Oficina Antifrau
de Catalunya

RESOLUCIO OAC/ADM/069/2023, per la
qual s’aprova el Pla d’'lgualtat de Genere de

I’Oficina Antifrau de Catalunya (periode
2023-2026).

L'article 15 de la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i
homes, estableix I'obligatorietat de les entitats del sector public de
Catalunya de disposar d'un pla d’igualtat.

Dins de la normativa reguladora del sector public, la disposicié addicional
setena del text refdés de la Llei de I'Estatut basic de I'empleat public
(EBEP), que, amb independéncia de la seva no aplicabilitat directa a
I'Oficina Antifrau de Catalunya (endavant, OAC), és una bona referéncia a
titol d'interpretacid, preveu per a les administracions publiques
I'obligatorietat de respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en I'ambit
laboral i, amb aquesta finalitat, adoptar mesures dirigides a evitar
qualsevol tipus de discriminacié laboral entre dones i homes, alhora que
preveu com a mesura a implementar, I'elaboracié i aplicacié d’un pla
d'igualtat.

També amb caracter general i per al sector privat, la Llei organica 3/2007,
de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, en la redaccié
atorgada pel Reial Decret-llei 6/2019, d'1 de marg, estableix I'obligatorietat
de les empreses de disposar d'un pla d’igualtat, disposant, el Reial Decret-
llei esmentat els terminis en els quals entra en vigor I'obligatorietat de
disposar d'un pla d'igualtat, segons el nimero de personal empleat.

Com es veu, tots els ambits organitzatius del nostre pais, amb
independéncia de la seva naturalesa organitzativa i régim juridic que li
resulti aplicable, han de disposar d’un pla d’igualtat, en els termes i amb el
contingut que tota la normativa esmentada estableix.

L'OAC, mitjangant un procediment de contractacié menor, atesa la
quantia, i amb publicitat mitjancant la Plataforma de Serveis de
Contractacid Publica, va licitar la contractacié de la redaccid del Pla
d’lgualtat de Génere de I'OAC per al periode 2023-2026, contractacié que,
una vegada valorades i puntuades totes les ofertes rebudes, va ser



adjudicada a I'entitat iQcoop SCCL (Quotidiana) mitjan¢ant resolucié de
23 de marg de 2022.

Des de la data d’adjudicacié i durant tota la resta de I'exercici 2022, s’ha
dut a terme I'elaboracio del Pla d’Igualtat de Génere de I'OAC 2023-2026.
En aquest procés d’elaboracié hi ha participat, especialment en la fase
principal i substantiva, que és la de diagnosi, la representacié del personal
de I'OAC, juntament amb dues persones més al servei de 'OAC (una del
col-lectiu de personal funcionari i una del col-lectiu de personal laboral) i
I’Area d’Administracié, Recursos Humans i Pressupost. Aixi mateix, durant
la fase de diagnosi, s’han dut a terme entrevistes a diverses persones al
servei de I'OAC, amb perfils personals i professionals prou diversos per
obtenir la millor representacio de tots els perfils existents a I'OAC, i una
enquesta a tot el personal de 'OAC, que ha estat resposta de forma
massiva.

Després de la fase de diagnosi, i valorat el resultat de la mateixa
mitjangant reunié conjunta de les consultores i les persones al servei de
I'OAC abans esmentades, la consultora contractista ha lliurat, el
proppassat 15 de desembre de 2022, el document final del Pla d’lgualtat
de Génere de I'OAC (2023-2026), que conté tota la diagnosi de manera
detallada, aixi com un pla d’accié amb un seguit de mesures a
implementar, el seu calendari i indicacions i recomanacions pel seguiment i
I'avaluacié del Pla.

Una vegada rebut el document final del Pla d’Igualtat de 'OAC (2023-
2026), escau la seva aprovacio per part de la direccié de I'OAC i la seva
difusio a tot el personal al servei de I'OAC, i iniciar la implementacié de les
mesures que en el mateix s'estableixen d'acord amb el calendari
d'actuacions establert, aixi com també donar-li la deguda publicitat a la
seu electronica de I'entitat.

Per altra banda, dins de les mesures que estableix el Pla d’lgualtat de
Geénere de I'OAC (2023-2026), es contemplen mesures de declaracié per
part de la institucio en relacié al compromis de la mateix amb la igualtat
de génere. Per aix0, alhora de dur a terme I'aprovacié del Pla, escau també
dur a terme aquesta declaracid institucional.

En aquest sentit, I'elaboracié i aprovacié d’aquest primer Pla d’lgualtat de
Geénere de I'OAC referma el compromis de I'Oficina Antifrau de Catalunya i
de la seva direcciéo amb la igualtat de génere i amb totes aquelles
actuacions que, per garantir aquesta igualtat, es puguin implementar.

Aixi, escau treballar de manera decidida en la implementacié de totes les
mesures que es contenen en el Plqg, i, en especial, en dos aspectes que es
reflecteixen ja sigui en la diagnosi del Pla com en les mesures a
implementar, aixo és, apostar per assolir la paritat en la composicié dels
organs de seleccié i de provisié de llocs de treball, que permeti aportar la
perspectiva de genere des de la paritat alhora de seleccionar personal per
prestar serveis a I'OAC, i apostar també, en la mesura que es vagin



produint vacants o noves necessitats organitzatives, per assolir la paritat
en els carrecs de responsabilitat de I'Oficina, com ara la direccié adjunta,
les direccions funcionals, i en les persones que ocupen llocs de cap d'Area.

Per tot aixo, en Us de les funcions que em confereix I'article 6 de les Normes
d'actuacié i de régim interior de I'Oficina Antifrau de Catalunya mitjangant
aquesta Resolucio es procedeix a I'aprovacié del Pla d’lgualtat de Genere
de I'Oficina Antifrau de Catalunya per al periode 2023-2026, i se’'n dona
publicitat.

RESOLC:

1. Aprovar el Pla d’Igualtat de Génere de I'Oficina Antifrau de
Catalunya per al periode 2023-2026, que s’adjunta a aquesta
Resolucid.

2. Establir que, per part de tots els organs i persones al servei de
I'Oficina Antifrau de Catalunya que es detallen en el Pla, es dugui a
terme la implementacié de les mesures del Pla d’Igualtat de Génere
de I'Oficina Antifrau de Catalunya per al periode 2023-2026, que
preveu el mateix Pla i d’acord amb el calendari que s’hi conté, aixi
com fer-ne el seguiment i avaluar-ne el compliment.

3. Comunicar aquesta resolucié a tot el personal al servei de I'Oficina
Antifrau de Catalunya i publicar-la a la seu electronica de I'entitat.

Oficina Antifrau de Catalunya, a la data de la signatura

, Fecha:
Miguel Angel 5033 0123

Gimeno Jubero

Director 13:06:42
+01'00"
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Introduccié

La igualtat entre homes i dones és un compromis de les institucions tal com estableix la
legislacio actual en aquesta materia. Més enlla de I'imperatiu legal, pero, la igualtat de genere és
també una responsabilitat col-lectiva que tenim com a societat, que I'Oficina Antifrau entoma

mostrant la seva aposta ferma per a la reduccio de les desigualtats i les discriminacions.

Amb I'elaboracid del primer Pla d’lgualtat de I'Oficina Antifrau, aquesta institucié es compromet

a sumar el seu esforg al d'altres institucions, empreses i organitzacions en pro de la igualtat.

Per tal de reduir les situacions de desigualtat entre homes i dones que es poden donar a I'ambit
laboral, les eines per excel-lencia son els Plans d’lgualtat. Els Plans sén un conjunt ordenat de
mesures, adoptades després de fer un diagnostic de situacid, tendents a assolir a 'empresa la
igualtat de tracte i d’'oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminaci6 per rad de sexe.
Els plans d’igualtat fixen els objectius concrets d’igualtat que s’han d’assolir, les estratégies i les
practiques que s’han d’adoptar per a la seva consecucid, aixi com ['establiment de sistemes

eficagos de seguiment i avaluacié dels objectius fixats’.

El present document és una diagnosi que mostra la situacio de la institucio en relacié a la igualtat

de genere, centrant-se en el personal que la conforma.

! Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes. Boletin Oficial del Estado, Num. 71 —
23-03-2007.

3
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Marc normatiu

La desigualtat de genere és a tot arreu: a les llars, a la vida publica, a les administracions
publiques i a les empreses. De vegades es produeixen situacions de sexisme o desigualtat molt
evidents, pero en la majoria dels casos es dona de manera inconscient i indirecta. Es unainércia

social sobre la que cal primer ser-ne conscient, per després desafiar.

Els Plans d’igualtat son documents que serveixen per planificar la promocié de la igualtat de
génere i també per garantir que s'apliquen els mecanismes que fan efectius els drets de les
persones relacionats amb la igualtat de génere i la no discriminacio. Es realitzen després de

I'elaboracié d’'un diagnostic de situacid i cal fer-ne un seguiment i una avaluacioé a posteriori.

La promoci6 i garantia de la igualtat efectiva i de I'equitat a través dels plans d’igualtat no és
només un imperatiu etic, sind que és també una obligacié legal. Les principals lleis que la regulen

son :

Principal normativa estatal i autondmica

o Llei 19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no discriminacié. Regula i
estableix els principis d’actuacié que han de regir les mesures dels poders publics
destinades a prevenir, eliminar i corregir tota forma de discriminacid, directa o indirecta,

tant en el sector public com en I'ambit privat.

o Llei17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008, del dret de les dones
a erradicar la violeéncia masclista. Enfoca el fenomen de la violencia masclista com un
problema vinculat també al reconeixement social i juridic de les dones. Estableix que la
transversalitat de la perspectiva de génere en tots els ambits és una contribucio per a fer

possible I'exercici d'una democracia plena.

o Reial Decret 902/2020 de 14 d'octubre d'igualtat retributiva entre dones i homes (BOE
nim. 272). Estableix per a totes les empreses amb més de 50 treballadors i treballadores,
I'obligacié de tenir un registre retributiu per advertir si existeix hipervaloracié o
infravaloracioé del lloc de treball segons el genere. Les empreses hauran d’elaborar una
auditoria retributiva en qué s'analitzara la situacié i establiran un pla d'accié per tal de

corregir diferencies i prevenir-les.

o Reial decret 901/2020 de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu
registre i es modifica el Reial decret 713 /2010 de 28 de maig, sobre registre i diposit

de convenis i acords col-lectius de treball (BOE niim. 272). Totes les empreses han de
4
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respectar la igualtat de tracte i oportunitats. Estableix la obligacié d'elaborar un pla
d'igualtat en aquelles empreses de 50 o més treballadors/es, aixi com en aquelles
empreses en les quals tal obligacié derivi del conveni col-lectiu, o en aplicacié d'un acord
sancionador adoptat per I'Autoritat. Els plans d'igualtat abastaran la totalitat de la
plantilla de I'empresa i s’aplicaran a les persones treballadores cedides per ETTs durant

el periode de prestacid de serveis (art. 10).

Reial decret llei 6/2019 d' 1 de marg, de mesures urgents per garantir la igualtat de
tracte i d'oportunitats entre dones i homes en el treball i I'ocupacié (BOE nim. 57).
S'estén l'obligacié de disposar d'un pla d’igualtat a totes les empreses de cinquanta o
més persones treballadores. Esdevé necessaria I'elaboracié préevia d’'un diagnostic
negociat amb la representacio legal de les persones treballadores. També es remarca el
dret de les persones treballadores a tenir una remuneracié que es correspongui amb la
feina desenvolupada, pel que s’obliga, entre altres, a fer un registre retributiu dels valors
mitjans dels salaris, els complements salarials i les percepcions salarials de la plantilla,
disgregant les persones per sexe i grups professionals. També s’equipara de manera
progressiva la durada dels permisos per naixement de fill o filla a ambdds progenitors,

de la mateixa manera que s'augmenta la durada dels permisos per adopcié o acolliment.

Llei 17/2015 d'igualtat efectiva de dones i homes (DOGC niim. 6919, de 23 de juliol de
2015). Quan parla d'igualtat de génere defineix la igualtat com la condicié d'ésser iguals
homes i dones en les possibilitats de desenvolupament personal i de presa de decisions,
sense les limitacions imposades pels rols de génere tradicionals, per la qual cosa els
diferents comportaments, aspiracions i necessitats de dones i dhomes sén igualment
considerats, valorats i afavorits. Estableix i regula els mecanismes i els recursos per a
fer efectiu el dret a la igualtat i a la no discriminacié per raé de sexe en tots els ambits,
etapes i circumstancies de la vida. Entre altres, obliga a les institucions i organismes
publics a aprovar, en el termini de dos anys, un pla d'igualtat de dones i homes destinat
al personal que hi presta serveis, que s'ha de definir en el conveni col-lectiu o en l'acord
de condicions de treball. Aquest pla ha de complir un seguit de requisits, com per
exemple I'elaboracio prévia d’'una diagnosi, objectius i estrategies, i sistemes eficagos de
seguiment i avaluacio; tenir en compte diversos elements d’actuacid, com l'accés, la
seleccid, promocié i condicions laborals, entre altres; i tenir en compte els i les

representants dels treballadors/es a I'hora d’elaborar-los i aprovar-los.

Basic de 'Empleat Public (BOE nim. 261, de 30 d'octubre de 2015). Contempla dins dels
drets individuals de les empleades i empleats publics el respecte a la seva intimitat,

5
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orientacié sexual, la propia imatge i dignitat en el treball, especialment davant la
persecucioé sexual i per rad de sexe, moral i laboral, aixi com la no discriminacié per raé
de naixement, origen racial o étnic, génere, sexe o orientacio sexual, religié o conviccions,

opinio, discapacitat, edat o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social.

Reial Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel que s'aprova el text refos de la Llei
de I'Estatut. Obliga als governs locals a elaborar plans d'igualtat, en la seva disposicio
addicional vuitena. En aquest sentit, recull que les Administracions Publiques estan
obligades a respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb
aquesta finalitat, hauran d'adoptar aquest tipus de mesures dirigides a evitar qualsevol

tipus de discriminacid laboral entre dones i homes.

Reial Decret Legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre, pel qual s'aprova el text refés de la Llei
de I'Estatut dels treballadors (BOE niim. 255, de 24 d'octubre de 2015). Entre altres,
recull que en la negociacié col-lectiva s'han de fixar criteris i procediments tendents a
aconseguir una presencia equilibrada d'homes i dones vinculats a I'empresa mitjancant
contractes formatius, aixi com la negociacié col-lectiva pot establir mesures d'accio

positiva per afavorir 'accés de les dones a totes les professions i posicions.

Llei 11/2014 per a garantir els drets LGBTI i per erradicar 'homofobia, la bifobia i la
transfobia. Estableix i recomana l'adopciéo de mesures dirigides a evitar i prevenir
qualsevol tipus de discriminacié per radé d'orientacié sexual, identitat de genere o
expressio de genere. La Generalitat i els ens locals han de garantir el compliment de la
legislacio i fer efectiu el deure d'intervencié del personal de les administracions publiques
tal com es desplega al Protocol que desplega el deure d’intervencié de les persones que
treballen a les administracions publiques de Catalunya per a fer efectiu I'abordatge de

I’'homofobia, la bifobia i la transfobia de Catalunya.

Llei 38/2007 de 16 de novembre, per la qual es modifica el text refos de la Llei de
I'Estatut dels Treballadors, aprovat pel Reial decret legislatiu 1/1995 de 24 de marg. En
materia d'informacio i consulta dels treballadors/es, recull el dret a rebre informacio,
almenys anualment, relativa a I'aplicacié a I'empresa del dret d'igualtat de tracte i
d’'oportunitats entre dones i homes, entre la qual s’han d’incloure dades sobre la
proporcié de dones i homes als diferents nivells professionals, aixi com, si s'escau, sobre
les mesures que s’hagin adoptat per fomentar la igualtat entre dones i homes a I'empresa

i, si s’hi ha establert un pla d'igualtat, sobre la seva aplicacid.
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Llei Organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes (BOE niim. 71,de 23 de
mar¢ de 2007). Entre altres, recull la voluntat de garantir una igualtat efectiva i real entre
dones i homes, tot establint el principi de transversalitat i la integracié de la perspectiva
de génere en l'activitat ordinaria dels poders publics. Pel que fa a la igualtat en I'ambit

laboral hi ha tres decrets que la desenvolupen i concreten i que s’han aprovat recentment.

Llei 8/2006 de 5 de juliol, de mesures de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral
del personal al servei de les administracions publiques de Catalunya. Recull la voluntat
d’'impulsar un canvi de perspectiva que ha de permetre avancgar del concepte de
conciliacié al concepte de reorganitzacio de la vida personal, familiar i laboral (...), i
promoure la revaloritzacid i el reconeixement social del treball reproductiu i de cura i la

revaloritzacid de la vida personal i familiar, entre altres.

Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut basic de I'empleat public. Obliga a les
administracions publiques a respectar la igualtat de tracte i d’'oportunitats en I'ambit
laboral i ordena mesures que evitin qualsevol tipus de discriminacio entre dones i homes.

Disposa que les administracions publiques han d’elaborar i aplicar un pla d'igualtat.

Acord del Govern de la Generalitat de Catalunya, del 14 de marg de 2006. Estableix que
totes les estadistiques relatives a persones que elabori la Generalitat i els organismes
vinculats o dependents d'aquesta es recolliran, compilaran, analitzaran i presentaran

desagregades per sexe.

Estatut d’autonomia de Catalunya, 2006. Estableix que els poders publics han de
promoure els valors de la llibertat, la democracia, la igualtat, el pluralisme, la pau, la
justicia, la solidaritat i la cohesio social, I'equitat de génere i la sostenibilitat. També
reconeix |'obligacioé dels poders publics a implementar el principi de la transversalitat de

génere en totes les politiques publiques.

Llei Organica 11/1985, de 2 d'agost, de Llibertat Sindical (BOE num. 189, de 8 d'agost
de 1985). Recull el dret a sindicar-se lliurement. Entre altres, explicita que sén nuls i no
tenen cap efecte els preceptes reglamentaris, les clausules dels convenis col-lectius, els
pactes individuals i les decisions unilaterals de I'empresari que continguin o que
impliquin qualsevol mena de discriminacio en I'ocupacié o en les condicions de treball,
tant si son favorables com si sén adverses, per raé de l'adhesié o no-adhesié a un

sindicat, als seus acords o, en general, a I'exercici en general d'activitats sindicals.
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o Constituci6 espanyola de 1978. Recull el principi d'igualtat i no discriminacio
responsabilitzant els poders publics de fer efectives la igualtat i la llibertat aixi com
remoure els obstacles a la participacié de tota ciutadania a la vida politica, econdmica,

cultural i social.

Principal normativa internacional i europea

o ABC dels Drets de les Treballadores i la Igualtat de Génere. Organitzacié Internacional
del Treball, 2008.

o Directiva per la que s’aplica el principi d'igualtat de tracte entre homes i dones a I'accés
de béns i serveis i subministraments — Directiva 2004/113/CE, 21 de desembre de 2004,
p. 37.

o Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell, relativa a la igualtat de tracte

entre dones i homes en les condicions de treball.
o Revisio de la Plataforma d’'Accié de Beijing. 2000 i 2005
o Entrada en vigor del Tractat d’Amsterdam, 1999.
o IV Conferéncia Mundial de Beijing. 1995

o Convencié Internacional sobre I'Eliminacié de totes les formes de Discriminacié contra
la Dona (CEDAW). Resolucié de la Assemblea General de les Nacions Unides 48/104, de
20 de desembre de 1993

o lgualtat de tracte en els régims professionals de seguretat social - Directiva
86/378/CEE, 24 de juliol de 1986 (p. 40).

o lll Conferéncia Mundial de Nairobi. 1985
o Il Conferéncia Mundial de Copenhaguen. 1980.

o lgualtat de tracte entre homes i dones en mateéria de seguretat social — Directiva 19 de
desembre de 1978 (Capitol 5, Tomo 2 p.174).
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Igualtat de tracte entre homes i dones en relacié amb I'accés al treball, a la formacié i a
la formacio professional, i amb les condicions de treball - Directiva 76/207/CEE, 9 febrer
1976 (Capitol 5, Tomo 2 p.70).

I Conferéencia Mundial de Méxic. 1975
Igualtat de retribucié - Directiva 75/117/CEE (Capitol 5, Tomo 2 p. 52).

Pacte Internacional de Drets Economics, Socials i Culturals, articles 2, 6 i 7. Resolucié
de 'Assemblea General de les Nacions Unides 2200 A (XXI), de 16 de desembre de 1966.

Conveni C100 sobre igualtat de remuneracié6 d'homes i dones. Organitzacié

Internacional del Treball, 1951.

Conveni per a la a la Salvaguarda dels Drets Humans i de les Llibertats Fonamentals,
articles 1i 14, i protocols addicionals. Adoptat pel Consell d'Europa el 4 de novembre de
1950.

Declaracié Universal de Drets Humans, preambul i articles 7 i 23. Resolucié de
I'Assemblea General de Nacions Unides 217 A (1), de 10 de desembre de 1948.



[ )
uotidiana

GENERE, CONEIXEMENT, TRANSFORMACIG

Metodologia

Fases de la metodologia

La metodologia per a l'elaboracié del pla consta de diverses fases; les dues primeres fan

referéncia a I'elaboracié de la diagnosi:
Fase 1. Consta de les seglients tasques:

e Recopilacié d'informacié quantitativa relativa al personal
e Recopilacio d’'informacio qualitativa relativa a la cultura organitzativa
e Realitzacio d'una enquesta dirigida al conjunt del personal

e Realitzacié de 5 entrevistes semiestructurades a informants clau

Fase 2. Analisi de la informacié recopilada i redaccié del document de diagnosi

Eines metodologiques

La diagnosi esta realitzada a partir de I'analisi de dades quantitatives i qualitatives facilitades per
I'Oficina Antifrau. L'analisi centra el seu marc temporal en I'lany 2021 per a la informacié de tipus
quantitatiu, i en I'any 2022 per a la informacié de tipus qualitatiu, com soén les entrevistes i

I'enquesta.

Pel que fa a les dades quantitatives, s’ha fet un recull d’'informaci6 de registre del personal.
Alhora, s’ha recopilat i analitzat diversos documents relatius al funcionament intern de
I'organitzacio i documentacié comunicativa per tal de percebre si la cultura organitzativa és

favorable a la igualtat.

S’han realitzat 7 entrevistes semiestructurades dirigides a determinats perfils de I'Oficina
Antifrau. S’han escollit persones amb perfils diversos tenint en compte elements com el lloc de
treball, graus de responsabilitat, nivells d'antiguitat i altres caracteristiques sociodemografiques

com el génere, I'edat, o les carregues familiars.

Aquestes entrevistes s’han realitzat amb I'objectiu d'obtenir elements de context que faciliten la
comprensio de les dades de tipus quantitatiu. Alhora, les entrevistes també responen a |'objectiu
d’'obtenir informacié de tipus subjectiu relacionada amb la realitat dels diversos perfils
entrevistats. Finalment, cal apuntar que a les entrevistes s’han plantejat gliestions relacionades

10



[ )
uotidiana

GENERE, CONEIXEMENT, TRANSFORMACIG

amb els eixos d’analisi que guien aquesta diagnosi i que sén les tematiques que la llei obliga a

incloure en les diagnosis dels Plans d’lgualtat.

També s’ha realitzat una enquesta al personal de I'Oficina Antifrau. Aquesta enquesta ha servit
per a obtenir informacié entorn les percepcions del personal sobre les situacions de desigualtat
o discriminacio que esdevenen a la institucio, aixi com per identificar ambits prioritaris de treball

en materia d’igualtat.

L'enquesta ha estat resposta per 52 persones?. D'aquestes persones, 27 s'identifiquen com a
dones -representant el 51,9%-, 23 s'identifiquen com a homes -representant el 44,2%- i dues
persones no responen aquesta pregunta -representant el 3,8% del total- tal com mostra el segiient

grafic.

Grafic 1. Respostes a |'enquesta segons sexe

3,8%

o,
44,2% >1,9%

= Dones = Homes = Ns/Nc

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.

Al fixar-nos en les edats de les persones que han respost I'enquesta, s’observa que la major
part de la plantilla té entre 45 i 64 anys, ja que el 61,5% de les respostes a I'enquesta son de
persones que es troben entre aquestes edats. Al fixar-nos en la interaccié entre el sexe i
I'edat, el grafic segiient mostra com, amb I'excepcié de les persones menors de 35 anys -que

2 enquesta ha estat resposta per 52 persones, que sén el 100% de les persones que treballen a I'Oficina Antifrau en el
moment en el que I'enquesta es va portar a terme (mes de juny de 2022). Aquesta xifra contrasta amb les 49 persones
que apareixen a la relacié de llocs de treball a 31 de desembre de 2021, i I'explicacié d'aquesta diferencia respon al fet
que I'enquesta ha estat resposta per al conjunt de la plantilla i també per les tres persones que formen part dels alts
carrecs, que no apareixen a la relacié de llocs de treball, i que, per tant, no s'incorporen com a membres de I'Oficina
Antifrau, ja que tenen un regim laboral diferenciat.
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son només 3 persones: dos homes i una dona-, els homes sén majoria entre el personal de
més edat, mentre que les dones s6n majoria entre el personal més jove.

Grafic 2. Respostes a I'enquesta segons sexe i grups d’edat

Menys de 35 anys 66,7% 33,3% D%
Entre 35i44 anys 28,6% 71,4% D%
Entre 45 i 54 anys 43,8% 56,3% D%
Entre 5564 anys
65 anys imés | o 75
Ns/Nc
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%

EHomes MDones M Ns/Nc

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.

Per tal de seguir aprofundint en el perfil de les persones que han respost I'enquesta, cal apuntar
que només 5 persones conviuen amb persones adultes en situacioé de dependéncia, i d'aquestes
3 sén homes i dues sén dones, mentre que 26 persones conviuen amb fills i filles a carrec, i
d'aquests 14 sén homes i 11 sén dones. Aixi, del personal que treballa a I'Oficina Antifrau,

s’observa que hi ha més homes que dones amb persones dependents a carrec.

Grafic 3. Respostes a |'enquesta segons sexe i persones dependents

a carrec

Convisc amb adults/es en situacié de dependéncia 60,0% 40,0% D%

Convisc amb fills/es a carrec 53,8% 42,3% %

0% 20% 40% 60% 80% 100%
W Homes M Dones M Ns/Nc

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.
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Finalment, cal apuntar que també s’ha analitzat documentacid que regeix el funcionalment de la
institucié i que esta publicada a la plana web de I'Oficina Antifrau, com ara els Estatuts del régim
i el govern interiors del Parlament de Catalunya, que regula també les condicions laborals del
personal de I'Oficina. Aixi mateix, també s’ha analitzat la comunicacié interna i externa de la
institucié a través de publicacions a la plana web i a les xarxes socials, aixi com notes de premsa

i comunicacions dirigides al personal.

La present diagnosi recull un seguit d'items que tenen la voluntat de mostrar quina és la realitat
de la institucié en matéria d'igualtat entre homes i dones. Aquests items s’estructuren en vuit
eixos d'analisi que permeten avaluar el grau de d’igualtat entre homes i dones en diferents

aspectes:

Eix 1. Eines institucionals i cultura organitzativa a favor de la igualtat de génere
Eix 2. Composicio de I'organitzacio

Eix 3. Les condicions laborals

Eix 4. La corresponsabilitat de la institucié i suport a la conciliacié

Eix 5. La comunicacidé, imatge i llenguatge

Eix 6. Assetjament sexual i per rad de sexe

Cadascun d'aquests eixos d’analisi inclou un seguit d’'items que, en el seu calcul i analisi, mostren
la realitat corresponent a cada ambit de la institucid. Per a I'analisi de cada item, es facilita una

taula que inclou la informacié segiient:

Eix Eix tematic al qual pertany l'indicador

ftem Nom de I'item

Font Origen de la informaci6 i dades per a I'analisi
Periode Etapa temporal al qual es fa referéncia
Resultat Resum del resultat de I'analisi

A continuacio, es mostren el conjunt dels items, organitzats en els diferents eixos d'analisi.
Després de 'analisi i calcul dels items es recullen les valoracions de tots els items, que permeten

una perspectiva general -i genérica- de la situacio a I'Oficina Antifrau.
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Eix d'analisi 1. Eines institucionals i cultura organitzativa a favor

de la igualtat de génere

El primer eix d'analisi fa referéncia a I'existéncia d’eines institucionals per a incorporar la
perspectiva de génere de I'organitzacio. Per avaluar aquest element es mesurara el compromis
de la institucié amb la igualtat de génere, aixi com l'existéncia d’eines que contribueixen a la
incorporacio de la perspectiva de génere, com sén les accions internes i externes en pro de la
igualtat, la composicié de I'estructura politica tenint en compte el sexe i les caracteristiques per
a accedir-hi, i I'existéncia de clausules d'igualtat en les licitacions i contractacions d’empreses

proveidores de serveis.

En relacio a la cultura organitzativa, cal destacar que analitzar-la és clau des de la perspectiva de
genere. La cultura interna d'una organitzacio son les dinamiques que regulen el funcionalment
d’'una organitzacid, ja sigui a nivell formal com informal. La informalitat sovint és un element que
contribueix a generar situacions de desigualtat i discriminacié de les dones, ja que I'abséncia de
mecanismes de control contribueix a deixar més espai a les dinamiques androcéntriques. Aixi,
per coneixer la situacio de I'Oficina Antifrau en relacié a la cultura organitzativa, hem analitzat la
opinié de la plantilla en relacié a la igualtat, I'existéncia de dinamiques internes favorables a la

igualtat, i I'existéncia de perspectiva de genere en lactacio ordinaria de la institucio.
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Eix Eines institucionals i cultura organitzativa a favor de la igualtat de genere
ftem 1.1.Compromis de la institucié amb la igualtat de génere

Documentacié interna:

Font
-Memoria d'activitats de I'Oficina Antifrau de Catalunya. Exercici 2021
Periode 2021
L'Oficina Antifrau mostra el seu compromis amb la igualtat a través de
d’'accions d’elaboracid i difusié de materials, aixi com de la participacio
en taules rodones per a la incorporacié de la perspectiva de génere en el
Resultat funcionament de I'accié anticorrupcio.

També destaca en positiu el fet que la memoria recull les dades relatives
a qui presenta sollicituds d’informacié i a qui formula denincies
desagregades segons el sexe.

A través de la memoria d'activitats es recullen el conjunt d’activitats que la institucié ha portat a
terme en pro de la igualtat de géenere. La implementacié d’accions que tenen aquesta perspectiva

és una mostra clara del compromis de I'Oficina Antifrau amb la igualtat de génere.

Aixi, I'analisi de la Memoria d’activitats de I'Oficina Antifrau de Catalunya de I'any 2021 mostra
que es recullen les dades sobre qui presenta les sol-licituds d’'informacié desagregades per
genere. Aixi mateix, també s’incorporen dades sobre el génere de la persona denunciant. Aquest
element es detecta com a molt positiu, ja que contribueix a mostrar quin perfil de persones
accedeixen a la institucid, i tenint en compte com les dades mostren una profunda
masculinitzacié d’aquests perfils, aixd pot orientar canvis per a construir una institucié més

accessible per a les dones.

A nivell d'accions, la Memoria d’activitats destaca i la difusié de I'estudi elaborat per I'Institut de
Drets Humans de Catalunya sobre el vincle entre la corrupcié i els drets humans, encarregat per
I'Oficina Antifrau. Aquest estudi incorpora a les recomanacions el fet “d’integrar també
I'enfocament de génere en les estrategies anticorrupcié a fi de transversalitzar el génere en les
politiques anticorrupcié, acompanyades de dotacié pressupostaria” aixi com “involucrar
activament les dones, generant mecanismes de seguiment sensibles al génere” o “crear
mecanismes de rendicié de comptes, incloent-hi mecanismes segurs de denuncia, per a les dones,

que siguin transparent, independents, accessibles, segurs, de facil is i amb sensibilitat d génere”.

En quest mateix sentit, destaca en positiu la jornada “Y yo qué gano” que es realitza en motiu del

dia internacional de la violéncia contra les dones, sumant els esforgos de I'Oficina Antifrau a I'acte
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contra la corrupcidé sexual organitzat per la Contraloria General de la Republica de Xile, amb

I'impuls del Grup de treball sobre Igualtat de Génere i No Discriminacié.
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ftem 1.2. Composicio i accés a I'estructura politica segons sexe

Plana web de I'Oficina Antifrau:
-https://www.antifrau.cat/index.php/es/la-institucio/el-director.html

-https://www.antifrau.cat/index.php/es/la-institucion/organitzacion-
Font interna/director-adjunto.html

Llei 14/2008, del 5 de novembre, de I'Oficina Antifrau de Catalunya

Pla d’lgualtat de Génere del Parlament de Catalunya 2020-2023, gener del
2020

Periode 2022

El Parlament de Catalunya és I'0rgan responsable d'escollir el director de
I'Oficina Antifrau, per una majoria de tres cinquenes parts. El director és qui
proposta la persona que ocupa la plaga de direcci6 adjunta. Actualment, el
director, el director adjunt i les dues persones que ocupen els carrecs de
direccions funcionals sén homes.

RegLliE Malgrat que el Parlament de Catalunya disposa d'una accié al seu pla

d'igualtat que proposa designar aquests carrecs tenint en compte criteris de
paritat, encara no s’ha iniciat I'aplicacié d'aquesta mesura.

En aquest cas, I'Oficina Antifrau no disposa de mecanismes per proposar que
I'estructura politica tingui una composicio equilibrada.

La Llei 14/2008, del 5 de novembre, de I'Oficina Antifrau de Catalunya, al segon capitol, a I'article
8 estableix les funcions de la direccié de I'Oficina, i detalla com es realitza la seva eleccio, tal com

mostra el segiient fragment:
“Article 8. El director o directora

1. Al capdavant de I'Oficina Antifrau de Catalunya hi ha el director o directora, nomenat segons el

que estableix aquesta llei, que ha d’exercir el carrec amb plena independéncia i objectivitat.

2. El director o directora de I'Oficina Antifrau no pot estar afiliat a cap partit politic, sindicat ni

associacié empresarial.

3. El director o directora de I’'Oficina Antifrau no rep instruccions de cap autoritat en I'exercici de

les seves funcions i actua amb sotmetiment, en tots els casos, a la llei i el dret.

4. El mandat del director o directora de I'Oficina Antifrau és de nou anys des de la data en qué és

elegit pel Parlament, i no pot ésser renovat.

Article 9. Eleccié i nomenament
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1. El director o directora de I'Oficina Antifrau de Catalunya és elegit pel Parlament a proposta del
Govern entre els ciutadans majors d’edat que gaudeixen del ple us de llurs drets civils i politics i
compleixen les condicions d’idoneitat, probitat i professionalitat necessaries per a exercir el carrec.

Els elegits han de tenir veinatge administratiu a Catalunya.

2. Per a nomenar el director o directora de I'Oficina Antifrau, el president o presidenta de la
Generalitat, en nom del Govern, ha de proposar al Parlament el candidat o candidata, el qual ha de
compareéixer davant la comissié parlamentaria corresponent per a ésser avaluat amb relacid a les

condicions requerides per al carrec.

3. El candidat o candidata, després de la compareixenga a qué fa referéncia I'apartat 2, és elegit
director o directora de I'Oficina Antifrau pel Ple del Parlament per majoria de tres cinquenes parts.
Si no obté la majoria requerida, s’ha de sotmetre a una segona votacid, en la mateixa sessié del
Ple, en qué requereix el vot favorable de la majoria absoluta dels membres de la cambra per a ésser

elegit.?

4. El director o directora de I'Oficina Antifrau és nomenat pel president o presidenta del Parlament
i ha de prendre possessio del carrec en el termini d’'un mes des de la data de la publicacié del

nomenament en el Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya.”

Aixi doncs, el director o directora de I'Oficina Antifrau és elegit pel Parlament de Catalunya a
proposta de la persona que ostenta el carrec de la presidéncia de la Generalitat. Si aquesta
persona no obté una majoria de tres cinquenes parts de vots favorables, s’haura de sotmetre a
la segona volta, que requereix el vot favorable de la majoria absoluta dels membres de la camera.
El mandat de la direccié de I'Oficina Antifrau era de 9 anys no renovables, pero s’ha revisat

recentment i actualment aquest mandat es de 6 anys no renovables.

La direccié de I'Oficina Antifrau és qui pot designar a una persona amb capacitat i competéncia
técnica acreditada per ocupar el carrec de direccié adjunta. Aquesta proposta ha de comptar
amb la conformitat de la Comissié d'Assumptes Institucionals del Parlament de Catalunya.

També designa la persona que ocupa el carrec de la direccié funcional.

Actualment, de les quatre persones que constitueixen els alts carrecs de la institucio, totes quatre
persones sén homes. Son el director, el director adjunt, el director d’investigacions i el director de

prevencio.

3 El text de I'apartat 3 de I'article 9 correspon a la modificacié que en va fer l'article 1 de la Llei 7/2009, del 13 de maig, de
modificacié de la Llei 14/2008, del 5 de novembre, de I'Oficina Antifrau de Catalunya. El nou text va entrar en vigor el 16
de maig de 2009. La redacci6 anterior, en la Llei 14/2008, era: «3. El director o directora de I'Oficina Antifrau, després de
la compareixenga a que fa referencia l'apartat 2, és elegit pel Ple del Parlament per majoria de tres cinquenes parts.»
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Tenint en compte les dades que apareixen a la diagnosi del Pla d'Igualtat del Parlament de
Catalunya? de les 3 persones que el Parlament de Catalunya ha nomenat per a ocupar el carrec

de direccio de I'Oficina Antifrau entre I'any 2009 i I'any 2018, no s’ha nomenat a cap dona.

L'Oficina Antifrau no disposa de cap mecanismes per a garantir una composicié equilibrada dels
alts carrecs. Tot i aixi, destaca en positiu que el Pla d’lgualtat del Parlament de Catalunya recull
entre les accions del pla el fet de reduir la bretxa de génere en I'eleccié de membres dels organs
institucionals de rang estatutari i d'altres carrecs publics que les lleis encomanen al Parlament?®,
com seria el cas del director o directora de I'Oficina. Aixi doncs, aquesta accioé del Parlament pot

contribuir a la reduccio de la bretxa de génere en I'accés a I'estructura politica.

4 Diagnosi del Pla d'Igualtat del Parlament de Catalunya, setembre 2019. Taula 5.11, pagina 187. Disponible a
https://www.parlament.cat/document/actualitat/38460679.pdf

3 Pla d'Igualtat de Génere del Parlament de Catalunya 2020-2023, gener del 2020, pagina 24. Disponible a
https://www.parlament.cat/document/actualitat/38479624.pdf
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item 1.3. Existéncia de clausules d'igualtat en les licitacions i contractes

Plana web del perfil del contractant de I'Oficina Antifrau de Catalunya
Font (https://contractaciopublica.gencat.cat/ecofin_pscp/AppJava/awardno

tice.pscp?reqCode=searchPcan&idCap=26158401&lawType=2&aggrega

tedPublication=false&pagingPage=0):

Periode 2022

No s'identifiquen clausules que puguin contribuir a que les empreses que
interactuen amb I'Oficina Antifrau disposin de plans d’igualtat, ni cap element
que faciliti la contractaci6 d’empreses amb mesures d’igualtat o que
contribueixin a ocupar a una majoria de dones.

Resultat

A la plana web del perfil del contractant de I'Oficina Antifrau apareix que aquesta institucié ha
realitzat 5 adjudicacions de contractes a empreses proveidores per el desenvolupament de

diferents tasques a externalitzar. Les adjudicacions analitzades sén les seglients:

e Realitzacié d'una enquesta en linia per al barometre 2022 de I'Oficina Antifrau de
Catalunya: "La corrupcid a Catalunya: percepcions i actituds ciutadanes, 2022"

e Contractacié d'un servei professional de definicié funcional i disseny d'un gestor
electronic d'expedients de la Direccié d'Analisi i Investigacions de I'Oficina Antifrau de
Catalunya (OAC)

e Prestacié d'un servei que subministri diariament un recull de premsa de seguiment
informatiu (Press Clipping)

e Serveis de preproduccié, produccid i postproduccié d'elements comunicatius
audiovisuals (quatre audios i tres videos), en el marc del nou espai de consulta i
assessorament sobre dilemes étics, DialEtic

e Contractacié de l'elaboracié d'un pla d'igualtat de génere per a I'Oficina Antifrau de

Catalunya

A través de la revisié d’'aquests contractes, s'observa que no hi ha cap convocatoria que incorpori
clausules que puguin contribuir a afavorir que les empreses que interactuen amb la institucio
estiguin al dia de les obligacions legals en materia d'igualtat de génere, és a dir, que disposin de
plans d’igualtat segons alld establert a la legislacié actual, aixi com clausules que afavoreixin la

contractacié d’'empreses que compten amb una majoria de dones.
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Si que destaca en positiu en el contracte relatiu a la Realitzacié d'una enquesta en linia per al
barometre 2022 de I'Oficina Antifrau de Catalunya: "La corrupcié a Catalunya: percepcions i
actituds ciutadanes, 2022" que s'obliga que I'empresa proveidora ofereixi dades amb
“l'encreuament per la variable sexe sempre hi ha de ser present en aplicacio del que disposa la Llei
17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes.”

Finalment, el contracte relatiu a la provisié de serveis per a I'elaboracié d'un pla d'igualtat, no
inclou cap clausula relativa a I'existéncia de mesures d’igualtat a I'empresa, perd si que requereix
que I'empresa contractada disposi de coneixement sobre aquesta materia, donat 'objecte del

contracte.
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item 1.4. Opinio del personal favorable a la igualtat
Font Enquesta
Periode 2022

La plantilla no mostra rebuig a I'aplicacio de mesures pero tampoc les
considera molt necessaries. Les treballadores perceben en major mesura
que els treballadors la necessitat d’aplicar-ne, aixi com |'existeéncia de
desigualtats presents a I'organ.

Resultat

En general, la plantilla de I'Oficina Antifrau no mostra rebuig a I'aplicaci6 de mesures que
afavoreixen i promouen la igualtat, perd tampoc les considera del tot necessaries. En aquest
sentit, les valoracions totals oscil-len entre el 3,5 el 3,9 en una escalade 1 a 5on 1 és el valor
que descarta la necessitat de mesures, i 5 les troba imprescindibles. No obstant, al creuar per
sexe s'observa que les treballadores perceben en major mesura que els treballadors la necessitat

d’'aplicar aquest tipus de mesures.

Alhora, la mesura que es detecta com la més necessaria tant per homes com per dones és la
relativa a I'augment de la flexibilitat en les mesures de conciliacio. Les mesures que es detecten
com a menys necessaries son les relacionades amb l'accés, la promocid, la retribucié i la millora
de les condicions laborals per als homes -amb una valoracio de 3,09 sobre 5-, mentre que aquesta
és la mesura que rep una valoracié major per part de les dones -amb una valoracié de 4 sobre 5-
. En aquest sentit, cal destacar que les accions dirigies a la prevencié de I'assetjament sexual i
per rao de sexe, orientacio sexual, identitat i expressié de génere reben una valoracié molt més
elevada per part de les dones -de 3,77 sobre 5- que pels homes -que és de 3,36 sobre 5-. Aixi, la
mesura que mostra major diferéncia entre les percepcions de dones i homes és la relativa a les
condicions laborals, diferencia que ve donada, segurament, pel fet que elles, que ocupen una
proporcié molt menor que els homes de carrecs de responsabilitat, i viuen en major mesura que

els homes les desigualtats en les condicions laborals.

Les valoracions més elevades dels homes son relatives a la necessitat de portar a terme accions
de conciliacié-amb un valor de 3,83 sobre 5- i corresponsabilitat -amb una valoracio de 3,82 sobre
5-. Aquestes xifres mostren com els homes pateixen les problematiques per a conciliar en major
mesura del que pateixen qiiestions relacionades amb les condicions laborals i I'assetjament

sexual o per rad de sexe.
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Taula 1. Valoracio mitjana sobre la necessitat de portar a terme les segiients
accions, on 1 és 'gens necessaria' i 5 és 'molt necessaria'

Homes Dones Ns/Nc Total

Aplicar més mesures per assegurar que l'accés, la promocid, les

retribucions i les condicions laborals garanteixin la igualtat 3,09 4,00 2,00 3,53
efectiva de dones i homes

Realitzar més accions dirigides a la prevencio, deteccid i

actuacio vers l'assetjament sexual i per ra6 de sexe, orientacio 3,36 3,77 2,00 3,53
sexual, identitat i expressié de génere
Augmentar la flexibilitat de les mesures de conciliacié existents 3,83 3,88 2,5 3,81

Aplicar més mesures per fomentar la corresponsabilitat de

dones i homes en I'ambit laboral i familiar 382 3.77 2 3.72

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.

Al preguntar sobre les percepcions del personal entorn la situacié de la igualtat a I'Oficina
Antifrau, s’observa que la majoria de les respostes son en positiu. Aixi, el 28,8% opinen que la
igualtat entre homes i dones és una fita ja assolida mentre que el 36,5% de les persones que han
respost I'enquesta apunten que la igualtat entre homes i dones s’assolira al llarg dels propers
anys. Per altra banda, el 26,9% de les respostes apunten que calen molts canvis per assolir la

igualtat entre homes i dones, i finalment el 7,7% no responen aquesta pregunta.

A l'analitzar aquestes dades tenint en compte el sexe, el grafic seglient mostra com les dones
tenen una opini6 més pessimista que la dels homes en relacio a I'assoliment de la igualtat
efectiva entre homes i dones. Aixi, mentre que només el 22,2% de les dones opinen que la igualtat
ja esta assolida, aquest percentatge creix fins al 33,3% representant a les dones que opinen que
la igualtat s’assolira als propers anys, i creix encara més, fins al 37% que és el percentatge de
dones que opinen que calen molts canvis fins a I'assoliment de la igualtat real. En canvi, les
valoracions dels homes es concentren majoritariament entre les percepcions de que la igualtat

és una fita ja assolida -el 34,8%- i de que la igualtat s’assolira en els propers anys -el 39,1%-.
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Grafic 4. Amb quina de les segiients afirmacions estas més d’acord en relacié
a la iqualtat de aénere a I'Oficina Antifrau?

La igualtat entre homes i dones és una fita ja

lida a I’Oficina Antif
assolida a I’Oficina Antifrau 50,0%

La igualtat entre homes i dones a I’Oficina Antifrau
s’assolira al llarg dels propers anys

0,
Calen molts canvis per assolir la igualtat entre 17,4% 37 0%
dones i homes a I'Oficina Antifrau ke

0,0%

8,7%
NS/NC 7,4%

0,0%

50,0%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

mHomes M Domes M Ns/Nc

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.
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item 1.5. Dinamiques internes favorables a la igualtat
Font Enquesta
Periode 2022

S'identifica una baixa freqliencia de dinamiques perjudicials per la
igualtat, si bé també s’observa que han succeit i que les dones les han

detectat de manera més habitual.
Resultat _ ) . ) .
La plantilla percep que es té en compte la seva opiniod a les reunions, aixi

com senten que es té en compte la feina que fan, tot i aixi, les opinions
de les dones s6n més negatives que les dels homes.

A partir dels resultats de I'enquesta, s'identifica una baixa freqiiencia de dinamiques perjudicials
als espais de treball que acostumen a perpetuar situacions de desigualtat i/o generar climes
d’hostilitat. No obstant, malgrat ser poc freqlients s'observa que han succeit en alguna ocasio, ja

que la majoria de situacions superen la puntuacié d'1,5 en qué 1 és “mai” i 5 és “sempre”.

Aixi, la situacié que s’ha percebut com a més habitual és la d’haver viscut una manca de recursos
o informacié per dur a terme la teva tasca. A I'altre extrem, la situacié que es percep com a menys

habitual és la de que es comenten i/o gliestionen les teves opcions personals.

Alhora, tal i com s’observa a la taula, les treballadores han viscut de manera més habitual que els
homes aquest tipus de situacions, només amb I'excepcié de les situacions d’haver vist que es
facin bromes o comentaris racistes, que els homes detecten com a més habitual, tot i que la

diferéncia entre sexes és molt baixa.

Cal apuntar que aquestes dinamiques que es donen a l'interior de I'Oficina Antifrau, son el reflex
de la societat actual, regida per rols de génere on s’atribueixen determinades capacitats i
habilitats a les persones en funcié del seu sexe. Aixi doncs, malgrat que aquestes dinamiques no
es generen ni sén exclusives de I'Oficina Antifrau, cal que aquesta disposi de mecanismes per a
contribuir a eliminar el pes del génere a I'Oficina, eliminant dinamiques sexistes de I'Oficina

Antifrau, fent un efecte d’exemple per al conjunt de la societat catalana.
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Taula 2. Freqiiencia mitjana amb la que s’han viscut alguna d'aquestes
situacions en la feina a I'Oficina Antifrau, on 1 és 'mai' i 5 és 'molt sovint'?

Homes Dones Ns/Nc Total
T'interrompen en una reunio 1,91 2,19 2 2,06
Es comenta la teva indumentaria i/o el teu fisic 1,38 1,54 1 1,45
Una altra persona s'apropia de les teves idees o el teu 155 242 25 204
treball
Es comgnten i/o quest.lc.men les teves opcions personals 118 136 100 127
(sexualitat, model familiar, etc.)
Trobe; normes o regles |r.1fc.':rma.\l’s que afecten 164 297 100 194
negativament la teva participacio
Has viscut una situacié de manca de recursos o informacié 209 248 150 297
per dur a terme la teva tasca
Has vist que es facin bromes o comentaris sexistes 1,83 2,00 1,00 1,90
Has vist que es facin bromes o comentaris homofobs 1,35 1,38 1,00 1,36
Has vist que es facin bromes o comentaris racistes 1,39 1,34 1,00 1,36

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.

La taula seglient mostra les valoracions de les persones que han respost I'enquesta sobre si
perceben que es valora la opinié professional i el treball al dia a dia. En general, les valoracions
sén molt positives, ja que el personal té la percepcié que es té en compte la seva opinio
professional a les reunions, i que es dona valor a la feina que van amb valors de 4,05 i 3,88 sobre
5 respectivament. A I'analitzar les respostes segons sexe, pero, observem que les respostes de
les dones son lleugerament més negatives que les dels homes en tots dos casos, perd amb major
diferéncia entre sexes en la qliestié de sentir que es dona valor a la feina feta. En aquest sentit,
caldra oferir formacio als equips per a que totes les persones se sentin valorats, fet que millora

'ambient de treball.

Taula 3. Valoracio mitjana sobre el grau d’acord amb les segiients afirmacions,
on 1 és ‘gens d’'acord’ i 5 és ‘molt d’acord’

Homes Dones Ns/Nc Total

417 393 35 4,02

Sento que es té en compte la meva opinié professional a les
reunions
Sento que es dona valor a la feina que faig 4,04 3,77 35 388

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.
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ftem 1.6. Perspectiva de géenere en l'actuacio ordinaria de la institucio
Font Enquesta
Periode 2022

La majoria de la plantilla considera que s'incorpora la perspectiva de
Resultat génere tant en el treball de les arees de I'Oficina Antifrau com en el
funcionament intern en general.

Através de I'enquesta es pregunta a la plantilla si percep que s’incorpora la perspectiva de genere
en el seu treball a I'Oficina Antifrau. Incorporar la perspectiva de génere al treball i al
funcionament intern de I'organitzacio vol dir reconeixer les aportacions de dones i homes de la
mateixa manera, i tenir en compte les situacions de diferéncia o de desigualtat a les que es troben

sotmeses les dones habitualment al seu dia a dia.

Tal com mostra la taula 4, s’observa que les valoracions del personal sén majoritariament
positives, ja que sén superiors a un valor de 3,5 on el valor de 5 és la consideracié que sempre

s'incorpora la perspectiva de genere en el treball a I'Oficina.

A l'analitzar el detall, observem que les persones que han respost I'enquesta valoren amb una
puntuacié mitja de 4,12 la freqliéncia amb la que s’incorpora la perspectiva de génere a I'Oficina
Antifrau. Aquestes valoracions sén majoritariament positives, tot i que, cal destacar que les
valoracions de les dones sén més baixes que les dels homes, del 3,81 al 4,41 respectivament.
Aquestes diferencies s’expliquen pel context social, on elles, al patir les desigualtats de genere
més del que ho fan els homes, identifiquen en major mesura el fet de no incorporar la perspectiva

de génere en la quotidianitat de la institucié.

Al consultar sobre la percepcié de si el funcionament intern de l'organitzacié incorpora la
perspectiva de génere de manera habitual, les valoracions mitges sén lleugerament més baixes,
situant-se amb un valor de 3,67. En aquest cas, les valoracions de les dones tornen a ser més

baixes que les dels homes.

Aguestes xifres mostren que les dones senten, en major mesura que els homes, que les seves
necessitats, interessos o prioritats no es tenen en compte de la mateixa manera que passa en
els seus companys, o que caldria revisar dinamiques internes per tal de garantir que elles es

trobin més comodes en el dia a dia i amb el funcionament intern de I'organitzacié.
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Taula 4. Amb quina freqiiéncia creus que es té en compte la perspectiva de
genere® en el treball a I'Oficina Antifrau, on 1 és 'mai'i 5 és 'sempre'?

Homes Dones Ns/Nc Total
En el treball del teu departament / area 4,41 3,81 5 412
En el funcionament de I'organitzacié interna 3,95 3,35 5 3,67

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.

% Entenent la perspectiva de génere com la consideracié de les necessitats, interessos o prioritats de les dones i els
homes com a igualment valuoses.
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De les eines institucionals i la cultura organitzativa a favor de la igualtat de

génere a |'Oficina Antifrau destaquem:

En aquest primer eix, 'analisi s’ha centrat en conéixer el compromis de I'Oficina Antifrau en
relacio a la igualtat de génere, aixi com en quines sén les dinamiques internes, i si aquestes poden

estar dificultant o afavorint la participacié de les dones o de persones amb perfils determinats.

El present document és el primer pla d'igualtat de I'Oficina Antifrau. Aixi, fins ara, aquesta
institucié no ha elaborat documentacio que mostri el seu compromis amb la igualtat de génere.
Més enlla dels ERGI, que incorporen el pla d’'Igualtat del Parlament de Catalunya, I'Oficina Antifrau
no disposa de cap document que incorpori la perspectiva de genere, o que incorpori mesures i
propostes per a incorporar la igualtat a | dia a dia de la institucid. Tot i aixi, si que destaquen en
positiu algunes accions que s’han portat a terme, com presentacions d’informes amb perspectiva
de génere, aixi com el fet que la memoria de la institucié detalla el genere de les persones que es

dirigeixen a la institucid, ja sigui per a sol-licitar informaci®, aixi com per a formular una denincia.

Pel que fa I'estructura politica i de govern de I'Oficina Antifrau, malgrat que el nomenament del
director ve donat pel Parlament de Catalunya i les propostes dels partits politics amb
representacié parlamentaria i no depén de I'Oficina, aquesta no té una composicio paritaria. Des
de 2009, la direccidé ha estat sempre ocupada per un homes. Aquest fet es dona perqué no
existeixen quotes o mecanismes que garanteixin la composicid paritaria’ d'aquests carrecs de
responsabilitat, fins 'aprovacié del Pla d’Igualtat del Parlament de Catalunya el mes de gener de
2020, on apareix una accio6 del Pla que fixa el nomenament dels carrecs estatutaris tenint en

compte que aquests tinguin composicio equilibrada segons sexe.

En relacié a I'opinié de la plantilla sobre si cal que la institucié apliqui mesures d'igualtat, la
plantilla no mostra rebuig a I'aplicacié de mesures perd tampoc les considera molt necessaries.
Les treballadores perceben en major mesura que els treballadors la necessitat d’aplicar-ne, aixi

com l'existéncia de desigualtats presents a I'dorgan.

A l'analitzar les dinamiques internes, es percep que hi ha una baixa freqgiiéncia de dinamiques
perjudicials per a la igualtat, tot que les dones han viscut situacions de discriminacié de manera
més habitual que ens homes. En relaci6 a la feina, la plantilla percep que es té en compte la seva

opinid i que es valora la seva feina, malgrat que les dones ho perceben en menor mesura.

7 La composicié paritaria és la preséncia equilibrada de dones i homes en els diferents ambits de la societat, sense que
hi hagi cap privilegi o discriminacid. Aquest equilibri consisteix en qué cap dels dos sexes no sigui representat per més
del 60% ni menys del 40%.
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Pel que fa a la incorporacio de la perspectiva de génere en l'actuacioé ordinaria de la institucio, la
majoria de la plantilla considera que s’incorpora la perspectiva de génere tant en el treball de les

arees de I'Oficina Antifrau com en el funcionament intern en general.
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Eix d'analisi 2. Composicié de |'organitzacié
Coneixer i analitzar la distribucié de dones i homes en una organitzacié és clau a determinar
I'existencia de desigualtats de genere que defineixen I'ambit laboral com sén la segregacio

vertical i la segregaci6 horitzontal.

La segregacio vertical és la “distribucié no uniforme d’homes i dones en nivells diferents
d’activitats. Generalment, la segregacio vertical de I'ocupacié fa que les dones es concentrin en
llocs de treball de menor responsabilitat™. La segregacié horitzontal és la “distribucié no uniforme
d’homes i dones en un sector d’activitat determinat. Generalment, la segregacié horitzontal de
I'ocupacié fa que les dones es concentrin en llocs de treball que es caracteritzen per una
remuneracid i un valor social inferiors i que s6n en bona mesura una prolongacio de les activitats

que fan en 'ambit domeéstic™.

Aquests dos fenomens tenen un impacte directe sobre diverses qiiestions; d'una banda la baixa
preséncia de dones en els carrecs de major responsabilitat d'una organitzacio implica un menor
reconeixement social i economic de la feina de les dones. A I'administracié publica, ja de per si

molt feminitzada, aquest fenomen acostuma a ser menor que a I'empresa privada.

En relacio a la segregacio horitzontal, cal apuntar que aquesta distribucié va acompanyada de
les valoracions i el reconeixement social i econdmic que es dones a les “feines de dones” -totes
aquelles associades a la reproduccié social i biologica, i a al cura, i a les “feines d’homes”
associades a la gestié d'alld public i a la produccié de bens i serveis, fet que contribueix

directament a I'existéncia de bretxa salarial.

A través de I'analisi de la composicié de la plantilla segons el sexe, segons el sexe i la categoria
professional, segons el sexe i el tipus de contracte i segons el sexe i el tipus de jornada, podem
observar si les situacions detallades a les linies superiors es donen a I'Oficina Antifrau. També

s’analitza la composicié de la representacié legal dels treballadores i treballadores.

Des de la perspectiva de génere, cal conéixer i analitzar si totes les persones tenen les mateixes
oportunitats d’accedir a una organitzacio. En aquest cas, no només ens interessa constatar si
existeixen elements, formals o informals i directes o indirectes que puguin dificultar I'entrada de

dones a I'Oficina Antifrau, sind que cal analitzar si existeixen directrius, normatives o

8 Definici6 extreta de Recull de termes Dones i Treball. Generalitat de Catalunya, Departament de Treball.
Disponible a https://igualtat.vilafranca.cat/sites/default/files/doc_28719849_1.pdf
° Definici6 extreta de Recull de termes Dones i Treball. Generalitat de Catalunya, Departament de Treball.
Disponible a https://igualtat.vilafranca.cat/sites/default/files/doc_28719849_1.pdf
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recomanacions que regulen i garanteixin que els processos siguin sempre justos i sense

discriminacions o desigualtats.

Aixi, a continuacio6 s’analitzen els processos de contractacio, els mecanismes formals per a la
seleccié de personal. També s'analitzen els processos de promocié interna, ja que les

possibilitats de promocionar dins I'organitzacié sén claus com a element de benestar a la feina.
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Eix Preséncia de dones i homes a I'organitzacio

item 2.1. Composici6 de la plantilla

Font Documentacié i dades internes facilitades per I'Oficina Antifrau de
Catalunya

Periode 2021
La plantilla es troba lleugerament feminitzada, ja que esta composada

Resultat per un total de 49 persones, representant el 55,1% les dones i el 44,9% els
homes.

La plantilla de I'Oficina Antifrau de Catalunya esta formada per totes aquelles persones
contractades directament per I'ens, a excepcio de les figures d’alts carrecs, qui s6n designades

pel Parlament de Catalunya.

La plantilla esta formada per 56 llocs de treball, perd a data del 31 de desembre del 2021 estan
ocupats un total de 49 llocs de treball. En aquest sentit, la plantilla es composa per quasi una
cinquantena de persones, de les quals 27 sén dones i 22 sén homes, representant el 55,10% i el
44,9% respectivament. Aixi doncs, la plantilla es troba lleugerament feminitzada. El fet de trobar
un nombre superior de dones que d’homes és habitual a la majoria de les administracions

publiques.

Grafic 5. Composicio del personal de I'Oficina Antifrau segons sexe

m Dones = Homes

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.
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ftem 2.2 Composicio de la plantilla segons grup professional i lloc de treball
Font Documentacidé i dades internes facilitades per I'Oficina Antifrau de
Catalunya
Periode 2021
Els homes estan infrarepresentats en les categories administratives
(grup C) i representen una proporcié molt gran entre les persones
ocupades amb categories tecniques (grup A).
Resultat Aquest fet mostra una certa segregacio vertical, ja que els llocs de feina

més elevats estan ocupats per homes, i una certa segregacio horitzontal
ja les tasques administratives i de secretaria estan clarament
feminitzades.

El personal de I'Oficina Antifrau es divideix en diversos grups professionals segons el requisit de
titulacio de la plaga ocupada. El grup A1 esta composat per aquelles persones amb titulacié de
doctorat o llicenciatura; al grup A2 hi ha les persones amb titulacié d’enginyeria técnica, formacio
universitaria de primer cicle o formacié professional de tercer grau; el grup C1 inclou personal
amb titulacié de batxillerat o formacié professional de segon grau; i, per ultim, el grup C2 esta
integrat per aquelles persones que requereixen graduat escolar o professional de primer grau.
Destaca que hi ha llocs de treball que indistintament poden ser ocupats per personal dels grups
A1 0A2,del'A2 0 C1,idel C1oC2.

El grup A és el més majoritari ja que inclou el 81,63% del personal. El grup C, en canvi, ocupa
només el 18,37% restant. Al fixar-nos amb la composicié de géenere d’aquestes categories, el
grafic 6 mostra com la proporcid de les dones és més elevada entre el personal del grup C, que
és persona administratiu, on les dones representen en 66,67% del total, mentre que els homes
representen el 33,33% d'aquest personal. D’altra banda, el grup A, que és personal técnic, compta

amb una composicié molt més equilibrada, format per un 52,5% de dones i un 47,5% d’homes.

A més de la categoria professional, perd, cal apuntar que de les 4 direccions, que soén els carrecs
de major responsabilitat i lideratge de la institucié -la direccio, la direccié adjunta i les dues
direccions funcionals-, a I'actualitat, tots aquests llocs de responsabilitat estan ocupats per

homes.
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Grafic 6. Distribucié dels grups professionals segons génere
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Font: Elaboracié propia a partir de la informaci6 interna facilitada per I'Oficina Antifrau de Catalunya.

Si observem els percentatges verticals, que indiquen el pes de cada grup de professionals entre
el total d’'homes i de dones de la plantilla, la taula 6 mostra una clara segregacio, ja que els homes
estan infrarepresentats entre el personal del grup C. Aixi. mentre que les dones del grup C
representen el 22,2% del total de dones, els homes d’aquest grup de treball s6n només 3, i

representen només el 13,6% del total d’'homes que treballen a I'Oficina Antifrau.

Aixi, mentre les dones estan més distribuides entre tots dos grups professionals, els homes estan

concentrats al grup A, fet que mostra I'existéncia de segregacié vertical i horitzontal.

Taula 5. Proporcié d’homes i dones segons grup professional

Dones Homes Total
A1iA2 77.8% 86,4% 81,63%
C1iC2 22,2% 13,6% 18,37%

Font: Elaboracié propia a partir de la informaci6 interna facilitada per I'Oficina Antifrau de Catalunya.

En relacio als llocs de treball, destaca que la majoria sén unipersonals, aix0 és, que només estan
ocupats per 1 persona. En total computen 30 llocs de feina diferenciats, dels quals només 9 estan
formats per 2 o més persones. Els llocs de feina ocupats per més personal sén la figura de

Tecnic/a base de prevencié (format per 5 persones, totes dones); la figura de Técnic/a intermedi
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intermedi SSGG de sistemes d'informacié (format per 1 dona i 3 homes), la figura de Técnic/a
intermedi de prevencid (format per 3 dones), i la figura d’Auxiliar administratiu/va SSGG (format
per 1 dona i 2 homes). En aquest sentit, dels llocs de feina format per més de 2 persones, el de
Técnic/a base de prevencio i el de Tecnic/a intermedi de prevencié estan feminitzats, i el de
Tecnic/a intermedi SSGG sistemes d’informacié esta masculinitzat. Aquest element mostra com
I'area de prevencio esta feminitzada mentre que I'area d'investigacions i analisi esta composta
per més homes. Alhora, a través de les dades s’observa que del total de 9 figures caps d'area, 7
sén homes i 2 s6n dones, si bé la figura responsable del gabinet de direccié també és una dona.
Altrament, els llocs de feina vinculats a la secretaria i administracié (comptant les figures

auxiliars) son 6 dones i 2 homes.

En aquest sentit, a través de les dades es detecta I'existéncia de segregacio horitzontal.
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Eix Preséncia de dones i homes a I'organitzacio

item 2.3. Composicio de la plantilla segons tipus de contracte

Font Documentacié i dades internes facilitades per I'Oficina Antifrau de
Catalunya

Periode 2021

La majoria del personal que treballa a I'Oficina Antifrau ho fa en regim de
Resultat funcionari/aria de carrera i amb contracte laboral indefinit. No s’observen
diferencies rellevants en el tipus de contracte segons el sexe.

Pel que fa a la vinculacid laboral, entre el personal de I'Oficina Antifrau es distingeixen diverses
tipologies de contractacié. La més maijoritaria és la tipologia de funcionariat de carrera, que
representa el 51,1% del total de la plantilla, i 'ocupen un 52%% de dones i el 50% dels homes. La
segueix la tipologia de personal laboral, que representa el 44,7% del total i I'ocupen el 40% de les
dones i el 50% dels homes. Finalment, el personal eventual representa el 4,3% del total i esta

format només per dues dones que representen el 8% del total de les dones a la plantilla.

No s’observen diferéncies rellevants en la distribucié segons sexe en aquestes categories, i per
tant, no es poden inferir dificultats o diferencies per a esdevenir personal funcionari, que és el

tipus de personal que recull unes millors condicions laborals.

Grafic 7. Proporcié de dones i homes segons tipus de contracte

Personal laboral
50,0%
. . 52,0%
Personal funcionari
0,0%

Personal eventual

0,0%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

H Dones W Homes

Font: Elaboracié propia a partir de la informacié interna facilitada per I'Oficina Antifrau de Catalunya
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Segons la informacié disponible, com que I'Oficina Antifrau de Catalunya no disposa de funcié
publica propia, el personal funcionari té la condicié6 de funcionari de carrera de la seva
I’Administracié d’origen. Alhora, a partir de I'any 2017, la tendéncia ha estat en treballar per a la
reconversio de les places de personal laboral a personal funcionari en la mesura del que ha estat
possible, i tenint ne compte que en un cas un concurs per a funcionariat ha quedat desert. En
aquest sentit, la tendéncia ha estat la transicié a I'establiment de contractes funcionaris, deixant
reservades les places laborals al personal de les Arees de Sistemes i Comunicacié o de les
tasques allunyades de les competéencies funcionarials. També destaca que el personal laboral té
I'estatus d'indefinit, excepte tres places que resten pendents d'un procés d'estabilitzacié i que el

seu contracte és laboral d'interinatge.
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Eix Preséncia de dones i homes a I'organitzacio

[ 2.4. Composicio de la plantilla segons tipus de jornada

Documentacidé i dades internes facilitades per I'Oficina Antifrau de

el Catalunya

Periode 2021

Practicament el conjunt de la plantilla esta contractada a jornada
Resultat complerta i sembla que la politica és que tot el personal tingui contractes
laborals amb aquesta caracteristica.

El conjunt de la plantilla esta contractada a jornada completa, a excepcié d'una persona que

treballa a la recepcié que disposa d'un contracte laboral de 5 hores al dia, que és un home.

Amb la informacié disponible, es percep que no existeixen biaixos de génere que puguin generar
algun tipus de desigualtat en el tipus de jornada segons sexe, ja que la gran majoria dels
contactes sén a jornada completa, i la persona que treballa a mitja jornada, té aquesta condicié

ja que és una persona amb diversitat funcional.
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Eix Preséncia de dones i homes a I'organitzacio

[ 2.5. Composicio de la representacio legal de les persones treballadores

Font Documentacidé i dades internes facilitades per I'Oficina Antifrau de

Catalunya
Periode 2021

Les dues persones que executen les tasques de representacioé legal dels
Saban treballadors i treballadores sé6n dones. Aixi doncs, no es detecten

elements que puguin dificultar la participacié de les dones en aquest
ambit.

L'Oficina d’Antifrau de Catalunya no disposa de Comité d’Empresa. Pel volum de la plantilla, si
que disposen de representacio legal dels treballadors i treballadores, i la conformen dues
persones, una pel col-lectiu de funcionaris/es de carrera i una altra pel col-lectiu laboral. Aquestes

dues persones son dones.

Aixi doncs, amb la informacié disponible no es detecten biaixos o elements de desigualtat que
puguin representar una dificultat per a que les dones accedeixin a carrecs de representacié legal

del personal.
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Eix Accés, seleccio i promocio
ftem 2.6. Processos de seleccié de personal

RESOLUCIO OAC/ADM/405/2022, per la qual s'aprova l'oferta d'ocupacié
publica de personal laboral de I'Oficina Antifrau de Catalunya per a 2022.

Publicacio de la proposta de nomenament de la convocatoria de provisio
nuam. OAC/F/003/2021.

RESOLUCIO OAC/ADM/446/2021, de 17 de juny, per la qual es resol la
convocatoria de provisio, pel sistema de lliure designacié i accés
restringit, de quatre llocs de treball de técnic/a intermedi d'analisi i
investigacions de I'Oficina Antifrau de Catalunya (convocatoria num.
OAC/F/002/2021).

Font

Periode 20212022

No s'identifiquen biaixos o barreres de génere que dificultin I'accés i la

seleccié de dones a I'Oficina Antifrau.
Resultat o . . . _ )
Tot i aixi, no s'incorporen clausules d’igualtat o elements que incorporin

la perspectiva de genere.

Pel que fa a la seleccid, segons els Estatuts del Regim i el Govern Interiors del Parlament de
Catalunya, l'article 51.2 estableix que “en la seleccio del personal del Parlament no es poden
establir requisits que impliquin una discriminacié per rad d’'opinio, raga, de sexe, de lloc de
naixement, de creences religioses o de qualsevol altra circumstancia o condicié personal o
social”. Més enlla d’aquest fragment, perd, no trobem criteris de seleccié paritaria ni tampoc
requisits especifics sobre meérits relacionats amb la perspectiva de génere. Tampoc els criteris

de promocié inclouen cap clausula que tingui en compte la perspectiva de géenere.

A 'analitzar les convocatories dels processos de seleccié que s’han portat a terme durant I'any

2021, no s’haidentificat cap element que incorpori la perspectiva de génere en aquest processos.

A l'analitzar els processos de seleccié i promocié de I'any 2021 identifiquem que no existeixen
biaixos de genere en, la Publicacioé de la proposta de nomenament de la convocatoria de provisio
niam. OAC/F/002/2021 mostra com; de les 8 persones admeses i que s’han presentat a les

proves, 3 homes i 5 dones, finalment han estat seleccionades 3 dones i un home.

Per al procediment de la convocatoria pels llocs 1, 2, 3 i 4. Técnic/a base d'analisi i investigacions
(codis OAC028, 0AC029, 0AC030 i OAC031) s’ha contractat a tres dones i un home.

La RESOLUCIO OAC/ADM/405/2022, per la qual s'aprova |'oferta d'ocupacié publica de personal

laboral de I'Oficina Antifrau de Catalunya per a 2022, fixa que I'any 2022 es convocaran 5 llocs de
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treball, que son els que es detallen a continuacid, pero encara no es disposa d'informacié relativa

al sexe de les persones participants en aquests processos, ja que encara no s’han portat a terme:
“ Codi OAC023, Tecnic/a intermedi/a d'analisi i investigacions, categoria 6, grau 1 (*)

- Codi OACO037, Tecnic/a base de prevencid, categoria 7, grau 3

- Codi OAC040, Técnic/a base de comunicacid i web, categoria 7, grau 3

- Codi OAC053, Técnic intermedi de serveis generals (Sistemes d'informacid), categoria 6, grau 1

- Codi OAC054, Tecnic intermedi de serveis generals (Analista de dades), categoria 6, grau 1"
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Eix Accés, seleccio i promocio
ftem 2.7. Processos de promocié

Plana web de I'Oficina Antifrau

Font

Entrevistes
Periode 20212022

Durant I'any 2021 s’ha portat a terme un procés de promocié interna per a 5
Resultat llocs de treball per a personal tecnic intermig.

S'identifiquen dificultats per a la promocio i el desenvolupament professional.

Durant I'any 2021 s’ha portat a terme un procés de provisio interna per a 4 llocs de treball per a
personal técnic intermig. Aquest procés ha provocat la promocié de dos homes i de dues dones,

i tot i que una d’elles va marxar de l'organitzacié abans de prendre possessié de la plaga.

Tot i aixi, a través de les entrevistes s’identifica que els processos de promocié interna sén molt
puntuals a I'Oficina Antifrau, ja que 'organitzacié és petita i no es potencien les possibilitats de
promocionar internament i desenvolupar-se professionalment a I'Oficina. Aquest element és
percebut com una limitacié a la feina i genera malestar entre la plantilla. Tot i aixi, altres veus
apunten que la voluntat de la institucié és sempre la d'equiparar categories professionals a I'alca,
i per tant, son estrategies per a facilitar la promocid, tot i que les possibilitats reals promocionar

a un lloc de treball més elevat en la jerarquia professional és molt dificil.
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De la preséncia de dones i homes a I'Oficina Antifrau destaquem:

De la mateixa manera que passa al conjunt de I'administracié publica, I'Oficina Antifrau esta
feminitzada, formada per 49 persones, i d'aquestes 27 sén dones i 22 sén homes, representant
el 55,10% i el 44,9% respectivament. Si tenim en compte el grup professional, observem que la
major part de la plantilla es concentra en les categories A1 i A2, que son les més altes. Destaca
negativament pero, el fet que les categories més baixes (C1, C1/C2 i C2) estan formades per una
proporcié major de dones, fet que mostra com les tasques administratives i de secretaria estan
clarament feminitzades. En canvi, els homes representen el 44% de la plantilla, perdo també
representen el 80% de les persones que ocupen carrecs de responsabilitat i lideratge, fet que
exemplifica I'existéncia de segregacié vertical i com els homes estan sobrerepresentats en

aquests llocs.

La majoria del personal que treballa a I'Oficina Antifrau ho fa en regim de funcionari/aria de
carrera i amb contracte laboral indefinit. En ambdds casos, entre els homes aquests tipus de
contracte tenen més pes que entre les dones. En relacid a la jornada, destaca en positiu que
practicament el conjunt de la plantilla esta contractada a jornada complerta i sembla que la

politica és que tot el personal tingui contractes laborals amb aquesta caracteristica.

La representacio legal de les persones treballadores esta formada per 2 persones i totes elles

son dones.

En relaci6 als processos de seleccié i promocio interna, cal destacar que no s'identifiquen biaixos o
barreres de génere que dificultin I'accés i la seleccié de dones a I'Oficina Antifrau. Tot i aixi, no
s'incorporen clausules d’igualtat o elements que incorporin la perspectiva de génere, ni en la
seleccié ni en la promocio interna, que destaca per ser escassa, fet que dificulta el
desenvolupament professional, i pot ser un element que contribueixi a dificultar la retencio6 del

talent.
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Eix d’analisi 3. Condicions laborals

La normativa vigent en matéria d'igualtat obliga que els plans d’igualtat incorporin elements

relatius a les condicions laborals a les diagnosis d’aquests plans.

La flexibilitat horaria és una condicié laboral que contribueix a que les persones amb
responsabilitats de cura tinguin major facilitat per adaptar les seves necessitats a les de la feina.
Malgrat hi ha forga flexibilitat a I'Oficina Antifrau, els horaris d'entrada sén poc compatibles amb
els horaris escolars, especialment en els casos de les persones que viuen lluny de I'Oficina. A
més, de la mateixa manera que passa amb el teletreball, la flexibilitat pot implicar que el personal

hagi d’estar disponible per a la feina en una franja molt amplia, donades les necessitats del servei.

Des de la perspectiva de génere, el teletreball no contribueix de manera directa a la millora de les
condicions de vida de les dones tot i que si que millora les condicions de vida de les persones
cuidadores. En el cas de I'Oficina Antifrau, les persones amb carregues familiars han pogut
conciliar el temps de treball amb les responsabilitats de cura de manera més facil, eliminant
hores de servei de cangur. Tot i aixi, cal no oblidar els riscos del teletreball, com son el fet de no
disposar de I'espai o les eines adequades per fer-ho, I'eliminacié de la diferéncia entre I'ambit
productiu i el reproductiu, la pérdua de relacions socials a la feina i la possible invisibilitat de les

teves tasques i aportacions a la feina.

Ens fixem també en I'espai i en els recursos per al treball. En aquest cas, I'analisi se centra en si
I'espai de treball compleix els requisits per tal que el conjunt del personal s’hi trobi comode i si
pot existir algun element de desigualtat en la distribucié dels espais. En relacié als recursos,
s’analitza si hi ha arees organitzatives que disposen de més recursos que altres, i si aquest

element pot estar relacionat amb la proporcié de dones i homes de cada area.

La bretxa salarial és la diferéncia entre les retribucions mitjanes de dones i homes en relacio a
les retribucions dels homes. La bretxa salarial no representa una discriminacio directa sin6 que
és un indicador que mesura una desigualtat estructural i historica que resulta de la composicio
de la institucié, habitualment és la resposta de fendomens com la segregacié vertical o la

masculinitzacio de I'antiguitat.

La formacié és clau per al desenvolupament professional i per al creixement personal i de la
institucié. En aquest cas s'analitza si la institucié porta a terme formacions, i si aquestes sén

accessibles per a tothom, i d’altra banda, s’analitza si s'incorpora la perspectiva de génere a
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I'oferta formativa. L'opinié majoritaria en aquest cas és que la formacié és accessible i respon a

les necessitats formatives i de desenvolupament de la plantilla.

La salut a la feina és un dret reconegut al Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual
s'aprova el text refds de la Llei de I'Estatut dels treballadors™®. Aixi, aquest document legal recull
la importancia que les empreses garanteixin la salut dels seus treballadors i treballadores en

qualsevol context.

Incorporar la perspectiva de genere en la prevencio de riscos laborals vol dir tenir en compte les
especificitats dels cossos de les dones, especialment en els protocols d’ergononia, perd també
tenir present la salut psicologica i emocional aixi com fisica vinculats tots ells a aspectes més
especifics de les dones, relacionats amb la salut com la menstruacio, I'embaras, el part, el post-

part o la menopausa principalment.

Es rellevant incorporar aquesta perspectiva als espais de treball ja que, a nivell global catala, les
dones tenen un pitjor estat de salut que els homes™’, i aix0 pot venir donat per diversos factors;
d’'una banda perqué les dones tenen un poder adquisitiu més baix que els homes, i aixo provoca
un major estrés i malestar general, aixi com tenir menors possibilitar per a cuidar-se
adequadament, o pel fet que socialment, s’ha tingut menys en compte les malalties de les dones

i aix0 ha provocat una major deixadesa de la cura d’elles.

En el cas contret de I'Oficina Antifrau, a continuacié s'analitza I'existéncia de perspectiva de
génere en la prevencio de riscos laborals, la composicié segons sexe del comité de seguretat i
salut laboral i finalment, la proporcié de baixes per accidents laborals o malalties tenint en

compte el sexe.

10 Disponible a https://www.boe.es/boe_catalan/dias/2015/10/24/pdfs/BOE-A-2015-11430-C.pdf

' Dades de I'Enquesta de Salut de Catalunya mostren com l'estat de salut autopercebut de les dones és
pitjor que la dels homes; aixi, mentre que el 42,6% dels homes declaren tenir un estat de salut excelent o
molt bona, mentre que només el 38,8% de les dones fan aquestes valoracions.
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Eix Condicions laborals
ftem 3.1. Flexibilitat horaria

Estatuts del regim i el govern interiors del Parlament de Catalunya.

Font Parlament de Catalunya, Edicié 2022.
Enquesta
Periode 2022

El personal té una flexibilitat horaria amplia, i que el personal identifica
com a suficient i valora de manera positiva. Tot i aixi, en alguns casos de
tasques concretes fora de I'oficina 0 en moments puntuals, o encarrecs
de feina puntual poden situar la flexibilitat com a una caracteristica del
treballador o treballadora, en lloc de fer una eina que posa en marxa la
institucié per a facilitar la conciliacio al conjunt del personal.

Resultat

L'horari laboral del personal de I'Oficina Antifrau és de 40 hores setmanals, a diferéncia de la
resta d'administracions publiques que tenen una jornada laboral de 37 hores i mitja setmanals.
Aquest horari es pot organitzar segons les necessitats de cada persona, només amb I'excepcid

que hi ha un horari de treball fixe, que és de 9.00h a 13.30h.

Aixi doncs, el personal compta amb molta flexibilitat horaria, tot i que algunes tasques concretes
i puntuals que realitzen algunes persones, com per exemple fer formacions a municipis poden
implicar treballar fora de I'horari de treball habitual i impliquen flexibilitat horaria per part del
personal, que pot dificultar I'assumpcié d'algunes tasques per part de persones amb

responsabilitats de cura.

A partir de les entrevistes també apareix el fet que, en alguns casos, els caps d’'area sol‘liciten
tasques concretes fora de I'horari laboral establert, o a Ultima hora de la tarda. En aquests casos,
que s’identifiquen com a puntuals, la flexibilitat recau en el treballador o treballadora, enlloc de
ser una eina de la institucié per a donar resposta a les seves necessitats. Aquestes situacions
poden dificultar el dret a la desconnexié digital, o poden dificultar la garantia de les suficients

hores de descans entre jornades.

A través de I'enquesta, es pregunta a la plantilla per la seva percepcié sobre si I'Oficina Antifrau
incorpora de manera habitual la perspectiva de génere en els horaris de treball, entenent la
perspectiva de génere com la consideracio de les necessitats, interessos o prioritats de les dones
i els homes com a igualment valuoses, on 1 és "mai" i 5 és "sempre”. Aixi, la valoracié mitja dels
homes és de 3,95 sobre 5, la valoracié mitja de les dones és de 3,7 punts sobre 5, mentre que la

valoracié mitja de totes les persones que responen a I'enquesta és de 3,86 punts sobre 5.
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Eix Condicions laborals
ftem 3.2. Us i mecanismes per al teletreball

Resolucions en matéria de personal:

-Instruccié 2/2022, que deixa sense efecte la regulacio sobre el teletreball
continguda en la Instruccié 5/2020, que regula el retorn al treball
presencial del personal al servei de I'Oficina Antifrau de Catalunya en la
situacio de la pandemia provocada per la COVID 19, modificada per la
Instruccid 2/2021, sobre les mesures organitzatives, de prevencid i

Font seguretat en el centre de treball seu de 'Oficina Antifrau de Catalunya en
la situacioé de la pandemia provocada per la COVID 19.

-Resolucio OAC/ADM/468/2022, per la qual s'aproven els requisits i el
procediment d'autoritzacid per a la prestacio de serveis en modalitat de
teletreball, a temps parcial, per part del personal al servei de I'Oficina
Antifrau de Catalunya.

Enquesta
Periode 2022

La normativa em matéria de teletreball és neutra al genere. Tot i aixi, el
fet de negociar les possibilitats de fer teletreball de manera individual pot

generar majors dificultats per a les dones.
Resultat _ . » _
La plantilla valora molt positivament I'is del teletreball, i es valora com a

una eina molt util per a fer compatible la seva vida laboral amb la vida
personal i les responsabilitats de cura.

La Resolucié6 OAC/ADM/468/2022, per la qual s’aproven els requisits i el procediment
d’autoritzacioé per a la prestacio de serveis en modalitat de teletreball, a temps parcial, per part
del personal al servei de I'Oficina Antifrau de Catalunya és el document que regula qui,com i quan

pot exercir teletreball. Es resumeixen a continuacié els principals elements d’aquesta resolucié:

-El teletreball es defineix com a la forma d’organitzacio del treball en virtut de la qual una
part de la jornada de treball setmanal es desenvolupa de forma remota i en espais diferents de

la seu de I'Oficina Antifrau, mitjangant I'is de tecnologies de la informacié i la comunicaci6.

-Només poden realitzar teletreball les persones que ocupin llocs de treball que puguin

ser exercits de forma autonoma i no presencial.

-El teletreball és voluntari i cal complir amb determinats requisits per poder-hi accedir.
Aquests requisits sén: estar en situacié de servei actiu, disposar dels sistemes de comunicacié i
connectivitat a internet propis suficients, posseir els coneixements informatics i telematics per
al desenvolupament de les seves funcions, garantir la confidencialitat e la informacié, garantir

que es disposa d’eines suficients per a garantir la salut laboral en el lloc on es presti el teletreball.
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-La direccioé de la Oficina Antifrau ha d’autoritzar el teletreball. Aquesta autoritzacié té
una vigencia anual, i ha de contenir els compromisos de la persona que en gaudeix, aixi com la
signatura de la persona responsable directa. També cal incloure els dies fixes en els que es
realitzara el teletreball, que poden ser dos dies setmanals, com a maxim. Tampoc es pot realitzar
teletreball parcial en un mateix dia. El treballador o treballadora que realitzi teletreball haura
d’'informar de I'horari no obligatori que realitzara, per tel de garantir el dret a la desconnexié
digital. Amés, caldra incorporar un sistema de planificacio i seguiments dels objectius i avaluacio

periodica i final de les tasques a realitzar.

Des de la perspectiva de génere, cal destacar que, el fet d’haver de pactar els dies de teletreball
amb el cap d'area pot provocar que algunes persones tinguin més dificultat per fer-ho que
d'altres, tenint en compte la socialitzacié de génere, que explica la major dificultat de les dones

per a la demanda de drets laborals.

A l'analitzar les percepcions de la plantilla, a I'enquesta dirigida al conjunt del personal es va
preguntar com es valorava el teletreball. La gran majoria de les respostes -el 82,7%- apunten que
el teletreball ha contribuit a facilitar les seves possibilitats per a conciliar. Només el 9,6% del
personal apunta no haver notat diferéncies en les possibilitats per a conciliar tot i Ila
implementacio del teletreball, i només I'1,9% apunta que el teletreball ha contribuit a dificultar les

seves possibilitats de conciliaci6.

Si tenim en compte el sexe, no s’'observen diferéncies rellevants entre les percepcions de dones

i homes ja que les diferencies entre les respostes d’ells i elles és molt petita.
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Grafic 8. Consideres que la implementacio del teletreball ha facilitat les teves
possibilitats de conciliar el teu treball a I'Oficina Antifrau amb la familia i/o amb
la vida personal?

78,3%
85,2%
100,0%

El teletreball ha contribuit a facilitar les meves
possibilitats de conciliar

- -, 8,7%
Tot i laimplementacié del teletreball, no he notat 11 1%
cap diferencia en les meves possibilitats de conciliar =70
0,0%
4,3%
El teletreball ha contribuit a dificultar les meves I ’
- I 0,0%
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0,0%
8,7%
Ns/Nc 3,7%
0,0%
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Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.
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Eix Condicions laborals

ftem 3.3. Espai fisic i accés als recursos pel treball
Enquesta

Font

Entrevistes
Periode 2022

En general, la plantilla fa una valoracié molt positiva de I'accessibilitat i
adequacié de I'espai de treball, sent lleugerament més satisfactoria pels

Resultat treballadors que per les treballadores. Els homes valoren més
negativament I'espai office i de menjador mentre que les dones valoren
més negativament la privacitat.

Al preguntar a la plantilla sobre les seves percepcions de les condicions de I'espai de treball i els
recursos per al desenvolupar la seva tasca habitual, s'observa que la major part de les valoracions

son positives, ja que totes es situen en un valor major al 3 en una escala d’entre 1 5.

Cal apuntar que I'Oficina Antifrau es troba al carrer de Ribes nimero 1 de la ciutat de Barcelona.
Aquesta ubicacié es troba al centre de la ciutat i, per tant, és un espai molt ben connectat amb
transport public -metro, tren i bus-. L'edifici on s’ubica I'Oficina Antifrau té 5 plantes més la planta

baixa, i cadascuna d’aquestes plantes alberga les diferents direccions i ambits de treball.

Aixi doncs, el grafic segiient mostra com I'element més ben valorat per la plantilla sén la llum
natural i els lavabos, on es valoren el disseny, la distancia i la distribucid. Tot i aixi, a partir de les
entrevistes s'interpreta que els lavabos utilitzats per les dones estan molt més transitats que els
dels homes, donada la diferéncia entre la proporcié de dones i d’homes que trobem en algunes

plantes de I'edifici.

A l'altre extrem, els elements menys valorats sén la privacitat de I'espai de treball i I'espai office
o de menjador, on es valoren el seu disseny i la localitzacio. Aquestes valoracions menys
positives, especialment el tema de la privacitat relativa al disseny de I'espai, poden venir donades
perque els espais de treball sén diafans, i només les persones amb carrecs de responsabilitat

disposen de despatx propi que ofereix una major privacitat.

En relacio al génere, s'observa que la majoria de les valoracions de les dones sén més negatives
que les valoracions dels homes. Aixi, els unics elements més ben valorats per les dones que pels
homes, sdn els elements de millora de I'ergonomia -amb una valoracié de les dones de 3,60 i una
valoracié dels homes de 3,39-, I'entrada d’aire i ventilacié -amb una valoracioé de les dones de 3,5

i una valoracié dels homes de 3,26-, I'equip informatic -amb una valoracié de 4,20 de les dones i
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una valoracio de 4,13 dels homes- i I'espai office i de menjador -amb una valoracié de 3,30 de les

dones i una valoracié de 3,20 dels homes-.

En la resta dels items, les valoracions dels homes sén més positives que les de les dones, i
destaca especialment la diferencia de sexe en les valoracions de la privacitat, on les dones
atorguen una puntuacié de 3,00 mentre que la valoracié dels homes es de 3,65. Aquesta
diferencia rau en el fet que la major part de persones amb carrecs de responsabilitat son homes
i que per tant, perceben menys la sensacié de no tenir privacitat ja que disposen de despatxos

propis.

Grafic 9. Valoracio mitjana sobre I'espai de treball, on 1 és 'molt dolenta’, 2 és
'dolenta’, 3 és 'regular’, 4 és 'bona’i 5 és 'molt bona'?

3,20
Espai office/menjador (disseny, localitzacio, etc.) _ 33
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3,3

4,43
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m Homes M Dones Ns/Nc Total
Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.
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Eix Condicions laborals
item 3.4. Registre retributiu2
Documentacidé i dades internes facilitades per I'Oficina Antifrau de

Catalunya.

Estatuts del regim i el govern interiors del Parlament de Catalunya.
Parlament de Catalunya, Edicié 2022.

Font RESOLUCIO OAC/ADM/031/2022, del 18 de gener d’aprovacié de les
taules retributives de I'Oficina Antifrau de Catalunya per al 2022.

Resolucié OAC/ADM/182/2021, per la qual s’estableixen els criteris per a
la determinacié del complement de qualitat del personal de I'Oficina
Antifrau de Catalunya per al 2021.

Periode 20212022

Resultat Es detecta I'existéncia de bretxa salarial del 29,71%"3.

La bretxa salarial és la diferencia entre les retribucions mitjanes de dones i homes en relacié a
les retribucions dels homes. La bretxa salarial no representa una discriminacié directa siné que
és un indicador que mesura una desigualtat estructural i historica que resulta de la composicio
de la institucié, habitualment és la resposta de fenomens com la segregaci6 vertical o la

masculinitzacioé de I'antiguitat.

El marc legal actual obliga a relacionar la bretxa salarial de la mitjana de la bretxa salarial de la
mediana. Mentre la bretxa salarial de la mitjana mesura la relacié entre les retribucions mitjanes
de dones i homes, la bretxa salarial de la mediana mesura aquesta diferéncia tenint e compte la
distribucio de les retribucions de les dones entre elles i dels homes entre ells. Aixi, analitzar les

dues bretxes de manera relacionada aporta la segiient informacié segons la seglient casuistica:

e Labretxa en base a la mitjana i mediana tenen el mateix valor o valors molt similars. En
aquest cas es dedueix que no existeixen grups de dones o d'homes la remuneracié dels

quals estigui fora del rang (dispersio de les retribucions en I'organitzacid).

12 Malgrat que la legislacioé actual en matéria de plans d’igualtat no aplica a les administracions publiques, i per tant, no
aplica sobre I'Oficina Antifrau de Catalunya, incorporar un registre retributiu és una bona practica de transparencia en
favor de la igualtat retributiva que apareix com un objectiu a assolir a la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, d'igualtat
efectiva de dones i homes, al Reial Decret-llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per la garantira de la igualtat de
tracte i d’'oportunitats entre dones i homes a la feina i en I'ocupacid, i la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de
dones i homes.

13 Com a referéncia, cal apuntar que segons les Ultimes dades disponibles de I'Estadistica Anual d’estructura Salarial,
relatives a I'any 2019, la bretxa salarial a Catalunya es situa al 20,64% a favor dels homes.
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e Labretxa en base a la mitjana és major que la calculada en base a la mediana. En aquest
cas el conjunt de dades esta influenciat per un grup d’homes en la banda alta de la
retribucio. Normalment aquest és un clar indicador de segregacié vertical.

e Labretxa en base ala mitjana és menor que la calculada en base a la mediana. En aquest
cas el conjunt de dades esta influenciat per un grup de dones en la banda baixa de la
retribucié. Normalment aquest és un clar indicador de segregacidé horitzontal de

I'ocupacid i il-lustra molt bé el fenomen de “Terra enganxifés”.'

L’'Oficina Antifrau publica les retribucions anuals a la RESOLUCIO OAC/ADM/031/2022, del 18 de
gener d’aprovacio de les taules retributives de I'Oficina Antifrau de Catalunya per al 2022. Aixi, les

retribucions del personal de la institucidé segons la categoria professional sén les segiients:

Taula 6. Taules retributives OAC 2022 (vigéncia 01/01/2022)

Import anual brut

Direccio de I'Oficina 150.949,82¢€
Alts carrecs Direccié Adjunta 128.444,12€
Direccio funcional 117.610,36€
Grau 1 89.244,12€
Cap d’Area Grau 2 90.832,28€
Grau 3 95.612,86€
Grau 1 78.754,34€
C‘ap'd Unitat / Personal Grau 2 83.129,20€
técnic expert
Personal
funcionari, laboral, Grau 3 87.505,46€
interi, eventual
Grau 1 69.723,22€
Tecnic/a avangat Grau 2 72.355,08€
Grau 3 73.922,24€
Grau 1 60.402,30€
Técnic/a intermedi
Grau 2 64.881,41€

14 |nformacié extreta del Registre retributiu. Guia per a elaborar el Registre retributiu i calcul de la bretxa, del Departament de
Treball, Afers socials i Families, de la Generalitat de Catalunya. Disponible a https://igualtat.gencat.cat/web/.content/Ambits/cures-
temps/igualtat-oportunitats/eina-registre-retributiu/Guia-Registre-salarial.pdf
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Grau 3 68.296,62€

Grau 1 42.186,34€

Técnic/a base Grau 2 44.530,22€
Grau 3 46.873,68€

Grau 1 32.657,52€

Administratiu/va suport  Grau 2 34.472,06€
Grau 3 36.285,62€

Grau 1 23.27514€

Auxiliar administratiu/va Grau 2 24.568,32€
Grau 3 25.861,22€

Font: RESOLUCIO OAC/ADM/031/2022, del 18 de gener d’aprovacié de les taules retributives de I'Oficina
Antifrau de Catalunya per al 2022.

Cal apuntar també que I'Oficina Antifrau inclou també el complement de qualitat, que queda
recollit a la Resolucid6 OAC/ADM/182/2021, per la qual s’estableixen els criteris per a la
determinacio del complement de qualitat del personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya per al

2021. En aquesta resolucid, s'apunta la composicio de les retribucions:

“les retribucions sén, per una banda, les retribucions basiques (apartat 2.a) i, per altra banda, les
retribucions complementaries, integrades per un complement destinat a retribuir el grau d’interés,

la iniciativa i I'esforg, i la contribucié a la millora permanent del treball de I'Oficina (apartat 2.b).

Al seu torn, a banda de la regulacid especial que es conté en l'art. 43.2 de les NARI esmentat, pel
que fa a les retribucions complementaries i en el mateix sentit, l'art. 95.1.b), apartat segon, dels
ERGI, estableix com a concepte retributiu complementari un complement destinat a retribuir el grau

d'interés, la iniciativa i I'esforg, i la contribucid a la millora permanent del treball administratiu.”

Aixi doncs, les retribucions estan formades per les retribucions fixades segons la categoria
professional, aixi com el complement de qualitat. Finalment, també cal apuntar que els ERGI
recullen les percepcions per antiguitat que atorguen una quantitat equivalent al 5% de la retribucio

que correspon al grup i nivell del lloc de treball, en el cas del personal funcionari.
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Aquests elements, generen diferéncies rellevants entre les retribucions publicades i compartides
a la pagina anterior i les retribucions efectivament percebudes. Aixi, a continuacié es presenta

I'analisi relatiu a les retribucions efectivament percebudes per al personal durant I'any 2021.

A la taula seglient observem que les retribucions anuals brutes dels homes sén un 29,71% més
elevades que les de les dones. Aixi, la bretxa salarial a I'Oficina Antifrau és del 29,71%. Aquest
valor significa que les retribucions dels homes sén quasi una tercera part més elevades que les

de les dones.

D’altra banda, la bretxa salarial de la mediana es situa al 33,69%, sent lleugerament més elevada
que la bretxa salarial de la mitjana. Aquest fet significa que existeix un grup de dones que tenen

unes retribucions menors que les de la mitjana de les dones.

Cal destacar que a l'analitzar el salari base mensual, la bretxa salarial decreix lleugerament,
situant-se al 27,29%. En aquest cas, la bretxa salarial de la mitjana i de la mediana sén valors
molt similars, fet que mostra com en el salari base no existeix tanta desigualtat en les
retribucions entre homes i dones i que mostra també el fet que no existeixen diferéncies en la
distribucio de les retribucions de dones i les retribucions dels homes, amb grups allunyats de les

mitjanes.

Taula 7. Mitjana i mediana’® de les retribucions efectives i el sou base segons
sexe

Homes Dones Bretxa de Dretxade
la mitjana

Mitjana Mediana Mitjana Mediana mediana

Retribucions

anuals 83.362,08 € 83.699,63 € 58.598,96 € 55.504,80 € 29,71%  33,69%

Salari base

5.300,21 € 454354€ 3.85356€ 3.28247¢€ 27,29% 27,76%
mensual

Font: Elaboracié de I'Oficina Antifrau de Catalunya a través de dades internes.

Al fer I'analisi tenint en compte les categories professionals, s'observa I'existencia de bretxa
salarial a favor dels homes en tres de les 4 categories professionals existents. En el primer cas,

la bretxa salarial seria del 100% tot i que no la calculem perqué no hi ha cap dona entre les

15 El Reial Decret 902/2020 també estableix la obligacié que el registre retributiu incorpori els valors de la mediana de
les retribucions desagregades segons sexe. La mediana és el valor que ocupa el lloc central d'un conjunt de xifres, és a
dir, del conjunt de retribucions que percep la plantilla, quina és la retribucié amb el mateix nombre de persones amb
retribucions majors que amb el mateix nombre de persones amb retribucions menors.
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persones d'aquesta categoria. Entre el personal cap d’area, la bretxa és del 9,09%, mentre que la
bretxa salarial entre el personal técnic és del 13,60%. Finalment, les retribucions del personal
administratiu s6n més elevades entre les dones que entre els homes, ja que elles sén la majoria

de les persones que ocupen aquests llocs de treball.

Aixi, la masculinitzacié dels alts carrecs és un dels principals elements que explica la bretxa
salarial global, ja que les retribucions dels alts carrecs també sén molt més elevades que les

retribucions de la resta del personal.

Cal apuntar que la taula seglient mostra diferéncies molt baixes entre les bretxes salarials de les
mitjanes i les bretxes salarials de les medianes, fet que mostra com, dins una mateixa categoria
professionals no hi ha persones que tinguin retribucions allunyades de les retribucions mitjanes

d’aquella categoria. Aquesta situacio només es dona entre el personal administratiu.

Taula 8. Mitjana i mediana de les retribucions segons categoria professional i
sexe

Homes Dones Bretxa Bretxa
" ) " ) dela dela
Mitjana Mediana Mitjana Mediana mitiana mediana

Alt carrecs 136.729,81 € 132.553,26 € - - -

Capsd'Area  114.91000€ 116.568,94€ 104.466,16€ 103.031,04 € 9,09% 11,61%

Personal
técnic

66.627,08 € 65.367,51 € 57.568,20 € 56.63393€ 13,60% 13,36%

Personal
administratiu

27.205,98 € 27.278,75 € 35.614,03 € 42.396,33€ -3091% -5542%

Font: Elaboracié de I'Oficina Antifrau de Catalunya a través de dades internes.

Finalment, cal analitzar les dades tenint en compte I'antiguitat. La taula seglient mostra com
existeix bretxa salarial tant entre les persones amb menys antiguitat a I'Oficina Antifrau -del
15,40% entre les persones amb una antiguitat de 4 anys o menys-, com entre les persones amb
una antiguitat major -ja que la bretxa salarial de les persones amb una antiguitat de més de 8
anys es situa al 25,10%-. Tot i que la bretxa és major entre les persones amb més antiguitat,
segurament aquest no és un element determinant, pel fet que I'antiguitat acumulada a altres
administracions publiques s’acumula a I'antiguitat a I'Oficina Antifrau. A I'acumular I'increment
del 5% per cada trienni treballat a I'administracio, aquest fet impedeix identificar I'efecte de

I'antiguitat propia a I'Oficina.
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En qualsevol cas, pero, cal apuntar que per tots els grups d’antiguitat existeix una bretxa salarial
afavor dels homes, i una gran diferéncia entre les retribucions de les dones i entre les retribucions
dels homes, ja que la bretxa salarial de la mediana és més elevada, només amb I'excepcid de les

persones amb una antiguitat menor.

Taula 9. Mitjana i mediana de les retribucions segons categoria professional i
sexe

Homes Dones Bretxa Bretxa
" . . . dela dela
Mitjana Mediana Mitjana Mediana mitjana mediana

Antiguitatde 4 o 50/ o9 ¢ 5138479€ 43.47111€ 5016520 € 1540%  2.37%
anys o menys

ﬁ?gg:r'];a; dentre  o¢ 4g516€ 11617848 € 82.76499€ 76.00320€ 1422% 34,58%
Antiguitat de
més de 8 anys

82.583,99 € 83.699,63€ 61.85441€ 61.623,14€ 2510% 100,00%

Font: Elaboracié de I'Oficina Antifrau de Catalunya a través de dades internes.
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Eix Condicions laborals
ftem 3.5. Accés a la formacié

Documentacié i dades internes facilitades per I'Oficina Antifrau de
Font Catalunya

Entrevistes

Periode 2020 2021

Malgrat les persones que sol-liciten desenvolupar cursos formatius,
habitualment tenen accés a questes formacions, manca un pla de

formacié planificat a nivell del conjunt de la institucid.
Resultat

Tenint en compte les dades de formacions implementades, s'observa que
les dones han accedit a la formacid, i que han gaudit de la majoria d’hores
de formacio ofertes els anys analitzats.

La formacio és un element imprescindible per un correcte desenvolupament professional, i sovint
és una eina que permet la promocid, ja sigui interna o externa. Segons la informacié recopilada,
I'Oficina Antifrau no disposa d'un pla de formacié. Aquest element s’identifica com a una de les

necessitats del personal no cobertes.

En aquest sentit, a partir de les entrevistes es desprén que els mecanismes per accedir a les
formacions no estan fixats de manera clara, i el personal pot sol-licitar formacions sense tenir
claredat sobre els criteris per determinar si s’hi pot accedir siguin clars. Aquest element pot
contribuir a traslladar la responsabilitat en el personal alhora de ser proactives en la cerca de
formacions que poden millorar el desenvolupament de la seva feina, perd no existeix una
estratégia de la institucié sobre quines formacions sén adequades per al desenvolupament
professional. Tot i aixi, cal destacar que existeixen instruccions i un circuit per a fer les peticions
de formacié de les que els caps d'area tenen coneixement. La taula seglient mostra el nombre
d’'hores de formacié que han cursat les persones treballadores de I'Oficina Antifrau. S'observa
que les hores de formacié que han rebut les dones practicament tripliquen les hores de formacio
que han rebut els homes. Aquesta diferéncia es dona, principalment, perqué només hi ha dones
cursant masters o postgraus, el que equival a cursos de llarga durada (per exemple, dues dones
provinents de Prevencié i com a formacié obligatoria cursen I'any académic de Gestié i Etica en

les Organitzacions).
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Taula 10. Hores de formacio els anys 2020 i 2021 segons génere

Nombre d'hores % d'hores
Homes 228 23,58%
Dones 739 76,42%

Font: Elaboracié de I'Oficina Antifrau de Catalunya a través de dades internes.

Tenint en compte el conjunt de formacions (6 durant el 2020-2021), hi participen un total de 25
homes i un total de 31 dones, i 'OAC és I'ambit de treball on la participacio6 registrada és més
elevada. En aquest sentit, son 15 homes i 17 dones qui participen a un curs genéric de llengua
anglesa, el qual equival a 192 hores. Destaca que 4 de les 6 formacions s6n obligatories, i que
totes elles es preveuen en horari laboral. També cal assenyalar que la majoria de formacions sén

cursades per personal provinent del grup A1.
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Condicions laborals
3.6. Formacié amb perspectiva de génere
Documentacié i dades internes facilitades per I'Oficina Antifrau de

Catalunya

Enquesta
2020 2021

No s’han fet formacions amb tematiques relacionades amb la igualtat de
genere o sobre els drets de les persones LGTBI, alhora que no s’incorpora
la perspectiva de génere a les formacions que es desenvolupen.

El personal, majoritariament, veu positiu el fet d’'incorporar formacions
sobre igualtat de genere i sobre els drets de les persones LGTBI,
especialment les dones.

La informaci¢ relativa a les formacions implementades al llarg de I'any 2020 i 2021 mostra com

de tots els cursos de formacié que s’han dut a terme, un total de 6, no en consta cap que incorpori

tematiques relacionades amb la igualtat de génere i la diversitat, aixi com tampoc consta que els

continguts de les formacions incorporin la perspectiva de génere.

Al preguntar a la plantilla sobre si creuen que I'Oficina Antifrau ha d’incorporar formacié en

materia d'igualtat, s'observa que la major part de les respostes sén afirmatives -el 57,7%-. Tot i

aixi, la proporcié de dones que tenen aquesta percepcid és molt més elevada que els homes que

opinen aixi: del 74,1% i el 43,5% respectivament.

Grafic 10. Creus que I'Oficina Antifrau hauria de proporcionar formacié sobre la
igualtat de dones i homes?
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Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.
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Al preguntar a la plantilla sobre si creuen que I'Oficina Antifrau ha d’incorporar formacié sobre
els drets de les persones LGTBI, el percentatge de respostes afirmatives és elevat -del 53,8%-,
malgrat que és lleugerament més baix que en la pregunta relativa a la formacié en materia

d'igualtat de génere que s’ha mostrat al grafic anterior.

Al fixar-nos en les diferéncies de genere en relacié a aquesta pregunta, el grafic seglient mostra
com el percentatge de respostes afirmatives dels homes és lleugerament superior que al grafic
anterior -del 43,5% en el cas de la formacio en matéria d’igualtat de génere i del 52,2% en el cas
de la formacié sobre els drets de les persones LGTBI-, mentre que les respostes afirmatives de
les dones soén inferiors -del 74,1% i el 59,3% respectivament-. Aixi, aquestes dades mostren com
els homes detecten com a més prioritaria la implementacié de formaci6 sobre els drets de les
persones LGTBI que la formacio sobre la igualtat de génere. Una possible explicacié d'aquesta

diferencia és que els homes identifiquin que la igualtat de genere és una fita ja assolida.

Grafic 11. Creus que I'Oficina Antifrau hauria de proporcionar formacié sobre
els drets de les persones LGTBI?
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Font: Elaboraci6 propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.
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Eix Condicions laborals
ftem 3.7. Riscos laborals amb perspectiva de génere

Documentacié i dades internes facilitades per I'Oficina Antifrau de
Font Catalunya

Document d’avaluacio dels riscos laborals
Periode 2022

El document d’avaluacid dels riscos laborals no incorpora la perspectiva
de genere de manera complerta i transversal, ja que existeixen alguns
riscos per a llocs de treball determinats que no queden diferenciats en
funcié del sexe, malgrat que el pla ofereix una proposta ampliai adequada
per a avaluar i també per a prevenir els riscos per a les dones
embarassades.

Resultat

El document d’Avaluacié dels riscos laborals, relatiu al mes de marg de 2022, que recull els riscos
laborals associats a cada lloc de treball, no identifica els possibles riscos que puguin tenir una
major prevalenca sobre les dones, o no identifica possibles diferéncies entre homes i dones en
relacié a aquests riscos. Aquesta qiestié pot venir donada pel fet que a I'Oficina Antifray,
practicament el conjunt de la plantilla desenvolupa tasques d’oficina, que sén tasques idéntiques
per a totes les persones amb independéncia del seu sexe -només amb I'excepcio de la persona

que desenvolupa tasques de xofer-.

El document diferencia entre els riscos de diferents figures de la plantilla: el personal directiu, el
personal administratiu, el personal informatic, el personal de recepcio, el personal de
comunicacio i la persona que desenvolupa tasques de xofer. En aquest sentit, destaca en positiu

que el document incorpora els riscos psicosocials en totes aquestes figures.

En aquest sentit, destaca negativament el fet que el personal de recepcio i la persona que
desenvolupa tasques de xofer poden patir atacs, amenaces o actes de violéncia, que poden tenir
un impacte diferenciat en funcié del sexe de qui els pateix. EIl document d’'avaluacié de riscos
laborals identifica aquests riscos, perd no distingeix de manera diferenciada les mesures de
control o les instruccions en funcié del sexe, ni identifica com el grau del risc pot ser diferenciat

també en funcio del sexe.

En el sentit contrari, cal destacar en positiu que el document apunta la necessitat d'adaptar els
llocs de treball en cas que una dona avisi que esta embarassada. En aquest sentit, el document
recull els riscos que pot implicar una situacié de maternitat i proposa un procediment d'actuacio

davant una situacié d'embaras, part recent o lactancia natural.
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Eix Condicions laborals

ftem 3.8. Accidents laborals i malalties professionals

Font Documentacié i dades internes facilitades per I'Oficina Antifrau de
Catalunya

Periode 20202021

Segons les dades disponibles, s’observa un nombre baix de sol-licituds
Resultat de baixa per malaltia comuna. No es detecten biaixos de genere en
aquest ambit.

Amb les dades internes facilitades per I'Oficina Antifrau s'observa que no hi ha hagut cap
treballador/a que hagi sol-licitat la baixa per haver contret una malaltia professional o per haver

patit un accident laboral.

Pel que fa a les baixes per malaltia comuna, s'observa un nombre baix de sol‘licituds: 2
sol-licituds de baixes durant el 2021, d'un home i d'una dona. Destaca que ambdues baixes sén

de llarga durada.
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De les condicions laborals a I'Oficina Antifrau destaquem:

A I'Oficina Antifrau, el compta amb una flexibilitat horaria amplia, i que el personal identifica com
a suficient i valora de manera positiva. Tot i aixi, en alguns casos de tasques concretes fora de
I'oficina o en moments puntuals, o encarrecs de feina puntual poden situar la flexibilitat com a
una caracteristica del treballador o treballadora, en lloc de fer una eina que posa en marxa la

institucio per a facilitar la conciliacié al conjunt del personal.

El teletreball és una mesura que no s’havia posat en marxa fins que la situacié de pandémia
actual ha obligat a elaborar un reglament que el reguli. Actualment, el teletreball és voluntari i
permet teletreballar un maxim de dos dies setmanals fixats préviament. La normativa en materia
de teletreball és neutra al génere, tot i que estableix que cada treballador o treballadora ha de
pactar les possibilitats de teletreballar amb el seu cap directe, i aixd podria generar majors
dificultats per a les dones, o per les persones amb menys antiguitat, 0 amb més dificultats per a
fer peticions relatives a les condicions laborals. Tot i aixi, la gran majoria de la plantilla valora
molt positivament I'is del teletreball, i el qualifica com a una eina molt util per a fer compatible

la seva vida laboral amb la vida personal i les responsabilitats de cura.

En relacié a I'espai, en general, la plantilla fa una valoracié molt positiva de I'accessibilitat i
adequacié de I'espai de treball, sent lleugerament més satisfactoria pels treballadors que per les
treballadores. Els homes valoren més negativament I'espai office i de menjador, mentre que les

dones valoren més negativament el fet de no tenir privacitat.

L'analisi en relaci6 a I'existencia de bretxa salarial és clau en les diagnosis d'igualtat, ja que
mostra la composicié de la institucié i la valoracid, en termes econdmics, dels llocs de treball
tenint en compte el génere. En el cas de I'Oficina Antifrau, es detecta una bretxa salarial calculada
a partir de les mitjanes de les retribucions anuals de I'any 2021 del 29,71%, mentre que si tenim
en compte les retribucions medianes, la diferéncia entre homes i dones s’incrementa fins al
33,69%. La primera xifra mosta com les retribucions percebudes, analitzades globalment, sén
superiors en el cas dels homes que en el cas de les dones. La segona xifra posa de manifest el
fet que les retribucions dels homes s6n més diverses -en termes de distribucié- del que ho sén

les de les dones.

Cal apuntar que I'existéncia de bretxa salarial, ja sigui entre les retribucions mitjanes com entre
les retribucions medianes, no significa I'existencia de discriminacions directes en les
retribucions, siné que és el resultat de la concentracio d’'una proporcié més elevada d’homes en

categories professionals que tenen associades retribucions més elevades, aixi com de Ia
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concertacié d'una proporci6 més elevada de dones en els llocs de treball d’administracié i
secretaria, que tenen una remuneracié menor. L'antiguitat també és un element que contribueix
a la generacié d'aquesta bretxa salarial, tot i que com que I'Oficina Antifrau manté I'antiguitat
acumulada a altres administracions publiques, aixd no ens permet mesurar I'impacte d’aquest

fenomen en la generacié de la bretxa.

La formacio és un element imprescindible per al desenvolupament de la carrera professional. Tot
i que I'Oficina Antifrau no disposa actualment d’'un pla de formacié que planifiqui i estructuri els
continguts formatius i a qui van dirigits. En relacioé a I'accés, es percep que la majoria de les
persones que sol-liciten accedir a una formacio reben I'aprovacié per a fer-ho, tot i que no existeix
un llistat de requisits o items que regulin com s’hi pot accedir. Aixi, la decisio recau en els caps,
que poden prendre decisions que podrien ser arbitraries. Tot i aixi, les dades de formacions
implementades, mostren com les dones han accedit a la formacid, i que han gaudit de la majoria

d’hores de formacié ofertades.

En relacié als continguts de les formacions, s’observa que no s’ha incorporat la perspectiva de
génere de manera transversal en cap de les formacions que s’han portat a terme al llarg dels
ultims anys, ni s’ha portat a terme cap formacié especialitzada en materia d’igualtat entre homes
i dones o en relacio als drets de les persones LGTBI. Tot i que la major part de la plantilla presenta

opinions favorables al fet d'incorporar formacions sobre aquestes tematiques.

Finalment, en relacio6 a la prevencié i a I'avaluacio dels riscos laborals, cap apuntar que I'Oficina
Antifrau disposa del Document d’Avaluacié de riscos laborals, i que aquest document, tot i que
té en compte alguns elements relatius a la igualtat de génere i als possibles riscos que poden
patir les dones, tenint en compte les situacions d’embaras i de lactancia, no identifica altres
riscos que poden patir les dones que poden treballar en llocs de treball concrets com la recepcid
o el xofer, on les amenaces o intimidacions que es poden rebre en aquest lloc de treball poden

tenir impactes diferents en homes i dones.

Finalment cal apuntar que no s’identifiquen biaixos de génere en les malalties o accidents
laborals, fet que potser ve donat perqué s’ha detectat un nombre molt baix de baixes per malaltia

comuna.
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Eix d'analisi 4. La corresponsabilitat de la institucié i suport a la

conciliacié

Que els espais laborals contribueixin a facilitar la cura de les criatures i de les persones
dependents és un element imprescindible per a garantir la igualtat de génere, ja que la tria entre
la carrera professional o la vida familiar per a les dones representa sempre un atzucac. Des de
I'ambit laboral cal assumir mesures de corresponsabilitat de la cura per tal de facilitar la
preséncia de dones al mercat laboral, aixi com incentivar 'augment de la preséncia dels homes
en I'ambit de la cura. Aquests canvis son imprescindibles per tal que les dones puguin tenir plena
preséncia a la feina, i com a mesura necessaria per a reduir les desigualtats de les dones en

I'accés als ingressos i la riquesa.

Centrant-nos en la corresponsabilitat de la institucio i els suport a la conciliacid, a continuacio
s’analitza la utilitzacié segons sexe dels permisos de paternitat, maternitat i adopcid, la utilitzacid
segons sexe dels permisos de lactancia, la utilitzacié segons sexe de les reduccions de jornada
per cura d’infants i persones dependents, la utilitzacié segons sexe de les excedéncies, i la durada
d'aquestes. També s’incorpora a I'analisi la percepcié de la plantilla sobre les possibilitats de
conciliar i I'existencia de mecanismes de corresponsabilitat amb la cura per part de la institucié,

més enlla de les mesures recollides a la legislacié actual.
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item 4.1. Utilitzacié dels permisos de paternitat, maternitat i adopcié

Documentacidé i dades internes facilitades per I'Oficina Antifrau de
Catalunya

Font Estatuts del regim i el govern interiors del Parlament de Catalunya.
Parlament de Catalunya, Edicié 2022.

Entrevistes
Periode 202012021

Entre 'any 2020 i 2021, 7 persones van sol-licitar permisos de maternitat
i paternitat: 3 dones i 4 homes (que representen el 43% i el 57%
Resultat respectivament).

No s’'observen biaixos o contrapartides en aquest accés per motius de
genere.

L'Article 83 dels ERGi regula el permis de maternitat, adopcié o acolliment, tenint en compte alld
establert a l'article 11 de la Llei 8/2006, del 5 de juliol, de mesures de conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral del personal al servei de les administracions publiques de Catalunya
(DOGC num. 4675, del 13.07.2006). Aquesta regulacioé estableix “que el permis per maternitat té
una durada de setze setmanes ininterrompudes, que sén ampliables, en els casos de part,
acolliment o adopcié multiple, a dues setmanes més per cada fill o filla a partir del segon. En pot
fer us qualsevol dels dos progenitors, i I'altre, sempre que tingui la guarda legal del fill o filla, pot
fer Us de tot el permis per maternitat, o de la part que en resti, en el cas de mort o malaltia

incapacitant de la mare o en el cas de guarda legal exclusiva.”

De les 49 persones que formen part de la plantilla de I'Oficina Antifrau, al llarg de I'any 2020 3
dones van sol-licitar el permis de maternitat i 2 homes el de paternitat. En total, cinc persones
van gaudir d'aquests permis. Altrament, el 2021 van ser 2 homes qui van sol-licitar-lo. En total, 3

dones i 4 homes en els darrers dos anys.

Tenint en compte allo establert a la legislacio, i tenint en compte les opinions del personal
recollides a través de les entrevistes, no es detecten dificultats per accedir als permisos de

paternitat ni maternitat, ni cap ambient hostil que pugui dificultar accedir a aquests permisos.
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Eix La corresponsabilitat de la institucié i suport a la conciliacid
item 4.2. Utilitzacié de permisos de lactancia

Documentacidé i dades internes facilitades per I'Oficina Antifrau de
Catalunya

Font Estatuts del regim i el govern interiors del Parlament de Catalunya.
Parlament de Catalunya, Edicié 2022.

Entrevistes
Periode 202012021

Resultat No es detecten dificultats per accedir als permisos de lactancia.

Segons les dades disponibles, 3 dones van sol-licitar durant el 2020 permisos de lactancia, que
sén permisos de reducci6 i compactacio de la jornada. Sembla que sén les mateixes dones que

el mateix any van sol-licitar el permis de maternitat.

Aixi doncs, a partir de I'enquesta i de les entrevistes no es detecta I'existéncia de dificultats ni
cap ambient hostil que pugui dificultar accedir a aquest permis. També cal apuntar que els ERGI

recullen aquest dret apuntant que és compatible amb el permis de maternitat a temps parcial.
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itern 4.3. Utilitzacio d’excedeéncies o reduccions de jornada per cura d’infants
o persones adultes dependents
Documentacié i dades internes facilitades per I'Oficina Antifrau de
Catalunya
Font Estatuts del regim i el govern interiors del Parlament de Catalunya.
Parlament de Catalunya, Edicié 2022.
Entrevistes
Periode 20202021
Entre el 20202021, el 100% de les persones que han fet (s de reduccions
de jornada per cura sén dones.
Resultat

No s'observen dificultats d'accés a aquest tipus de mesures de
conciliacio.

Els ERGI recullen els segiients motius per a gaudir d’excedencies per a motiu de conciliacié:

“b) Per a tenir cura d’un fill o filla. Els funcionaris tenen dret a un periode d’excedéncia no superior
a tres anys per a tenir cura de cada fill o filla, tant si ho és per naturalesa com per adopcié o
acolliment, a comptar de la data del naixement o, si escau, de la resolucid judicial o administrativa.
El periode d’excedencia computa als efectes de reconeixement de triennis, i del sistema de previsio
o drets passius. Aixi mateix, durant tot el periode d’excedéncia la persona afectada té dret a la
reserva del lloc de treball amb destinacié definitiva. No obstant aix9, si la persona afectada ocupa
un lloc de treball amb destinacid provisional, en conserva els drets generals fins al cessament o

fins al moment en qué es resol la convocatoria de provisié corresponent.

¢) Per a tenir cura d’un familiar fins al segon grau de consanguinitat o afinitat. Els funcionaris tenen
dret a un periode d’excedencia, de durada no superior a tres anys, per a tenir cura d’un familiar que
estigui a llur carrec, fins al segon grau de consanguinitat o afinitat, inclusivament, que per raons
d’edat o d’accident o malaltia no es pugui valer pel seu compte i no tingui una activitat retribuida.

Aquesta excedéncia comporta els mateixos drets i efectes que els establerts per la lletra b.

d) Per al manteniment de la convivéncia. L'excedéncia voluntaria per al manteniment de la
convivencia es pot sollicitar, per una durada minima de dos anys i maxima de quinze anys, si el
conjuge o la conjuge o el convivent o la convivent ha de residir en un altre municipi perque hi ha
obtingut un lloc de treball estable. El periode d’excedéncia no computa als efectes de triennis, de

grau personal i de drets passius ni comporta la reserva de la destinacio.
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e) Per violencia de génere. L’excedéncia voluntaria per violéncia de genere s’atorga a les dones
victimes de la violéncia de géenere pel temps que la demanin. El periode d’excedéncia computa als
efectes de reconeixement de triennis, de consolidacid del grau personal i del sistema de previsid o
drets passius i comporta la reserva del mateix lloc de treball durant sis mesos, sens perjudici que
aquest termini es pugui ampliar, d’acord amb el que disposa la normativa sobre violéncia de

genere.”

Al llarg de I'any 2020 i del 2021, no consta I'is d’excedéencies per part del personal de I'Oficina
Antifrau. En canvi, si que consten 5 reduccions de jornada per cura de fills/es menors, tant el
2020 com el 2021, i, totes son sol-licitades per dones. En aquest sentit, correspon al 10% de la

plantilla.

Concretament, ambdos anys hi ha 2 dones que opten a una reducci6 d'%s de jornada per fill/a
menor amb el 80% de retribucid, i 3 dones que opten a una reduccié d'' per fill/a menor amb el

100% de retribucio.

Aquestes xifres es corresponen amb les dades relatives al mercat laboral catala, on la major part
de les excedencies i reduccions per a cura de criatures les sol-liciten i gaudeixen les dones. Aixo

evidencia que les tasques de cura encara recauen majoritariament sobre les dones.

Amb tot, no es percep que hi hagi cap biaix o dificultat per a la plantilla per accedir a les
excedencies o reduccions de jornada per a la cura de criatures o de persones dependents. Aixi
mateix es percep a les entrevistes, tot i que si que es posa sobre la taula, que les reduccions de
jornada impliquen treballar menys hores, perd no la reduccié de la feina a fer, i aquest element
pot generar situacions d’'estrés per a la sobrecarrega i malestar. Aquest element és comu per tots
els llocs de treball, tot i que les dones son la gran majoria de les persones que accedeixen a

aquests permisos i excedéncies.
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Eix La corresponsabilitat de la institucié i suport a la conciliacié
item 4.4. Percepcié de la plantilla entorn les mesures de conciliacio i

corresponsabilitat

Enquesta
Font )

Entrevistes
Periode 2021

La plantilla té una percepcié majoritariament positiva sobre les mesures
Resultat de conciliacio i corresponsabilitat que ofereix la institucio, malgrat que

les dones opinen que tenen majors dificultats per conciliar que els homes,
tot i que les diferéncies son poc rellevants.

Al preguntar a la plantilla sobre les dificultats que té per conciliar, la major part de la plantilla
apunta que ha tingut alguna dificultat per conciliar alguna vegada -el 47,8% dels homes i el 48,1%
de les dones-, que ha tingut dificultats per conciliar alguna vegada -el 17,4% dels homes i el 25,9%
de les dones- o0 que no ha tingut mai dificultats per a conciliar la feina amb les responsabilitats
de cura de familiars -el 26,1% dels homes i el 14,8% de les dones-. Aixi doncs, només una minoria
apunten tenir dificultats per conciliar freqlientment -el 8,7% dels homes i el 7,4% de les dones- o

molt freqlientment -cap homes i el 3,7% de les dones-.

Al fixar-nos en les diferencies de dones i homes en les respostes, observem que les dones
apunten tenir majors dificultats que els homes per a fer compatible la seva vida laboral amb la
seva vida personal. Segurament aquestes diferéncies es donen perqué encara son elles les que

es responsabilitzen majoritariament de les tasques de cura.

Grafic 12. Amb quina freqiiéncia et resulta complicat conciliar el teu treball a
I'Oficina Antifrau amb la familia?
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Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.
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La taula seglient mostra la percepcid de les persones que han respost I'enquesta sobre si el fet
de conciliar pot tenir algun impacte negatiu per al desenvolupament de la carrera professional a
la institucid. Aixi, la majoria de la plantilla opina que no esta massa d’acord amb I'afirmacié “A la
meva feina, gaudir de permisos per conciliar té un impacte negatiu per la carrera professional de
qui el gaudeix”. Aixi, la valoracidé mitjana és de 2 en una escala d’entre 1i 5, on 1 representa estar-
hi gens d’acord, i 5 representa estar completament d’acord amb I'afirmaci6. Observem doncs que
la majoria de la plantilla opina que conciliar no té un impacte negatiu per al desenvolupament de

la carrera professional.

Al fixar-nos en les diferéencies segons sexe, observem que els homes perceben que aquest
impacte de la conciliacié és menor en relacié a com ho perceben les dones, ja que la valoracio

mitja dels homes és de 1,91 mentre que la valoracioé de les dones és de 2,16.

Taula 11. Valoracié mitjana del grau d’acord de la plantilla amb la segiient
qiiestio, on 1 és ‘gens d'acord’ i 5 és ‘molt d’acord’

Homes Dones Ns/Nc Total

A la meva feina gaudir de permisos per conciliar té un
impacte negatiu per la carrera professional de qui en
gaudeix 1,91 2,16 1 2

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.

A partir de les entrevistes es percep la idea que les opcions per a conciliar s’han ampliat al llarg
dels ultims anys, i que aixd ha generat molt benestar entre el personal, ja que anteriorment, en
alguns casos, les persones que sol-licitaven un permis, podien veure que era dificil que se’ls

atorgués, com si fos una petici6 individual, més que un dret reconegut.
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De la corresponsabilitat de la institucié i suport a la conciliacié a I'Oficina

Antifrau destaquem:

En termes generals, les mesures i les eines per a conciliar a I'Oficina Antifrau sén amplies i donen

resposta a la major part de situacions vitals i de les necessitats de conciliacié.

Entre I'any 2020 i 2021, 7 persones van sol-licitar permisos de maternitat i paternitat: 3 donesi 4
homes (que representen el 43% i el 57% respectivament). L'any 2020, 3 dones van sol-licitar
permisos de lactancia, que presumiblement sén les tres dones que van esdevenir mares durant
aquell mateix any. Aixi doncs, a partir de I'enquesta i de les entrevistes no es detecta I'existéncia

de dificultats ni cap ambient hostil que pugui dificultar accedir a aquests permisos.

Entre el 2020 i 2021, el 100% de les persones que han fet Us de reduccions de jornada per cura
sén dones, fet que posa sobre la taula com les tasques de cura encara recauen a nivell social
sobre les dones de manera majoritaria, i aixo també es tradueix a la realitat de I'Oficina Antifrau.

Tot i aixi, no s'observen dificultats d’accés a aquest tipus de mesures de conciliacid.

Finalment, en relacio a la opinié del personals entorn aquesta qiiestid, cal apuntar que la plantilla
té una percepcié majoritariament positiva sobre les mesures de conciliacid i corresponsabilitat
que ofereix la institucié, malgrat que les dones opinen que tenen majors dificultats per conciliar

que els homes, tot i que les diferéncies sén poc rellevants.
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Eix d'analisi 5. Comunicacié inclusiva
La comunicacio és una mostra de com entenem el mén. Utilitzar una comunicacié no sexista ni
androcéntrica és clau per a visibilitzar les dones, i les persones amb identitats no binaries, aixi
com per contribuir a eliminar estereotips que fomenten la desigualtat i la discriminacié.
Comunicar tenint en compte aquests criteris és incorporar la perspectiva de génere a la

comunicacio.

Es pot incorporar la perspectiva de génere a la comunicacié escrita, fent Us del doble génere i de
mots col-lectius per tal de visibilitzar totes les persones, i també es pot incorporar la perspectiva
de génere en la comunicacid visual, fixant-nos en els tipus de persones que visibilitzem, garantint
que apareguin homes, dones i persones amb identitats no binaries de totes les edats,

procedéncies, capacitats, etc.

En aquest apartat s'analitza si les comunicacions de I'Oficina Antifrau incorporen la perspectiva
de génere, ja sigui en la comunicacié externa com en la comunicaci6 interna, fixant-nos tant en
el llenguatge visual com escrit. A més, s'analitza I'existéncia de guies o recomanacions per a fer
un Us no sexista del llenguatge visual o escrit, com a eina per a la institucionalitzacio de la
incorporacio d'aquesta perspectiva, i com a garantia per a que tota I'organitzacié comuniqui amb
els mateixos criteris. Finalment, s'analitza quina és la opinié de la plantilla sobre si I'Oficina

Antifrau incorpora la perspectiva de génere en la seva comunicacio.
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Eix Comunicacio inclusiva
ftem 5.1. Perspectiva de génere en la comunicacio externa

- Nota de premsa: Nota informativa relativa a les retribucions
d’Antifrau (25/01/2022)

- Nota de premsa: Nota relativa a I'actuacio d'investigacio sobre
presumptes irregularitats en la cadena de distribucié i venda de
productes sanitaris essencials amb ocasid de la crisi sanitaria
produida per la COVID-19 (22/02/2022)

- Nota de premsa: Antifrau insta les administracions publiques a
incorporar sistemes automatitzats d'alerta per prevenir i detectar

Font irregularitats en la contractacié publica (11/03/2022)

- Nota de premsa: Antifrau publica la repercussié de les actuacions

d’investigacio closes de juliol a desembre de 2021 (14/03/2021)

- Nota de premsa: Antifrau registra durant el 2021 la xifra més
elevada de denuncies de la seva trajectoria, 430, un 132% més
respecte de la mitjana anual (19/05/2022)

Publicacions a Twitter @antifraucat

Entrevistes
Periode Gener a maig de 2022

L'Oficina Antifrau de Catalunya tendeix a incorporar la perspectiva de
genere en el llenguatge, ja que es fa us del doble génere o de mots
collectius de manera habitual. En alguns casos puntuals s'utilitza
llenguatge visual i escrit que pot invisibilitzar a les dones.

Resultat

La comunicacié externa és essencial per afavorir i transmetre un llenguatge inclusiu i igualitari.
L'aplicacio de la perspectiva de génere en aquest ambit vol dir visibilitzar, a través del llenguatge
escrit i visual, a totes les persones per igual i promovent una comunicacié que no invisibilitzi a
les dones i persones que se surten de les normes de genere. Per realitzar I'analisi s’han analitzat
notes de premsa i les publicacions a xarxes socials, concretament al compte de twitter

@antifraucat.

En les notes de premsa publicades de gener a maig de 2022 es mostra com majoritariament es
fa Us de mots generics que no denoten cap génere, com podria ser “persona” o “personal”. En
menor mesura s'usa el masculi com a genéric, com per exemple, “funcionari”. Aixi doncs,
s'observa un esforg per fer Us del llenguatge inclusiu, tot i que no es fa de manera transversal.
Pel que a fa al llenguatge visual a la majoria de notes de premsa no apareixen persones i, en
canvi, s'inclouen imatges neutres al génere, amb I'excepcid d’'una nota de premsa que s’adjunten

dues imatges on apareixen el Director de I'Oficina Antifrau amb altres homes presentant I'informe
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al Parlament -ja que el personal directiu esta composat només per homes-. Aixi doncs, en linies

generals, no s'utilitzen imatges que denotin génere i invisibilitzar o estereotipar a les dones.

En relacié a les publicacions del compte de twitter només s’han analitzat el twits publicats per
I'Oficina Antifrau. En moltes casos les publicacions fan referéncia a la tasca o les aportacions de
persones concretes, per tant, es fa referéncia al masculi o femeni depenent de a qui es correspon
la tasca que es destaca al twit. En altres casos, es fa Us de mots col-lectius que no denoten cap
génere com seria “persones”. En algun cas puntual s'utilitza el masculi com a genéric, com seria
“treballadors”. Amb tot, s’ha de destacar que, generalment, s’utilitza un llenguatge no sexista.
D’altra banda, moltes de les imatges no tendeixen a denotar cap estereotip de genere, doncs soén
imatges amb dissenys informatius o amb simbols. Tanmateix si que hi ha altres imatges que
mostren persones i, tot i que en algunes hi ha un equilibri entre homes i dones, hi ha una proporcié
major de fotografies on hi ha un preeminéncia d’homes. Aquest fet pot ser derivat del fet que als
actes fotografiats hi hagi un nombre més alt dhomes que de dones o perqué s'informa I'activitat
professional vinculada a la institucié d’algunes membres de I'oficina. Es destacable com al

voltant del 8 de marg es van fer publicacions relacionades amb el génere.

A través de les entrevistes es desprén que el personal té present la perspectiva de génere i
inclusiva en la comunicacié de la institucid. Tot i aixi, aquesta estratéegia no esta
institucionalitzada ni recollida a cap instruccid interna i pot recaure en la voluntat o la sensibilitat

dels equips.

Per altra banda, cal apuntar que a la plana web no s’incorpora cap contingut en materia d’igualtat,
tot i que si que, a partir de I'any 2019 s’incorpora la desagregacié de les dades segons sexe, tant
al Barometre 2020 La corrupcié a Catalunya: percepcions i actituds Ciutadanes, com en la

memoria de I'Oficina Antifrau.
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Eix Comunicacio inclusiva
ftem 5.2. Perspectiva de génere en la comunicacio interna

- Ordre de servei 1/2022, per la qual es deixa sense efecte I'Ordre
de Servei 3/2021, per la qual es modifiquen parcialment els dies
de treball presencial del personal al servei de I'Oficina Antifrau de
Catalunya atesa la situacié de la pandemia provocada per la
COVID 19. (23/02/2022)

- Resoluci6 OAC/ADM/159/2022, relativa al gaudiment de
periodes de vacances, de dies de permis per a afers personals
durant I'any 2022 i en relacié amb la jornada laboral corresponent
a la setmana de la festivitat de Sant Jordi (24/02/2022)

- Resoluciéo OAC/ADM/189/2022, relativa a la compensacio de la
jornada diaria corresponent als dies 24 i 31 de desembre de 2022
(09/03/2022)

- Instrucci6 1/2022, de 9 de maig, sobre les mesures
organitzatives, de prevencié i seguretat en el centre de treball seu
de I'Oficina Antifrau de Catalunya en la situacié de pandemia
provocada per la COVID19 (09/05/2022)

- Resoluci6 OAC/ADM/468/2022, per la qual s'aproven els
requisits i el procediment d’autoritzacié per a la prestacié de
serveis en modalitat de teletreball, a temps parcial, per part del
personal al servei de I'Oficina Antifrau de Catalunya (25/05/2022)

Font

Periode Gener a maig de 2022

Generalment es fa Us del llenguatge inclusiu en les comunicacions
Resultat internes. Tanmateix hi ha ocasions que no s'incorpora la perspectiva de
génere de manera sistematica.

La comunicacié interna és un reflex del compromis de la institucio en favor de la igualtat de
genere. S’han analitzat les instruccions, resolucions i ordres de servei destinades a la plantilla de
I'Oficina Antifrau, concretament aquelles realitzades entre els mesos de gener i maig de 'any
2022.

En el material analitzat no apareixen imatges, aixi doncs no s’ha pogut analitzar el llenguatge
visual.

Pel que fa al llenguatge escrit, s’ha observat que majoritariament es fa Us del llenguatge inclusiu,
ja que generalment es fa Us de mots genérics com podria ser “personal” o “persones”. També
s'utilitzen desdoblaments com seria “empleats o empleades” o bé “treballador o treballadora”.
Tanmateix, en alguns casos es fa Us del masculi com a forma geneérica del llenguatge (per
exemple, “empleats” o “treballadors”).
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Eix Comunicacié inclusiva

5.3. Existéncia de guies o recomanacions per a fer un us no sexista del

ftem : .
llenguatge visual o escrit
Documentacié interna
Font )
Entrevistes
Periode Any 2022
Resultat No s’ha aprovat cap guia o document per garantir I'is no sexista ni

androcentric del llenguatge visual i escrit.

L'Oficina Antifrau de Catalunya, segons la informacio facilitada, no compta amb una guia propia
o un document de recomanacions per a I'is del llenguatge no sexista ni androcéntric. Tal com
apareix a les entrevistes, la voluntat de fer una comunicacié inclusiva recau en I'equip més que

no pas en cap directriu interna.

Malgrat que en linies generals es tingui cura d'utilitzar un llenguatge que no estereotipi, ni
invisibilitzi a les dones o persones amb una identitat de génere no normativa, és recomanable
que tota la plantilla compti amb una guia o document que reguli I'is del llenguatge inclusiu i
igualitari. Encara que no té un caracter normatiu és recomanable disposar-ne i fer-ne us, d’'una
banda, pot ser entés com una mostra d'un compromis per part de I'Oficina Antifrau en la promocio
de laigualtat de génere en general i en particular del llenguatge inclusiu. D’altra banda, també pot
servir com a manera de poder homogeneitzar la manera en com incorporar aquesta perspectiva
de génere al llenguatge per part de tota la plantilla per tal de no invisibilitzar a les dones o les
persones que se surten de la norma de génere, aixi com tampoc reforgar els rols i estereotips de

geénere.
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itern 5.4. Perspectiva de la plantilla entorn la comunicacié amb perspectiva

de génere

Enquesta
Font )

Entrevistes
Periode 2022

La majoria de les respostes apunten a que I'Oficina Antifrau incorpora la
Resultat perspectiva de genere en la comunicacié de manera habitual, tot i que es

percep una lleugera diferéncia en les percepcions de dones i homes, on
elles tenen formulen unes valoracions més baixes.

La major part de les persones que han respost I'enquesta opinen que I'Oficina Antifrau té en
compte la incorporacié de la perspectiva de génere sempre -el 40,4% del total de respostes-,
mentre que el 38,5% de les respostes opinen que s'incorpora la perspectiva de genere en la
comunicacié quasi sempre. Aixi, les valoracions de 1, 2 i 3, que representarien unes valoracions
de mai, poques vegades i diverses vegades respectivament, sén identificades en menor mesura,

només pel 3,8%, el 5,8% i el 9,6% de les respostes.

La taula seglient mostra les valoracions mitjanes segons el sexe, i es pot observar que la
percepcié majoritaria de la plantilla és molt positiva, amb una valoracié de 4,08 sobre 5, mentre

que pels homes aquesta és més elevada que pels homes, de 4,14 i 3,96 respectivament.

Aixi, les dones perceben que s’incorpora la perspectiva de genere en la comunicacié en menor

mesura del que ho fan els homes, tot i que les diferéncies entre sexes sén molt baixes.

Taula 12. Valoracié mitjana del grau d’acord de la plantilla amb la segiient
giiestio, on 1 és ‘mai’ i 5 és ‘'sempre’

Homes Dones Ns/Nc Total

Amb quina freqliéncia creus es té en compte la
perspectiva de genere en la comunicacié a I'Oficina 414 3,96 5 4,08
Antifrau’®

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.

16 Entenent la perspectiva de génere com la consideracié de les necessitats, interessos o prioritats de les dones i els
homes com a igualment valuoses, aixi com la visibilitzacié de les tasques que fan les dones i les aportacions que
historicament s’han associat al génere femeni.
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A partir de les entrevistes es recullen opinions ambivalents en relacio a si la institucié incorpora
o no la perspectiva de génere en la comunicacié. Aquesta ambivaléncia es dona, segurament, pel
fet que no existeix cap directriu clara o que no hi ha hagut cap aposta institucional per a

incorporar la perspectiva de génere en la comunicacié de manera sistematica.
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De la comunicacié inclusiva a I'Oficina Antifrau destaquem:

En I'ambit de la comunicacié, la imatge i el llenguatge, incorporar la perspectiva de genere vol dir
visibilitzar, ja sigui a través del llenguatge visual com a través del llenguatge escrit, les dones en
la seva diversitat. En general, I'Oficina Antifrau de Catalunya tendeix a incorporar la perspectiva
de geénere en el llenguatge, ja que es fa us del doble génere o de mots col-lectius de manera
habitual. En alguns casos puntuals s'utilitza llenguatge visual i escrit que pot invisibilitzar a les

dones.

En relacié a la comunicacio interna, generalment es fa Us del llenguatge inclusiu. Tanmateix hi
ha ocasions que no s'incorpora la perspectiva de génere de manera sistematica. Aquesta
ambivaléncia es dona pel fet que no existeixen guies o recomanacions que fixin una aposta clara

per a incorporar la perspectiva de génere al llenguatge visual i escrit.

La percepcié de la plantilla és que I'Oficina Antifrau incorpora la perspectiva de génere en la
comunicacié de manera habitual, tot i que es percep una lleugera diferéncia en les percepcions
de dones i homes, on elles tenen formulen unes valoracions més baixes. Tot i la sensibilitat de la
plantilla en la revisié d’aquests elements, pero cal institucionalitzar aquests processos, ja que

sind, amb una modificacié dels equips podrien desaparéixer.
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Eix d'analisi 6. Assetjament sexual i assetjament per raé de sexe

Tal com estableix la Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008, del dret
de les dones a erradicar la violéncia masclista, I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de

sexe son tipologies de violéncia masclista en I'ambit laboral.

Aguesta mateixa llei defineix I'assetjament sexual com “qualsevol comportament verbal, no verbal
o fisic no desitjat d’'indole sexual que tingui com a objectiu o produeixi I'efecte d’atemptar contra
la dignitat i la llibertat d'una dona o de crear-li un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant,
ofensiu o molest” D'altra banda, defineix I'assetjament per rad de sexe com “qualsevol
comportament no desitjat, verbal o fisic, relacionat amb el sexe o génere de la dona, realitzat amb
el proposit o efecte d’atemptar contra la dignitat, la indemnitat o les condicions de treball de les
dones pel fet d’ésser-ho, creant un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest
que dificulti llur promocié, ocupacié de funcions, accés a carrecs directius, remuneracio i
reconeixement professional, en equitat amb els homes”. En tots dos casos, cal destacar que les

accions puntuals -no repetides- poden ser també conductes constitutives d'assetjament.

Les principals enquestes de victimitzacié mostren que la violéncia masclista és un fenomen que
sovint esta invisibilitzat i que no s’acostuma a denunciar. La Macroencuesta de violéncia contra
la mujer"” apunta que el 40,4% de les dones de 16 anys o més han patit assetjament sexual, com
aminim, una vegada a la vida. D'aquest percentatge, el 17,3% de les dones afirmen que 'agressor
era un home de I'ambit laboral. Aquestes xifres mostren el gran abast de la violéncia masclista

en I'ambit de la feina, malgrat que sovint, en I'imaginari col-lectiu no hi ha aquesta percepcid.

Per fer front a la violéncia a I'ambit laboral, el mecanismes de prevencid, deteccié i abordatge,
sén els protocols, que queden recollits com a una eina obligatoria per a tot tipus d’empreses i

administracions publiques a la Llei 3/2007, d'igualtat efectiva de dones i homes.

A continuacio s’analitza I'existéncia de mecanismes de prevencio i sensibilitzacié en relacié a
I'assetjament, les dentncies rebudes o les situacions d’assetjament sexual o assetjament per rad
de sexe detectades, I'existeéncia de mecanismes per a I'abordatge de situacions d’assetjament
sexual o per rad de sexe, orientacio sexual o identitat de genere i el coneixement d'aquestes eines

per part de la plantilla.

17 Macroencuesta de violencia contra la mujer 2019. Principales resultados. Delegacion del Gobierno contra
la Violencia de Género.
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Eix Assetjament sexual i assetjament per rad de sexe
itern 6.1. Existéncia de mecanismes de prevencio i sensibilitzacio respecte
I'assetjament sexual i per rad de sexe i percepcio de la plantilla
Font Entrevistes
Periode 2022
L'Oficina Antifrau no disposa de protocol propi ni de cap altre mecanisme
Resultat per a la prevencié i sensibilitzacio de I'assetjament sexual i I'assetjament

per rad de sexe, tot i que actualment s'estan desenvolupant les tasques
per a |'elaboraci6 i aprovacio ‘aquest document.

A l'actualitat, I'Oficina Antifrau no disposa de protocol propi ni de cap altre mecanisme per a la
prevencio i sensibilitzacié de I'assetjament sexual i 'assetjament per ra¢ de sexe. Actualment, la
representacié de I'empresa, conjuntament amb personal interessant en aquesta qliestié i amb
persones que formen part de la representacié legal dels treballadors i treballadores disposen
d’'una comissio de treball i desenvolupen les tasques necessaries per a lI'elaboracié i aprovacié

del protocol propi de I'Oficina Antifrau.

Tot i aixi, cal apuntar que el personal de I'Oficina Antifrau desconeix majoritariament I'existencia
d’aquest procés, tal com mostren els resultats de I'enquesta exposats a la taula 15 de I'indicador
6.3. Adequacié del protocol de prevencio, deteccié i abordatge de I'assetjament sexual i per ra
de sexe, on es mostra que una part rellevant de la plantilla, el 32,7% pensen que I'Oficina Antifrau
si que disposa d'un protocol per fer front a la violencia masclista i LGTBIfobica. Aquest
percentatge tant elevat de personal que pensa que I'Oficina Antifrau si que disposa de protocol
pot venir donat pel fet que les actuacions i les comunicacions que s’han fet en aquesta materia

s’hagin pogut confondre.
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Eix Assetjament sexual i assetjament per rad de sexe

6.2. Percepcid i existencia de comportaments constitutius

ftem . . .
d'assetjament sexual o per ra6 de sexe

Enquesta
Font
Entrevistes
Periode 2022
Malgrat la major part de la plantilla no percep situacions de violencies
masclistes o Igtbfobiques, s’observen respostes, sobretot per part de les
dones de la plantilla que identifiquen accions que poden generar
Resultat situacions d'assetjament i discriminacio.

No s’ha rebut cap dentncia per situacions d'assetjament sexual o per radé
de sexe, i a través de les entrevistes tampoc es despren I'existéncia de
situacions d’'aquest tipus.

En el cas de I'Oficina Antifrau, a través de les entrevistes es detecta que la plantilla no identifica
aquest espai laboral com a masclista 0 com a espai on es portin a terme accions o dinamiques
que puguin contribuir a generar situacions d’assetjament sexual o assetjament per ra¢ de sexe.
A partir de les entrevistes es recull doncs I'existencia d’un clima de treball igualitari majoritari, tot
i que si que hi ha persones que identifiquen comentaris masclistes puntuals, o altres qliestions
més continuades, i més invisibilitzades, relacionades amb el menysteniment i la invisibilitzacio

de les opinions, les aportacions i les tasques de les dones, o actituds de paternalisme.

En aquest mateix sentit, a partir de I'enquesta facilitada al conjunt del personal, s'observa una
percepcié de les dones similar. Aixi, la taula seglient mostra com una proporcié de la plantilla
identifica I'existéencia d'assetjament sexual i per raé de sexe, identificant com la situacié més
habitual I'assetjament per ra6é de sexe com és el fet que 11 persones apunten haver presenciat
alguna vegada actes com el menys teniment de les opinions de les dones en la presa de decisions
o espais de debat, tracte condescendent, interrupcions del seu torn de paraula, cosificacié, o
bromes sexistes, entre d’altres. En aquest cas, son 2 homes -representant el 8,7%- i 9 dones -

representant el 33,3%- les que apunten haver presenciat alguna d'aquestes situacions.

Les situacions d’assetjament sexual que la plantilla identifica sén lleugerament més baixes,
concretament, I'expressio de violeéncia més freqiientment identificada sén les peticions explicites
i no desitjades de caracter sexual, els tocaments o les mirades insistents. El 13% dels homes han
presenciat alguna vegada aquest tipus de violéncia, mentre que en el cas de les dones aquest

percentatge és de I'11,1%.
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Per altra banda, un home -representant el 4,3%- i dues dones -que representen el 7,4% de les
respostes a I'enquesta- apunten haver presenciat en alguna ocasié actes com insults, menyspreu
humiliacio, que representa la violencia masclista de tipus psicologic a I'ambit laboral. Cal apuntar
perod, que aquestes situacions no s’han denunciat mai, ni s’han posat en coneixement de recursos

humans.

Destaca en positiu que cap persona ha presenciat actes de violéncia fisica com cops, empentes

o0 pessics entre altres.

Finalment, cal remarcar que les respostes a I'enquesta recullen les percepcions del personal, perd
no permeten mostrar I'abast de la violéncia, ja que diferents persones han pogut presenciar un
mateix acte de violéncia, o poden haver-hi persones que han recollit amb les respostes a
I'enquesta situacions viscudes. Aixi cal tenir present que aquestes xifres representen una

aproximacio.

Taula 13. Persones que han presenciat els segiients actes comesos contra una
dona o més d'una, segons sexe

Homes Dones Ns/Nc

n % n % n %
Actes com insults, menyspreu, humiliacié 1 4,3% 2 74% 0 0,0%
Actes com cops, empentes, pessics, etc. 0 0,0% 0 00% 0 0,0%

Actes com peticions explicites i no desitjades de

caracter sexual, tocaments, mirades insistents no 3 130% 3 11,1% 0 0,0%
desitjades, etc.

Actes com el menysteniment de les opinions de les
dones en la presa de decisions o espais de debat,
tracte condescendent, interrupcions del seu torn de
paraula, cosificacié, bromes sexistes, etc.

2 87% 9 333% 0 00%

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.

Al fixar-nos en si s’ha detectat algun tipus de violencia LGTBIfobica, les dades de la segiient taula
mostren com només una persona ha percebut haver presenciat actes com insults, menyspreu,
humiliacio per ra6 d'orientacio sexual o identitat de génere. Destaca en positiu que ningu ha
identificat cap altre situacio de violéncia per rad d'orientacio sexual o identitat de génere. A través
de les enquestes, tampoc es detecta que es donin situacions com les plantejades a I'enquesta, i

es detecta que hi ha un bon clima de treball.
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A través de les entrevistes, el personal apunta que no coneix o no té constancia de cap tipus de
situacions d'assetjament o de violéncia ja sigui verbal, fisica o simbolica contra les persones del

col-lectiu LGTBI, ni per motiu d'orientacié sexual, ni per motiu d’identitat o expressié de genere.

Taula 14. Persones que han presenciat els segiients actes comesos contra
una persona o més per motiu d’identitat o expressio de génere, segons sexe

Homes Dones Ns/Nc
n % n % n %
Actes com insults, menyspreu, humiliacié per rao
d’orientacié sexual o identitat de genere 0 00% 1 3.7% 0 0,0%
Actes com cops, empentes, pessics, etc. Per rad
d’orientacié sexual o identitat de genere 0 00% O 0,0% 0 0,0%

Actes com el menysteniment de les opinions de

les persones que tenen una identitat de genere

diferent de la que li correspon pel seu sexe, o de

les persones amb una orientacié sexual no

heterosexual en la presa de decisions o espais de

debat, tracte condescendent, interrupcions del seu

torn de paraula, bromes homofobes, etc. 0 00% O 0,0% 0 0,0%

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.
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Eix Assetjament sexual i assetjament per rad de sexe

6.3. Adequacio del protocol de prevencio, deteccié i abordatge de

ftem X . : !
l'assetjament sexual i per radé de sexe

Enquesta
Font i
Entrevistes
Periode 2022
Actualment I'Oficina Antifrau no disposa d’un protocol per a la prevencio,
la detecci6 i I'abordatge de l'assetjament sexual i per rad de sexe.
Actualment s'estan fent treballs a nivell intern per a I'elaboracio i
Resultat aprovacio d'aquest document.

Tot i aixi, la plantilla no té una idea clara de si la institucié disposa
d’aquests mecanismes, i de si aquests sén els adequats per a donar
resposta a les situacions de violencia masclista i LGTBIfobica.

Actualment, I'Oficina Antifrau no disposa d’'un protocol propi per a la prevencié de prevencid,
deteccio i abordatge de I'assetjament sexual i per raé de sexe, pero existeix un grup de treball
format per representacié de 'empresa i del personal que estan treballant en I'elaboracié d’aquest

document.

Tot i aixi, al preguntar a la plantilla si coneix els mecanismes dels que disposa I'Oficina Antifrau
per a prevenir, detectar i actuar davant casos d’assetjament sexual i per raé de sexe o per ra
d'orientacié sexual / identitat / expressio de génere, la taula seglient mostra com el 32,7% de la
plantilla pensa que I'Oficina Antifrau compta amb un protocol. El percentatge d’homes que tenen
aquesta percepcioé és molt elevat, del 43,5%. La resta de la plantilla -el 67,3%- no coneix els
mecanismes de prevencid, deteccid i abordatge de la violencia masclista i LGTBI. Aquesta
diferencia pot venir donada pel fer que elles son qui potencialment estan més exposades a patir
I'assetjament, i per tant, pot fer que elles coneguin amb més detall les eines disponibles per a fer-
hi front.

Taula 15. Saps si I'Oficina Antifrau compta amb mecanismes per prevenir,
detectar i actuar davant casos d'assetjament sexual i per raé de sexe o per ra6
d'orientacié sexual / identitat / expressio de génere?

Homes Dones Ns/Nc Total
n % n % n % n %
Si 10 43,5% 7 25,9% 0 0,0% 17 32,7%
No 8 34,8% 12 44,4% 0 0,0% 20 38,5%

Ns/Nc 5 21,7% 8 29,6% 2 1,0% 15 28,8%

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.
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Al preguntar sobre I'adequacié d'aquests mecanismes, la major part de la plantilla -el 59,6%- no
respon aquesta pregunta. Aquesta resposta s'interpreta pel fet que I'Oficina Antifrau no disposa
d'eines concretes, i per tant, la plantilla desconeix quines eines haurien d’existir i si aquestes
funcionen o no. Sorprén el percentatge elevat dhomes que responen afirmativament, que se situa
al 39,1%. Aquest percentatge tant elevat es pot explicar pel fet que els homes donen per fet, en
major mesura que les dones, que I'Oficina Antifrau disposa dels mecanismes adequats, tot i que

no en tenen la certesa.

Taula 16. Saps si aquests mecanismes son adequats?

Homes Dones Ns/Nc Total
n % n % n % n %
Si 9 39,1% 5 18,5% 0 0,0% 14 26,9%
No 2 8,7% 5 18,5% 0 0,0% 7 13,5%

Ns/Nc 12 52,2% 17 63,0% 2 1,0% 31 59,6%

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta al personal de I'Oficina Antifrau de Catalunya.
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De I'assetjament sexual i I'assetjament per raé de sexe a I'Oficina Antifrau

destaquem:

Al fixar-nos en els mecanismes de prevencié i sensibilitzacié respecte aquesta problematica,
observem que I'Oficina Antifrau esta treballant per a I'elaboracié d'un protocol de prevencio,
deteccio i abordatge de I'assetjament sexual i per rad de sexe per tal d'adequar-se a allo establert

a la legislacio.

No s’ha rebut cap denuncia per situacions d’assetjament sexual o per ra6 de sexe i la major part
de la plantilla no percep situacions de violencia masclista o Igtbifobica, tot i que una part rellevant
de les dones de la plantilla si que identifica situacions que poden generar incomoditat i que poden

ser constitutives d'assetjament sexual o per rad de sexe.

Finalment, cal apuntar que la plantilla no té una idea clara sobre si la institucié disposa de
mecanismes per a I'abordatge d'aquestes situacions, i per tant, es pot inferir que no s’ha portat a
terme cap acci6 de sensibilitzacié en aquesta materia, i que la plantilla desconeix quines soén les
situacions constitutives d’'assetjament sexual i per raé de sexe, aixi com que no disposen de

coneixements per a saber on dirigir-se en cas que es pogués donar una d’aquestes situacions.
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Pla d’accions

La llei 3/2007, de 22 de marg, d’'igualtat efectiva de dones i homes, al seu Article 46 descriu els
plans d’igualtat com “el conjunt ordenat de mesures, adoptades després de realitzar un diagnostic
de situacid, que tendeixi a assolir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre homes i dones i a

eliminar la discriminacid per raé de sexe a I'empresa”.

Aixi doncs, I'objectiu general del present pla d'igualtat és el de reduir les desigualtats de genere i

les discriminacions que s’han detectat a la diagnosi.

A continuacié es recullen els objectius especifics i cadascuna de les accions proposades per a
assolir aquests objectius. També es recull, de cada accid, qui és la persona o I'drgan responsable,
en quin termini s’ha de portar a terme cada accid, quin tipus de recursos cal per a portar-les a
terme i finalment, un llistat d’indicadors per a fer el seguiment de la implementacié del pla.
Finalment es recull un cronograma per a plasmar, de manera visual, el calendari de la

implementacio del pla.

El present pla tindra una durada de quatre anys.
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Indicacions i recomanacions pel seguiment i I'avaluacié

Avaluar implica donar respostes a preguntes sobre la idoneitat, el funcionament i I'efecte del Pla
d’lgualtat intern en general, i de les seves actuacions i mesures previstes en particular. Per aixo
és important concretar preguntes d’avaluacié que guiin i s'orientin a obtenir respostes rellevants,
les quals és clau que tinguin perspectiva de génere i que facin referéncia a aspectes observables,
tant directament a través d'indicadors, o indirectament a partir de la interpretacié d'informacié

qualitativa.
L'avaluacié es pot realitzar:

o Durant la implementacié: amb I'objectiu d’analitzar si els processos i mecanismes
desplegats asseguren que s'aborda correctament el problema o necessitat. Es a dir,
determinar en quina mesura les actuacions que s’estan desplegant estan afavorint de
manera efectiva la igualtat, aixi com també els processos i dinamiques implicades en la
seva realitzacid.

o Al finalitzar la implementacié: amb I'objectiu d’analitzar si les activitats i accions s’han
realitzat sense reproduir desigualtats, i si els resultats han implicat canvis en la situacid

de partida de I'organitzacid.

Seguiment i avaluacions intermitges

Durant el periode establert per a I'aplicacié del Pla d’lgualtat intern (2023-2026) es recomana
realitzar un seguiment semestral per part de la Comissié d’lgualtat o la persona designada per a
liderar-lo amb I'objectiu d’avaluar els objectius assolits i com s’esta desenvolupant el procés de
desplegament. Es realitzara un informe anual per a deixar constancia de la seva implementacié.
Es important contemplar que les avaluacions periddiques del pla poden servir per seguir

sensibilitzant el personal i mantenir l'interés dins la institucio.

Al tancar I'any, a més, s’adaptara i s'aprovara una planificacié operativa de I'any seglient, amb
I'objectiu de preveure amb major exactitud les accions que cal iniciar, aixi com aquelles que
requereixen antelacié per preveure el seu seguiment. En aquest sentit, cada inici de curs
s’aprovara un calendari anual amb reunions de seguiment i avaluacio peridodiques per part de la

Comissié d’lgualtat.
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Durant la implementacid, els elements basics per avaluar anualment seran els indicadors

previstos de seguiment. Tot i que també seria interessant avaluar:

o El calendari

o La participacio de les accions o activitats

o La satisfaccié entre les persones destinataries

o El grau de sensibilitat de génere en el contingut especific de les mesures

o Els coneixements, formacié i especialitzacié en genere dels organs participants
o L'existencia de segregacio

o El pressupost

o L'existencia d’espais de coordinacié i comunicacié interna

Aixi, caldria identificar les desviacions que prenguin aquests items i proposar-ne solucions. Es
recomanable fer la primera accié de seguiment un cop passin 6 mesos des de I'aprovacio del pla.
Des d'aleshores, és convenient avaluar el procés de desplegament del pla cada 6/8 mesos en

funcid dels objectius i recursos de I'organitzacid, aixi com realitzar un informe anual.

Per fer el seguiment és important recollir les opinions del personal, no només de qui és
responsable de cadascuna de les accions, siné també de les persones que en sén beneficiaries
o destinataries, per tal d’'identificar problemes que puguin aparéixer durant I'execucio i buscar-ne

solucions.

Avaluacio final

Al finalitzar el Pla d’lgualtat intern és important elaborar una memoria final que recopili el
desplegament de totes les accions i que serveixi per avaluar si han acomplert els objectius

previstos o no, quins son i per que. Per exemple, i seguint el format segiient per a cada acci6:

Eix de l'accid Eix al que pertany l'accié analitzada

Accid Nom de l'accié analitzada

Descripcid Descripci6 de l'accio

Organ/s impulsor/s Organ/s amb responsabilitat d’impulsar I'accié
Organ/s participant/s | Organ/s implicat/s en I'execucié de I'accié
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Font d’'informacié

Organ que proporciona les dades analitzades i la metodologia de
recollida de la informacié (origen de la informaci)

A qui va dirigida i
col-lectiu afectat

Col-lectiu de la comunitat a qui va dirigida I'accié i a qui ha afectat
I'accio

Periode
d’'implementacié

Any o anys de desplegament de I'accié i any o anys coberts per les
dades analitzades

Objectius Situacio desitjable de realitzar / aconseguir

Resultats Descripci6 de les dades analitzades, en forma de taules i/o
explicacio detallada de la situacié que s’analitza

Avaluacio Grau d’éxit en relacio a I'objectiu: situacié no satisfactoria en

termes d’igualtat de geénere, situacio no del tot satisfactoria i que
requereix millores, i situacio satisfactoria pel que respecta a la
igualtat de génere. Aquest apartat requereix una valoracio

Altres observacions o
comentaris

Aspectes rellevants a considerar en I'elaboracié del Pla

A més dels indicadors quantitatius, és important tenir en compte les evidéncies qualitatives. Aqui

cal destacar que els indicadors o altres dades estadistiques no sempre ens permeten coneixer

les desigualtats de genere, ja que permeten obtenir una determinada imatge i una evolucio de la

representacié numeérica dels fenomens rellevants, perd no serveixen per a identificar efectes

imprevistos o canvis relacionats amb dinamiques humanes i de grup. En aquest sentit, les

evidencies qualitatives poden ser més directes i ens permeten captar millor la complexitat que

caracteritza importants canvis en la igualtat o desigualtat de génere.
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