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ACORD DE LA MESA GENERAL DE NEGOCIACIO DE LES EMPLEADES | EMPLEATS
PUBLICS DE L’ADMINISTRACIO DE LA GENERALITAT DE CATALUNYA D’APROVACIO
DE L’ACORD MARC EN RELACIO AMB ELS PLANS D'IGUALTAT DE GENERE DE
L’ADMINISTRACIO DE LA GENERALITAT DE CATALUNYA.

Aquests darrers anys s’ha produit i consolidat un canvi de paradigma en la definicid i
l'abordament de les politiques d'igualtat de génere que ha d'impregnar totes les estructures
de 'Administracio de la Generalitat de Catalunya. Ens trobem en un entorn social que reclama
una aposta decidida per la transformacié feminista de les politiques d'igualtat de génere, tenint
en consideracid les reivindicacions histériques del moviment feminista, |a igualtat efectiva
entre dones i homes i la integracié i transversalitzacié de la perspectiva de génere en
l'organitzacid i I'estructura de I'Administracidé de la Generalitat, amb |a finalitat d’assolir una
societat i un entorn laboral més justos, equitatius i igualitaris.

En aquest sentit, 'Administracié i les organitzacions sindicals van determinar la necessitat de
dotar I'Administracié de la Generalitat, per primer cop i amb caracter pioner a la resta
d’Administracions Publiques, d’'un marc comu per a tots els Plans d'lgualtat de Génere en
relacid amb el personal funcionari d'administracié i técnic i laboral, el personal docent no
universitari i el personal de I'Institut Catala de la Saiut.

La Generalitat de Catalunya ha de ser un model de referéncia per a la resta d'Administracions
del nostre Pais amb l'objectiu de visibilitzar que els plans d'igualtat de génere es configuren
com l'instrument idoni per a la transformacié de I'Administracié, materialitzant el compromis
d'entendre les Administracions Publiques com a organitzacions meés justes i equitatives, i
contribuint a transformar l'estructura desigual de les relacions de génere mitjangant la
incorporacié de la perspectiva de la igualtat de génere de manera transversal en totes les
politiques publiques, a tots els nivells i en totes les actuacions per part dels diferents actors
involucrats.

Els objectius de I'Acord Marc son, entre d'altres, establir les directrius generals, els objectius
estratégics i les linies basiques d'actuacié que han d'orientar i inspirar els Plans d'lgualtat de
Génere en I'ambit de 'Administracié de la Generalitat de Catalunya i el seu sector public, aix(
com la definicié d’'un missatge comd i unitari pel que fa la igualtat de génere.

Per tot el que s’ha exposat, FAdministracio de la Generalitat de Catalunya i les organitzacions
sindicals que conformen la Mesa General de Negociacié de les Empleades i Empleats Publics
de I'Administracié de la Generalitat de Catalunya, han assolit per unanimitat el segent

ACORD

Aprovar I'Acord Marc en relacié amb els Plans d'lgualtat de Génere de I'Administracio de la
Generalitat de Catalunya, que s'adjunta com Annex al present Acord.

Barcelona, 11 d'octubre de 2023
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En el marc de I'entorn politic i social que com a pais estan realitzant moltes institucions, amb una
aposta decidida per la transformacié feminista de les politiques d’igualtat de genere i tenint
especialment en consideracié les reivindicacions del moviment feminista, I'objectiu de
I’Administracio de la Generalitat de Catalunya és principalment avancar en la igualtat d’oportunitats
entre els seus empleats i empleades i en la integraci6 i transversalitzacié de la perspectiva de
génere en l'organitzacio i I'estructura interna, per tal d’aconseguir una societat i un entorn laboral
mes just, equitatiu i igualitari.

Per tant, I'objectiu és impulsar de forma més efectiva i transformadora les politiques d’igualtat de
génere en I'ambit de I'’Administracié de la Generalitat, amb I'objectiu de continuar, avancar i
aprofundir en el cami que encara queda per recérrer per a assolir una igualtat efectiva i integral
entre les persones empleades de I'Administracié de la Generalitat, i aconseguir un canvi en
I'organitzacié des d’'un enfocament feminista interseccional. Per a I'assoliment d’aquest objectiu
resulta imprescindible dotar I’Administracio de la Generalitat de Catalunya, en el seu conjunt, d’'un
marc comu de referéncia pel que fa als Plans d’lgualtat que afecten el seu personal d’administracio
i técnic, personal laboral, personal docent i personal estatutari.

Es per aquest motiu que I'’Administracid i les organitzacions sindicals que formen part de la Mesa
General de Negociacio dels Empleats i Empleades Publics de I'Administracio de la Generalitat de
Catalunya (MEPAGC) consideren necessari assolir un acord en relacié amb la determinacié de les
linies basiques d’elaboracié, aprovacid, execucid, seguiment i avaluacio de tots els plans d’igualtat
gue s’aprovin en el seu ambit d’aplicacié, per aconseguir la incorporacié de la perspectiva de
génere de forma transversal a I’Administracié de la Generalitat de Catalunya, amb I'objectiu
final garantir activament la igualtat efectiva de dones i homes i la no-discriminacio de les persones
dels col-lectius LGBTI+ en el conjunt de les seves actuacions i en el si de les organitzacions.

Per tant, entenem que I'objectiu de garantir una igualtat efectiva s’haura de construir des d’'una
perspectiva de génere, mitjangant la planificacid, la implementacio i I'avaluacié de projectes, de
programes, de politiques i d'actituds que tenen en compte els rols diferents i les necessitats
diverses de les dones i dels homes, considerant alhora les diferents identitats i expressions de
génere LGBTI+.

La transversalitat 0 mainstreaming de genere és una estratégia politica i técnica reconeguda
internacionalment que suposa un canvi de paradigma, atés que totes les intervencions que
realitzem com administracié han de prendre en consideracio les diferéncies en les oportunitats,
experiéncies, els interessos, les expectatives, les actituds i els comportaments de les dones i dels
homes, siguin de base biologica o fruit de rols i responsabilitats derivats de les idees dominants
sobre la masculinitat i la feminitat i sobre les relacions entre els homes i les dones que s’imposen
en contextos socials, culturals, economics i politics especifics (EIGE, 2016). Seguint la definicio
més emprada del Consell d’Europa (1998), la transversalitzacio de la perspectiva de génere és
«l'organitzacié, la millora, el desenvolupament i I'avaluacié dels processos politics, de manera que
els actors involucrats normalment en I'adopcié de mesures politiques incorporin una perspectiva
d’igualtat de génere en totes les politiques publiques, en tots els nivells i en totes les etapes».
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A aquest efecte, fruit de la participacio i la negociacio, la representacié de I'’Administracio de la
Generalitat de Catalunya i de les organitzacions sindicals presents en la Mesa General de
Negociacio dels Empleats/ades Publics de I'Administracié de la Generalitat de Catalunya
(MEPAGC) han concertat i assolit un Acord Marc en relacié amb els Plans d’lgualtat de Génere de
I’Administracio de la Generalitat de Catalunya.

1 Objecte de I’Acord Marc

El present acord marc té com a objecte establir les directrius generals, els objectius estratégics i
les linies basiques d’actuacié que han d’orientar I'elaboracié dels nous plans d'igualtat referits al
personal que integra I'ocupacio publica de I'’Administracié de la Generalitat de Catalunya en el seu
sentit ampli, amb la finalitat de definir un missatge comu i unitari pel que fa la igualtat de génere.
Aixi mateix, els Plans d’lgualtat ja aprovats i en vigor s’hauran d'adaptar a aquest acord marc, si
escau, a través dels mecanismes de seguiment establerts, com a arees de millora i per mitja dels
reajustaments del Pla necessaris en relacié amb la planificacio préviament acordada.

2 Ambit d’aplicacié

Aquest Acord Marc és aplicable a tots els Plans d’lgualtat aprovats o que s’aprovin en relacié amb
el personal funcionari, laboral, docent no universitari i estatutari de I'Administracio de la Generalitat
de Catalunya, que integren I'ambit competencial de la Mesa General dels empleats i empleades
publics de I'Administracié de la Generalitat de Catalunya (MEPAGC).

Aixi mateix, aquest Acord marc constitueix el marc de referéncia per a la resta de personal de
I’Administracié que no es troba en I'ambit d’actuacié de la Mesa General abans referida i pel que
fa als plans d’igualtat del personal que presta serveis a les entitats que constitueixen el sector
public de la Generalitat de Catalunya.

3 Caracteristiques principals dels Plans d’lgualtat

Els plans d’'igualtat que siguin vigents o que s’aprovin amb posterioritat a aquest Acord marc, en
les meses de negociacio corresponents, seran i es caracteritzaran per:

a) Plans vius, dinamics i oberts: independentment de la vigéncia temporal inicial que
s’estableixi —la qual ha de ser limitada en el temps i com a maxim de 4 anys—, els plans
d’'igualtat hauran de tenir un caracter viu, dinamic i obert, per la qual cosa han d’'establir
sistemes flexibles per a la introduccié de modificacions i/o correccions necessaries per a
I'abordatge d’'arees de millora que es detectin mitjangant el seguiment a partir dels indicadors
establerts per a cada mesura, aixi com per a incorporar nous objectius i actuacions per al
compliment de les novetats que puguin derivar-se de la normativa en igualtat de genere que
sigui d'aplicacio.

b) Partir d’'un enfocament feminista i de drets humans, i incorporar la Igualtat de génere en el
seu sentit ampli, tot considerant i incorporant la perspectiva LGBTI+.
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c) Basar-se en la transversalitat de genere, de manera que tinguin en compte totes les arees i
ambits.

d) Plans amb perspectiva de génere interseccional: a I'hora d’establir els objectius especifics,
de concretar les actuacions i de fer tractament de les dades, entre d’altres, s’hauran de tenir
en compte les categories productores de desigualtats i de discriminacions (com el sexe, el
génere, la diversitat sexual la situacid6 administrativa, I'edat, la discapacitat funcional o
psiquica, etc.).

e) Preventius i avaluables: Els plans d'igualtat han de preveure mesures concretes per a la
prevencié de desigualtats de génere que siguin avaluables i que, per tant, continguin els
indicadors de seguiment corresponents per a poder detectar arees o mesures de millora o
de correccié.

f) Efectius i amb dotacio pressupostaria: I'Administracié haura de preveure la disposicié de
pressupost suficient per executar i fer efectives les mesures incloses en els Plans d’'lgualtat.

g) Que comptin amb personal format que garanteixi la planificacio i el seguiment.

h) Transparents: en totes les fases del pla, des de la diagnosi, el disseny, la negociacio i
I'aprovacio, fins el seguiment i I'avaluacio.

4 Objectius Generals

Com a punt de partida, i sens perjudici de les especificitats que se’n derivin de les diagnosis
realitzades pel que fa cadascun dels col-lectius i entitats publiques que aprovin el seu Pla d’lgualtat
corresponent, per a assolir la transformacié feminista i garantir la igualtat efectiva en el si de
I’Administracié, s’'observaran com a objectius generals els segiients:

1. Reforcar les estructures i les eines de la transversalitat de genere per a una
Administraci6 de la Generalitat de Catalunya equitativa, igualitaria i feminista.

2. Garantir la igualtat efectiva en tots els nivells de presa de decisio, de representacio i
de governanca.

3. Garantir la tolerancia zero a qualsevol tipus de discriminacio i violéncia masclista i
violéncia LGBTI-fobica en I’Administracié de la Generalitat de Catalunya.

Aquests objectius generals s’han de concretar en objectius especifics, els quals resulta convenient
gue s'agrupin en ambits d'actuacié o matéries.

5 Ambits d’actuacié o matéries

La diagnosi prévia, i el Pla d’'igualtat que es desprén d’aquesta, s’han de referir almenys a les
materies o ambits establerts per la normativa d’'aplicacié. En concret, caldra tenir en compte les
materies establertes per I'article 46 Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva
de dones i homes (selecci6, contractacid, classificacié professional, formacié, promocio
professional, condicions de treball, exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar
i laboral, retribucions i prevencio de I'assetjament sexual i per rad de génere).

Totiaixi, es podran incorporar noves materies o ambits, aixi com adaptar la denominacié d’aquests
ambits o mateéries a la singularitat del personal o entitat concreta.
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Pel que fa al Pla d’lgualtat de I'Administracié de la Generalitat de Catalunya, del personal
d’administracio i técnic i del personal laboral, aquests ambits d’'actuacié quedaran classificats i
integrats en les seglents denominacions:

« Ambit 1: Cultura i gesti6 organitzativa per a la transformacio de I'organitzacio des de
la perspectiva de génere.

« Ambit 2: Accés, promocid i desenvolupament professional equitatiu.

« Ambit 3: Condicions laborals i salut per a I'equitat.

« Ambit 4: Reorganitzacio dels temps i foment de la corresponsabilitat amb perspectiva
de génere.

« Ambit 5: Retribucions i valor dels treballs amb perspectiva de génere.

« Ambit 6: Formacio per a la transformacié de génere.

« Ambit 7: Erradicacio de I'assetjament i de les violéncies masclistes i LGBTI-fobiques.

6 Objectius especifics i mesures d’actuacio basiques

Els objectius generals abans esmentats s’han de concretar en el si de cada Pla d'lgualtat,
mitjangant la definicié d'objectius especifics, en base a les arees de millores que se’n derivin de la
diagnosi prévia realitzada en el si de cada entitat, i/o col-lectiu especific, ateses les caracteristiques
d’aquesta entitat i les especificitats del seu personal.

Aquests objectius especifics han de respondre a la definicié general per a la determinacio i definicié
de les accions, actuacions o mesures que es duran a terme per a I'assoliment de la igualtat en el
si de I'Administracié o entitat, per la qual cosa definird i contindra la finalitat, els efectes i els
resultats que es volen aconseguir pel que fa a cadascun dels ambits d'actuacié, aixi com una
calendaritzacié aproximada per a la seva execucio.

Atesos els ambits d’actuacio abans especificats, i sens perjudici d’'una altra denominacié per a una
millor estructura o definicié6 de cada Pla d'lgualtat, en el Pla d’'lgualtat s’hauran de recollir els
objectius especifics, mesures 0 actuacions basiques i indicadors seglents:
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CULTURA ORGANITZATIVA

OBJECTIUS ESPECIFICS:

o Fomentar i fer visible una cultura d’igualtat de génere i que garanteixi la perspectiva i la
transversalitat de genere en el funcionament i les estructures de I'entitat, aixi com el
compromis amb la comunicacio inclusiva i no sexista.

0 Incorporar persones professionals/referents en materia d’igualtat de génere en el si de
les organitzacions.

0 Assolir una participacio i representacio paritaria en els organs col-legiats, aixi com en els
organs de representacio6 sindical, de negociacid i de participacio.

MESURES/ACTUACIONS:

o Realitzar el registre del pla digualtat al Registre de Plans d’lgualtat de les
Administracions Publiques, aixi com dels Protocols d’Assetjament sexual, i fer maxima
difusioé entre el personal.

e Incorporar personal professional en materia d’igualtat, o crear arees o unitats
especifiques en matéria d'igualtat de génere, que puguin actuar com a referents de
génere en el si de I'entitat i com a figures expertes sobre aquesta matéria, amb formacio
suficient i especialitzada.

e Incorporar la transversalitat de génere i elaborar indicadors de génere transversals a
totes les politiques internes i mesures en matéria de personal.

e Garantir el principi de representacié paritaria de dones i homes en els nomenaments i
les designacions per a la composicio de tot tipus d’'organs col-legiats, inclosos els organs
de representacio, negociacié i/o participacio, tant pel que fa a membres titulars com
suplents, tot recollint expressament aquest pacte amb les organitzacions sindicals i fent-
ho constar en els Pactes de drets sindicals i de participacid i en els Reglaments de
funcionament de les diferents meses, organs i comissions.

o Fer difusié de material informatiu i formatiu sobre I'Us inclusiu i no sexista de la llengua,
per eliminar expressions sexistes, els usos androcéntrics i els estereotips de genere, i
sobre I'Us de les imatges per garantir una visibilitzacio paritaria i interseccional (génere,
origen, edat, LGBTI+ i discapacitat, etc.) del personal de la Generalitat de Catalunya.

e Garantir que tots els formularis i documents administratius siguin inclusius respecte al
génere, la diversitat LGBTI+ i a la diversitat familiar.

INDICADORS:

= Registre Pla d’lgualtat i Protocol Assetjament Sexual: SI/NO

= Difusio el Pla d’lgualtat realitzada: SI/NO

= Nombre de visualitzacions del Pla d’lgualtat.

= Nombre de persones professionals en matéria d’igualtat incorporades.
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= Nombre de persones membres (titulars i suplents), desagregat per sexes, dels organs
col-legiats, organs de representacid, negociacio i/o participacio.

= Nombre de reglaments i pactes en qué es recull la necessitat de paritat.

= Nombre de formularis en qué s’inclou el llenguatge inclusiu i nombre de formularis
revisats i modificats (inclusié de la referéncia al no-binarisme, al hom sentit i a la
diversitat familiar).

ACCES A L’'OCUPACIO, SELECCIO, PROVISIO, PROMOCIO | LIDERATGE

OBJECTIUS ESPECIFICS:

o Fomentar politiques d’accés, de provisio de llocs i de promocié i desenvolupament
professional que afavoreixin la igualtat de genere, que garanteixin la paritat en els organs
avaluadors o de seleccié, i que elimini els biaixos de génere en relacié amb determinats
llocs o posicions.

0 Analitzar i detectar els obstacles que dificulten el desenvolupament professional amb
perspectiva de génere interseccional i generar mesures per a la seva mitigacio.
Trencament del sostre de vidre.

MESURES/ACTUACIONS:

e Analitzar i establir mesures relacionades amb I'accés, la promocio professional i les
condicions laborals per aconseguir un equilibri en la representacié dones-homes pel que
fa a les categories, grups professionals o cossos en qué hi ha poca preséncia de dones,
aixi com fer campanyes per donar a coneixer aquestes professions amb poca preséncia
de dones, per incentivar el seu accés a dones i per a que les nenes i adolescents ho
vegin com una opcio de futur.

e Fer estudi i andlisi del nombre de candidatures de diferents convocatories i ofertes de
llocs de treball de col-lectius amb baixa preséncia de dones i de llocs directius o de
comandament, de les persones finalment seleccionades — desagregades per sexe i
edat—per tal d'analitzar les possibles causes per les quals no hi ha una preséncia
equilibrada d’homes-dones, i determinar els motius pels quals les dones es presenten o
no a llocs de comandament o llocs singulars, les barreres que es troben, I'edat en qué
promocionen, com afecta tenir persones dependents a carrec i qué caldria perqué s'hi
presentessin més, aixi com I'encreuament amb altres desigualtats.

e Tenir en compte i valorar, pel que fa als processos selectius o de promocié, la formacié
en materia d’'igualtat de génere i de prevencié de la violéncia masclista/assetjament,
especialment pel que fa als llocs directius, de comandament o llocs singulars amb
persones a carrec.
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INDICADORS:

= Andlisi realitzada: SI/NO.

= Nombre i tipus de cossos, grups professionals o categories amb baixa preséncia de
dones i % de dones existent.

= Nombre de candidatures desagregada per sexe de les diferents convocatories i ofertes
de lloc de treball. Percentatge de participacioé de dones.

= Nombre de dones i homes que participa en els organs de seleccid (titulars i suplents).

* Nombre de mesures implementades per reduir la infrarrepresentacié de les dones en
determinats cossos, grups professionals, categories o llocs de treball.

» Impacte de les mesures: SI/NO.

CONDICIONS DE TREBALL | SALUT EN EL TREBALL

OBJECTIUS ESPECIFICS:

o Garantir que no es produeix cap discriminacio per ra6 de sexe, orientacid sexual,
identitat o expressio de génere quant a les condicions laborals, tot analitzant la
possible incidéncia de determinades condicions de treball pel que fa als llocs o
ocupacions amb baixa preséncia de dones.

o Incloure la perspectiva de genere pel que fa a la Seguretat i Salut Laboral del
personal, en sintonia amb el que estableix I'Estratégia catalana de seguretat i
salut laboral 2021-2026 del Consell de Relacions Laborals, i dur a terme una
actuacié preventiva de riscos laborals amb perspectiva de génere.

o0 Reduir 'impacte de génere pel que fa a la sinistralitat laboral.

0 Revisar els espais, equipaments i instruments de treball des d’'una perspectiva
de genere, inclusiva i diversa de la salut laboral.

0 Espais inclusius: Promoure la realitzacié de les adaptacions necessaries en les
infraestructures i en les instal-lacions amb perspectiva de génere (sales de
lactancia, canviadors, lavabos inclusius, incorporacié de piques per a facilitar la
gestié de la menstruacid sostenible, etc.).

o Difondre les mesures sobre reorganitzacié del temps i corresponsabilitat
existents (flexibilitat, racionalitzacid, permisos per cures...) i promoure el seu
gaudiment igualitari entre homes i dones, aixi com pel que fa a les persones que
ocupen llocs de comandament o responsabilitat.

MESURES/ACTUACIONS:

e En la regulacid, negociacié o establiment d’acords en relaci6 amb noves mesures o
condicions laborals, acompanyar I'estudi 0 hegociacio d’aquestes mesures o condicions
d’un informe sobre I'impacte per rad de genere aixi com en relacié amb la conciliacié de
la vida familiar i laboral.
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e Fer analisi per revisar la possible incidéncia de les condicions de treball (retribucions,
horari, jornada, etc.) en relacié amb la tipologia de llocs que ocupen dones i homes en
el si de I'organitzacid, i analitzar I'espai de treball que ocupen dones i homes, amb relacio
a la seguretat fisica i psicologica, les dimensions, situacio, lluminositat, equipament, etc.,
i fent 'encreuament amb indicadors d’interseccionalitat (edat, discapacitat, etc.).

e Realitzar un estudi del temps de treball/vida/cicle vital, per contemplar mesures que
regulin i garanteixin, amb perspectiva de génere, el dret a la desconnexié digital, el dret
al temps, evitar el risc de fatiga informatica, etc.

e Fer estudis aplicats per coneixer les causes de I'absentisme laboral per motius de salut
i analitzar-les per col-lectius i per rad de sexe.

e Potenciar la participacio paritaria com a delegats i delegades de prevencié i membres
dels Comités de Seguretat i Salut.

e Incloure la perspectiva de genere en totes les fases de Prevencié de Riscos Laborals
(memories, avaluacions, planificacions, etc.) i donar especial tractament als riscos
psicosocials i a la salut mental, per tal de reduir aquests riscos.

e Analitzar i vetllar per 'adaptacié dels Equips de Proteccid, individuals i/o col-lectius, a
les condicions i caracteristiques de dones i homes.

o Revisar els espais, equipaments i instruments de treball, i introduir els canvis necessaris,
de manera que els espais de treball tinguin en compte la perspectiva de génere, la
interseccionalitat i la diversitat, com és el cas de vestuaris, lavabos amb una pica interior
per a I'ls de la copa menstrual, entre d’altres.

e Analitzar I'adaptacio dels lavabos per que siguin inclusius en clau de génere i que a la
vegada incorporin mesures arquitectoniques facilitadores per a I'ls de productes
menstruals (copa). Revisar la retolacid per incloure la perspectiva de genere i la
diversitat LGBTI+.

o Difondre les experiencies de bones practigues en matéria de conciliacio,
corresponsabilitat i etica de la cura a persones dependents a través dels espais de
divulgacio dels webs/intranets corresponents, especialment pel que fa a les persones
gue ocupen llocs de comandament o de responsabilitat.

INDICADORS:

* Nombre d'informes d'impacte de génere realitzats.

= Anadlisi sobre condicions de treballa realitzada: SI/NO.

= Estudi de temps de treball/vida/cicle de vida realitzat: SI/NO.

= Estudi sobre absentisme laboral realitzat: SI/NO.

= Nombre de delegats/ades de prevencio (dada desagregada per sexe).

» Inclusié de la perspectiva de génere en totes les fases de la Prevencié de Riscos
Laborals: SI/NO i nombre de documents en qué s’ha incorporat.

» Avaluaci6 de riscos psicosocials amb perspectiva de génere realitzada: SI/NO.

= Nombre d’equips de proteccié adaptats.

= Nombre i tipologia d’espais, equipaments o instruments adaptats.

= Nombre de lavabos adaptats i amb retolacid inclusiva.
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REORGANITZACIO DEL TEMPS | CORRESPONSABILITAT

OBJECTIUS ESPECIFICS:

0

0

Difondre les mesures sobre reorganitzacié del temps i corresponsabilitat existents
(flexibilitat, racionalitzacio, permisos per cures...) i els seus beneficis per a I'organitzacio
i les persones que hi treballen.

Adequar les mesures de conciliacio i d’organitzacié del temps vigents a les necessitats
actuals de les treballadores i dels treballadors de I'Administracié de la Generalitat de
Catalunya.

MESURES/ACTUACIONS:

Analitzar les mesures existents de conciliacié laboral i familiar i fer propostes d’ampliacio
o modificacié d’aquestes mesures per tal d’'adaptar-les a les necessitats actuals del
personal i tenint en compte, especialment, les families monoparentals, la diversitat
familiar i la diversitat en matéria d'orientacié sexual, identitat sexual i expressio de
genere.

Elaborar document d'actuacions i recomanacions per a la racionalitzaci6 dels horaris i
usos del temps (horaris maxims de convocatoria d’actes publics, horaris de pausa de
dinar, tancament d’edificis publics, horaris maxims de convocatoria de reunions i
convocatoria en horari de presencia obligatoria, foment de les noves tecnologies per a
la realitzaci6 de reunions, bones practiques en la gestié efica¢ de les reunions, garantir
el dret a la desconnexid digital, etc.).

Fer un estudi intern sobre noves formes d’organitzacio i noves eines de gestié del temps
de treball.

INDICADORS:

Analisi de mesures realitzada: SI/NO.

Nombre de propostes realitzades.

Nombre de mesures adoptades.

Elaboracié document d’actuacions i recomanacions per a la racionalitzacié dels horaris
i usos del temps realitzat: SI/NO.

Percentatge de variacié anual, desagregada per sexe, del gaudiment dels permisos
relacionats amb la conciliacid.
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RETRIBUCIONS | CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

OBJECTIUS ESPECIFICS:

0

Fer el registre salarial, donar la maxima transparencia i eliminar la bretxa salarial per
avancar cap a la igualtat real retributiva entre dones i homes a I’Administracié de la
Generalitat.

Garantir la descripci6 dels llocs de treball amb llenguatge de génere.

MESURES/ACTUACIONS:

Dur a terme el registre salarial anual, per tal de donar maxima transparéncia a les
retribucions percebudes pel personal, analitzar i determinar les causes de la bretxa
salarial i fer propostes d'actuacions per modular les tendéncies, seguint les
recomanacions de la OIT i en compliment de la normativa aplicable.

Fer una descripcid de llocs, categories i especialitats amb llenguatge de génere.

INDICADORS:

Registre salarial realitzat: SI/NO.

Percentatge anual de la bretxa salarial.

Percentatge de variaci6 anual, desagregada per sexe, de la percepcié de les
retribucions variables (nocturnitat, turnicitat, hores extraordinaries o assimilables).
Sistema de valoraci6 de llocs amb perspectiva de genere: SI/NO.

FORMACIO

OBJECTIUS ESPECIFICS:

o

(0]

Formar, conscienciar i sensibilitzar tot el personal en relaci6 amb la igualtat i la
perspectiva de génere, i especialment el personal directiu i de comandament.
Garantir una igualtat d'accés a la formacio

MESURES/ACTUACIONS:

Potenciar i incrementar la formacio en igualtat i perspectiva de génere, en perspectiva
LGBTI+ i en igualtat de tracte i no discriminacié de les persones de tot el personal, pero
especialment de les persones que de les arees de Recursos Humans, de Prevencio de
Riscos Laborals, de persones que participen en processos selectius, arees de
comunicacié, personal d'atencié al public o amb tracte directe amb la ciutadania i
personal directiu, de comandament o amb personal a carrec.

Garantir la igualtat pel que fa a I'accés a la formacio.
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INDICADORS:

* Nombre de formacions en matéria d'igualtat i perspectiva de génere, perspectiva
LGBTI+ i igualtat de tracte i no discriminacié impartides, desagregades per sexe, per
tipologia de lloc de treball i per tipologia de tematica.

= Nombre de formacions en materia d’igualtat i perspectiva de génere, perspectiva
LGBTI+ i igualtat de tracte i no discriminacié impartides, desagregades per sexe, pel
gue fa al personal que ocupa llocs de comandament o amb personal a carrec.

= Nombre de formacions impartides, desagregades per sexe, per tipologia de lloc de
treball i per tipologia de tematica.

ASSETJAMENTS/ VIOLENCIES MASCLISTES/ DISCRIMINACIONS

OBJECTIUS ESPECIFICS:

0 Adoptar Protocols per a la prevencio, la deteccio, I'actuacié i la resolucié de situacions
d’assetjament sexual, rad de sexe, orientacié sexual, identitat de genere o expressio de
génere de I'’Administracio de la Generalitat de Catalunya, en els quals s’incloguin tot els
mecanismes de prevencid, tolerancia zero i resposta adequada sota els estandards.

o Serdiligents en la resposta i establir mesures d’atencié i acompanyament a treballadores
gque han patit violencies masclistes.

MESURES/ACTUACIONS:

¢ Fer la maxima difusio entre el personal del Protocol per a la prevencio, la deteccio,
l'actuacid i la resolucio de situacions d'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe,
orientacié sexual, identitat de génere o expressido de génere i del Protocol per a la
prevencié, la deteccid, I'actuacié i la resolucié de situacions d'assetjament psicologic
laboral i altres discriminacions a la feina, aixi com dels sistemes de sol-licitud
d’intervencio

¢ Determinar unitats encarregades per donar assessorament tecnic i suport psicologic i
medic a les persones afectades per un possible assetjament i per a col-laborar i garantir
la correcta aplicaci6 dels protocols.

e Incrementar la formacié del personal en matéria d’assetjament sexual i assetjament per
rad de sexe, orientacié sexual, identitat de génere o expressié de genere, aixi com la
informacid, per a garantir la sensibilitzacié del personal.

INDICADORS:

= Difusio del Protocol d’Assetjament sexual realitzada: SI/NO.
= Nombre de visualitzacions del Protocol.
= Nombre de sol-licituds d’'intervencié del protocol.
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= Nombre de persones referents o unitats d'acompanyament i assessorament.
= Nombre de formacions sobre el Protocol d'Assetjament sexual impartides,
desagregades per sexe, per tipologia de lloc de treball i per tipologia de tematica.

7 Seguimenti avaluacio

Els plans d’'igualtat inclouran apartats especifics referits al seguiment anual i periodic i a I'avaluacio
final, que es basaran principalment en I'analisi del procés d'implantacid, dels resultats obtinguts i
de l'impacte de les mesures en I'Administracié o entitat, per tal de comprovar i valorar si les
mesures i actuacions dissenyades i executades han estat adequades i obeeixen als resultats
previstos respecte dels objectius generals i operatius establerts. Aquest seguiment i avaluacio
s’haura de basar en els indicadors previstos per a cada mesura.

En aquest sentit, el seguiment sobre I'execucié del Pla es fara anualment en base als indicadors
establerts en cadascuna de les mesures/actuacions definides, tot tenint en compte el caracter
dinamic i viu dels Plans i la possibilitat d'incorporar noves mesures, o actualitzar o modificar les
existents, com a conseqiiéncia de la deteccio d'altres arees de millora, prévia negociacio. Tot i
aguest seguiment anual, cal garantir el seguiment periddic d’alguns indicadors fixos o indicadors
clau.

Acabada la vigencia inicial del Pla, es fara una avaluacio final/global del Pla respecte del procés i
grau d'implantacié i acompliment, sobre els resultats obtinguts i sobre I'impacte de les mesures,
gue servira per a I'elaboracié d’un nou Pla, juntament amb la nova diagnosi.

8 Publicitat, registre i difusié

Els Plans d'lgualtat s’hauran de registrar, d’acord amb el que disposa la disposicié addicional
setena del Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual s'aprova el text refés de la Llei
de I'Estatut basic de I'empleat public.

Tot i aixi, també s’haura de garantir que siguin accessibles de forma permanent —a través del web
de 'Administracié, departament o entitat corresponent i del web del departament competent en
materia de funcié publica—, i la maxima difusié entre el personal inclos en el seu ambit d'aplicacié.
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