera objecte de negociacié en la Mesa
General de Negociacié dels empleats publics de 'Administracié de
la Generalitat de Catalunya.

6. Aprovacio

El Govern aprovara el Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i
homes de ’Administracié de la Generalitat de Catalunya, el qual
tindra una vigencia de quatre anys.

7. Difusié

Convé fer la difusi6, no només un cop s’ha dissenyat el Pla, siné
també durant les diferents etapes (per exemple, durant la imple-
mentaci6). Es important tenir en compte que les tasques de difu-
si6 ajuden a sensibilitzar el personal sobre aspectes relacionats amb
la igualtat d’oportunitats i, per tant, sén en si mateixes accions
positives.
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Figura 5.4. Exemple de model de fitxa dactuacié del Pla digualtar
d'oportunitats entre dones i homes

Ambit d’actuacié 8: estratégia i organitzacié interna

Objectiu general 8.1
Fomentar la formacié i sensibilitzacié interna en matéria d’igualtat de génere

Objectiu especific:

1.1 Capacitar el personal implicat en el disseny i I'elaboracié del Pla d’igualtat d’oportu-
nitats entre dones i homes perqué tingui eines conceptuals i metodologiques per tal
d’implementar el Pla.

Actuacié
1.1.1.1 Realitzar una formacié especifica sobre el Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i
homes.
Descripcié

Al llarg del procés d'implementacié del Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes cal sensibilitzar i
capacitar el personal dels diferents departaments de la Generalitat sobre la necessitat d’impregnar la nostra
Administracié del principi d'igualtat d’oportunitats.

Mitjancant aquest curs es vol formar les persones participants en el procés sobre els diferents ambits d’actu-
aci6 del Pla d'igualtat d’oportunitats entre dones i homes de 'Administraci6 de la Generalitat de Catalunya,
sobre la planificacié anual prevista i els diversos aspectes tedrics i metodoldgics relacionats.

Agents Recursos Calendari

Unitat/s responsable/s Personal formador intern | Dues edicions
Direcci6 General de Funcié Publica Personal formador de quinze ho-
Agents que hi intervenen extern res cadascuna

Escola d’Administracié Publica de Catalunya
Col-lectiu destinatari
Professionals implicats/ades en el procés d’elaboracié i/o imple-
mentaci6 del Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes als
diferents departaments, principalment dels ambits segiients:

— Geénere/igualtat

- Recursos humans

— Formacié

— Comunicacié

— Gestié pressupostaria

— Prevenci6 de riscos laborals

— Compres i contractes

— Responsabilitat social corporativa

- Planificaci¢ lingtiistica

— Direcci6 de serveis

— Representants sindicals

Indicadors de seguiment i avaluacié

Indicadors 201 2012

Nombre d’edicions del curs resultat previst 2 2
resultat assolit 2 2

Nombre de persones assistents a la formacié, | resultat previst 150 150

per sexe, carrec i departament -
resultat assolit

index de satisfacci6 dels qiiestionaris resultat previst

resultat assolit
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5.3. La implementacié

Per tal d'implementar el Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i
homes es prioritzaran les diferents mesures en planificacions anuals.
La implementacié comencard una vegada ha finalitzat el disseny i
consisteix a executar cadascuna de les actuacions que formen part del

Pla.

Tasques de la implementacié

* Execucié de les accions previstes en el document marc del Pla.

* Comunicaci6 al personal de les activitats que es duen a terme en el
marc del Pla.

* Seguiment i control del pla d’accié.

e Actualitzacié del Pla: és recomanable revisar-lo periddicament per
eliminar les accions positives quan shagin assolit les condicions
que marquen el seu final. També per modificar les accions que no
donin els resultats esperats, per adaptar algunes accions segons les
necessitats, per resoldre els problemes no previstos que sorgeixin
durant la implantaci6 del Pla, o per dissenyar noves accions fruit
de l'actualitzacié de la diagnosi de I'organitzacid.

Pla d’actuacié anual

Per tal de comengar la implementacié del Pla d’igualtat d’oportu-
nitats entre dones i homes cal programar-lo en execucions anuals i
associar-hi un pressupost anual.

En aquest treball de planificacié cal tenir en compte la valoracié de les
actuacions previstes en el document marc del Pla d’igualtat d’opor-
tunitats entre dones i homes, amb la consideracié dels criteris d’im-
portancia i d’urgéncia dels problemes a resoldre o de les necessitats a
cobrir, i 'impacte que pot tenir la no-implementaci6 de cada actuacié
en la programaci6 anual. També caldra tenir en compte aspectes de
viabilitat tecnica, pressupostaria i metodologica.

Guia per al disseny i la implantacié del Pla d’igualtat d’oportunitats...
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5.4. El seguiment i 'avaluacié

La Direccié General de Funcié Puablica, amb la col-laboracié de 'Ins-
titut Catala de les Dones i dels departaments, vetllara per 'execucié
del Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes de '’Administra-
ci6 de la Generalitat de Catalunya.

La Direccié General de Funcié Pablica, amb la col-laboracié dels de-
partaments, elaborara un informe anual sobre 'execucié de les me-
sures del Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes de I'Ad-
ministracié de la Generalitat, del qual es donard compte a la Mesa
General de Negociacié dels empleats publics de 'Administracié de la
Generalitat de Catalunya.

Abans de finalitzar la vigéncia del Pla, la Direccié General de Funcié
Publica elaborara, amb la col-laboracié dels departaments i 'Institut
Catala de les Dones, un informe amb I'avaluacié global del Pla, el
qual es presentara al Govern i se'n donara compte a la Mesa General
de Negociacié dels empleats ptblics de ’Administracié de la Genera-
litat de Catalunya.

Aspectes clau del seguiment i 'avaluacié

* Designar la persona o persones responsables del seguiment i de
Iavaluacié de les accions.

* Assignar el temps i els recursos que es dedicaran al seguiment i a
Iavaluacié del Pla.

* Definir el tipus d’avaluacié, els instruments i els meétodes que s’han
d’utilitzar per a I'avaluacié.

* Especificar clarament els mecanismes per mantenir informats tant
el personal com la direcci6 del departament.

* Vetllar per la informacié i participacié de la representacié sindical
al llarg del procés de seguiment i avaluacié.
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El seguiment del Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

El seguiment de les diferents accions és un dels factors clau de 'ava-
luacié. Les persones encarregades de I'execucié de cada acci6 han de
documentar de manera sistematica els problemes que puguin sorgir,
els aspectes que cal millorar i els resultats obtinguts, en les fitxes de
seguiment de cada accid, amb la periodicitat que s'estableixi.

Lavaluacié del Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Lobjectiu principal de 'avaluacié del Pla d’igualtat d’oportunitats
entre dones i homes és valorar si les accions dissenyades i executades
s6n adequades i obeeixen als resultats previstos.

Al final de cada periode cal avaluar:

a) D’una banda, 'acompliment dels objectius especifics que s’ha-
vien pautat i el resultat de les actuacions implementades: I'estat del
desplegament d’actuacions, quines dificultats shan detectat, qué sha
implementat i quins resultats shan obtingut. Caldra comprovar si
la situacié de partida s’ha millorat i si shan corregit les mancances
detectades, els obstacles i els desavantatges amb relacié a la igualtat
efectiva entre dones i homes.

Per fer I'avaluacié del Pla cal sistematitzar la informacié recollida en el
seguiment dels indicadors, i també es poden fer servir, com en el cas
de la diagnosi, fonts d’informacié quantitatives i qualitatives.

b) 1, d’altra banda, la gestié del Pla d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes, la qual pot incloure I'analisi de qiiestions com ara la
gesti6 dels recursos, qui ha participat en la implementacié, i com s’ha
organitzat, la comunicacié i la difusié realitzades, el calendari d’exe-
cucié de les actuacions, la formacié i la sensibilitzacié que s’ha fet al
llarg del procés, etc.
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Finalment, cal dir que els resultats d’aquest informe han de permetre
reiniciar el cicle d’'un nou Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i
homes, amb la realitzacié6 d’una nova diagnosi de l'organitzacié, la
qual permetra comprovar quina ha estat I'evolucié en matéria d’igual-
tat d’oportunitats des de la implantacié del Pla i obtenir-ne una va-

loracié global.
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Annex 1. Fases i agents implicats

en el desplegament del Pla d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes
de ’Administracio de la Generalitat
de Catalunya

Impulsar el Pla — Direccié General de Funcié Publica.

Diagnosi de — Departaments amb la coordinacié de la Direccié
genere General de Funcié Publica.

Elaborar el Pla — Direccié General de Funcié Puablica amb la
col-laboracié dels departaments.

— Participaci6 del grup de treball de la Mesa General
de Negociacié de '’Administracié de la Generalitat de
Catalunya (MEPAG).

Negociar el Pla — Mesa General de Negociacié de I'’Administracié de la
Generalitat de Catalunya (MEPAG).

Aprovar el Pla — Govern de la Generalitat de Catalunya.

Difondre el Pla — Direccié General de Funcié Pablica amb la
col-laboracié dels departaments.

Implementar — Departaments amb la coordinacié de la Direccié
el Pla General de Funci¢ Publica.

Seguiment i ava- — Direcci6 General de Funcié Publica amb la
luacié del Pla col-laboracié dels departaments.

Durant tot el procés es comptara amb la col-laboracié
i el suport tecnic de I'ICD i la col-laboracié de 'EAPC
per a la realitzacié d’accions formatives de suport, i de
la DGMA als efectes de la recollida de dades, I'analisi,
el seguiment i I'avaluacié dels indicadors.
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Annex 2. Bateria d’indicadors de
la diagnosi de génere per ambits
d’actuacié

1. Representativitat de les dones i els homes

Indicador Descripcié Desagregaci Fonts
dimensions™ d’informacié
Preséncia de 1. Proporcié de Distribucié percentual entre | Edat GIP
lesdonesiels | donesihomesala | donesihomes -
homes plantilla Antiguitat Enquesta,
GIP
Nivell d’estudis Enquesta
Responsabilitats Enquesta
familiars
Discapacitat GIP
Origen GIp
Segregacié 2. Personal segons | % de dones i homes, per Edat, responsabilitats | GIP
vertical i horit- | cos i categoria pro- | categoria professional familiars, antiguitat,
zontal fessional, per sexe origen, forma d’ocupa-
cié i discapacitat
3. Proporcié de % de dones i homes alts Edat, responsabilitats | GIP
dones i homes alts | carrecs familiars, antiguitat,
carrecs origen, forma d’ocupa-
cié i discapacitat
4. Proporcié de % de subdirectores i dones | Edat, responsabilitats | GIP
dones i homes en en llocs singulars equiva- familiars, antiguitat,
carrecs de subdirec- | lents, sobre total subdirec- | origen, forma d’ocupa-
ci6 i llocs singulars | tors/es i persones en llocs | ci6 i discapacitat
equivalents singulars equivalents
5. Dones i homes % de dones caps de servei, | Edat, responsabilitats | GIP
en llocs de respon- | d'area i secci6, sobre total | familiars, antiguitat,
sabilitat de gesti6 de caps de servei, d’area origen, forma d’ocupa-
i llocs singulars i seccié cié i discapacitat
equivalents (caps
de servei, d’area,
seccid i negociat)
6. Persones amb % de dones i homes a co- Base dades
responsabilitat no missions de treball i dorgans departament
formalitzada, per consultius
sexe
7. Proporcié de % de dones i homes en les | Edat, antiguitat i GIP
dones i homes en diferents arees de treball / | categoria professional
les diferents arees | ambits funcionals (unitat organica / servei
de treball / ambits / cos)
funcionals
Representacié | 8. Representacio % de dones representants Categoria professional, | Base dades
sindical sindical per sexe sindicals, sobre el total de responsabilitat i ambit | SG relacions
representants sindicals que sindicals, de-
actuen al dept. i a FP (me- partaments
ses, juntes de personal, etc.)
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2. Accés, seleccié, promocié i desenvolupament

Indicador

Desagregacions [
dimensions™

Fonts d’informacié

Igualtat
d’oportunitats en
I'accés, la seleccié
i la permanéncia

9. Distribucié
d’aspirants admesos
i nomenats en
processos selectius,

Nombre d’aspirants,
per sexe (%) / nombre
de persones que
aconsegueixen plaga,

Concursos de
provisié

Base dades
departament, base
dades selecci6 FP

del personal per sexe per sexe (%)
Nombre d'aspirants, Processos selec- | Base dades
per sexe (%) / nombre | tius d’accés departament, base
de persones que dades selecci6 FP
aconsegueixen plaga,
per sexe (%)
10 .Proporci6 de % de dones i homes a Bases dades
dones i homes ales | les juntes de mérits i
juntes de mérits i als | als tribunals de selec-
tribunals de seleccié | ci6, respecte del total
de membres
Igualtat 11. Distribucié % de dones i homes Horari de realit- | GIP,
d’oportunitats d’alumnes inscrits/ | que assisteixen i zaci6 (dins i fora | base dades depar-
en la promocié es en cursos de superen cursos de de la jornada) i tament i Aul@,
professional formacié i amb certi- | formacié tipus de formacié | entrevistes SF,
ficacid, per sexe (formacié SRH, RS

continua general,
formacié virtual,
formacié direc-
tiva, formacié a
mida)

12. Promocié profes-
sional, per sexe

Persones que s’han
promocionat en els

Formacié interna,
responsabilitats

GIP, enquesta

darrers dos anys, per familiars, us
sexe de mesures de
conciliacié

13. Accions positives | Existéncia d’actuacions | Segregacié Entrevistes RG,
per fomentar la que hagin prioritzat les | vertical SRH, RS, informa-
contractacié o la dones en les contracta- cié documental
promocié interna de | cions o en la promocié
dones i homes interna

Existéncia d’actuacions | Segregacié Entrevistes RG,

que hagin prioritzat horitzontal SRH, RS, informa-

dones/homes alla on
estan subrepresenta-
des/ats

cié documental

12. Per a totes les desagregacions s’aplicaran els criteris comuns segtients:
Edat: piramide d'edats del personal en grups d’edat de cinc en cinc. Antiguitat: distribucié de dones i homes
segons intervals d’antiguitat: menys d’un any / d'un a tres anys / de tres a cinc anys / de cinc a deu anys / deu
anys o més. Nivell d’estudis: distribucié de dones i homes segons les categories de nivell d’estudis segiients:
estudis primaris / batxillerat elemental, EGB, FP1, ESO, graduat escolar / batxillerat superior, BUP, COU, FP2,
batxillerat reforma / estudis universitaris de primer cicle / estudis universitaris de segon o tercer cicle. Respon-
sabilitats familiars: distribucié de dones i homes amb fills/es menors de catorze anys i/o persones dependents
a carrec, desagregant: nombre de fills/es, edat dels/de les fills/es, nombre de persones a carrec, situacié familiar
(modalitat llar). Discapacitat: percentatge de dones i homes amb discapacitat acreditada. Origen: percentatge de
dones i homes amb NIE.
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3. Condicions laborals

Subambits

Indicador

Descripcié

Desagregacions [
dimensions™

Fonts
d’informacié

fons d’accié social
(FAS)

FAS, per sexe

formacié etc.),
responsabilitats
familiars

Igualtat 14. Distribucié per % de dones i homes Col-lectiu i cos GIP
retributiva franja salarial i sexe segons franja salarial
i sexe
15. Hores extraordinari- | Mitjana d’hores extra- Grup professional, | GIP, enquesta
es, per sexe ordinaries remunerades | carrec, nivell d’es-
anuals, per sexe tudis, responsabili-
tats familiars
Tipus de 16. Tipus de vinculacié, | % de dones i homes se- | Cos i carrec de GIP
contractacié per sexe gons tipus de vinculacié | responsabilitat
i condicions
Ialzorals que 17. Tipus de jornada, % de dones i homes Cos, carrec de GIP, BD
se’n desprenen per sexe segons jornada responsabilitat FP sobre
i modalitat de teletreball
jornada
Beneficis socials | 18. Persones que reben | % de persones que reben | Categoria d’ajut GIP, base
els diferents ajuts del els diferents ajuts del (conciliacié, de dades del

FAS, enquesta
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4. Conciliacié de la vida laboral, personal i familiar

Indicador Desctipcié Desagregacions [ | Fonts
dimensions™ nformacié

Gesti6 del temps
laboral per a la
conciliacié de vida
personal, familiar
i laboral

19. Mesures relacio-
nades amb el foment
de la conciliacié i la
coresponsabilitat i el
seu Us

Gaudi de les mesures Us per sexe i GIP
de conciliacié de la tipus de mesura,
Llei 8/2006 (permisos, col-lectiu, categoria
excedéncies voluntaries i | professional i
reduccions de jornada) carrec de respon-
sabilitat
% de persones que no No us per sexe i GIP, entre-
han gaudit de la totalitat | tipus de mesura, vistes RG,
o part de les mesures col-lectiu, categoria | SRH, RS
de conciliaci6 de la professional i
Llei 8/2006 (permisos, carrec de respon-
excedeéncies voluntaries | sabilitat
i reduccions de jornada)
respecte del total de per-
sones que tenen dret a
gaudir-ne (per naixement
de fill/a, etc.)
Existéncia de mesures Existéncia i us BD Dept.,
de conciliacié, accions de mesures de informacié
de promocié de la cores- | conciliacié, accions | documental

ponsabilitat i/o serveis
que millorin la normativa
(Llei 8/2006). El seu ds,
per sexe, responsabilitats
familiars i categoria
professional

de promocié de la
coresponsabilitat
i/o serveis que mi-
llorin la normativa
(Llei 8/2006)

20. Mesures relaciona-
des amb la gesti6 dels
usos del temps

Realitzacié de les reuni-
ons en horari de mati o
de tarda, dia laborable,

festiu o cap de setmana

Horaris de reu-
nions

Entrevistes
RG, SRH, DS,
RS, enquesta

ment al lloc de residéncia

de responsabilitat,
responsabilitats
familiars

Gaudi de mesures de Flexibilitat d’hora- | ATRI, enques-
flexibilitat i dades de les | ris i de jornades, ta, informacié
persones beneficiaries per sexe, respon- | documental
sabilitats familiars,
edat i carrec de
responsabilitat
Nombre d’hores realit- Distribucions irre- | Enquesta
zades fora de I'horari gulars d’horaris,
establert per sexe, respon-
sabilitats familiars,
cos, carrec de
responsabilitat
Temps de 21. Desplagaments al Distribucié del personal | Per sexe, grup pro- | Enquesta
mobilitat lloc de treball, per sexe | per temps de desplaca- | fessional, carrec

22. Incorporacié de la
perspectiva de génere
en el pla de mobilitat

Incorporaci6 de

criteris de foment de la
conciliacié i la igualtat
entre homes i dones, a la
politica de mobilitat

Entrevistes
SPRL, RG, RS,
informacié
documental
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5. Assetjament sexual i per rad de sexe,
i violéncia masclista

Preséncia
d’assetjament
sexual

i d'assetjament
per ra6 de sexe

23. Casos d'assetjament
sexual, per ra6 de sexe
i/o orientacié sexual

Nombre de queixes,
dentncies i consultes
recollides relacionades
amb casos d’assetja-
ment sexual, per rad
de sexe i/o orientacié
sexual

Desagregacions /
dimensions™

Sexe, categoria,
vinculacié profes-
sional, grup d’edat
icos

Fonts
d’informacié

Base dades
departament

24. Casos no registrats
de I'assetjament sexual,
per raé de sexe i/o
orientacié sexual

Percepcié de I'existén-
cia d'actituds sexistes i
de casos d’assetja-
ment sexual, per rad
de sexe i/o orientacié
sexual (no denunciats)

Entrevistes
SPRL, RG,
SRH, RS,
enquesta

25. Mesures per
prevenir i combatre
I"assetjament sexual,
per ra6 de sexe i/o
orientacié6 sexual

Mecanismes, actuaci-
ons i criteris utilitzats
per prevenir, detectar i
abordar I'assetjament
sexual i I'assetjament
per raé de sexe (proto-
col, personal especific,
comissions, sensi-
bilitzacié, formacié,
comunicacié, etc.)

Entrevistes
SPRL, RG,
SRH, RS,
informacié do-
cumental, base
dades dept. i
Area de PRL
(SGPSPSL),
enquesta

26. Tracte discriminatori

Percepcié de tracte

Entrevistes

a dones en situacié
de violéncia
masclista

dores en situaci6 de
violéncia masclista

dores en situacié de
violéncia masclista
identificat per 'orga-
nitzacié

lacié professional

vinculat a la dimensié discriminatori per SPRL, RG,
de genere motius com I'origen, SRH, RS,
I'edat, la discapacitat, enquesta
etc., vinculat a la
dimensié de génere
(doble discriminacio)
Accions de suport | 27. Persones treballa- Nombre de treballa- Categoria i vincu- | GIP, base

dades departa-
ment

28. Mesures adrecades
a dones en situaci6 de
violéncia masclista

Suport a dones en Base dades
situacié de violéncia departament,
masclista (% de informacié
consultes rebudes i documental,
gestionades, informa- entrevistes
ci6 disponible, etc.) SPRL, RG,

SRH, RS
Mesures relacionades GIP

amb la situacié de
violéncia masclista
(mobilitat, reduccions,
permisos, etc.)
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6. Prevencié de riscos laborals
amb perspectiva de génere

Indicador Descripcié Desagregacions /
dimensions™

Condicions per a
la salut de 'entorn
de treball

29. Absentisme
laboral, per sexe

index d’incidéncia dels
accidents i de les malalties
professionals. index d’ab-
sentisme laboral

Per sexe, cos i area
de treball

Fonts
d’informacié

GIP

30. Gestié de la

Nombre d’avaluacions de

Per sexe, cos i area

Entrevistes

espais i serveis com-
partits a les caracte-
ristiques especifiques
de dones i homes

cié dels espais i serveis
compartits a les caracte-
ristiques especifiques de
dones i homes (vestuaris,
lavabos, etc.)

prevencié i la salut la- | riscos realitzades, nombre | de treball SPRL, RG,
boral amb perspectiva | de mesures correctores RS, plans PRL
de geénere implantades i formacié i avaluacié
obligatoria per al lloc de de riscos,
treball enquesta
31. Mesures d’especi- | Nombre de canvis i/o Per tipus de Preven.
al proteccié al perso- | d’adequacions del llocde | col-lectiu sensible | Base dades
nal sensible segons la | treball i altres mesures de | i sexe departament,
seva situacio vital i els | proteccié del personal sen- entrevistes
riscos associats sible (dones embarassades SPRL, RG,
i en periode de lactancia, SRH, RS
persones amb discapaci-
tats, etc.)
Condicions 32. Condicions de Mesures aplicades a |'espai Informacié
fisiques I’espai assignat a assignat a dones i homes i documental,
de 'entorn dones i homes i recursos disponibles, i els entrevistes
de treball recursos disponibles | seus usos SPRL, RG,
DS, RS
33. Adequacié dels Percepcié sobre |'adequa- Enquesta
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7. Us no sexista ni androcéntric de les imatges
i dels llenguatges

Us no sexista de
les imatges i dels
llenguatges

34. Us no sexista ni
androcentric de les
imatges i dels llenguat-
ges en la documentacié
i la comunicacié

Desagregacio| Fonts
dimensions™ d’informacié
Us no sexista del llen- Comunicacié Informacié
guatge en la documen- | interna documental
tacié i la comunicacié
interna: documents
administratius, intranet,
nomenclatura dels llocs
de treball, reunions
d’equip, comunicacié
oral interna
Us no sexista del Comunicacié Informacié
llenguatge en la docu- | externa documental

mentacié i comunicacié
externa: material de
difusié, web, documents
administratius, com-
pareixences publiques,
reunions institucionals

Foment d’un us
no sexista de les
imatges i dels
llenguatges

35. Existéncia de
recursos per a un Us no
sexista ni androcéntric
de les imatges i dels
llenguatges

Existéncia, difusié i us

Difusié interna

Entrevistes

d’un protocol intern SC, SPL, RG,
i/o d’una guia d's no informacié
sexista del llenguatge documental,
enquesta
Existéncia de recursos Difusié externa Bases de
per a un ds no sexista dades depar-
del llenguatge (eines tamentals,
informatiques de correc- Aul@, GIP,
cié lingtiistica, formacié entrevistes SC,
especifica, etc.). Dones i SPL, SF, RG,
homes assistents a for- informacié
macié en Us no sexista documental

del llenguatge

Guia per al disseny i la implantacié del pla d’igualtat d’oportunitats...




8. Estratégia i organitzacio interna

Indicador

Desagregacions [

dimensions™

Fonts
d’informacié

génere

en la gesti6 de com-
pres i contractes

processos de compra
i contractacié que
incorporen la pers-
pectiva de génere, per
exemple: existéncia
de plans d'igualtat en
les empreses; inexis-
téncia de sancions
en matéria d’igualtat
d’oportunitats i/o
assetjament sexual i
per raé de sexe

Grau d’implicacié 36. Incorporacié de la | Incorporacié de Informacié
del departament perspectiva de génere | la perspectiva de documental.
en l'aplicacié de la en la missié, visié, génere de manera Enquesta
politica d’igualtat valors transversal: missié,
d’oportunitats visié i valors de
I'organitzacié
37. Existéncia de pro- | Nombre de profes- Categoria profes- GIP,
fessionals d’igualtat sionals d'igualtat sional, vinculacié i | informacié
d’oportunitats d’oportunitats, per antiguitat. Tasques, | documental
sexe funcions i % de
dedicacié
38. Pressupost i Pressupost i recursos Base dades
recursos materials as- | materials assignats departament,
signats a les politiques | a les politiques entrevistes
d’igualtat en I'ambit d’igualtat en I'ambit RG, DS, RS
intern intern, amb especifi-
caci6 del pressupost,
i recursos del Pla
d’igualtat
39. Formacié i Nombre i tipus Participants per Informacié
sensibilitzaci¢ interna | d’actuacions de sexe, categoria documental,
i externa en matéria formacié i sensibilit- | professional i ambit. | base de
d'igualtat de génere zaci6 interna i externa | Nivell de coneixe- dades del
especialitzada en ment i sensibilitat departament,
materia d’igualtat GIPiAu@,
de genere i del Pla entrevista,
d'igualtat enquesta
40. Participacié de la Instruments de OPPI, comités de BD Dept.,
representacié legal participacié de la salut i seguretat, enquesta
dels treballadors i representaci6 legal meses de nego-
treballadores en la dels treballadors i ciaci6, juntes de
politica d’igualtat treballadores en la personal, etc.
politica d’igualtat
41. Acompliment de la | Informacié sobre Informes d’impacte | Informacié
normativa d’igualtat I'acompliment de la | de génere i incorpo- | documen-
d’oportunitats d’apli- | normativa d’igualtat | racié posterior de tal, base
caci6 interna d’oportunitats d’apli- | les recomanacions, | dades del
cacié interna estadfstiques dis- departament,
gregades per sexe, entrevistes
registre de dades RG, SRH, DS
personals disgrega-
des per sexe, etc.
Compres i contractes | 42. Incorporacié de la | Nombre de criteris Base dades
amb perspectivade | perspectiva de génere | incorporats als departament
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Annex 3. Exemples de preguntes
d’entrevista

Accés, seleccid, promocié i desenvolupament

Subambit

Igualtat
d’oportunitats
en la promocié
professional

Indicador

Accions positives per
fomentar la contracta-
cié o promocié interna
de dones i homes

Preguntes d’entrevista

S’han dut a terme actuacions que
hagin prioritzat les dones en les con-
tractacions o en la promocié interna? |
actuacions que hagin prioritzat dones/
homes alla on estan subrepresentades/
ats? Quins resultats s’han obtingut?

Conciliacié de la vida laboral, personal i familiar

Subambit

Indicador

Preguntes d’entrevista

Gesti6 del
temps laboral
per a la conci-

Mesures relacionades
amb el foment de la
conciliacié i la cores-

Creieu que hi ha persones que, tot
i tenir dret a gaudir de les mesures
de conciliaci¢ derivades de la Llei

temps laboral
per a la conci-

amb la gesti6 dels usos
del temps

liaci6 de vida ponsabilitat i el seu tis | 8/2006, no ho fan? Per qué? S’obser-
personal, fami- ven diferéncies per sexes?

liar i laboral

Gesti6 del Mesures relacionades | En quina distribucié aproximada es re-

alitzen les reunions: al mati, a la tarda,
en dies festius i/o caps de setmana?

pla de mobilitat

liaci6 de vida Amb quins criteris? Qui hi participa?

personal, fami- Es tenen en compte les necessitats de

liar i laboral conciliacié? Hi ha una politica d’apa-
gada de llums?

Temps de Incorporacié de la pers- | Quins criteris s'utilitzen per a la politi-

mobilitat pectiva de génere en el | ca de suport a la mobilitat (parquing,

cotxes oficials, etc.)? Es tenen en
compte criteris de foment de la conci-
liaci, la igualtat entre homes i dones
etc. a la politica de mobilitat?
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Assetjament sexual i per rad de sexe i violéncia

masclista

Subambit

Preséncia
d’assetjament
sexual i
d’assetjament
per raé de sexe

Indicador

Casos no registrats de
I'assetjament sexual,
per raé de sexe i/o
orientacié sexual

Preguntes d’entrevista

Penseu que hi ha més casos d’as-
setjament sexual, per ra6 de sexe i/o
orientacié sexual dels que es denunci-
en? Per qué?

Mesures per prevenir i
combatre I'assetjament
sexual, per ra¢ de sexe
i/o orientacié sexual

Quins mecanismes, actuacions i
criteris s'utilitzen per detectar, pre-
venir i abordar casos d’assetjament
sexual, per ra6 de sexe i/o orientaci6
sexual (protocol, personal especific,
comissions, sensibilitzacié, formacié,
comunicacio, etc.)? Com funciona?

Tracte discriminatori
vinculat a la dimensié
de génere (origen, edat,
discapacitat, etc.)

Penseu que hi ha tracte discriminatori
per motius com l'origen, I'edat, la
discapacitat, etc.? En aquests casos,
creieu que hi ha una doble discrimina-
ci6 per ra6 de génere?

Accions de
suport a dones
en situacio

de violéncia
masclista

Mesures adrecades a
dones en situacié de
violéncia masclista

Quines mesures de suport a dones
en situaci6 de violéncia masclista es
duen a terme? (Consultes rebudes i
gestionades, nombre d’actuacions
del protocol gestionades, informacié
disponible, etc.)
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Prevencié de riscos laborals amb perspectiva de

X
genere
T T T
Condicions Gestio de la prevencié | S’ha realitzat una avaluacié de riscos
per a la salut i la salut laboral amb dels diferents llocs de treball segons
del'entorn de | perspectiva de génere | la normativa de prevencié de riscos
treball laborals? S’ha tingut en compte la
perspectiva de génere en |'avaluaci6?
Quines mesures correctores s’han
implantat per sexe a les diferents arees
de treball?
Mesures d’especial Quants canvis i/o adequacions del lloc
proteccié al personal de treball i altres mesures de proteccié
sensible segons la seva | s’han fet en els llocs ocupats per per-
situacié vital i els riscos | sonal sensible (dones embarassades i
associats en periode de lactancia, persones amb
discapacitats, etc.)?
Condicions Condicions de |'espai Quins recursos disponibles diferenci-
fisiques de assignat a dones i ats per dones i homes hi ha? Quin ds
I’entorn de homes i recursos dis- se’'n fa?
treball ponibles Quines mesures s’han aplicat respecte
a I'espai assignat a dones i homes?

Us no sexista ni androcéntric de les imatges i dels

llenguatges
Subambit Indicador Preguntes d’entrevista
Foment d’un Existéncia de recursos Quins recursos hi ha per al foment
Us no sexista per a un Us no sexista d’un Us no sexista ni androcéntric dels
de les imatges | ni androcéntric de les llenguatges/imatges internament i ex-
i dels llenguat- | imatges i dels llenguat- | terna? (Protocol intern, guia de suport,
ges ges eines informatiques de correcci6 lingt-

istica, formacié especifica, etc.)
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Estrategia i organitzacio interna

Grau
d’implicacié del
departament en
I'aplicacié de la
politica
d’igualtat
d’oportunitats

Formacié i sensibilitza-
cié interna i externa en
materia d’igualtat de
genere

S’incorpora la perspectiva de génere
en la programacié i imparticié de la
formacié?

Hi ha formacié especifica / reco-
manacions sobre la perspectiva de
génere per al professorat?

Hi ha formacié especifica només
per a dones/homes en el pla de
formacié?

Els materials formatius incorporen
la perspectiva de génere? (ds no
sexista del llenguatge, etc.). Com es
fa aquesta revisi6?

Pressupost i recursos
materials assignats a les
politiques d’igualtat en
I'ambit intern

Quin pressupost i recursos materials
estan assignats a les politiques
d’igualtat en I'ambit intern? | concre-
tament al Pla d’igualtat d’oportuni-
tats entre dones i homes?

Participacié de la repre-
sentaci6 legal dels treba-
lladors i treballadores en
la politica d'igualtat

Quins instruments de participacié de
la representacié legal dels treballa-
dors i treballadores hi ha amb relacié
a la politica d’igualtat (drgans, grups
de treball, etc.)?

Acompliment de la
normativa d'igualtat
d’oportunitats d’aplica-
Cié interna

Com i en quins ambits s’implemen-
ten les mesures d’aplicacié interna
seglents:

- Informes d’impacte de génere i
incorporacié posterior de les reco-
manacions

- Us no sexista del llenguatge, esta-
distiques disgregades per sexe

- Registre de dades personals disgre-
gades per sexe

Incorporacié
dela
perspectiva
de génere en
la gesti6 de
compres

i contractes

Nombre de criteris incor-
porats als processos de
compra i contractacié
que incorporen la pers-
pectiva de génere

En els processos de compra i
contractacié s’incorporen criteris de
valoracié/seleccié sobre I'existéncia
de plans d’igualtat, i la no-existéncia
de sancions en matéria d'igualtat
d’oportunitats a les empreses licita-
dores?
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Annex 4. Fitxes de planificacié

i seguiment d’actuacions

Model de fitxa dels objectius especifics del Pla
d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Ambit d’actuacié 1: ‘XX’

Objectiu general 1.1: «”

Objectiu especific

Titol de I'objectiu

Descripcié
Actuacions
Agents Recursos Calendari
Indicadors de seguiment i avaluacié
Any 1 Any 2 Any 3

Indicador 1 resultat previst

resultat assolit

Indicador 2 resultat previst

resultat assolit

Indicador 3 resultat previst

resultat assolit
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Fitxa de seguiment per a les actuacions

Nom de 'actuacié Nom

Ambit d’actuacié i objectiu especific

Descripcié de I'accié

Dates d’inici i de finalitzacié

Persones destinataries

Responsables de la implantacié

Resultats provisionals (indicadors)

Aspectes que cal destacar

Suggeriments de millora
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Annex 5. Marc normatiu

1. Normativa europea

* Tractat constitutiu de la Comunitat Europea. Els articles 2.2 1 3
defineixen la igualtat de tracte entre dones i homes com un prin-
cipi fonamental. Larticle 141.3 fa referéncia especifica a la igualtat
d’oportunitats i a la igualtat de tracte entre dones i homes en aspec-
tes de contractacié i ocupacio.

e Directiva 75/117/CEE del Consell, de 10 de febrer de 1975, re-
lativa a I'aproximacié de les legislacions dels estats membres que
es refereixen a I'aplicacié del principi d’igualtat de retribucié entre
treballadors i treballadores.

* Directiva 96/34/CE del Consell, de 3 de juny de 1996, relativa a
’Acord marc sobre el permis parental, encaminada a fer compati-
bles la vida familiar i la vida laboral.

e Directiva 97/80/CE del Consell, de 15 de desembre de 1997, re-
lativa a la carrega de la prova en els casos de discriminacié per rad
de sexe.

* Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell, de
23 de setembre de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE,
del Consell, relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat de tracte en-
tre dones i homes en I'accés al treball, a la formacié i a la promoci6
professional i a les condicions de treball.

e Directiva 2004/113/CE del Consell, de 13 de desembre de 2004,
per la qual s’aplica el principi d’igualtat de tracte entre dones i ho-
mes a I'accés i 'aprovisionament de béns i serveis.
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2. Normativa espanyola

* Constitucié Espanyola de 1978. Larticle 9.2 estableix I'obligacié
dels poders publics de promoure les condicions perque la llibertat
i la igualtat de 'individu i dels grups en que s'integra siguin reals i
efectives. Larticle 14 recull el principi d’igualtat formal i reconeix
el dret a la no-discriminacid.

* Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de marg, que aprova 'Esta-
tut dels treballadors. Recull el principi de la no-discriminacié en
diversos articles: 4.2., 17.1, 24.2 i 28.

e Llei 39/1999, de 5 de novembre, sobre conciliacié de la vida fami-
liar i laboral de les persones treballadores.

* Ordre PRE/525/2005, de 7 de marg. Recull diverses mesures re-
lacionades amb la igualtat d’oportunitats entre dones i homes als
articles: 1.3,7.117.2.e.

* Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de protec-
ci6 integral contra la violencia de geénere.

* Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes. Els articles 1.1, 1.2 i 3 estableixen I'objectiu de fer
efectiu el dret d’igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i ho-
mes, i els principis d’actuacié del poders publics i del sector privat
per corregir i eliminar tota forma de discriminacié per sexe.
Larticle 45, del capitol 111, del titol IV, estableix 'obligatorietat de
realitzar plans d’igualtat per a les empreses de més de dos-cents cin-
quanta treballadors/ores, i l'article 46 defineix els plans d’igualtat i
n'especifica els continguts. Larticle 51 estableix els criteris d’actua-
ci6 de les administracions publiques.

* Llei 7/2007, de 12 d’abril, de 'Estatut basic de 'empleat public.

Disposicié addicional vuitena.
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3. Normativa catalana

* Llei 4/2001, de 9 d’abril, de modificaci6 de I'apartat 2 de l'article
63 de la Llei 13/1989, de 14 de desembre, d’organitzacid, procedi-
ment i régim juridic de ’Administracié de la Generalitat de Cata-
lunya, que implica 'obligatorietat d’elaborar un informe d’impacte
de geénere de totes les disposicions normatives de caracter general
(decrets, ordres i avantprojectes de llei) que elabora el Govern.

* Decret 162/2002, de 28 de maig, de modificacié del Decret
107/1987, de 13 de marg, pel qual es regula I'as de les llengiies
oficials per part de 'Administracié de la Generalitat de Catalunya,
amb l'objecte de promoure I'ds d’'un llenguatge simplificat i no
discriminatori i de la terminologia catalana normalitzada.

* L’Estatut d’autonomia de Catalunya (2006) i normativa deriva-
da: article 19 (drets de les dones); article 41 (perspectiva de géne-
re); el capitol II, les materies de les competéncies, i concretament
Particle 153 que fa referéncia a la competencia exclusiva de la Ge-
neralitat de Catalunya en materia de politiques de genere.

* Llei 8/2006, de 5 de juliol, de mesures de conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral del personal al servei de les administra-
cions publiques de Catalunya.

* Resolucié ASC/437/2007, de 5 de febrer, per la qual es déna pu-
blicitat a 'Acord de Govern de 14 de marg de 20006, relatiu a la pro-
duccié i el desenvolupament d’estadistiques desagregades per sexes.

e Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la vio-

léncia masclista.

e III Acord general de condicions de treball i VI Conveni labo-
ral de la Generalitat. Normativa sobre negociaci6 col-lectiva en la
materia.
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