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Estudi sobre la conciliacié i les politigues de Gestié de Recursos Humans a L'Hospitalet.

PRESENTACIO

Aquest estudi forma part del Projecte Fes-te Lloc de I'Ajuntament de
L’'Hospitalet de Llobregat i s’emmarca dins del Programa europeu EQUAL.

Ha estat desenvolupat pel Grup de Recerca Giopact (Grup d’lgualtat
d’Oportunitats per I'Arquitectura, la Ciéncia i la Tecnologia) de la Universitat
Politécnica de Catalunya (U.P.C), en concret la nostra participacio s’ha centrat
en l'actuacido 1 del Projecte Fes-te Lloc que versa sobre I'aproximacié a la
realitat professional de les dones en la ciutat de L’'Hospitalet, sobre la situacio
de les dones i la seva preséncia en els rols de responsabilitat en el marc de
'empresa i dels principals problemes que troben homes i dones per a conciliar
la vida laboral i la vida personal.

El treball s’estructura en dos parts. En la primera part fem una introduccio al
tema de la igualtat d’oportunitats entre géneres i a la conciliacié entre la vida
personal, familiar i laboral, per passar a continuacio a detallar els objectius i la
metodologia utilitzada en aquest estudi.

En una segona part analitzem un estudi quantitatiu realitzat per I'Ajuntament de
L’'Hospitalet i seguidament descrivim els tres “focus group” desenvolupats pel
projecte, aixi com les entrevistes en profunditat realitzades a persones
d’empreses i organitzacions. A continuacié finalitzem amb les conclusions
d’aquest estudi amb els punts més importants a ressaltar sobre aquesta
tematica.

Finalment detallem la bibliografia utilitzada i consultada per el desenvolupament
de I'estudi i els annexes.
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1. INTRODUCCIO

La igualtat d’oportunitats entre homes i dones i la conciliaci6 de la vida
personal, familiar i laboral €s un tema que cada vegada preocupa més a tota la
societat.

Al llarg de les ultimes déecades hem viscut grans canvis, entre altres una
evolucio continua i rapida dels valors que fins ara han configurat la cultura i el
model de socialitzaci6 d’homes i dones en la nostra societat. Els canvis
socioeconomics, demografics i culturals dels dltims anys, mostren una série de
noves necessitats socials que han de ser garantides per facilitar la cohesio
social i la qualitat de vida de les persones.

Si en un inici ’'home era proveidor de recursos i la dona era la que tenia cura
de la llar, els infants, els progenitors i el marit; les seves tasques quedaven
clarament definides. En el mon actual I'home segueix sent proveidor de
recursos, pero ara amb la incorporacié de la dona al mercat de treball també
ella és proveidora de recursos pero alhora segueix tenint més responsabilitat
en la cura de la llar, infants, progenitors i marit. Per tant aqui comenca un
desequilibri que porta una desavantatge clara vers el col-lectiu femeni.

L’evolucié sociocultural d’aquest ultim segle, ens presenta una dona que ha
deixat d'estar en segon pla, per implicar-se en el moén laboral i en el
desenvolupament d’'una carrera professional propia, desafiant els esquemes
establerts fins el moment, pero tot i que s’han produit molt avencos en aquest
sentit, la consciencia social no ha madurat al mateix ritme.

La incorporacié de la dona al mercat laboral és un fet, perdo no s’esta fent en
condicions d’igualtat d’oportunitats i d’igualtat de tracte amb els homes. Aquest
fet provoca un canvi sociocultural que avui dia encara no esta totalment
acceptat.

La igualtat d'oportunitats entre homes i dones es presenta, com una
problematica lligada a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral. Pero
el concepte de conciliacié és molt més ampli i complex ja que a més de referir-
se a la relacio entre el treball remunerat i el no remunerat, implica un
compromis pel desenvolupament personal, la participacié comu i la vida social.

Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral i/o Igualtat d’oportunitats
entre generes

Conciliar vol dir compatibilitzar, per tant la conciliacié6 de la vida personal,
familiar i laboral vol dir fer compatibles aquest dos ambits, la vida a dins i a fora
de la feina d'una persona. Quan parlem de conciliaci6 estem parlant de
disposar de temps i d’oportunitats per poder desenvolupar-nos en les diferents
facetes de la vida amb la oportunitat de créixer tant a nivell personal com
professional.
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Existeixen tres pilars basics per la creacio, la implantacié i el desenvolupament
de les politiques de conciliacié i aquestes sén:

o Els treballadors i treballadores
O Les empreses
0 Les administracions publiques

Els treballadors i treballadores busquen una major qualitat de vida, mitjancant
un equilibri entre la seva vida laboral i personal. Les persones han de trobar la
maduresa personal, els valors necessaris per viure en societat i adaptar-se al
mon laboral, adaptant mesures de conciliacio en la seva vida. Per aquest motiu
€s necessari que tothom hi estigui implicat i fara falta un pla organitzat on les
administracions publiques, les persones i les empreses treballin juntes per
aconseguir unes politiques socials que beneficiin a tothom.

L’administracié publica té un paper clau en aquest procés cap a I'equilibri entre
la vida personal, familiar i laboral, per la seva capacitat de legislar, crear marcs
d’actuacio, dotar d'infraestructures i serveis publics per la millora de la
conciliacié. També tindra un rol fonamental en la sensibilitzacié i comunicacié
tant a les empreses com a tots els treballadors i treballadores.

Les administracions publiques han d’adaptar-se als canvis socials i
conscienciar a empreses i empleats de les responsabilitats que han d’assumir
professional, familiar i personalment, per arribar a I'equilibri entre els diferents
aspectes de la vida. Per aquest motiu, les politiques publiques de conciliacié
s’estructuren en tres eixos d’actuacio:

1) Legislacié normativa
2) Sensibilitzaci6 i formacio
3) Serveis e infraestructures

Les persones busquen desenvolupar la seva vida familiar i social sense que el
seu treball impedeixi responsabilitzar-se d’alguns assumptes personals. Cada
persona té una situacio concreta i ha de ser conscient de les seves possibilitats
i responsabilitats. L'esfor¢ i la flexibilitat de 'empresa seran cabdals per I'exit de
les politiques de conciliacid, ja que la qualitat de vida de la persona té un
impacte directe sobre la qualitat del seu treball.

L’empresa ha d’estar conscienciada a mig i llarg termini d’'una nova realitat
social. Els canvis sociologics i demografics que estem vivint, afectaran en major
0 menor qualitat, al mercat en el que es desenvolupa la seva activitat i al seu
personal. El grau en que es veuran afectades les empreses, variara segons
parametres, com el sector, el tipus de treball i altres, pero la visié de futur de
'empresa ha de permetre veure els canvis socials que s’han anat produint i els
que es produiran, per posar els mitjans necessaris i adaptar-se a ells i
d’aquesta manera retenir el talent i millorar la productivitat.

El cami cap a la igualtat entre dones i homes és llarg, pero ja fa temps que s’hi

esta treballant, és de justicia que fem referéncia al paper que han tingut els
moviments de dones al llarg de la historia en la consecucié de drets tan
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fonamentals com el dret de vot, aconseguit a I'estat Espanyol I'any 1931 (I'1
d’octubre del 2006 es van complir 75 anys del ple en el que el Congrés
espanyol atorgava el vot a les dones), el dret a I'educacio o el dret a la igualtat
d’oportunitats en I'accés al mercat de treball, en son altres exemples.

Al llarg de l'ultim segle, el paper de les institucions publiques ha estat tan
important com les organitzacions de dones, ja que s’han establert les bases
legals, i s’han posat en marxa tot un seguit d’estrategies i politiques a escala
mundial, europea, estatal, autonomica i local, adrecades a superar tota mena
de discriminacié per raé de sexe'. Les bases legals, encara que insuficients,
estan fixades, pero la igualtat d’oportunitats real continua sent un objectiu per
assolir. La igualtat formal malgrat és imprescindible, no resulta suficient per
aconseguir la igualtat de fet.

Les discriminacions per raé de genere existeixen en la majoria de col-lectivitats,
encara que no sempre se’n tingui consciencia i les empreses no en so6n una
excepcid. La discriminacid quan és visible es combat mitjancant lleis i
normatives que intenten defensar a totes les persones per igual, pero moltes
vegades la discriminacié és invisible. Unes vegades per falta de sensibilitat de
qui discrimina i per resignacié de la persona discriminada, d'altres perqué la
discriminacio s'amaga sota formes subtils, en processos que en aparenca
semblen neutres per0 que acaben produint un resultat negatiu i perjudicial
sobre un col-lectiu. En aquests darrers casos, el més habitual és que ni la
persona que discrimina ni la que és discriminada en siguin conscients.

La falta de discriminacié dins de les empreses no és condicié suficient ni
garantia de que hi hagi igualtat d’oportunitats real entre dones i homes. Els
obstacles que historicament han impedit a les dones gaudir de les mateixes
oportunitats que els homes, les posa en una situaci6 de partida més
desfavorable. La diferéncia de rols que la societat imposa a cada un dels
sexes, el major pes en la responsabilitat sobre les carregues familiars i
domestiques i la interrupcié de la vida laboral per raons reproductives en
determinades etapes de la vida de les dones, constitueixen factors clau a I'hora
d’escollir i desenvolupar la carrera professional de les dones i, en definitiva, sén
obstacles a la igualtat d’'oportunitats en el mén laboral.

Avantatges per les empreses

L’empresa, igual que qualsevol altra organitzacid, ha de reflexionar sobre tots
aguests aspectes, sobre per que és necessari portar a terme un pla d’igualtat
d’oportunitats i quins son els problemes que la falta d’equitat ocasiona i com
resoldre’ls. Naturalment, I'empresa també ha de pensar en els avantatges que
I'equitat li comportara i, de la mateixa manera, el personal ha de valorar com a
positives per a tots, dones i homes, les millores a favor de la igualtat
d’oportunitats.

' En I'annex | es troba un resum del marc legal.

o
gioj
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Hi ha molts arguments perqué les empreses treballin per la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes. A continuacié resumim els principals
arguments® per implantar un pla d'igualtat d’oportunitats a les empreses o
organitzacions:

o El compliment de les lleis: A les portes de I'aprovacio de la llei d’'igualtat
entre dones i homes, les empreses no poden quedar al marge de les lleis,
ja que pot comportar consequéncies economiques i dimatge per
'empresa. També pot evitar un clima laboral tens i possibles dificultats en
les relacions laborals.

e Avantatge competitiu: Segons l'avantprojecte de “Ley organica de
igualdad entre mujeres y hombres” del mar¢ del 2006, en tramit, el
“Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales” concedira el distintiu “Empresa
Modelo en Igualdad” per reconéixer aquelles empreses que destaquin per
'aplicaci6 de politigues d’igualtat de tracte i d’oportunitats entre les
treballadores i els treballadors en el si de 'empresa.

Per obtenir aquest distintiu, I'empresa haura de presentar al Ministeri un
balan¢c sobre els parametres d’igualtat implantats en les relacions de
treball i en la publicitat dels productes i dels serveis oferts.

També es tindran en compte, entre d’altres criteris, la representacio
equilibrada de dones i homes en els organs de direccio de 'empresa i en
els diferents grups i categories professionals, I'adopcid de plans d’igualtat
o altres mesures innovadores de foment de la igualtat que poden anar
més enlla de la legislacié vigent, aixi com la publicitat no sexista dels
productes o serveis de lI'empresa. Per aconseguir-ho caldra que el
personal en general i sobretot el dels organs de representacié comparteixi
aguestes idees igualitaries i les impulsi davant la direccio de I'empresa, si
cal, i ajudi a fer-les possible en tota la seva extensié.

Aquest treball conjunt a favor de la igualtat, de totes les persones
implicades, augmentara la confianca entre I'empresa i la seva clientela,
reforcara les seves estrategies de diferenciacio i posicionament, i permetra
a l'empresa obtenir avantatges competitius, ja que la llei preveu la
utilitzaci6 de l'obtencié d’'aquest distintiu amb finalitats i objectius
comercials i publicitaris; fins i tot 'administracié podria afavorir en les
seves contractacions i subvencions les empreses que comptessin amb
aquest distintiu.

En aquest sentit, s’ha de tenir en compte que la percepcié de
discriminacio i de tracte desigual produeix sobre la persona un sentiment
d’insatisfaccio i de desmotivacio que repercuteix en el seu comportament i

2 Extret de la Guia per al disseny i la implantacié d'un pla d'igualtat d’oportunitats a les
empreses (2006). Martinez, M.C, Calvet D, Lusa, A. Pons, O, Tura, M. Ed: Institut
Catala de les dones. Barcelona. Pag. 9.
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rendiment. EI compromis de I'empresa amb I'equitat i la implantacié d'un
pla d’'igualtat d’oportunitats no només pot evitar aquestes situacions sino
gue pot esdevenir una manera d’augmentar la motivacio de les persones i,
d'aquesta manera, el seu compromis amb el treball i el seu
desenvolupament. Aquesta situacio pot portar a disminuir els riscos
d’accidents i a la millora de la salut laboral de tot el col-lectiu.

El treball a favor de la igualtat, a curt termini, ha de repercutir en una
millora de la situacié de les dones dins I'empresa. Aquestes millores es
poden manifestar en una major preséncia de dones en els llocs de
direccio, en una equiparacio salarial o en una flexibilitat en els horaris que
beneficii sobretot a les dones que son les que encara avui assumeixen la
major part de les tasques domestiques. En definitiva, les mesures
d’equitat en una empresa creen unes expectatives que motiven, sobretot
en un primer moment, al col-lectiu de dones; milloren la qualitat del seu
treball ja que faciliten les condicions en que aquest és desenvolupa.

Pero les mesures d’igualtat també beneficien als homes de I'organitzacio,
ja que un bon ambient de treball ajuda a tot el col-lectiu i si les persones
gue tenen els llocs de responsabilitat son les més capacitades
independentment del seu sexe, aix0 beneficia a tota la linia de
comandament i també a les persones que tenen al seu carrec. Quan
'empresa acorda assolir un avantatge que faciliti la conciliacié de la vida
laboral i la personal, aquesta és per a tothom. La practica ha de demostrar
molt aviat a tots els col-lectius els avantatges de treballar en una empresa
gue té reconeguts merits en la igualtat d’oportunitats i aguests avantatges
han de repercutir en un major compromis amb el treball realitzat.

Augment de la motivaci6 del personal: La importancia de la qualitat, el
creixement i la lluita per aconseguir una productivitat i competitivitat cada
vegada més gran, fan necessari saber utilitzar tot el potencial de les
persones de l'organitzacié. Motivar i consolidar la implicacié de totes les
persones en el projecte empresarial, d'acord amb el seu nivell de
responsabilitat i de compromis, pot fer possible I'assoliment de la qualitat
dels productes i dels serveis de I'empresa.

Actualment algunes organitzacions han descobert la importancia d’atraure,
de retenir i de desenvolupar persones altament capacitades i implicades
en la missio i en els objectius de la propia organitzacio, ja que la creativitat
i la motivaci6 sén uns dels factors cabdals per assolir alts nivells
d’'innovacié, de qualitat i de satisfaccié de les persones implicades. Les
empreses no poden restar al marge d’aquesta realitat.

Les dones, com a col-lectiu, son indispensables per al futur: Les
dones, com a col-lectiu, son clau per al futur de tota organitzacié. El baix
index de natalitat, juntament amb l'increment de l'edat mitjana de la
poblacié, poden ocasionar a curt termini una certa dificultat per a disposar
del personal adient en algunes professions especialitzades. La creixent
incorporacid de les dones al mercat laboral i la seva millor preparacio

@ 9




Estudi sobre la conciliacié i les politigues de Gestié de Recursos Humans a L'Hospitalet.

contribueix al fet que, cada vegada més, les empreses estiguin
interessades per atraure i retenir un nombre de dones més elevat. Les
organitzacions han de saber gestionar els seus recursos humans de la
forma més efectiva possible i les dones constitueixen un potencial per a
les organitzacions en general i en particular per a les empreses.

La diversitat com a font d’enriquiment: Els interessos, les necessitats,
les experiéncies i les habilitats de les dones i dels homes sén diversos i,
alhora, complementaris. La creacié d’equips de treball, de resolucié de
problemes, de projectes i de presa de decisions amb una participacio
equilibrada de persones d’ambdds sexes pot ser altament enriquidora per
a 'empresa.

Aquests col-lectius equilibrats de persones poden trobar maneres diferents
d’afrontar un problema, aplicacions diferents i noves d'una tecnologia
determinada, d'un concepte o d’'un coneixement indispensable per a la
produccio, perspectives diferents d’analisi que enriqueixin les persones
gue hi participen i en la mateixa empresa com a tal.

Per altra banda, hi ha estudis que afirmen que I'estil de lideratge propi de
les dones, més comunicatiu i participatiu, d’intel-ligéncia emocional i de
treball en equip, és el més adequat per a les empreses d’avui dia que, tot
allunyant-se de la tradicional estructura piramidal i jerarquica, tendeixen
cap a estructures organitzatives meés horitzontals.

Cal tenir en compte també que I'empresa no només ha de gestionar la
diversitat aqui descrita, sind que cada vegada més ha de gestionar la
diversitat d’altres col-lectius: personal que prové d'altres paisos, amb
altres cultures i amb maneres de treballar diferents.

Aprofitar el potencial i les capacitats de tot el personal: L'empresa ha
de saber aprofitar al maxim el potencial i talent del personal i aixd només
es pot fer si totes les persones, dones i homes, tenen garantida una
situacié d’igualtat d’oportunitats. L’empresa ha de vetllar i ha de posar els
mecanismes perqué no existeixin obstacles ni limitacions al
desenvolupament professional de cap dels seus membres ni col-lectius.
Sols aleshores es poden aprofitar el potencial i les capacitats de tot el
personal.

Consolidar la cultura d’empresa: La cultura d'una empresa es pot definir
com el conjunt de valors, simbols, creences i pautes de comportament,
compartits pels seus membres, que determina I'estil de direccio vers el
personal i el tracte entre els companys i les companyes de treball. Per aixo
cal el compromis de tot el col-lectiu de 'empresa a favor de la igualtat
d’oportunitats a fi d’aconseguir un ambient comode i agradable que
permeti a tothom treballar amb les millors condicions.
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La igualtat d’oportunitats i la no existencia de discriminacid en una
organitzacid empresarial, sén indispensables per consolidar una cultura
determinada de la propia empresa i per implicar a tot el col-lectiu que la
forma en un projecte comdu.

Tenir cura de la imatge corporativa de I'empresa: Encara que el
principal motiu per iniciar la implantacié d’'un pla d’igualtat d’oportunitats
no ha de ser una questi6 d’'imatge, apostar per a l'equitat pot ajudar a
'empresa a assolir un avantatge competitiu.

En certs llocs i en certs ambients, ja no és assumible comptar sols amb
persones de sexe masculi perqué d’aquesta manera es déna una imatge
retrograda i restrictiva que, conscient o inconscientment, allunya a certs
col-lectius de I'empresa i, de rebot, dels seus productes.

Cal millorar la imatge corporativa, incorporant a tots els nivells a persones
d’ambdés sexes. Aixo pot contribuir a millorar les relacions de I'empresa
amb altres empreses del seu entorn, pot crear sinergies i pot comportar un
increment de contractes de clients, d’acords i d’oportunitats i pot fer que
altres empreses estiguin interessades per a col-laborar en temes puntuals
0 en projectes conjunts que beneficien a ambdues parts.

A més, pot contribuir a millorar les relacions amb les empreses
proveidores i amb I'administracio, facilitant I'obtencié de promocions, de
contractes o d’ajuts en I'ambit nacional o internacional.

La bona imatge fa que les persones estiguin interessades per entrar a
treballar en I'empresa. Una empresa moderna, innovadora, ética, justa,
oberta, informada, competitiva i participativa, tindra la millor plantilla, la
meés preparada, competitiva i compromesa, sentint un cert orgull per
pertanyer a I'empresa. | una bona imatge també fa que més persones
estiguin interessades en adquirir els seus productes (no oblidem que les
dones representen una part molt important de la clientela que escull i
decideix l'adquisicid dels productes o dels serveis d’'una determinada
empresa 0 marca).

Responsabilitat social: La responsabilitat social és un concepte a partir
del qual les empreses integren, de manera voluntaria, consideracions
socials i mediambientals que van més enlla de les obligacions legals, en
totes les seves operacions comercials i en la seva relacio amb els
diferents sectors interlocutors de I'empresa: personal treballador, persones
consumidores o inversores, i societat en general.

Aquestes millores repercuteixen sobretot en el benestar personal dels
treballadors i de les treballadores de I'empresa, per aixo moltes vegades
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les propostes i iniciatives han estat fetes des del mon sindical i la seva
representacio, pero avui en dia tothom és conscient de que aquestes
millores van més enlla de la reivindicacié d’unes persones en concret |
gue prenen una dimensio social i col-lectiva que afecta a la marxa de
'empresa i al conjunt de la societat.

Possiblement per aixd I'ambit empresarial ha estat pioner en la posta en
practica de politiques que duen a terme una gestid etica interna, envers la
propia organitzacio i externa, en relacié a la societat amb la que conviu la
empresa. L'augment de la formacio i de I'educacié a favor de la igualtat
d’oportunitats i de la consciéncia social repercuteix en unes millors
relacions personals dins i fora de 'empresa.

Ara per ara, I'assumpcié de responsabilitat social en alguna de les seves
variants, com pot ser la de la igualtat d’oportunitats, és una de les millors
formes que té una empresa per gaudir d'una bona reputacié i prestigi
davant la seva clientela i la societat en general, assolint un dels reptes
més importants per al seu negoci.

Els serveis i les infraestructures son un altre eix d’actuacié que tenen un paper
important en la igualtat d’oportunitats entre géneres i sobretot en la conciliacio
en la vida personal, familiar i laboral. Els transports publics en poden ser un
exemple clarificador, tenir una major oportunitat de gaudir del transport public,
tant en quantitat com en qualitat, pot ajudar a facilitar el desenvolupament del
dia a dia i ajudar a trobar I'equilibri entre la vida laboral i la personal. Una bona
gestié dels horaris de les escoles, comercos i tota classe de serveis poden
facilitar la vida quotidiana, aixi com les vacances, festes i organitzacié en
general.

Per tant podem apuntar que trobar una veritable igualtat d’oportunitats entre
dones i homes, passa per la implicacié de tots els agents socials, economics i
culturals i és responsabilitat de tots, fer justicia en aquest tema.

Estudis sobre conciliacio i lgualtat d’Oportunitats

En aquests darrers anys, hi hagut nombrosos estudis i recerca sobre aquesta
tematica, el que demostra la importancia i la creixent conscienciacié del tema
des de tots els ambits.

A continuacié resumim alguns estudis sobre la conciliaci6 entre la vida

personal, familiar i laboral i la Igualtat d’oportunitats que sén d’actualitat i que
ens han semblat interessants incloure en aquest projecte.

e Guia per al disseny i la implantacié d'un pla d’igualtat
d’oportunitats ales empreses.

Des del Grup de Recerca de la UPC, GIOPACT també hem investigat
sobre I'ambit de la Conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral i
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I'Institut Catala de les dones ha publicat la Guia per ajudar a les

empreses a realitzar un pla d’igualtat d’oportunitats.

Aquesta guia explica com fer un procés de diagnosi de I'empresa i com
implantar, fer el seguiment i l'avaluacio d’'un Pla d'accié per tal de

d’analitzar i millorar la politica d’igualtat d’oportunitats de I'organitzacio.

La guia s’estructura en deu ambits amb uns indicadors basics i

complementaris i a banda d’analitzar la conciliacio entre la vida personal,

familiar i laboral també tracta altres temes, com la politica d’igualtat

d’oportunitats, la responsabilitat social, la comunicacio, imatge
llenguatge, la distribucié del personal i la representativitat de les dones,

el desenvolupament, la retribucio, I'assetjament, les condicions laborals i

les condicions fisiques de I'entorn de treball.

e Analisi sectorial de les politiques de conciliacio.

L’estudi realitzat pel Centro Internacional Trabajo y Familia (IESE), fa un

analisi sectorial de les politiques de conciliaci6 en 360 empreses.
S’afirma que el fet de no trobar I'equilibri entre la vida laboral i la familiar,

és a dir el no tenir accions de conciliacié, pot afectar greument a la salut

de les persones i al mal desenvolupament de la funcioé de pares i mares.

Aquests problemes es tradueixen en tensio psicologica, ansietat, irritacio

frequent, depressio, estres laboral i diversos problemes psicosomatics.

Pero la dificultat de trobar I'equilibri entre la multiplicitat de rols no només
afecta a les persones sind també a les empreses, provocant un major
absentisme, insatisfaccio laboral, major rotacid, menor rendiment i

compromis amb I'organitzacio.

Per contra el fet que I'empresa desenvolupi politiques de conciliacié és
positiu, ja que aporta un major equilibri entre les responsabilitats laborals

i les familiars i també un major rendiment en les empreses.

També assenyala que son les grans empreses enfront les petites les que
més programes i politiques de conciliaci6 desenvolupen i
majoritariament del sector privat (95%) enfront el sector public (5%).

L’estudi remarca que no existeix la figura d'una persona responsable de
portar a terme un programa de conciliacid, sind que la responsabilitat
recau en una persona del departament de Recursos Humans o bé en

una persona que realitza altres funcions dins I'empresa.

Els sectors que millor concilien sén les telecomunicacions, la banca, les
finances, les assegurances i les farmaceutiques. En altres sectors on
existeix un cert nivell de flexibilitat empresarial, destacaria el sector de la
publicitat, construccié, automocié i hostaleria, sectors tots ells que
també realitzen accions de conciliacié. En I'extrem oposat es situaria la

industria tradicional i la metal-lurgica o la quimica.
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Les accions de conciliacio que porten a terme les empreses son: I'’horari
flexible, el treball a temps parcial, la setmana laboral comprimida i la
reduccio de jornada. També destaquen el tiquet restaurant,
'assessorament: professional, legal, financer i fiscal, els centres
d’esport, les llars infantils, I'assistencia per a familiars i els cursos de

formacié sobre la conciliacio treball - familia.

L'estudi emfatitza la importancia de la cultura empresarial a les
empreses envers el tema de la conciliacio. Les decisions que afecten a
les persones, sobre la seva situacid personal i familiar, s’han de tenir en
compte en les decisions que prengui el departament de recursos
humans davant una seleccié, promocié o trasllat del personal, donant

prioritat a la familia.

Les empreses amb presencia majoritariament femenina, és més facil
animar a la plantilla a marxar a casa després d’una hora determinada i

facilitar la conciliacio

La sensibilitzacié de la direcci6 i I'empresariat és fonamental per
fomentar una cultura empresarial més motivada per portar a terme
programes de conciliaci6. S’ha demostrat que a major implantacio
d’aquesta cultura, menys problemes laborals té I'empresa com
I'absentisme laboral o la rotacio i en canvi augmenta el compromis i la

capacitat de retenir els treballadors i treballadores.

e Model deles 6 “©” de la Conciliacio.

El Departament de Treball i IndUstria de la Generalitat de Catalunya ha
elaborat un model integral que pretén facilitar a les empreses la gestio,

estructura i sistematica de les glestions vinculades a la conciliacio.

El model de les 6 “©” de la conciliacid és un enfocament de treball per
millorar la conciliaci6 empresa - persona i te com a objectiu, donar
pautes i eines a les empreses per tal d’incorporar mesures que facilitin la
conciliacié de les persones treballadores, conscients de qué millorar la
qualitat de vida de les persones en el treball és millorar i optimitzar la

productivitat de 'empresa.

Es basa en la necessitat de les empreses de realitzar accions que vagin
més enlla del compliment de la legislacié vigent i acceptar que la igualtat

de generes produira beneficis a les persones i a les empreses.

Aquest model es basa en sis eixos: compromis, capacitat, concrecio,

confiancga, coordinacié i continuitat.
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e Informe Cranfield. Gestié estrategica de Recursos humans.

Aquest informe elaborat per Esade, analitza I'evolucio de les practiques i
politiques de Recursos Humans en 23 paisos europeus a partir d'un
guestionari adrecat als responsables de Recursos Humans i que en
I'edicié del 2004-2005, a Espanya la mostra va ser de 157 empreses.

Aquest estudi analitza els diferents ambits de la Gestid de Recursos
Humans i pel que fa al tema de la conciliacié de la vida laboral i familiar,
aguest tema no apareix com un repte de futur. Aquest fet reflexa el
relatiu interes d’'un bon nombre d’organitzacions en desenvolupar
aquestes politiques més enlla del que marca la llei.

L’estudi destaca que en les empreses les politiques de conciliacio
s’orienten a tots els treballadors: homes i dones, tot i que en la practica
son les dones les principals destinataries d’aquestes accions.

La flexibilitat laboral és la mesura de conciliaci6 més estesa en les
empreses i s’entén com una adaptacio de la persona a les necessitats
de l'organitzacié i no de I'organitzacio a les necessitats de les persones.

Com a mecanismes més habituals de flexibilitat s’apliquen els torns de
treball, la temporalitat i les hores extres. El treball de cap de setmana,
I'horari de treball flexible i el contracte anual per hores quan s'’utilitzen,
afecten a un nombre important de treballadors, el que indica que el més
probable és que es pacti per conveni.

Les modalitats menys utilitzades son: el lloc de treball compartit, el tele-
treball i la setmana reduida.

També s’incrementa la contractaci6 a temps parcial que afecta
fonamentalment a les dones. En qualsevol cas, segueix sent una
modalitat de baixa utilitzacié si es compara amb els altres paisos de la
Unié Europea.

Tots aquest estudis i treballs ens donen una visié de la importancia de la
igualtat d’oportunitats i de la conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral
en la nostra societat.

L’estudi sobre la Conciliaci6 i les politiques de Gestido de Recursos Humans a
L’Hospitalet, que a continuacié descriurem, aportara coneixement en un futur
immediat, perque els agents implicats prenguin consciencia dels canvis que fan
falta per tenir un mén més igualitari.
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2. OBJECTIUS

L’objectiu d’aquest estudi s’ha centrat en I'actuacio 1 del Projecte Fes-te Lloc
gue versa sobre I'aproximacio6 a la realitat professional de les dones en la ciutat
de L’'Hospitalet. En concret sobre la situacié de les dones i la seva presencia en
els rols de responsabilitat en el marc de I'empresa i dels principals problemes
gue troben homes i dones per a conciliar la vida laboral i la vida personal.

L’'objectiu de l'estudi ha estat analitzar la politica de Gesti0 de Recursos
Humans en matéria de conciliacié en les empreses de la ciutat, en els segtients
ambits:

o Identificar les estructures de les empreses des d'una perspectiva de
diversificacio professional en matéria de genere.

0 Analitzar el coneixement que les empreses tenen de la Llei de
Conciliacio/99.

0 Analitzar el coneixement que les empreses tenen sobre mesures de
conciliacié i bones practiques.

0 Analitzar els tipus de practiques que les empreses apliquen amb
respecte a la conciliacio

o Estudiar la situacio de les dones respecte a la seva promocio vertical.

o Analitzar des del punt de vista qualitatiu I'opinié de persones expertes en
I'ambit public, privat i sindical.

o Contrastar la informacié obtinguda del questionari amb entrevistes en
profunditat a persones de diferents ambits.

Cal esmentar que un altre equip de recerca de I'’Ajuntament de I'Hospitalet va
dissenyar un questionari® amb I'objectiu d’obtenir informacié quantitativa per
analitzar la politica de recursos humans en materia de conciliacié en les
empreses de la ciutat.

El qliestionari es va passar a una mostra de 224 empreses de la ciutat de
I'Hospitalet. Una vegada es van tenir els resultats, ens van trametre les dades i
varem fer una analisi de les mateixes, que forma part de I'apartat 4.

® Aquest quiestionari va ser revisat, fent aportacions i modificacions, per part d’aquest equip de
recerca.
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3. METODOLOGIA

La nostra participacio en el Projecte Fes-te Lloc s’ha centrat en el
desenvolupament de I'estudi qualitatiu basat en dos técniques qualitatives:

e Focus Group (Taules rodones)
e Entrevistes en profunditat

3.1. Focus Group / Taules rodones

El Focus group o la reunié de grup és una tecnica de caracter qualitativa que,
de forma independent o combinada amb altres tecniques, com I'entrevista en
profunditat, proporciona informacio i s'utilitza per:

e Obtenir informacié previa sobre un determinat camp del que no es te cap
coneixement.

e Determinar comportaments, actituds, opinions, creences, motivacions, o
habits de les persones

e Obtenir informacié complementaria sobre un determinat aspecte poc clar
d’una investigacio anterior.

En el nostre cas I’hem utilitzat, tant per obtenir informacié complementaria, com
per coneixer I'opinid de les persones participants, des de la perspectiva dels
diferents ambits: I'administracié, I'empresa i els sindicats.

En un inici, varem confeccionar un llistat de les persones que podrien
col-laborar en aquesta fase de l'estudi en els tres ambits mencionats
anteriorment. Després d'una seleccié realitzada conjuntament amb les
persones responsables del projecte de ’Ajuntament de L'Hospitalet de I'area de
promocié socioeconOmica es va contactar per telefon amb les persones
seleccionades que podien aportar informacié sobre la tematica a estudiar i
enriquir el Focus group.

Cal remarcar que hem tingut molt bona resposta per part de les persones
escollides per formar part dels Focus group i en tot moment ens han mostrat un
especial interes en participar. Via correu electronic es va enviar un resum del
projecte Fes-te Lloc aixi com una carta de participacio on es detallaven les
caracteristiques de la taula rodona i s’informava que les sessions serien
gravades, respectant en tot moment la confidencialitat de les mateixes, tal com
es mostra en I'annex Il.

A continuaci6 es detalla la fitxa técnica de les taules rodones:
e Definicio dels objectius: Organitzacié de tres taules rodones per tal de

coneéixer les opinions dels participants provinents de diferents ambits en
relacio a la igualtat d’oportunitats i la conciliacio.
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¢ Reclutament i composicid dels grups: Persones expertes en I'ambit de
la Igualtat d’oportunitats i de la conciliacié, amb la segiient segmentaci6®:

» Taula 1. Persones expertes de I'ambit public i de diferents
administracions: Institut Catala de les Dones, Diputacié de
Barcelona, Ajuntament de Barcelona, Consultories, Universitat,
Generalitat de Catalunya.

» Taula 2. Persones d’empreses, responsables de gestio de
recursos humans, associacions d’empresaris i consultories.

» Taula 3. Representants i delegats sindicals.

¢ Dimensi6 del grup: el nombre de persones que van participar a les taules
rodones va ser de 8 a 10 persones.

e Lloc de realitzacio: les dos primeres taules es van realitzar el mateix dia,
una pel mati i la segona per la tarda. Es van realitzar a la Sala de Juntes
de la Facultat d’Informatica de la Universitat Politécnica de Catalunya i
després es va convidar als participants del mati i de la tarda a un dinar.

La tercera taula es va realitzar pel mati a la Sala de Juntes de I'Escola
Tecnica Superior de Telecomunicacié de la Universitat Politécnica de
Catalunya.

e Estructuracio de la reunio: la reunié va ser moderada per una persona
de I'equip de recerca. Abans de comencar el debat, i per tal d’emmarcar
I'estudi qualitatiu, la responsable de I'’Ajuntament de I'Hospitalet de I'area
de promocid socioeconomica va presentar el programa Fes-te Lloc. A
continuacio els participants es van presentar i se’ls va demanar que
contestessin unes preguntes que formaven part de la documentacio
entregada®. Es va deixar uns deu minuts perqué les contestessin i
després es va iniciar el debat durant dues hores i mitja aproximadament.
Les respostes es van recollir al finalitzar la sessio.

e Material utilitzat: A les persones participants se’ls va proporcionar un
guio per tal de centrar i estructurar el tema i el debat, ja que un dels
inconvenients que pot tenir aquesta tecnica és que la gent parli
d’aspectes que no son I'objectiu de la recerca.

Les tres taules rodones es van gravar i filmar per tal de poder després
analitzar la informacio obtinguda per I'equip de recerca.

e Analisi de la reunié: una vegada finalitzades les sessions es va utilitzar el
gui6 escrit dels participants i la filmacié de les gravacions.

* El llistat de les persones participants a les taules rodones es troba a I'annex IV.
® El Guié amb les preguntes es troba a I'annex |Il.
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3.2. Entrevistes en Profunditat

La segona técnica que hem utilitzat per l'estudi, ha estat I'entrevista en
profunditat, que és una entrevista personal no estructurada en la que es
persegueix, de forma individual, que cada persona entrevistada expressi
lliurement les seves opinions i creences del tema objecte d’estudi.

3.2.1 Questionari

Tal com assenyadament afirma Sierra Bravo®, la construccié d’un questionari
€s una tasca complicada i alhora dificil i més si és tracta de quantificar
variables complexes com és el cas de la conciliacio.

Si partim del fet que un questionari ha de constituir un instrument de mesura el
meés exacte i rigoros possible, cal afegir que també ha de comptar amb uns
coeficients de seguretat (proporcionar resultats similars en successives
aplicacions) i validesa (ajustar la mesura que proporciona al valor real de la
variable que tracta de mesurar) la més alta possible.

Per dissenyar el questionari, es va recopilar tota la informacié necessaria,
revisant la bibliografia i tenint en compte el questionari elaborat per I'equip de
I’Ajuntament de I'Hospitalet, comentat en I'apartat 2. D’aquest questionari es va
adaptar algunes preguntes i se’n van formular de noves.

Les preguntes van ser obertes, aixi la resposta de l'entrevistat no esta
previament dirigida. Una de les avantatges d’aquest tipus de preguntes és el fet
de descobrir noves respostes i opinions que inicialment no s’havien tingut en
compte, aixi s’aconsegueix evitar que les respostes obtingudes estiguin
esbiaixades per les hipotesis inicials i I'entrevistat te una major llibertat en les
respostes. Entre els inconvenients cal destacar l'analisi i tabulacid de les
respostes, pero en el cas d'aquest estudi, al realitzar-se vuit entrevistes,
aguesta dificultat no es va fer tan palesa.

En una fase posterior es va realitzar un pre-test. El questionari inicial es va
enviar a un grup de persones expertes coneixedores del tema, directament
relacionats amb la conciliacid, per analitzar els errors del qUestionari i conéixer
les seves opinions, comentaris i suggeriments. Aquest fet va servir per coneixer
les preguntes que podien oferir un major grau de dificultat, bé per incorrecta
comprensi6 o per un ordre inadequat.

Una vegada analitzades i recollides aquestes opinions, es va elaborar el
guestionari definitiu, que es va utilitzar per desenvolupar les entrevistes en
profunditat.

El qlestionari s’estructura en tres parts, clarament diferenciades, tal com es
mostra en l'annex V.

® Sierra Bravo, R. (1998). Técnicas de investigacion social. Madrid: Paraninfo. Pag.34.
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0 La primera part la formen les dades descriptives de 'empresa. Fan
referencia a:

= Nom de I'empresa

=  Sector
= Nom de la persona que respon
= Carrec
= Nombre de treballadors:
e N°Dones
e N°Homes
e N° Dones carrecs directius
e N°Homes carrecs directius

0 La segona part del questionari, es centra en els aspectes relacionats
amb la conciliacio i la Igualtat d’oportunitats en general i fan
referéncia a les preguntes 1 a 16.

0 La tercera part es centra a 'empresa i al sector i tracta les mesures
de conciliacié en concret, amb les preguntes 17 a 42.

3.2.2. Entrevistes

Una Entrevista és una actitud de comunicaci6 dinamica que posa en interaccio
comunicativa a dos persones: I'entrevistat i I'entrevistador.

De les diferents tipologies d’entrevista, ens hem centrat en I'entrevista en
profunditat centrada sobre el problema, és a dir en el nostre cas, I'ambit de la
conciliaciéo i la igualtat d’oportunitats recolzada per un questionari. Les
preguntes generals s’han plantejat a l'inici de I'entrevista i poc a poc la
conversa ha derivat cap a aspectes més concrets.

Les entrevistes en profunditat es van centrar en persones de diferents ambits i
sectors’ i van servir per contrastar i verificar la informacié obtinguda en la
primera part de I'estudi quantitatiu i la informacié de les taules rodones.

Una vegada es va disposar dels contactes de les persones, empreses i
institucions, es va contactar telefonicament amb les empreses, per tal de
demanar una entrevista. A continuacié es va enviar per correu electronic una
carta de presentacio de I'estudi aixi com un resum del programa Fes-te lloc, per
emmarcar I'entrevista.

El nombre de persones entrevistades ha estat un total de vuit. Tanmateix cal
remarcar que no ha estat facil poder realitzar les entrevistes, en el temps
determinat, per falta de disponibilitat de temps i interés de les persones
seleccionades.

L’entrevista ha servit per complementar tota la informacié que hem obtingut en
les altres técniques. El temps estimat ha estat d’'una hora aproximadament, on

’ Les persones entrevistades formen part de I'annex VI.
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s’ha parlat de forma fluida i natural de la tematica a estudiar i s’ha realitzat
gairebé sempre a I'empresa on treballa la persona, per facilitar la disponibilitat
d’aquesta.

4. ESTUDI QUANTITATIU: “Estudi de les politigues d’igualtat
d’oportunitats ales empreses de L'Hospitalet de Llobregat”.

Aquest apartat comprén l'analisi de I'estudi quantitatiu desenvolupat per un

equip de recerca de I'Ajuntament de I'Hospitalet. Es va dissenyar un questionari

sobre les politigues de Gesti6 de Recursos Humans i conciliaci6 a les

empreses de I'Hospitalet i es va passar a una mostra de 224 empreses.

4.1. Analisi Estudi Quantitatiu

El guestionari fa referéncia als seglients aspectes:

A. Dades persona entrevistada

El 54,7% de les persones que han contestat el questionari s6n homes i el
40,7% son dones.

Grafic 1. Distribucié per sexe de les persones entrevistades
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4,7%

Font: Enquesta de politiques d’igualtat d’oportunitats
a les empreses de L'Hospitalet de Llobregat.

El 47,7% d’aquestes persones tenen una edat compresa entre 35 i 49 anys i un
27,6% entre 50 i 64 anys, porten molt temps a les empreses i en el carrec o en
la categoria professional, ja que el 59% tenen una antiguitat a 'empresa de
més de 10 anys i el 53% fa més de 10 anys que ocupen el carrec o la categoria

professional.
Grafic 2. Antiguitat a I'empresa i al carrec
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B. Caracteristiques de I'empresa

La meitat de les empreses enquestades, el 56,5% s6n micro-empreses. El 29%
son petites, entre 10 i 49 treballadors, el 8,4% sén entre 50 i 249 treballadors i
només el 2,8% son grans empreses. El volum de facturacid oscil-la entre
menys de 200.000 euros, en el 24,8% d’empreses i entre 200.000 a un milié
d’euros en el 23,8%. Hi ha empreses que no coneixen o no han volgut dir el
seu volum de facturacio6 (el 23'8%).

Grafic 3. Num. de treballadors a I'empresa Grafic 4. Volum de facturacio
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Els sectors d’activitat predominants a la ciutat son: la resta de serveis, en un
43,5%, el comerc¢ i I'hostaleria en un 30,8% (inclou la reparacio de vehicles amb
el 22%) la inddstria (18,7%) i per ultim la construccio en el 6,5%.

Grafic 5. Distribucio de les empreses per sectors
d’activitat
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Grafic 6. Sectors d’activitat
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Les empreses estan forca consolidades a la ciutat de L’'Hospitalet: la majoria (el
53,7%) tenen entre 6 i 25 anys i un 29% tenen més de 25 anys.

Segons I'opinié de les persones enquestades els sectors més estables son: la
construccio en el 57% i la industria en el 55%. Els sectors en recessio son el
del comer¢ i I'hostaleria (15,2%) i la indastria (17,5%). Els sectors que
preveuen créixer son la resta de serveis (52,7%), seguit amb similars
percentatges pel comerg i I'hostaleria i la construccio. La industria és la que

menys preveu créixer.

Grafic 7. Perspectives d’evolucid en els propers dos anys per sectors d'activitat
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En relacio a la forma juridica, més de la meitat de les empreses son Societats
Limitades (el 57,5%), el 20% de les empreses sOn Societats Anonimes i la resta

tenen altres formes juridiques.
Grafic 8. Forma juridica
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Sorprén el desconeixement de les persones que responen el questionari (un
70%), normalment el propietari o gerent, que no saben si 'empresa pertany a
un grup. El 28,5% pertany a un grup d’empreses.

La majoria d’'empreses de la mostra, el 87,4% sOn empreses nacionals.
C. Caracteristiques de la plantilla

Gairebé totes les empreses tenen treballadors assalariats en plantilla. El 63,6%
d’empreses disposen entre 1 i 10 assalariats i el 22,4% entre 11 i 50
treballadors. Un 13,6% d’empreses tenen un treballador autonom i un 11,7% en
tenen dos.

A les empreses hi ha més dones que homes. La preséncia femenina és major
en totes les franges d’edat, entre 25 i 45 anys (un 40,2% de dones i un 29,3%
d’homes) i en persones majors de 45 anys (13,5% de dones i un 6,4%
d’homes). Cal esmentar que els sectors més representatius de la mostra son
les empreses de serveis, el comer¢ i I’hostaleria on majoritariament hi treballen
dones.

Grafic 9. N° treballadors assalariats Grafic 10. Distribucio de la plantilla per sexe i edat
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Per sectors, en la resta de serveis a la franja d’edat entre 25 i 45 anys hi ha
més homes que dones (un 50% i un 23,7% respectivament), mentre que a
partir de 45 anys, és al revés (16,3% de dones enfront del 8% d’homes).

A la industria i a la construccié la preséncia masculina és major especialment
entre els 25 i 45 anys (20% de dones enfront el 45,4% d’homes al primer sector
i el 48,6% versus el 16,8% al segon) i en les persones majors de 45 anys
(21,9% d’homes enfront el 5% de dones a la industria i el 19% enfront el 7,3%
de dones a la construccio).

En el sector del comerg i I'hostaleria s’inverteixen aquests percentatges. La
presencia de la dona és superior en totes les edats, un 47,7% de dones versus
el 20% d’homes entre 25 i 45 anys i un 12,6% enfront el 5% en majors de 45
anys.

Grafic 11. Distribucio de la plantilla per sexe i edat
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Grafic 12. Distribucio de la plantilla per sexe i edat
en el sector de la industria
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Grafic 13. Distribucio6 de la plantilla per sexe i edat
en el sector de la construccio
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Grafic 14. Distribuci6 de la plantilla per sexe i edat
en el sector del comerg i I'hostaleria
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En relacié al contracte, ambdés sexes disposen de contracte indefinit, amb un
percentatge meés elevat de dones (el 58,2% enfront el 54,8% d’homes). Per
contra, les dones tenen més contractes temporals (el 37,3% enfront el 11,7%
d’homes). El contracte en formacio en les empreses, és escas pero és una
modalitat més propia de les dones, en un 3,2% enfront gairebé I'1%. El
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contracte més majoritari és el indefinit a temps parcial o discontinu i és propi del
sector del comerg i I'hostaleria.

Grafic 15. Tipus de contracte segons sexe
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Entre el tipus de contracte indefinit, el sector i el sexe, s'observen les seglents
diferencies:

¢ A la industria no s’observen diferencies significatives entre homes i
dones: un 86% dels contractes son d’aquest tipus.

e A la construccio totes les dones contractades disposen d'aquesta
modalitat i els homes en un 76,5%.

e Al comerg i hostaleria, la tendéncia s’inverteix: el 46,7% d’homes
tenen contracte indefinit i només un 17,5% de dones en tenen.

e A la resta de serveis els contractes indefinits estan bastant
equilibrats.

Grafic 16. Proporcio de la plantilla amb contracte indefinit
segons sector i sexe
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En relacié a la jornada de treball, els homes fan jornada intensiva en major

proporcié que les dones, un 66,6% front el 35,4% respectivament. Aquesta
tendencia s’equilibra en el cas de la jornada partida: no hi diferéncies entre
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homes i dones, en canvi la jornada parcial es gairebé exclusiva de les dones un
45,5% tenen aquesta jornada enfront el 10,4% dels homes.

Grafic 17. Distribucio del tipus de jornada segons sexe
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Per sectors, la jornada intensiva és més propia dels homes a la industria
(63,7% d’homes i 36% de dones) i a la construccio (63,2% d’homes i 17,2% de
dones). Al comerg i I'hostaleria aquesta diferéncia encara es fa més palesa: el
70% d’homes i només el 2,6% de dones.

A la resta de serveis s’inverteix aquesta tendencia: el percentatge de dones és
superior al d’homes en aquest tipus de jornada.

La jornada parcial és exclusiva de les dones especialment en el sector del
comerg i I'hostaleria (72,5% de dones treballen a temps parcial i només ho fan
el 18,6% d’homes). En els altres sectors els percentatges son molt més baixos
pero també és la dona la que agafa la jornada parcial: el 8,8% de dones enfront
I'1,5% d’homes a la industria i el 16,2% de dones enfront el 0,8% d’homes a la
resta de serveis.

Existeixen diferéncies significatives a nivell de formacid. Els homes tenen meés
estudis primaris que les dones, el 56% i el 21% respectivament, perd en canvi
la dona te una major formacié en estudis secundaris (45% de dones enfront el
23,5% d’homes) i universitaris (33,4% de dones enfront el 20,2% d’homes).

Grafic 18. Nivell de formaci6
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Pel que fa a les categories professionals, també existeixen diferencies en
relacio al sexe.

o0 Les dones ocupen, en major proporcié que els homes, les seglents
categories professionals: administrativa (15,3% de dones i només el
4% d’homes) i categoria qualificada: 50,7% de dones i 39,3%
d’homes.

o En relaci6 al personal no qualificat, hi ha una major proporcio
d’homes: 36% i 21,8% de dones.

o En la categoria professional intermédia s’observa un equilibri dels
dos sexes; pero amb un predomini masculi: el 14,4% d’homes i '11%
de dones.

o Finalment hi ha més directius homes que dones, tot i que els
percentatges son baixos: 6,4% d’homes ocupen carrecs directius
enfront nomeés el 1,3% de dones.

Grafic 19. Distribuci6 de la categoria professional
per sexe
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El motiu de les baixes varia segons el sexe i te diferents lectures:

e La baixa per finalitzacio del contracte és més freqtient en les dones que
en els homes ( 65% enfront el 33% respectivament).

e La baixa per carregues familiars és exclusivament femenina, tot i que el
percentatge és baix: 1,2%

e L’abandonament voluntari és meés propi dels homes (un 27,5% marxen
de l'organitzacié, enfront el 19% de dones), aixi com la baixa per
acomiadament (14,3% d’homes enfront el 9% de dones) i la baixa per
jubilacioé (10,2% d’homes pel 3,3% de dones).

Grafic 20. Motiu de les baixes per sexe
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La baixa per maternitat és femenina (3,4% enfront el 0,7% d’homes) i la baixa
per malaltia és més freqlient en els homes que en les dones.

Grafic 21. Tipologia de les baixes per sexe
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Pel que fa als representants sindicals, els sindicats estan masculinitzats: 61,5%
s6n homes i el 38,5% son dones.

Grafic 22. Distribuci6 per sexe dels
representants sindicals

Font: Enquesta de politiques d’igualtat d’oportunitats
a les empreses de L'Hospitalet de Llobregat.
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De les persones entrevistades que tenen persones dependents al seu carrec,
un 23,4% tenen fills entre 4 i 12 anys, un 9,8% tenen fills petits de menys de 3
anys i un 3,7% tenen gent gran dependent al seu carrec.

D. Reclutament

Les empreses consultades preveuen incorporar, en el proper any, més dones
gue homes a personal no qualificat (661 dones i només 21 homes). En canvi,
aquesta tendéncia s'inverteix en la categoria del personal qualificat, on
preveuen incorporar més homes que dones: 129 enfront 54.

Grafic 23. Categories professionals en les que es
preveu incorporar personal

N° de treballadors/es que es preveuen incorporar
700 661

Grafic 24. Categories professionals en les que es
preveu incorporar personal en el sector de la
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Grafic 25. Categories professionals en les que es
preveu incorporar personal en el sector de la
construccio
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Grafic 26. Categories professionals en les que es
preveu incorporar personal en el sector del comerg
i 'hostaleria

N° de treballadors/es que es preveu incorporar

14 ‘lDones B Homes
13

12
11
10

9

120

112
110

EDones M Homes

100
90 +
80 T
70

60

50

40

30 T+
20

10

1

1

1

1

8

7

6

5

4

8 2 2 2
2

1

0 :

Directiu  Directiu_intermedi  Qualificat No_quaificat  Administratiu

0

Directiu

g?opact @

t
Directiu_intermedi

Qualificat

No_qualificat Administratiu

30



Estudi sobre la conciliacié i les politigues de Gestié de Recursos Humans a L'Hospitalet.

Grafic 27. Categories professionals en les que es
preveu incorporar personal en la resta de serveis
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Per sectors trobem diferéncies:

e En els sectors del comerg i I'hostaleria i a la resta de serveis es preveu
incorporar més dones que homes, mentre que a la industria hi ha un
equilibri.

e Per categories professionals qualificades, les empreses del comerg i
I'hostaleria opten per contractar més homes (82) que dones (10). A la
resta de serveis i a la industria no hi ha diferencies en aquesta categoria.

e Pel que fa a personal directiu els percentatges son insignificants i no hi
ha diferencies respecte el sexe.

e La categoria administrativa també és poc rellevant, pero hi ha un major
nombre de dones que d’homes.

Les empreses de la mostra fan servir, com a canals de reclutament, en primera
opcio, els contactes en un 34%. Cal esmentar que la major part d’'empreses de
la mostra sén microempreses i els contactes son la forma més rapida i directa
de contractar personal. En segon lloc, apareixen altres mitjans, en un 29%, les
ETT, en un 23,8%, la premsa especialitzada, en un 20,6% i els serveis publics
d’ocupacio i Internet, amb el mateix percentatge, el 18,2%.

Grafic 28. Canals de reclutament
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Els canals utilitzats varien en cada sector, per les peculiaritats de cadascun
d’ells, tal com es mostra en la Taula 1. La industria utilitza les Empreses de
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treball temporal, la premsa especialitzada i els serveis publics d’ocupacio. En la
construccio els contactes sén la font més utilitzada, seguit de les ETT i pel fa al
comerg i hostaleria i la resta dels serveis, els altres i els contactes.

Taula 1. Canals de Reclutament

INDUSTRIA % CONSTRUCCIO % COMERC | % RESTA %
HOSTALERIA SERVEIS
ETT 35% Contactes 64,3% Altres 38% Contactes | 34,4%
Premsa 32,5% ETT 43% Contactes 30,3% Altres 31,2%
especialitzada
Serveis 27,5% Altres 28,6% Premsa 18,2% ETT 24,7%
Publics
ocupacio
Contactes 27,5% | Serveis publics | 14,3% Serveis 16,7% Internet 21,5%
ocupacio ocupacio
Col-legis 25% Internet 14,3% Internet 13,6% Premsa 20,4%
professionals
Internet 20% Col-legis 14,3% ETT 12% Serveis 16%
professionals ocupacio
Empreses 15% Borsa treball 9% Borsa 10,8%
seleccié treball

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta de politiques d’igualtat d’'oportunitats a les
empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

E. Formacié i Promocio

En relacio a la formacié en I'Gltim any, constatem gairebé un equilibri entre les
empreses que han fet formacié en I'dltim any (el 50,5% d’empreses) i les que
no n’han fet (45,8%).

Grafic 29. Ha realitzat alguna acci6 formativa en el darrer any?
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empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

Els sectors que han desenvolupat més formacio son: la resta de serveis, el
comerg i I'hostaleria, la industria i finalment la construccio.

La dimensié de I'empresa és un factor clau perquée I'empresa faci formacio no
obligatoria. En les empreses grans, a partir de 250 treballadors, totes en fan. El
83,3% de les empreses petites entre 50 i 250 treballadors també han fet alguna
accié formativa i en les petites, entre 10 i 49 treballadors, la meitat de les
empreses també han fet cursos de formacio. El 39,7% de les microempreses,
(menys de 10 treballadors), han fet cursos de formacio.
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Grafic 30. Proporci6 d’empreses que han realitzat
alguna accio formativa no obligatoria per als seus
treballadors/es en els darrers 12 mesos segons
sector

% empreses / establiments

Grafic 31. Proporcio d’empreses que han realitzat
alguna acci6 formativa no obligatoria per als seus
treballadors/es en els darrers 12 mesos segons
nam. de treballadors/es

% empreses / establiments

70 66,7 100

90
60
80 4

50 70

60
40 +
50

30 7 40 4

30 A
20 A
20

10 101

04

0 - Entre 50 i 249 250 o més treballadors

Menys de 10

Entre 10 i 49
balladors

IndUstria Construcci6 Resta de serveis

Comerg i hoteleria

Font: Enquesta de politiques d'ig_;ualtat d’oportunitats a les empreses de I'Hospitalet de LIobreg_;at.

La formacié s’ha dirigit a les dones en categories tecniques (40%), en
categories administratives (22,2%) i en menor proporcid, en categories no
qualificades (9,3%), nivell intermedi (5,6%) i finalment en la categoria directiva
en un 4,6%.

Cal comentar que un 43,5% dels enquestats no disposen d’aquesta informacid,
€s a dir no saben en quina categoria s’ha realitzat aquesta formacio.

El sexe masculi ha fet cursos de formacié en les categories técniques en un
43,5% i en menor proporcio, en les categories administratives, en el 24%, en
categories no qualificades en el 11%, categories directives, en el 8,3% i per
ualtim en categories intermedies en el 4,6%.

Grafic 33. Empreses que han fet alguna acci6
formativa no obligatoria amb participacié d’homes
en els darrers 12 mesos per categoria
professional

Grafic 32. Empreses que han fet alguna accio
formativa no obligatoria amb participacié de dones
en els darrers 12 mesos per categoria
professional
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La promocié del personal també varia en relacio al sexe. A les dones les
promocionen en major proporcio en les categories administratives (el 12,8% de
dones enfront el 3,2% d’homes) i en el nivell intermedi (el 6,4% enfront el 3,2%
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d’homes). Per contra, els homes promocionen en major proporcio en les
categories tecniques, el 28% enfront el 25,6% de dones, seguit de les
categories no qualificades, el 11,2% enfront el 6,4% de dones.

A nivell directiu no hi ha diferéncia, I'1,6% de dones i homes han promocionat.

Grafic 34. Promocid per categoria professional
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A la industria les dones han promocionat en major proporcié en la categoria
administrativa (el 20% enfront el 3% d’homes) i a nivell intermedi (el 3% per cap
home). Pero en les categories tecniques la promocié d’homes s’ha fet més
palesa (en un 37% enfront el 14,3% de dones) i en les categories no
professionals (el 20% enfront el 2,9% de dones).

Grafic 35. Promocio per categoria professional
a la induastria
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En el comerg i I'hostaleria, les dones han promocionat en major percentatge
gue els homes en les categories intermédies (16% de dones enfront el 8%
d’homes), per categories administratives (4%) i en categories no qualificades
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(8% enfront el 4%). Per contra, en les categories tecniques els homes han
promocionat en major proporcié (36% enfront el 24%).

Grafic 36. Promocid per categoria professional
al comerg i a I'hostaleria
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La resta de serveis, és I'nic sector, on han promocionat més dones, en totes
les categories professionals: a nivell intermedi (5% i el 3,3,% de d’homes), el
personal técnic, (33,3% enfront el 18,3%), categoria administrativa, (13,3%
enfront el 5%) i personal no qualificat (el 8,3% enfront el 6,7%).

Grafic 37. Promocio per categoria professional
a la resta de serveis
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El sector de la construccié és el més masculinitzat, en un proporcié que va del
40% d’homes i el 20% de dones en el personal técnic i el 40% d’homes per cap
dona en categories no qualificades.

Grafic 38. Promocié per categoria professional
a la construccid
% treballadors
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F. Politica salarial

En relacio a la politica salarial s’ha demanat a les empreses enquestades, si
les empreses retribueixen al personal amb complements o primes a banda del
salari base. La resposta ha estat afirmativa en un 59'8% de les empreses i en
el 27'6% ha estat negativa. Cal ressaltar que el 12'6% ha escollit la resposta no
sap 0 no contesta, per tant fa pensar que més d'un 12% no sap o no vol
contestar per esbrinar si la retribucié percebuda té una estructura nomeés de
salari base o també hi ha complements.

Grafic 39. Hi ha complements o primes a més del salari base?
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El percentatge que més apareix quan els complements i primes salarials
representen d’'un 1% a un 10% del salari net son el 18,2% de les dones i el
19,6% d’homes. També ambddés generes en tercer lloc diuen que els
complements i primes salarials representen entre un 11% i un 20%, aixo es
I'opinié reflectida per un 84% de dones i un 10'3% homes. El percentatge
aproximat que representen els complements salarials d'un 21% a un 50% so6n
baixos, representats per un 5'1% i un 2’8 % de dones i homes respectivament.
Cal esmentar que més d’'un 51% del salari net esta composat per complements
i primes, aix0 queda reflectit en un 3% en les dones i un 2’8 % dels homes.

Grafic 40. Quin percentatge aproximat Grafic 41. Quin percentatge aproximat
representen els complements o primes respecte el representen els complements o primes respecte el
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salari net de les dones salari net dels homes
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Quan analitzem les categories professionals i la seva retribucio, podem fer un
analisi per génere classificant com a categoria professional les persones
directives, el personal qualificat i el no qualificat.

Un primer analisi és que la mitjana de sou que cobra una dona,
independentment de la seva categoria professional es de 1.197'8 € i un home
1.448'1 €. Per tant sense fer un analisi per categories professionals ja s’'observa
gue existeixen diferencies de genere en la retribucio i que les dones cobren una
retribucié més baixa que els homes.

Grafic 42. Mitjana salarial per categoria professional
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Quan fem un analisi per les tres categories professionals detallades, veiem que
les persones directives son les que tenen un retribuci6 més alta, cobren una
retribucié mitjana de 1.433'3 € les dones i uns 1.782 € els homes, per tant veiem
gue ens les categories més altes de I'escala de categories professionals també
existeixen diferéncies de génere i discriminacié salarial per les dones que
ocupen aguesta categoria professional.

El personal qualificat cobra una mitjana de 996’5 € les dones i uns 1.070’4 € els
homes, per tant també existeix diferencies salarials per motiu de genere. En
canvi, si analitzem el personal no qualificat veiem que no hi ha molta diferéncia
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entre la retribucié mitjana d’'un home i una dona, ja que cobren respectivament
960'2 €1 980’6 €. Per tant podem concloure que en aquest tram practicament no
existeixen diferéncies retributives per ra0 de genere.

Quan analitzem les mitjanes salarials per sector d'activitat i per genere,
aguestes tres variables donen unes dades molt interessants. Els sous més alts
que les persones de I'Hospitalet del Llobregat cobren, provenen del sector de la
Industria, en segon lloc de la construccid, en tercer lloc el comerg i I'hostaleria i
després estan englobats la resta de serveis. Si observem la mitjana salarial per
aguests sectors d’activitats citats i per genere veiem que les dones en tots els
casos cobren una mitjana salarial inferior a la dels homes.

En el sector industrial les dones cobren un mitjana de 1.323'8 € i els homes
1.989'3 €, que com hem dit anteriorment, és el sector on es retribueix millor. En
el sector de la construccio les dones cobren una mitjana de 1.125 € i els homes
1.654'6 €. El sector del comer¢ és on es produeixen menys diferéncies de
genere, encara que les dones cobren menys que els homes. Aquesta diferencia
no és tant alta com en altres sectors; les dones cobren una mitjana de 1.144’5 €
I els homes 1.2155 €. En la resta de serveis, les dones cobren una mitjana de
1.204 €i els homes 1.366'3 &.

Esmentem que el sector d’activitat on les dones cobren menys és en la
construccio i els homes cobren menys en el sector del comer¢ i hostaleria.

Igualment el sector d’activitat on les dones cobren meés i els homes també és el
sector de la Industria, pero és on existeix més diferencia en la retribucid
percebuda, ja que hi ha una diferéncia de 665’5 € entre la retribucié mitjana d’'un
home i d'una dona en aquest sector. La diferencia de la mitjana retributiva entre
dones i homes, tal com hem esmentat anteriorment, es troba en el sector del
comerg i I'hostaleria amb una diferéencia de 71 €.

Grafic 43. Mitjana salarial per sector d'activitat
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Quan analitzem la mitjana salarial segons el nombre de treballadors que té
'empresa i el génere, observem que les empreses de menys de 10
treballadors, les microempreses cobren 1.119°2 € les dones i 1.3132 € els
homes, per tant podem dir que hi ha diferencies de genere.
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Quan les empreses tenen entre 10 i 49 treballadors també existeix diferéncia
retributiva per raé de génere ja que les dones cobren una mitjana de 1.155'8 € i
els homes una mitjana de 1.485'3 €.

On hi ha més diferéncies de genere és en les empreses que tenen de 50 a 249
treballadors ja que els homes cobren 2.207 € i les dones 1.495'2 €; la diferéncia
entre la retribucié mitjana d’'un home i una dona és de 711’8 €. Cal remarcar
que aquesta diferencia entre el que cobra una dona i un home és més gran,
que la diferencia retributiva del sector Industrial on hi ha més diferéncia, amb
665’5 €. Per tant podriem pensar que les empreses del sector de la Industria,
estan emmarcades entre les empreses que tenen de 50 a 249 treballadors.

Per ultim analitzem les empreses que tenen més de 250 treballadors, és a dir
les grans empreses i veiem que no existeixen diferéncies retributives en quan a
genere, ja que la mitjana de retribucié cobrada per un home i una dona és la
mateixa, amb una quantitat de 1.635 €.

Grafic 44. Mitjana salarial per nim. treballadors
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G. Politiques d’igualtat d’oportunitats

Abans de fer una analisi d’aquest capitol cal esmentar que les seglents
preguntes per tal d'esbrinar la politica d’igualtat d’oportunitat de les empreses
de I'Hospitalet del Llobregat, s’han formulat de tipus escala, pero realment les
respostes presentades han estat dicotomiques. Per tant aquest fet, pot
distorsionar forca les respostes obtingudes. Aclarit aquest punt, I'analisi final
gueda de la seglent manera:

Cal remarcar en primer lloc el gran nombre d’empreses que no tenen per escrit
la seva politica d’igualtat d’oportunitats, ja que un 94% de les empreses han
contestat amb un gens d’acord quan se’ls hi preguntava: “tenim una politica
d’igualtat d’oportunitats amb documentacié escrita”, perd recordem que les
preguntes estaven fetes segons tipologia d’escala.

Per contra, les empreses que no tenen una politica d’igualtat d’oportunitats,
pero si accions, s6n un 72'4%. Per tant fent un analisi més serids i realista cal
pensar que la majoria d’empreses realitza accions d’igualtat d’'oportunitats, pero
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moltes d’elles només realitzen alguna acci0 d’aquesta tematica sense
desenvolupar tot un pla d’igualtat d’oportunitats.

Grafic 45. Tenim una politica d’igualtat Grafic 46. No tenim una politica d'igualtat
d’oportunitats amb documentacio escrita d’oportunitats perod si accions
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Quan es demana a les empreses si existeixen diferencies retributives per raé
de sexe responen en un 72% gens d’acord, per tant consideren que no
existeixen diferencies retributives per rad de genere; només el 17% consideren
que n’hi ha.

A la resposta de si tenen un pressupost assignat o persona responsable de les
politiques d’igualtat, contesten gens d’acord el 93'5% d’empreses enquestades,
per tant en les empreses no tenen una persona responsable, ni pressupost
destinat per aquest ambit.

Grafic 47. Hi ha diferéncies retributives per ra6 de  Grafic 48. Tenim un pressupost o persona
sexe responsable destinada a politiques d’igualtat
d’oportunitats
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Com a resum, les empreses de I'Hospitalet, no tenen politica d’igualtat
d’oportunitats per escrit, ni pressupost o persona destinada a portar-ho a terme,
aixi ho afirmen el 94%. El 72% de les empreses fan alguna accié d’igualtat
d’oportunitats i per ultim el 17% de les empreses consideren que hi ha
diferéncies retributives per rad de sexe.
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En la pregunta de si hi ha desigualtats en termes d’igualtat d’oportunitats qui és
el responsable de resoldre-les dins I'empresa, hi ha hagut poques respostes,
contradictories i un alt percentatge de no saben o0 no contesten (al voltant del
65%). Aix0 fa que no tinguem uns resultats concloents, només apuntar el cas
gue el responsable, ha d’ésser la direccié de 'empresa en el 42%.

Grafic 49. Si hi ha desigualtats en termes d’lgualtat
d’Oportunitats, qui ho ha de resoldre?.
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Quan s’ha preguntat si 'empresa participa en projectes o programes d’igualtat
d’oportunitats hi ha una resposta aclaridora ja que el 88'3% de les empreses
enquestades ha dit que no participa en cap projecte d’aquestes caracteristiques
i només el 4% si que ho fa. Cal ressaltar que un 4'7% ha contestat que no ho
sap.

Grafic 50. L'empresa participa en projectes o programes
d’'lgualtat d’Oportunitats?
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Encara que la participacio en projectes i programes d’igualtat d’oportunitat ha
estat baixa, en relacié als sectors d'activitat, cal dir que el sector que més
participa en projectes o programes d’igualtat d’oportunitats €s el de la resta de
Serveis amb un 11'8 %, seguit de la Industria, amb el 5% i després el del
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comerg i I'hostaleria en el 3%. La construccié no té cap participacio en aquests
projectes.

La dimensié de I'empresa és un factor determinant per participar en aquests
projectes i programes; ja que la meitat de les empreses més grans, a partir de
250 persones treballadores, hi participen. En relacié a les empreses entre 50 i
249 treballadors, només hi participen en el 28% i quan es tracta d’empreses
petites i microempreses, el percentatge és només del 3%.

Grafic 51. Proporcié d’empreses que participen en  Grafic 52. Proporcié d’'empreses que participen en
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A la pregunta sobre els motius que fa que una empresa porti politiques
d’igualtat d’oportunitats, no es pot analitzar, ja la majoria no ho ha sabut
respondre, els percentatges de no sap o no contesta son del gairebé 70%.

En la pregunta de si alhora d’externalitzar activitats es contempla que les
empreses externes tinguin igualtat d’oportunitats, cal dir que el 80% de les
empreses, no hi estan d’acord, per tant no estan gens sensibilitzades per
aquest fet. Tampoc consideren que el fet de disposar de mesures d’igualtat
d’oportunitats sigui un valor afegit per I'empresa, ni s’informen de politiques
d’altres empreses, aixi ho consideren el 80%.

Grafic 53. En les activitats que s’externalitzen es Grafic 54. Que una empresa tingui contractades
contempla que les empreses contractades tinguin  mesures d’igualtat d’'oportunitats és un valor afegit
politiques d’igualtat d’'oportunitats? per 'empresa?
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Grafic 55. S’'informen de les politiques i accions de
conciliacié i igualtat d’oportunitats d’'altres empreses?

% empreses/ establiments Mitjana: 0,47
90
81,3
80 7
70
60 -
50 -
40
30
20 -
0 T T T T

0 1 2 3 4 5 Ns/Nc

0, gens d’acord; 5, molt d’acord
Font: Enquesta de politiques d’igualtat d'oportunitats a les
empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

En la contractacié de personal en les empreses, quan s’ha analitzat el personal
contractat dels darrers dos anys s’ha constatat que es contracten més homes
gue dones i que el collectiu més contractat ha estat el dimmigracio -
extracomunitaris, seguit del col-lectiu de persones més grans de 45 anys i
després el de discapacitats fisics. Fent un analisi més acurat per genere
observem que es van contractar 206 homes i 151 dones del col-lectiu
immigrants, els major de 45 anys van estar 75 homes i 64 dones i del col-lectiu
de persones discapacitades tant fisiques, psiquiques com sensorials han estat
38 homes i 21 dones. Per tant estem en posicido d'afirmar que existeixen
diferencies de genere en quan a la contractacié de personal que practiquen les
empreses de I'Hospitalet.

Grafic 56. Persones contractades els darrers
dos anys dels seguents col-lectius

Persones contractades
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Si seguim amb la contractacio i analitzem els col-lectius citats, tenint en compte
els sectors d’activitat, observem que el sector que ha contractat més persones
és el de la resta de serveis amb 176 persones immigrants, de les quals 110
son dones i 66 son homes. Si analitzem el col-lectiu de majors de 45 anys
observem que no hi ha diferéncia de genere, ja que han contractat 18 homes i
18 dones. En canvi en el col-lectiu de discapacitats observem que la majoria
s6n homes, amb un total de 21 mentre que les dones sén 15.

El sector de l'hostaleria i el comer¢ va en segon lloc amb 100 persones
immigrants contractades, de les quals 67 s6n homes i 33 s6n dones. Pel
col-lectiu de majors de 45 anys també observem que la majoria de contractacié
és masculina amb 48 homes i 42 dones i en el de discapacitats també hi ha
diferencies de genere ja que s’han contractat un total de 12 homes i 3 dones.

El sector de la construccid ha contractat 55 persones, de les quals una és
dona. Es posa en evidencia que aquest sector esta molt masculinitzat i cal dir
alhora que la majoria de persones que s’han contractat en els Ultims dos anys
han estat persones immigrants.

La industria és el sector que menys ha contractat en els Ultims dos anys: 47
persones i cal comentar que la majoria s6n immigrants amb 22 homes i 7
dones. També han estat contractades persones majors de 45 anys de les qual
7 s6n homes i 4 sén dones i també s’han contractat persones discapacitades
de les qual 4 s6n homes i 3 s6n dones.

En resum s’han contractat més homes que dones en tots els sectors, per tant
estem en posici6 dafirmar que a I'Hospitalet del Llobregat hi ha una
contractacié masculina major que femenina en els Ultims anys.

Grafic 57. Persones contractades els darrers dos Grafic 58. Persones contractades els darrers dos
anys dels seglents col-lectius a la construccio anys dels seglents col-lectius al comercg i
I'hostaleria
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Grafic 59. Persones contractades els darrers dos Grafic 60. Persones contractades els darrers dos

anys dels seglents col-lectius a la resta de anys dels segients col-lectius a la industria
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H. Conciliaci6

S’ha demanat a les empreses si saben i tenen coneixement del que vol dir
conciliacié de la vida laboral, familiar i personal. La majoria en sap alguna cosa,
ja que la resposta més citada ha estat “si, perdo només en general” en un 45’'3%
de respostes. Cal remarcar que un 29'4% ha contestat que no sap que vol dir
conciliacié entre la vida laboral, familiar i personal. Les empreses que “només
en tenen una lleugera idea” han estat un 15%. Els dltims percentatges de
resposta han estat: “si, forca” tenen coneixement del tema en un 9'3% i no ho
saben en un gairebé 1%.

Quan s’ha demanat si coneixen la Llei de conciliacié de la vida laboral i familiar,

un 65'4% no coneix la llei, un 18'7% la coneix poc, un 1'9% no ho sap i les
empreses que si la coneixen, representen el 14%.

Grafic 61. Sap que vol dir conciliacié de la vida
laboral i familiar/personal?
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Grafic 62. Coneix la Llei de Conciliacié
de la vida laboral i familiar?
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Font: Enquesta de politiques d’igualtat d'oportunitats a les
empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

Les empreses no coneixen politiques de conciliacid o coses que facin altres
empreses per millorar el benestar del seu personal, ja que aixi ho ha afirmat el
60% de les empreses. Un 23'8% han contestat que en coneixen una mica. Per
contra un 10'7% han contestat que si, en coneixen forca i només un 3'3% han
contestat que si que en coneixen moltes, cal afegir que un 2'8% no ho saben o
no contesten.

Grafic 63. Coneix la Llei de Conciliacié
de la vida laboral i familiar?
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Font: Enquesta de politiques d’igualtat d'oportunitats a les
empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

La resposta de com s’han assabentat del que saben sobre politiques o
mesures de conciliacio, la majoria no ho sap o no contesta (43%). Cal
especificar que seguint l'ordre de respostes, les empreses en tenen
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coneixement majoritariament per la premsa (30,4%) i després per la radio i TV
(21%). També en tenen coneixement encara que en menys percentatge, el
10% a través dels companys de feina.

Grafic 64. Com s’ha assabentat del que sap
sobre politiques o mesures de conciliacio?.
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Font: Enquesta de politiques d’igualtat d’oportunitats
a les empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

Quan analitzem aquestes respostes per sectors, no s'observa cap diferéncia
significativa de les respostes generals per la industria, la resta de serveis i el
comerc¢ i I'hostaleria. En canvi, a la construccid, després de la resposta primera
de no sap no contesta (64%), apareix en segon lloc els companys de feina en
un 21% de casos.

Quan a les empreses se’ls demana si creuen que la seva empresa millora la
normativa minima que s’aplica per conveni en temes de conciliacié diuen que
no en un 38%, les que diuen que si: una mica son un 24'8% del total i les que
contesten, si molt i si forca més sén: un 11'7% i un 14'5% respectivament.

Per tant podem dir que encara que una part important de les empreses no
coneix la llei de conciliacio, algunes opinen que milloren aquesta normativa
minima.

Grafic 65. Creu que la seva empresa millora la normativa
minima que s’aplica per conveni en temes de conciliacio?
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Font: Enquesta de politiques d’igualtat d’oportunitats
a les empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

També al preguntar a les empreses si comuniquen les mesures que adopten
sobre conciliacio dels treballadors/res; un 60'7% diuen que no, enfront d’un
39'3% que diuen que si ho comuniquen. Els canals de comunicacié que
s'utilitzen de forma significativa son les reunions i les presentacions col-lectives.
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Grafic 66. Es comuniquen les mesures que adopta
I'empresa sobre conciliaci6 als treballadors/es?
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Font: Enquesta de politiques d’igualtat d’oportunitats
a les empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

Grafic 67. S'utilitzen reunions i presentacions col-lectives
per comunicar mesures sobre conciliacio als treballadors/es?

No
0,9%

Font: Enquesta de politiques d’igualtat d’oportunitats
a les empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

Les mesures de conciliacié que més s'utilitzen a les empreses, tal com mostra
el seglient grafic son les seglents: horaris de reunions en la jornada laboral,
horari flexible i treball a temps parcial.

Grafic 68. Quines mesures de conciliacié no son accessibles als/les treballadors/es?
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S’ha demanat a les empreses si tenen previst algun canvi de localitzacio de
'empresa o de I'establiment, la resposta ha estat negativa en un 84'6%, enfront
d'un 11'7 % que han contestat afirmativament i un 37% no ho saben o no
contesten.

Grafic 69. Hi ha previst algun canvi de
localitzacio de I'empresa o de I'establiment?
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Font: Enquesta de politiques d’igualtat d’oportunitats
a les empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

Per sectors, les empreses de la construccid que tenen previst fer un canvi,
representen el 21'4%, el sector industrial el 17,5%, la resta de serveis el 12'9%
i per ultim el sector del comerc i hostaleria representa un 4'5%.

Si aquest analisi el fem per nombre de treballadors a I'empresa podem veure
que les empreses petites entre 10 a 49 treballadors, el 19'4% tenen previst
algun canvi de localitzacid, seguit de les empreses de més de 250 treballadors
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amb un 16'7%. Les empreses de 50 a 249 treballadors en un 11'1% i per ltim
les empreses de menys de 10 treballadors amb un 7°4% del total.

Les empreses pensen que les politiques de conciliacié a la seva empresa no
afectaran el rendiment en un 75,2% i un 12% pensa que causara meés
dificultats. Cal dir que només un 6’5% pensa que millorara el rendiment i un 6%
no ho saben o no contesten.

Grafic 70. Pensa que les politiqgues de conciliacié
a la seva empresa afectaran el rendiment?
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Font: Enquesta de politiques d’igualtat d’oportunitats
a les empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

J. Seqguretat

Gairebé totes les empreses (92%) contesten que tenen incorporada la gesti
de la prevencié de riscos en el pla d’empresa, no hem d'oblidar que estan
obligades per llei, només contesten negativament el 6'5% i no ho saben el
1'4%.

Grafic 71. L'empresa te incorporada la gestio
de la prevenci6 en el pla d’empresa?
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Font: Enquesta de politiques d’igualtat d’'oportunitats
a les empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

L’encarregat de portar a terme les accions preventives sol ser un servei de

prevencio alie, en el 74’8% i només tenen un servei de prevencio propi, el 2'3%
de les empreses. També poden encarregar-se de l'accidé preventiva els
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treballadors assignats, aixi ho afirmen el 285% d'empreses i un 51%
s’encarrega el mateix empresari.

Grafic 72. Qui s’encarrega de 'acci6 preventiva?
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Font: Enquesta de politiques d’igualtat d’oportunitats
a les empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

Podem concloure que la majoria d’empreses (el 81%) ha realitzat una avaluacio
en materia de riscos laborals. També aquestes empreses faciliten informacié al
personal sobre l'avaluacio dels riscos laborals, en el periode d’embaras i
lactancia i existeix una planificaci6 de I'activitat preventiva en la majoria
d’empreses.

Grafic 73. Proporcio d’empreses que no tenen
les seglients mesures en prevenci6 de riscos
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a les empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

En aquesta materia les empreses tenen recollida la documentacié exigida per
la Llei de Prevenci6 de Riscos Laborals i fomenten la participacié dels
treballadors en aquests temes.

Les accions formatives sobre riscos laborals també son freqlients en aquestes
empreses, aixi ho afirmen el 71,5%.

Resumint aquest capitol, podem dir per concloure que les mesures de
Prevencio de Riscos Laborals (P.R.L), després d'aparéixer la llei, realitzar
comunicacid, formacié i sensibilitzacié sobre aquesta tematica, el resultat és
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forca positiu. Aixd fa pensar que en un futur, les mesures de Conciliacio i
d’igualtat d’oportunitats han de tenir un tractament i evolucio similar a les que
ha sofert la P.R.L.

K. Tecnologia

El 81,4% de les empreses tenen accés a internet de banda ample.

Grafic 74. Te accés a Internet de banda ample?
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Font: Enquesta de politiques d’igualtat d’oportunitats
a les empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

Les empreses que venen per Internet representen només el 23%. D’aquestes
vendes, el 72,7% venen menys del 10% i el 22'7% de les empreses venen
entre un 10% a un 50%. Només el 4'5% de les empreses ven entre un 50% i un
100% de la totalitat de les vendes.

Grafic 75. Ven per Internet? Grafic 76. Distribucio, en percentatge, de les
vendes
% empreses / establiments % empreses / establiments
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Grafic 77. Compra per Internet? Grafic 78. Distribucio, en percentatge, de les
compres
% empreses / establiments % empreses / establiments

BASE: Empreses que compren per Internet
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Quan es demana si compren per Internet, el 76’2% contesten que no. De les
que han respost afirmativament, compren per Internet: menys del 10%, el 73%
de les empreses i entre el 10% i el 50%, el 23% d’empreses.

Les empreses no disposen de facturacio electronica, aixi es constata en el 80%
dels casos ni de la disposicio d’'una eina ERP (aplicacio de gestié de 'empresa)
en el 85'5% de les empreses. La disposicio d'una CRM (aplicacio per a la
gesti6 de clients) tampoc esta implantada, aixi ho afirmen el 84'6% de les
empreses, ni tenen un sistema de gestio documental digitalitzat (el 85%).

Grafic 79. Disposa de facturacié electronica?
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Font: Enquesta de politiques d’igualtat d’oportunitats
a les empreses de I'Hospitalet de Llobregat.

Resumint, podem afirmar que la majoria d’empreses no utilitzen les noves
tecnologies en la gestid diaria de la seva empresa o establiment. Tanmateix,
ara per ara, la tecnologia més utilitzada es la connexié a Internet.

L. Preguntes obertes
Aquest apartat fa referéncia a les seguients preguntes obertes del qliestionari:

1. Deslocalitzacio de les empreses de L'Hospitalet
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Deslocalitzaci6é de les empreses

Un total de 26 empreses tenen previst fer un canvi en la seva ubicacio, el que
representa I'11% d’empreses de la mostra.

D’aquestes empreses, tretze es traslladen al mateix Hospitalet, sis es
desplacen al Baix Llobregat), dos marxen fora de [I'Hospitalet perd no
especifiqguen on, una es trasllada a Barcelona, una a Sant Cugat i tres no ho
responen.

Els principals motius apuntats sén: 'ampliacié o remodelacié (en el cas de 17
empreses), la requalificacié (2), I'expropiacié (3), I'estrategia d’empresa (3) i
finalment per els costos elevats del sol a L'Hospitalet (1).

En relacié al fet de si 'empresa ha pres mesures per resoldre possibles
problemes de conciliacié, a I'hora del trasllat, han respos sis empreses, de les
quals, dos afirmen que han pres mesures perd no diuen quines, una contesta
que la nova localitzacio esta ben comunicada i la resta contesten que no han
pres cap tipus de mesura.

Perfils més dificils de cobrir

En aquesta pregunta s’han obtingut 157 respostes de 225 entrevistes, el que
representa un 70% d’empreses que han respos.

Els perfils més dificils de cobrir per les empreses sbn els seglents:

Comercials / venedors / Reparacions (30 respostes). Els perfils més dificils de cobrir en
aquest ambit han estat:

e Venedors per Comerg al detall (8), venedors per a immobiliaries (6), comercials: per a
la banca (2), metall (2), productes manufacturats (2), construccié (2), publicitat (1),
assegurances (1).

e També apareixen: analista comercial (serveis juridics) 1, oOptic comercial (2),
Expenedors de benzina (1), altres (2)

Perfils superiors tecnics qualificats (23). Per aquest perfil:

e Administracié i empresa (7): Gerent (administracié), personal directiu, gestors
bancaris, gestor laboral i Becari notaria

e Informatics/Programadors (4)

e Sanitat i serveis sanitaris (7): personal medic, infermeres, higienista dental,
veterinari/a

e Educacio: professors/es (1)

e Altres professionals técnics (4): enginyer/a, arquitecte/a, técnic de so i de laboratori
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Hostaleria (16): Cambrers/eres i ajudants (10) i cuiners/es i ajudants (6)

Construccié i instal-lacions (16): Operaris construccié/paletes (6), oficial 12 (1), fusters (2),
fusters metal-lics (2), electricistes (2), frigoristes (2), altres professionals experts del sector (1).

Arts grafiques (14): Dissenyadors grafics, oficials 12, oficials 12 serigrafistes, cap de produccio,
muntador d'arts grafiques (branca metal-llrgica),técnics d’arts grafiques, técnics impressio
(cicle formatiu), técnic numeric, troquelador, maquinista d’'offset.

Treballadors de la indastria del metall, electronica (12): Oficial 12 mecanic (1), operaris
peons (7), técnics electronics (3), especialistes fer termometres (1).

Serveis a les empreses (seguretat, publicitat, neteja) (12): Vigilants de seguretat (3),
operaris, peons per a muntatges de retols (4), celadores (1), manteniment. mecanics,
electricistes (4)

Transports, correus, comunicacions (10): Conductors: autocars, taxi (3), transportista (1),
xofer carregues perilloses (1), gruista (1), repartidors (3), magatzem (1)

Administracié d’empreses i atencié al public o comercial (10): Administratius/ves (5),
comptables (2), atencio al public (1), teleoperadores (1), telemarqueting (1)

Mecanics automocio, planxista, pintor (cotxe, moto) (9)

Sanitat i serveis sociosanitaris (7): Cuidadors gent gran (4), Animadors gent gran (1),
Infermeres (1), auxiliars infermeria (1).

Treballadors/es textil (industria o bugaderia) (5): Planxadora (2), bogaders (1), maquinistes
oficials 12 (1), operari textil (1)

Serveis: perruqueria (3)
Aprenents (3): Per a ETT, arts grafiques i publicitat
Alimentacié: xarcuteria (2)

Altres (reveladors de pel-licules) (1)
3. Perfils masculinitzats

En aquesta pregunta han respos 39 empreses de les 225 de la mostra, el que
representa un 17%.

Els perfils més masculinitzats es troben al sector de la construccié, transport i
logistica i arts grafiques, tal com mostra la taula 2.

Taula 2. Perfils masculinitzats

Comercial
Publicitaris, Immobiliaris, Serveis financers, Transports i IndUstria manufacturera

Construccié
Paletes, operaris, peons, lampistes, instal-ladors, electricistes, fusters, fusters metal-lics
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Transport, logisticai correus 19
Transportistes, conductors (i ajudants) d’autocars, de taxi, gruistes de carretera, operaris
magatzem, de guardamobles i repartidors

Arts grafiques 20
Maquinistes, muntadors, oficials, operaris, de maquines, impressio, d'offset, enquadernacid,
troquelatge, planxa de calor, disseny, informatica

Fabricacié de productes del metall i electronica 16
Torners, técnics, operaris, peons, del metall, muntatge,instal-lacié, manteniment, electronica,
electricitat, etc

Hostaleria 12
Cuiners i cambrers

Automoci6 11
Mecanics, xapistes, pintors, expenedors benzina, etc.

Perfils técnics qualificats 16

Informatics, metges a I'hospital Bellvitge, veterinaris, optics, arquitectes, professors instituts,
personal directiu, gestors banca, d’assessoria

Serveis a les empreses 8
Vigilants de seguretat, Publicitat (muntador rétols), manteniment
Altres 1

Técnic laboratori de revelat de positiu, repas de bobines de pel-licules
4. Perfils feminitzats

En aquesta pregunta han respos 76 empreses (un 33%) de les empreses de la
mostra. Els perfils més feminitzats es troben al sector del serveis a les
empreses i al comerg.

Taula 3. Perfils feminitzats

Comercial 5
Metall, Publicitaris, Immobiliaris, Serveis financeres, Indlstria manufacturera

Transport, logistica i correus 2
Administratives

Arts grafiques 3
Oficina tecnica, administratives

Fabricacié de productes del metall i electronica 7
Administratives, cadena de muntatge, recepcio

Hostaleria 7
Cuiners, cambrers, recepci6é i cambreres de pisos (hotels)

Perfils técnics qualificats 7

Infermeres a I'Hospital Bellvitge, psicologues, professionals de marketing, professores instituts,
tecnics laboratori

Serveis a les empreses 20
atencio al public, manipulacié d'imatges, administratives, neteja, planxadora, recepcionista,
operaria, redactores- correctores

Sanitat 6
Auxiliars infermeria, cuidadores de gent gran

Comerg 18
Administratives, peluqueres, venedores

Resta manufactures 5

Venedores, confeccionistes, patronistes, administratives

5. Responsabilitat de resoldre els problemes d’'l.O i conciliacié.
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En aquesta pregunta nomeés han respos tres empreses que contesten que la
Igualtat d’oportunitat és un tema cultural, social i de tothom.

6. Participacio en programes d’'l.O

En aquesta pregunta han respdos 10 empreses de la mostra (un 4%) que
participen en programes d’igualtat d’oportunitats.

En concret son les empreses MRW de transports, que participa en el Pla
d’igualtat de I’Ajuntament de Barcelona i en el programa Optima del Ministeri de
Treball i Assumptes socials i dos instituts de secundaria de la ciutat que
participen en Projectes Equals, en concret en el Programa Fes-te Lloc de
I’Ajuntament de L’'Hospitalet.

L’empresa Indo participa en el Pla d’'igualtat de '’Ajuntament de Barcelona i en
el programa de les Nacions unides: Global Compact.

Una empresa del serveis financers (Talaia) participa en el Programa de la Dona
I una altra empresa de serveis d’ambulancies en el programa Dona activa i
I'empresa Caprabo participa en un projecte Equal.

Finalment hi ha dos empreses que no contesten en quins programes participen
I una altra que mostra voluntat en participar-hi en el futur.

7. Motius pels quals portaria a terme una politica d’lgualtat d’oportunitats

En aquesta pregunta han respos 150 empreses, un 66,6% de la mostra. Els
motius pels quals les empreses portarien a terme una politica d’lgualtat
d’oportunitats, en funcié del sector, han estat les seguents:

Arts Grafiques (14 respostes): En aquest sector tres empreses afirmen que
en la practica s’esta fent i tres respostes que homes i dones som iguals.

Cinc empreses portarien a terme una politica d’'l.O per: millorar 'ambient de
'empresa, per igualtat de sous, perqué és un tema social, per a la gent en
general, per tothom i per sensibilitzacio social i per experiencia.

Tres empreses responen que no s’ho han plantejat, no hi ha discriminacié i no
la necessiten perque la politica de 'empresa és no contractar dones per a la
impressio.

Construccio (34 respostes): 21 empreses responen que homes i dones som
iguals.

Les altres respostes apunten que en aquest sector no es troben dones perqué
€s un sector molt masculinitzat, dos empreses comenten el fet que si es
presenta una dona qualificada no hi ha problema en contractar-la.

Uns altres comenten que per a la fabrica prefereixen els homes perque les
condicions de treball sén dures (forn, calor), alguns treballs només els poden
fer els homes per l'esfor¢ fisic i que les dones no es volen dedicar a la
construccié metal-lica ni a les instal-lacions i que com pesen molt els materials
és millor tenir homes i no volen tenir problemes amb les dones.
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Finalment hi ha una empresa que afirma que no hi ha igualtat retributiva i una
altra que es portaria a terme la politica d'l.O en el camp de la seleccié de
personal.

Resta Manufactures (8 respostes): Hi ha tres casos que diuen que homes i
dones som iguals i dos casos que no hi ha problemes. Una empresa afirma que
ja la fan, una altra que si es veies que dins del mateix departament cobrés
diferent un home i una dona, es portaria a terme i la Ultima que comenta el fet
que tots tenim dret a poder treballar.

Serveis a empreses (16 respostes): En aquest sector hi ha dos empreses
gue creuen en la IO de les persones sempre i quan no afecti economicament a
'empresa i comenten el fet que I'administracié hauria d’assumir més paper,
(subvencid) per cobrir la maternitat.

Altres respostes son: per qualitat de vida, per competitivitat i homes i dones
som iguals (5).

Un altre tipus de resposta apunta el fet que la majoria de treballadors sén
dones: una comenta que el 80% dels treballadors son dones, dos empreses
que afirmen que és una empresa de dones i una que no hi ha problemes; el
gue passa €s que la neteja i la vigilancia son rols de géenere.

Dos empreses comenten el fet que pels llocs de treball es requereix de forca
fisica (empresa de retols i empresa frigorista) i €s dificil trobar dones per aquest
tipus de feina.

Transports (6 respostes): Els motius principals sén que no tenen problemes
per contractar dones, pero al sector no n’hi ha (4), una altra raé és que també
hi ha dones i una empresa que respon que la directora de 'empresa és dona.

Sanitat (9 respostes): en aquest sector es comenta el fet que no hi ha
desigualtat (2) i homes i dones som iguals (4), per justicia social, una que
afirma que ja es va pactar i la ultima que en el sector existeix discriminacio
positiva.

Educaci6é (2 respostes): un centre respon que hi ha 50% homes i dones i
I'altra resposta afirma que homes i dones som iguals.

Publicitat, Serveis financers i Immobiliari (13 respostes): Homes i dones
som iguals (4), en 'empresa hi ha moltes dones, no hi ha discriminacio (3) i no
hi ha problemes.

Altres motius apuntats: una empresa afirma que la portaria a terme perque els
homes i dones cobrin igual, una empresa que comenta que només s’ha de
mirar la qualificacié de la persona a I'hora de cobrir un lloc de treball i
generalment les dones tenen més capacitat, una que afirma que la politica d’'lO
la tenen integrada i una altre que la farien per sentit comu.

Metall i Electronica (18 respostes): homes i dones som iguals (11), una que
afirma que ja la porten a terme, el treball és independent amb el sexe, per a
compensar la societat masclista, per a que tots estiguem contents, per ser més
qualificats, per les necessitats de les empreses i una que contesta que les
dones no tenen forca pel muntatge.
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Hostaleria (15 respostes): homes i dones som iguals (8), hi ha més presencia
masculina que femenina, al pagar un lloc de treball es valora a la persona i no
el sexe, I'edat és un handicap i les necessitats economiques son les mateixes
per ’'home que per a la dona. Hi ha tres respostes que apunten el fet que les
dones so6n poc flexibles en els horaris i prefereixen els homes i que les dones
no aguanten tant com els homes.

Comercg (5 respostes): per sensibilitat social, per Igualtat d’oportunitats,
homes i dones som iguals (2) i tothom és valid.

8. Accions possibles de I'empresa per a millorar la conciliacio

En aquesta pregunta han respos 144 empreses, un 64,6% de la mostra. Les
respostes en funcid del sector han estat les seguents:

Arts Grafiques (9 respostes): en aquest sector les accions per millorar la
conciliacié s’han centrat en: guarderia, el dialeg, es fa el que es pot (2),
flexibilitat horaria (2) i tres respostes que comenten el fet que no es pot fer molt
més pel tipus de feina i el negoci.

Construccio (8 respostes): flexibilitat horaria (5), jornada intensiva, canvi
d’horaris i dos empreses que afirmen que per les exigencies del mercat i el
sector no és pot millorar I'horari i I'altra que si la plantilla fos més gran es farien
mesures per a conciliar.

Resta manufactures (8 respostes): ja en fan (2), es fa el que es pot (2),
flexibilitat horaria (2), bona relacié6 amb I'empresari i tot es parla per facilitar la
conciliacié.

Transports (8 respostes): menjadors, flexibilitat horaria (2), jornades
intensives, el sector del taxi es permissiu en els temes de conciliacio de la vida
familiar i laboral i una altra que ja ho fan amb: tiquets guarderies de 100€ al
mes per els treballadors amb fills menors de tres anys, jornades intensives,
gimnasos, flexibilitat horaria, menjadors, sales de relaxacio i si un treballador
adopta un nen se’l premia amb 6000€.

Educacié (3 respostes): ja n’hi ha, al ser funcionaris es te permissivitat i no
afecta.

Serveis a empreses (16 respostes): flexibilitat horaria (4), jornada intensiva
(2), llar d’infants, torns de treball, bon horari, per les hores extres es fa dificil la
conciliacio, el sector no permet canvis, no es fa pel sector, no es pot fer més (2)
I ja es fa.

Publicitat, Serveis financers i Immobiliari (22 respostes): flexibilitat horaria
(12), teledespatxos a casa (experiéncia pilot), per sobre de conveni, guarderia,
més proximitat a casa, prolongar el periode de lactancia, cap mesura, al ser
pocs s’intenta conciliar, horari intensiu a I'estiu i una empresa que afirma que
les dones tenen moltes baixes.
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Sanitat (6 respostes): treballen molt per la conciliacié, ja que el 90% del
personal son dones (2), les jornades intensives fa que es pugui compatibilitzar
la vida laboral amb la familiar (2), s’organitzen torns pel treball, vacances: aixi
es possibilita la compatibilitat amb la familia (2).

Metall i Electronica (20 respostes): més sou, flexibilitat horaria (7), jornada
intensiva (3), és petita i fan el que poden, bona relacié amb els companys, es fa
el que es necessita per conciliar, tot funciona bé i es pot parlar, les comandes i
els terminis no donen opcié ni marge de maniobra, som permissius amb el
treballador, perd acomplint amb I'horari i amb el treball, sortides per anar al
metge i treballar des de casa, tiquets guarderia, horari flexible de 8 a 9 per a
entrar i crear cultura de conciliacio.

Hostaleria (13 respostes): flexibilitat horaria (12) i ja es fan.

Comerg (25 respostes): la base és la comunicacio, jornada intensiva (3), és
complicat perque és de cara al public (3), res, flexibilitat horaria (11), de
moment no, el comité hi esta treballant, guarderies, depenem de la demanda,
amb la reducci6é de jornada s’ha agafat I'horari que més convé, allargar els
horaris de les escoles per compatibilitzar amb el treball

Finalment 7 empreses de 225 han fet una segona proposta per millorar la
conciliacié de la plantilla: flexibilitat horaria (4 casos), 'administracié ha de
posar mitjans, guarderia i jornades a temps parcial.

4.2. Conclusions

Les empreses entrevistades de I'Hospitalet del Llobregat han donat un perfil
d’empreses on la majoria son microempreses i del sector serveis, ressaltant el
comer¢ i I'hostaleria. S6n empreses amb personal assalariat i contractacié
indefinida.

Realitzant un analisis per génere observem que hi ha més dones que homes
treballant en aquestes empreses ja que el comer¢ i I'hostaleria és un sector
representat per el génere femeni.

En quan a la jornada veiem que els homes realitzen jornada intensiva i les
dones jornada parcial.

En el nivell d’estudis hi ha més homes que tenen estudis primaris que no
dones, pero les dones son les que tenen major formacio en estudis secundaris
I universitaris.

En les categories professionals també hi ha diferencies, hi ha més dones que

homes realitzant tasques administratives i per contra hi ha més homes que
dones en la direcci6 de I'empresa.
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Les baixes per carregues familiars estan exclusivament representades per
dones. Les baixes per acomiadaments sén més masculines que femenines i la
baixa per finalitzacié de contracte és més femenina.

La representacio sindical esta clarament masculinitzada

En el reclutament també observem diferéncies de génere, s’incorpora personal
no qualificat en major nombre de dones i en canvi s’incorporen més homes que
dones com a personal qualificat. Els canals de reclutament utilitzats son
majoritariament a través de contactes ja que és la forma més rapida i directa
per les petites empreses.

Les empreses que han realitzat formacié per a la plantilla sén les empreses
grans.

La promocié dins 'empresa és superior en homes que en dones.

Existeixen diferéncies salarials entre dones i homes, les dones cobren una
retribucid més baixa.

En quan a la politica d’igualtat d’oportunitats, la majoria d’empreses no tenen
per escrit la seva politica d’'igualtat d’oportunitats, pero si realitzen accions per
poder lluitar contra la desigualtat de génere. Tal com hem dit anteriorment
existeixen diferéncies retributives entre dones i homes pero les empreses no ho
perceben o reconeixen. Gairebé cap empresa té un pressupost assignat a
aguest tema i tampoc participen en projectes o programes d’igualtat
d’oportunitats, cal recordar que la majoria d’ empreses entrevistades sén
petites.

En la contractacio dels dltims dos anys, observem que hi ha un major nombre
d’homes que dones contractades, que la majoria sén immigrants i ho han fet en
el sector serveis.

Quan analitzem el coneixement que tenen les empreses de la conciliacié entre
la vida personal, familiar i laboral observem que hi ha empreses que no saben
de que va aquesta tematica. Cal afegir que el desconeixement sobre la Llei de
conciliacié del 99 encara és més gran. Les poques empreses que en tenen
coneixement és per la televisio o la radio. La majoria d’empreses veu positiu les
mesures de conciliacio.

En el tema de la deslocalitzaci6, la majoria d’'empreses han dit que no ho tenen
previst i que es quedaran a L’Hospitalet. Cal dir que el sector que té pensat fer
algun canvi és el de la construccio, en quant a la dimensi6 de I'empresa veiem
que sén empreses de 10 a 49 treballadors les que tenen previst fer algun canvi.

Si parlem de la seguretat, veiem que la majoria d’empreses porten una gestid
de la prevencié de riscos en el pla d'empresa i aquest servei és extern.
Aquestes empreses realitzen accions formatives sobre prevencio i tenen feta
l'avaluacié i la documentacié exigida per la Llei de Prevencié de Riscos

Laborals.
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La majoria d’empreses de I'Hospitalet tenen acceés a internet de banda ample,
perd moltes no ho fan servir per comprar i vendre en les relacions comercials,
ni la majoria utilitza programes integrats de gestié empresarial.

Pel que fa a les preguntes obertes del questionari, els perfils més dificils de
cobrir s6n: comercials i venedors, els perfils superiors tecnics qualificats i els
perfils dels sectors de I'hostaleria i la construccié.

Els perfils més masculinitzats es troben a la construccio, transport i logistica,
arts grafiques i metall i electronica. Per contra, els més feminitzats son al sector
de serveis a les empreses, comerg i hostaleria.

Com a motius pels quals portarien a terme una politica d’igualtat d’oportunitats
les respostes depenen del sector d’activitat de 'empresa. Com a accions per a
millorar la conciliacid destaquen en tots els sectors la flexibilitat horaria i la
jornada intensiva.

5. FOCUS GROUP / TAULES RODONES

Aquest apartat fa referencia a la informacio de les tres taules rodones que es
van desenvolupar per I'estudi. L’analisi compren tres aspectes: el resum del
guio escrit que els participants van contestar al comencament de la taula
rodona (per tal de centrar el debat), la transcripcié de la sessio i per ultim les
conclusions.

5.1. TAULA 1. ADMINISTRACIO

La primera taula ha estat formada per persones que treballen i gestionen
politiques d’igualtat a 'administracié publica, com per exemple la responsable
del servei de Promocié de Politiques d’lgualtat de la Diputacié de Barcelona,
'agent per a la Igualtat del Departament de Treball i IndUstria, la Regidoria de
la dona de I'Ajuntament de Barcelona, llInstitut Catala de les Dones,
professores i investigadores de la Universitat Autbonoma de Barcelona i de la
Universitat Pompeu Fabra i consultores i assessores en temes d'igualtat
d’oportunitats i de genere.

5.1.1. Analisi del Guio

Tal com hem comentat a I'apartat de la metodologia, abans de comencar la
intervencid i per tal de centrar el debat es va donar als participants un guié amb
unes preguntes sobre que entenien per lgualtat d’oportunitats, conciliacio,
quines trampes podien haver, punts forts i febles de la politica de conciliaci6 i el
diagnostic i les perspectives de futur.

A continuacio es resumeixen les aportacions dels participants:

1. Que és la lgualtat d’Oportunitats (1.0)?
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e Lal.O te dues linies: I'entorn social i les actituds com a models mentals.

e Es fer possible que dones i homes gaudeixin de les mateixes
oportunitats a I'hora de viure i treballar.

e Es una tendéncia per construir una societat no discriminatoria.

e El principi per aconseguir la paritat entre dones i homes a la societat.

e Arribar a la igualtat, a I'equitat de génere amb igualtat de tracte i la
universalitzacio de I'accés en els llocs i els recursos.

e Aguella linea estrategica encaminada a eradicar aquelles
discriminacions directes i indirectes que es generen en el sistema per
motius historics, culturals i també pel canvi de necessitats de la societat.

2. Que és la conciliaci6?

e La capacitat de crear un entorn, on totes les parts puguin exercir les
seves capacitats personals i professionals.

e Un seguit d’actuacions impulsades des de la Uni6 Europea, per fer
possible que les dones que s6n mares puguin estar presents al mercat

laboral.
e L’ambit de la gesti6é de la quotidianitat.
e Aquest terme prové de concili i 'hem de comengar a canviar per

corresponsabilitat.

e Es la participacio equilibrada d’homes i dones en I'ambit privat i public,
cercant un equilibri i corresponsabilitat.

e Mesures encaminades a poder compatibilitzar la vida personal i laboral
de les persones treballadores, tot i que s’ha encaminat a la necessitat
que les dones puguin conciliar, per seguir desenvolupant el rol
tradicional de cura de persones.

3. Trampes de les politiques de conciliaci6

¢ Els malentesos sobre el concepte d’igualtat

e La principal trampa és que només es dirigeixi a les dones, la subsidiaria
gue no s’aconsegueixi questionar I'actual distribucié de carrega total de
treball i I'organitzacio social del temps.

e Obligar a les dones a incorporar-se a un mercat laboral pensat des del
patré androcéntric que no contempla les necessitats i els desitjos de les
dones: perjudicant la seva salut i el seu benestar.

e Deixar una vegada més a les dones com a treballadores de segona
classe, dedicades “a la seva feina” que son les tasques domestiques i a
la cura de les persones.

e Distribuci6 desigual i actual d’alld reproductiu i d’alld productiu. Situacié
de la dona en el mercat de treball: potenciar-la a la baixa, reduir les
possibilitats i1 no tenir-la en compte. Situar la responsabilitat sobre les
dones per manca de serveis i de recursos publics.

e La conciliaci6 no és només per dones. Les accions han de ser
economicament elevades i només ho poden fer les empreses grans.
Conciliacio significa flexibilitat.
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4. Aspectes positius per les empreses. Punts forts

Més salut bio-psicosocial, més rendiment economic i meés creativitat.
Posar el tema a I'agenda de les politiques de Recursos Humans i que es
plantegin altres questions que no sbén habituals a la negociacid
col-lectiva.

Increment de la productivitat, millora de les estrategies del treball en
equip i millora de la qualitat de vida de les dones. Contribucié a un millor
desenvolupament de la comunitat.

Fidelitzacio del personal. Seleccionar, motivar i retenir els i les millors.
Personal més motivat i clients més satisfets.

Millora els beneficis de I'empresa i les persones: eficacia i més
eficiencia. Retencio de talents i millora del clima laboral, competitivitat,
reduccio de riscos laborals i augment de la productivitat. Amb I'is de les
noves tecnologies es produeix una innovaciéo en tots els processos
interns d’una empresa.

5. Aspectes negatius per les empreses. Punts febles

Els models mentals (estereotips), sobre el que vol dir ser dona o ser
home. La por a perdre poder per part d’alguns sectors.

Els punts febles s6n que el procés reforci de manera politicament
correcta l'actual divisié social i sexual del treball a les empreses i a la
vida quotidiana.

La manca de corresponsabilitat masculina. La persisténcia d’estructures
organitzatives de treball fordistes en un mercat de treball post-fordista.
La competitivitat com a sistema de relacio laboral. La neutralitat de les
lleis d’igualtat que no incorporen la perspectiva de genere. La manca
d’innovacié organitzativa en el mercat de treball. EI malestar de les
classes mitjanes.

Certa sensaci6 a l'inici de disbauxa, ja que tot canvi genera resistencies.
Que no s’adreci als homes

Manca d’informacié i per tant d'us de les politiques per part de la
plantilla.

6. Casos de bones practiques

Empresa Nestlé. Politiques “family friendly”: Sanitas, MRW.

Empreses que participen al projecte “Plans d’igualtat” promogut per
I’Ajuntament de Barcelona: MRW, Nestlé, Abacus

Millora permisos i que els homes s’agafin els permisos.

Dones empresaries. CECOT. Mercadona.

7. Diagnostic conciliacio

Si llegim les enquestes publicades, som el tercer pais pitjor d’Europa en
materia d’l.O.
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e Estem iniciant el debat que fins ara només és en mans de politics i
especialistes i aconseguint que I'opinié publica assumeixi amb normalitat
aquests afers.

e S’estan fent coses pero encara falta molt més per fer.

e El canvi de llei porta a un desconeixement i una manca d’aplicacio.

8. Perspectives futur

e Les lleis i els projectes de lleis estan molt bé, pero la cultura (modes de
comportament) son cada vegada menys conciliables.

e Anem a que el debat continui i cada cop hagi més consciéncia sobre el
tema i per tant, millors actuacions sobre el temps de treball que ha de
ser el pivot de les politiques del temps.

e Des de les administracions s’avanca, perque la societat civil, sola, no
avancara.

e Els nous usos del temps

5.1.2. Analisi de la sessi6

A continuacio es transcriu la participacio a la sessio.

Que representa la conciliacio i la1.0?

La Igualtat d’Oportunitats representa el fer possible que dones i homes
gaudeixin de les mateixes oportunitats a I'hora de viure i treballar. Mentre
gue la conciliacio aniria lligada a les actuacions que es fan des de la Unio
Europea i fan possible que les mares puguin accedir al mercat laboral i
homes i dones puguin compaginar la vida laboral.

Es un tema que s’ha posat de moda. No sOc partidaria de la conciliacié
pergue la conciliacié es un problema d’homes perque les dones fa anys que
concilien.

El problema és de temps i de treball i la seva distribucié perjudica molt a les
dones. L’organitzacié del temps esta lligada a I'época de la industrialitzacio i
la visié del temps que tenim esta recolzada en pautes culturals on marquen
la manera de pensar i viure. El repartiment de treball i I'Us del temps té a
veure amb la riquesa i el benestar i la utilitzacio del temps és diferent per
homes i dones. Els homes no compleixen amb les tasques domestiques i
aixo es constata en un estudi realitzat a Europa on s’explica que hi ha
diferéncia entre els homes del sud i els del nord d’Europa. Els homes del
sud no “realitzen les tasques de la llar”.

Anem tenint politiques per les dones que van lligades al foment de la
natalitat, per ajudar a les mares, pero els homes no volen cedir privilegis. |
ens trobem que si el temps de vida esta marcat pel mercat laboral, aixo és
un model masculi, ja que si volem benestar, hem de canviar aquest model.
Tota persona independentment del sexe, condicié i raca ha de poder
conciliar.
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Les dones conciliem molt bé, perd les mesures passen per una
conscienciaci6 sobre tot pels homes i aquests han de treballar a casa.

A Finlandia tenen moltes mesures de conciliacio, perdo aquest model no
funciona del tot, alguns homes dediquen el temps de cura dels fills a la
realitzacié de cursos o per treballar fora. Per tant s’ha de fer caure el mite
d’aquests paisos.

Ha d’haver-hi suport a les families. Si la dona es vol quedar a casa que
pugui fer-ho, encara que aix0 no és feina pel mercat laboral que no ho
reconeix. Les mesures de conciliacié estan basades en un model, Perque
no es reconeix la feina de casa?, com convencem als homes si nosaltres ja
considerem que les feines de casa son feines poc dignes?.

La lgualtat d’oportunitats és una estratégia no un objectiu. Es arribar a la
igualtat, a l'equitat de genere i a la igualtat de tracte. Ha de ser la
universalitzacido de l'accés en els llocs de treball i els recursos i endegar
mesures encaminades a canviar les estructures ja existents i després ja es
podra treballar la conciliacio.

La paraula conciliacid6 ve de concili i prové d'una situacié marxista. Cal
buscar altres paraules: compatibilitzar, corresponsabilitzar, ja que les
paraules i el llenguatge tenen un significat. Els homes no volen conciliar
(banyar als nens, donar el sopar), per aixo és millor treballar moltes hores i
arribar a casa cansat.

La conciliacio és la gestié de la quotidianitat. Hem de canviar les paraules:
corresponsabilitat €s millor. Hi ha uns costos socials que han d’assumir
homes i dones, no només les dones. No tots els costos es poden
externalitzar perque no hi ha recursos suficients a I'administracio. Els homes
no corresponsabilitzen les tasques i aquest fet provoca que hi hagi una
poblacié femenina malalta i una societat no pot tenir un col-lectiu que pateix
una situacio de malaltia.

El nivell de malaltia de les dones és molt elevat. Hi ha la teoria del
“sindrome de la submissié”: les dones hem integrat aquest estereotip de
submissié que és estructural perque al llarg del temps, les dones han
necessitat la proteccié dels homes en molts sentits.

Aquest model de submissio continua vigent, perqué les dones tenen por a
no ser estimades, i aquest fet repercuteix en la salut, per voler ser
estimades per sobre de tot.

La conciliacio ha de venir després d’'un procés mental de la dona i 'home, ja
gue és un problema de complicitat amb els homes, perd no els interessa
aquest tema.

Un altre fet és que augmenta la violencia psicologica envers les dones
perqué ocupen llocs de responsabilitat i lideratge amb un augment de poder
que les dones no acabem d’exercir.
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La conciliacio és un desequilibri entre les tasques, els temps i les capacitats.
Afecta a un grup de dones, especialment dones que sén mares i dones que
han de cuidar a gent gran. L'administracié i les empreses tenen un paper
important; ja que I'atribucié dels rols, els horaris, els temps laborals son
problematics a la nostra societat.

Hi ha un element social que és sortir de casa: la dona ha de sortir per
relacionar-se amb la resta. De totes maneres, cal reivindicar la feina de la
dona a casa i que tingui un reconeixement. Les solucions les tenen els
homes i les mesures son de caracter laboral.

La conciliacié és per tothom, també per les persones soles, que no tenen
fills, per aixo es parla de la conciliacio personal.

El sistema capitalista implica una discriminacié: una economia social on hi
ha distancies entre uns i altres. La sortida al mén és per homes i dones en
un mon d’homes i les dones ho podem fer d’'una altre manera,

La conciliacié aporta noves organitzacions dels temps, pero els horaris, els
serveis, la mobilitat, ha de canviar i ha d’ésser un canvi d'ds social del
temps, aixo no es pot fer de manera individual. Algunes empreses fan
politiques individuals, perd aquests canvis també es poden fer per via
conveni col-lectiu, és a dir, fer uns pactes amb uns condicionaments
minims.

La llibertat és irrenunciable per la dona. Després de tants anys de lluitar la
sortida al mon: laboral, politic, cultural, etc, quedar-se a la llar, no és estar al
mon. El dret a tenir un sou, a la cultura, no s’hi pot renunciar. Tampoc les
dones han de renunciar a les tasques domestiques, una cosa €s la cura de
les persones i l'altra és netejar. No podem renunciar a la independéncia,
després de tants anys de lluitar, no podem tornar enrere; la sortida al mon
ha de ser un mon d’homes i dones, tots som importants.

Quin coneixement hi ha de la Llei conciliacié?

Els participants opinen que en general, la llei de conciliacié es coneix poc.

Quines mesures es poden impulsar des de I'empresa?. Quins problemes
existeixen?

Des de I'administracio s’han impulsat accions; per exemple el Departament
d’Industria i de Treball ha creat la figura de I'agent per la Igualtat.

Cada vegada hi ha més discriminacions i s’ha d’estar atent perque una
mesura es pot tornar en contra. Es dificil treballar amb les empreses i els
sindicats i intentar convéncer i motivar en la importancia d’aquest tema.

El departament ha dissenyat i editat una “Guia de conciliacié”. S’espera que
sigui util, ja que les empreses acusen a I'administracié de demanar sempre
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coses, i per aix0, s’ha fet una guia amb suport d’'un CD®. L’objectiu de la
guia és tenir un pla de conciliacio i s'intenta fer pedagogia a les empreses
perqué entenguin que no nomeés s’adreca a les dones ja que la majoria
d’empresaris so6n homes. També hi ha subvencions per ajudar a les
empreses a fer plans d’igualtat o per tenir un agent de la igualtat per
implantar-ho. Un altre problema és que a les taules de negociaci6, per part
dels sindicats, tampoc hi ha dones.

Cal revaloritzar les feines de casa, les generacions que s’independitzen,
valoren les tasques que feien les seves mares.

Les empreses tenen models masculins i les dones hem d’estar en igualtat
d’oportunitat pero hi ha efectes bumerang en el tema de la igualtat
d’oportunitats que s’intenta ajudar a les dones i a vegades no es te en
compte 'efecte que produeix.

e Perque el model masculi és el bo?. Treballar en equip es valora molt.
Aquesta competencia I'aporta la dona, pero dins les empreses es valora la
individualitat i la competitivitat que sén valors masculins perquée en les
empreses hi ha més homes. Els quadres intermedis estan desapareixent i
les categories més baixes cada vegada estan pitjor, s’externalitzen més
serveis i augmenten els autonoms que no reben un bon salari. Per tant
aquestes empreses no sén un model a seguir.

e Les politiques de conciliaci6 les fan les grans empreses. El temps parcial és
un parany. La majoria de dones europees amb edats compreses entre 16 a
65 anys no estan presents al mercat de treball.

Algunes empreses fidelitzen a alguns treballadors, amb mesures de
conciliacid, perd no sén mesures per tothom, per exemple els que tenen
contractes més precaris, 0 els autonoms.

El benestar és una fita pensant que les persones viurem més temps i
tindrem més temps per a nosaltres fora de 'empresa.

e Els departaments de promocié dels ajuntaments fan un treball molt
enriquidor amb les empreses. Els beneficis de les empreses no van en
contra dels beneficis de les persones; hem d’aconseguir I'objectiu de la
conciliacio amb mesures de contractacio.

La Diputacié de Barcelona també ha editat una guia per ajudar a les
empreses a fer plans d’igualtat amb mesures de conciliacio, a banda del
tema del llenguatge no sexista, 'assetjament i altres.

El sector de la construccid, per exemple sembla que no li calen mesures
perqué és molt masculinitzat. La llei de dependencia és benvinguda encara
que no sigui una llei feminista. Les dones que tenen el problema de la
conciliacié es troben en un parany d’edat i de situacié. Moltes vegades es
recolzen en les seves mares o també amb dones immigrants. El tema és
com concilien aguestes dones?.

8 Es tracta del model de les 6 C de la Conciliacid, comentat en la introduccio.
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e Ens trobem amb una proliferacioé de guies i aixo fa una mica de por. Fa uns
cinc anys es va crear la xarxa del Pla d’'I.O de I'’Ajuntament de Barcelona
amb 15 empreses. Es va comencar amb el tema de la Responsabilitat
Social, per intentar parlar del tema de la conciliaci6 i la igualtat
d’oportunitats. Si les empreses tenen com a objectiu guanyar diners, s’ha de
seguir aquest objectiu, pero també mirar com es guanyen. La guarderia pot
ser un parany i no una mesura de conciliacié. Un altre problema és que les
empreses i els sindicats estan molt masculinitzats.

e Les empreses estan subjectes a un mercat, a la competitivitat i és dificil
mesurar com es beneficien de les accions de conciliacid. Per exemple tenim
les baixes laborals i els indicadors economics, pero també ha d’haver
indicadors socials i és dificil mesurar amb aquests criteris.

Es necessaria una persona especialitzada en 1.O?
e Per I'empresa tenir una persona dedicada a aguest tema té uns costos

e Es necessiten persones amb una formacié especifica. Perqué les empreses

i qualsevol organitzacid necessita aquesta persona i també als col-legis, per
canviar mentalitats i processos educatius.
La llei dira que les empreses de 250 treballadors han de fer una Pla d’I.O,
pero la llei no parla de la persona que ho ha de fer. Han d’haver persones
que treballin de forma transversal, aquesta professionalitzacié li donaria un
valor a aquestes tasques a fer.

Quines trampes poden haver-hi?

e Hi ha actuacions paternalistes, com per exemple I'empresa Nestlé, posant
guarderies a I'empresa. Aix0 no és una politica de conciliacio, 'empresa és
un refugi per solucionar la seva vida, es una visi0 paternalista de les
empreses.

Les dones assalariades no hem aconseguit reconeixer Il'altre treball: el
domestic i les empreses flexibilitzen el treball de les dones perqué siguin
més disponibles.

e La conciliacié ha de venir d’'un model mental, si no pot tenir unes trampes.
La relacio amb els homes ha de canviar; si no, sempre toparem.

e L’obligacio de les dones a incorporar-se a un mercat laboral pensat des del
patré androcentric que no contempla les necessitats i els desitjos de les
dones, perjudicant la seva salut i el seu benestar.

e La conciliaci6 esta adrecada només a dones, és un parany.

Quines son les perspectives de futur?
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e El canvi comenca a casa i amb la relacié amb I'empresa i I'entorn.
e Els homes iles dones hem de comencar a tenir un nou contracte social.
e S’ha de convidar als homes a que no es perdin la vida a casa.

e S’ha d'intentar veure els efectes negatius i la solidaritat entre les mateixes
dones.

e Respectar la conciliaci6 fent una taula rodona amb diferents ambits:
administracio, patronal, associacions, etc.

e Avaluacié continuada de l'estrategia de conciliacio i controlar els efectes
bumerang.

e Fer una normativa per les empreses de qualitat de genere i incorporar-la al
comportament en Seguretat i higiene. Aixo0 millora la bona imatge de
'empresa.

e Comptabilitzar els costos que val fer-ho. Actualitzar i valorar les despeses
que val aixo igual que els beneficis economics.

e Les empreses ja comencen a fer coses i estant mentalitzades.

5.1.3. Conclusions

La primera taula ha estat representada per persones expertes en el tema
d’igualtat d’oportunitat i de conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral
que totes elles treballen i gestionen politiques d’igualtat.

En primer lloc cal ressaltar que la taula estava representada en la seva totalitat
per dones, fet que han destacat elles mateixes en la intervencio. Possiblement
aguest fet manifesta que aquest tema sol interessar i motivar més al sector
femeni que el masculi.

Seguint el guié que s’entregava a l'inici de la sessié a les representants de la
taula quan es demana que s’entén per conciliacio totes estan d’'acord en que,
aguesta paraula “Conciliacié”, no acaba d’agradar i es prefereix altres, com
“Corresponsabilitat” o “Compatibilitzar”. Les paraules tenen el seu significat i
potser conciliar no és el vertader problema ja que va més enlla.

També es posa en evidéncia que la conciliacié no és cosa de dones, ja que les
avies, mares i totes les dones que ens han precedit han hagut de compaginar
la feina de la casa, la cura dels fills i el marit amb una feina fora de casa i se
n’han sortit.

El problema és dels homes, son ells que no saben conciliar o no volen fer-ho.
S’ha parlat de que els homes tenen uns privilegis ja adquirits, com no fer-se
carrec de les tasques domestics i no volen renunciar a aquests. S’ha explicat
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una experiencia propia, on un senyor explicava que es quedava a la feina a
treballar per no tindre d’arribar a casa a I’hora que toca banyar els nens, fer el
sopar i estar amb els infants i preferia arribar a casa molt cansat de treballar,
sense ocupar-se de cap tasca domestica. Aquest fet evidencia que tenim un
problema de complicitat amb els homes, a I'altra part de la societat: el col-lectiu
masculi no l'interessa aquest tema.

S’ha comentat el fet que hi ha estudis realitzats a Europa que posen en
evidencia que hi ha diferencies entre els paisos del nord i del sud en quan a
I'aportacié de temps dedicat a les tasques domestiques per part d’homes i
dones. Cal ressaltar que Espanya no surt molt ben parada, ja que els homes
espanyols contribueixen en menor mesura en les tasques de la llar que altres
homes europeus.

Aquestes explicacions i definicions de conciliacio han portat la conversa cap a
definir que la societat tal i com esta estructurada crea dones malaltes, tenen
estres, ansietat i altres malalties associades a tenir una doble carrega de
treball, la de desenvolupar una professié o una feina assalariada, amb les
tasques de casa, tenir cura de la llar, de la quitxalla, de les persones grans i
aguest fet per moltes dones suposa suportar un pes molt gran dins la nostra
societat actual.

La majoria de dones estudien carreres universitaries per poder tenir una carrera
professional igual que els homes, pero aquest esfor¢ no és igual per part de les
dones, ja que la carrera professional es veu interrompuda per atendre la part
reproductiva i de cura dels infants. Per contra, els homes no els afecta de la
mateixa manera i moltes vegades la dona ha de decidir entre la carrera
professional i la familia. Les que decideixen continuar amb la vida laboral es
troben amb una pressio social, tant dins el treball com en I'entorn familiar i aixo
fa molt dificil de suportar la carrega.

S’ha parlat dels usos del temps i que aguests sempre s’han mesurat tenint en
compte el temps de treball i no el temps de les persones. Ha d’existir un nou us
del temps perqué tenim una visio del temps basada en pautes culturals que
marquen la manera de pensar i viure. El repartiment del treball i I's del temps
té a veure amb la riquesa i el benestar i aquest us del temps és diferent per
homes i dones. El temps de vida esta marcat pel mercat laboral i aguesta
concepcio del temps es basa en un model masculi: si es vol benestar s’ha de
canviar el model.

La conciliacié i la igualtat d’oportunitats és un acte de maduresa, €s un
problema mental i s’ha de despertar la consciéncia de que no tenim un model
de societat equitativa en quan a genere.

També s’ha dit que la igualtat d’oportunitats és una estratégia no un objectiu,
que aquest ha de ser la universalitzacio de recursos. Es proposa fer mesures
encaminades a canviar aguestes estructures ja existents i després ja es podra
treballar la conciliacio.
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Algunes persones de la taula han estat d’acord en qué la conciliacié afecta a un
grup de dones, especialment dones en un tram d’edat especial, sén dones que
s6n mares i dones i que han de tenir cura de gent gran.

Quan es parla del paper i de la importancia de les empreses en dissenyar
accions de conciliaciéo per els seus treballadors i treballadores es posa en
coneixement [l'existencia deines que ajuden a les organitzacions a
desenvolupar un pla d’igualtat d’oportunitats i a gestionar la conciliacid entre la
vida personal, familiar i laboral. Aquestes eines son nombroses, com la guia
gue ha editat la Diputacié de Barcelona, el CD del Departament de Treball que
explica com gestionar la conciliacio o la guia que ajuda a les empreses a
dissenyar, implantar, fer el seguiment i l'avaluacid d'un Pla d’Igualtat
d’oportunitats editat per I'Institut catala de les Dones i realitzat pel grup de
recerca GIOPACT de la UPC.

S’ha comentat que les empreses que realitzen accions de conciliacié son les
grans perque disposen de meés recursos per desenvolupar estrategies i perque
tenen més clar el concepte de responsabilitat social, ja que sent una accio
voluntaria, tenen un pla de Responsabilitat social on un punt a tractar entre
d’altres, és el de la igualtat d’oportunitats entre homes i dones.

Aquestes accions que fa I'empresa, moltes vegades es porten a terme, per
imatge corporativa, pero reverteixen a la societat d’'una manera positiva.

També queda transmes el sentiment que a les empreses moltes vegades se’ls
exigeix moltes normes i pautes i que no s’ha d’oblidar que el principal objectiu
del mén empresarial es maximitzar els beneficis. El que han de tenir en compte
les empreses és com obtenen aquests beneficis.

Hi ha hagut una gran polémica en el tema de la llibertat de la dona a I'hora
d’escollir quedar-se a casa o entrar en el mén laboral. Una part important de la
taula ha deixat clar que moltes dones tenen la necessitat d’estar al mon
remunerat perque economicament els fa falta, perd un cop superat aquest fet,
s’ha de despertar la consciencia de que les dones han d’estar al mén, entenent
gue han d’estar presents i gaudir de la cultura, la politica, etc.

Per altra banda també s’ha exposat la llibertat de la dona d’estar a casa tenint
cura de la llar, dels infants o dels progenitors, ja que aixo pot ser enriquidor per
una dona i a la vegada tornar el prestigi a les tasques domestiques tant
desprestigiades. S’ha parlat de donar suport a les families, si la dona es vol
quedar a casa que pugui fer-ho, encara que aixo no sigui feina ja que el mercat
laboral no ho reconeix.

Les mesures de conciliaciéo estan basades en un model, que no reconeix la
feina de casa, la persona que exposa aquest plantejament llanca la pregunta
de com convencem als homes si nosaltres ja considerem que les feines de
casa son feines poc dignes.

També s’ha parlat de la importancia de la gestié del temps, de les escoles, del
transport, de I'administracio, dels serveis, de tots els agents implicats perquée
una societat funcioni de manera equitativa. L’atribucié de rols i els temps
laborals sén problematics. Les empreses tenen una funcié important, pero
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també s’han d’adaptar altres estaments. Els homes son els protagonistes ja
que estan en la majoria de llocs de responsabilitat, per tant poden prendre
decisions envers aquesta tematica.

Quan se’ls ha demanat si havia d’haver una persona responsable de portar a
terme la conciliacid o els plans d’igualtat d’oportunitat, ha sorgit I'explicacié de
que és un cost per 'empresa que s’ha de tenir en compte. Pero si 'empresa
s’ho pot permetre i pot disposar d’aquesta figura dins el seu organigrama esta
bé que hi sigui; sind podria ocupar-se daquest tema, el departament de
recursos humans. En tot cas aquesta persona necessita una formacio
especifica. També s’ha parlat de que qualsevol organitzacié necessita aquesta
persona, també les escoles per canviar les mentalitats i els processos
educatius.

S’ha citat la nova llei d’'igualtat d’oportunitats entre dones i homes, que s’espera
sigui aprovada el 2007, on s’especifica que les empreses de més de 250
treballadors han de fer un Pla d’'l.O, pero la llei no parla de qui ho ha de fer.
Han dhaver persones que treballin de forma transversal, aquesta
professionalitzacié donaria un valor a aquestes tasques i la legislacio serveix
per fer-ho.

En quant a les trampes que pot tenir la conciliacié tothom esta d’acord, en que
si la conciliaci6 només va adrecada a dones, aixo0 ja és una primera barrera, ja
que les dones no tenen les mateixes possibilitats de tenir una carrera
professional igual que la dels homes. S’obliga a les dones a incorporar-se a un
mercat laboral pensat des del patré androcéntric que no contempla les
necessitats i els desitjos de les dones perjudicant el seu benestar i en molts
casos la seva salut.

La distribucié desigual de la tasca reproductiva i la productiva fa que la dona en
el mercat laboral hagi de reduir les possibilitats d’integrar-se d’una forma plena
al mercat de treball. Si es potencien les baixes i les reduccions de jornada aixo
suposa no tenir en compte a la dona.

Quan es tracta de fer una diagnosi de com esta la conciliaci6 en aquest
moment, es cita una enquesta publicada al diari on diu que Espanya és el
tercer pais pitjor d’Europa en materia de conciliacio. Es fa ressaltar el fet positiu
d’organitzar una taula rodona on es parli d'aquest problema, ja que el tema ja
no estd en una fase d'inici on el debat estava en mans de politics i
especialistes, sin6é que ja estem en un altre nivell, on I'opinié publica assumeix
amb normalitat aquest fet.

Es posa en coneixement i tothom esta d’acord en que la nova llei d’'igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, que també parla de la conciliacio, sera un
pas endavant.

En relacié al futur immediat de la conciliaci6 hi ha una aportacié nova per
treballar el tema de la conciliacié i la igualtat d’oportunitats de genere. Els
temes han de ser tractats en una taula de negociacié on intervinguin tots els
agents implicats perqué pugui existir un vertader canvi social. Aquestes parts
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podrien estar representades per I'empresariat, associacions, organitzacions
que gestionen la mobilitat entre altres, per tal de que tothom aporti la seva
opini6 amb l'objectiu de crear una societat on els horaris de treball, siguin
compatibles amb els del comer¢ i les escoles i que els transports també
s’organitzin segons aquest model.

Es proposa fer una prova pilot en una ciutat per exemple de com es
desenvoluparia el model. Després es pot avaluar la incidéncia que ha tingut per
millorar. Pero tal com s’ha plantejat diferents vegades en la taula de treball, les
solucions que es plantegen de la conciliacié sén solucions individuals que
afecten o beneficien a poques persones i si no es treballa conjuntament cap
aquest cami, sera dificil arribar a una conciliacié plena per poder compaginar
homes i dones la vida personal, familiar i laboral.

5.2. TAULA 2. EMPRESES

La taula de l'ambit privat va estar formada per representants de recursos
humans de Citigroup i MRW, el Director General de I'empresa de serveis
Alares, l'associacio empresarial d’Hospitalet i el Baix Llobregat (Aeball) i
consultories d’empreses en I'ambit de la igualtat d’oportunitats i la conciliacio.

5.2.1. Analisi del Guio
Les aportacions dels participants son les seguents:
1. Que és lalgualtat d’Oportunitats (1.0)?

e Dels diferents rols que la dona pot tenir (social, professional,etc..)
que no sigui el biologic (el fet de ser dona) incompatible, ni una
limitacio per exercir els altres rols amb éxit i satisfactoriament.

e Conscienciacio de tota la societat, de les seves responsabilitats que
actualment esta assignada a les dones. Ha d’haver un equilibri, no
pot ser una obligacié.

e La no existencia d'obstacles, estereotips, etc, que limiten el
desenvolupament i la plena participacio en I'ambit public (societat,
cultura, politica) i laboral.

e Assolir la igualtat real entre homes i dones promovent mesures que
afavoreixin la incorporacid, permanéncia i desenvolupament de les
carreres professionals d’homes i dones.

e Les dones puguin accedir a qualsevol lloc de treball sense limit
jerarquic.

e L’accés de dones i homes als bens i serveis, a oportunitats i reptes
que ofereix la societat, en funcié dels seus desitjos i capacitats.

2. Que és la Conciliaci6?

e Identificar i posar en practica mitjans per tal de compatibilitzar el mén

laboral amb el personal.
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e Facilitar que qualsevol persona pugui dividir el seu temps en tres
espais: personal, familiar i laboral

e Poder gestionar i distribuir el temps per realitzar activitats personals,
familiars o laborals, sense que cada un d’aquests ambits se'n
resenteixi, és a dir tenir temps suficient.

e Fer compatible i compaginar la vida personal (social, familiar) amb la
vida laboral i el desenvolupament personal, trobar I'equilibri.

e La politica de trobar solucions a les disfuncions que es creen entre
les necessitats de I'empresa i les incompatibilitats que provoca la
vida privada.

e Dones i homes puguin desenvolupar-se personal i professionalment,
sense obstacles. La conciliacié no és un problema de dones.

3. Trampes de les politiques de conciliacié

Les trampes que poden haver-hi en les politiques de conciliacié son les
segulents:

e S’entenguin com un “favor’ a les dones i per tant hagin d’estar
agraides perque les deixin conciliar. S’entengui com a quelcom
politicament correcte i no una necessitat social actual.

e Es feminitzi la conciliaci6. Només s’orientin per les dones o que es
vegi que les Uniques beneficiaries son elles i que aquest fet provoqui
limitacions professionals i exclusions del mon laboral; és a dir, acabi
repercutint negativament contra elles i els Unics beneficiaris siguin els
homes.

e Si no hi ha mesures obligatories /o especifiques pels homes, les
politiques de conciliacio siguin un obstacle més per les dones.

e Portin a una mala interpretacio. Per part del treballador associi:
permis de maternitat a vacances i per part de I'empresari: politiques
de conciliacié a menys treball.

e Siguin un problema per 'empresa i en consequencia el programa de
conciliaci6 establert no sigui sostenible en el temps.

e Menys hores versus menys productivitat.

4. Aspectes positius per les empreses. Punts Forts.
Els principals aspectes positius per les empreses i per les persones son:

e Retencio i atraccio del talent

e Gestio de la Diversitat: tenir un equip de treball més divers que pugui
respondre millor a les necessitats del sector i del mercat, ja que les
dones tenen una altra manera d’entendre la realitat i altres habilitats

e Millora del clima laboral: disminuci6 de l'estrés i disminucié de
I'absentisme

e Augment de la productivitat i de la qualitat

e Augment del compromis i la identificacié amb 'empresa

¢ Fidelitzacio del personal
e :
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Augmenta la competitivitat de les empreses i optimitza la
productivitat.

Augmenta la imatge de I'empresa

Gestio i politica de Recursos Humans

Disminucio de la rotacio

Motivacié i satisfaccio personal

Desenvolupament del personal: més compromis, sentit de pertinenca
Cohesio

Paritat i igualtat d’'oportunitats.

Equilibri personal: un major rendiment i una millor professionalitat

5. Aspectes negatius per les empreses. Punts Febles

Els principals aspectes negatius per les empreses i per les persones son:

Aplicar politiques de conciliacié perqué es cregui que €s una bona
publicitat per 'empresa, sense tenir un total convenciment que es un
factor competitiu i estrategic. L’empresari s’ho ha de creure.

Manca de sensibilitzacio

S’'implantin mesures aillades sense un pla coherent i no de manera
realista o ben estructurada i que el cost sigui elevat per I'empresa.
L’empresa no tingui mecanismes per prevenir els abusos.
Discriminacio a les dones

Existeixin problemes d’'implantacié en alguns sectors industrials. Per
exemple en l'organitzacié del treball; en empreses industrials amb
torns de treball és realment complicat.

El desconeixement i el retorn de la inversid: veure-ho com una
despesa i no com una inversio.

Esperar que ho facin abans altres empreses.

La por i la resisténcia als canvis

Dificultats pels comandaments intermedis

La flexibilitat només sigui per una categoria: pels professionals.

6. Casos de bones practiques

Com a exemples de bones practiques cal destacar:

La flexibilitzacio de les jornades de treball i I'horari
Adaptacio al temps de lactancia

Gesti6 d’horaris: limitacio dels horaris de les reunions
Teletreball

Retenci6 de talent

Formacio

Com a exemples d’empreses cal destacar:

MRW
Mercadona
Port Aventura
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T-Systems

Adecco

Sara Lee

Mercadona

Cofares

Dupont

Empreses paisos nordics: Nokia, Ikea, Media Mark.

Diagnostic de la Conciliacio

e Hi ha moltes diferéncies entre paisos i cultures. A Espanya estem al
comengament. Tenim ja una normativa, exemples d'empreses
(basicament multinacionals estrangeres)

e Parlemino fem

e [Estem al principi i €s molt incipient

e Ens falta assumir-ho com a estratégia comercial.

Perspectives de futur

e Si s’aprofundeix en el tema, es posaran de manifest les mancances
de la “societat del benestar” i aixd pot ser motiu d’avancar en els dos
ambits:conciliacié i 1.0, que van intrinsecament lligats.

e Cal ser optimista. El cami és llarg pero I'entorn normatiu és favorable.
No hi ha volta enrere.

e Esun cami de futur

e A millorar. La imatge corporativa de les empreses fa que valorin més
aguests items: conciliacié i 1.O.

5.2.2. Analisi de la sessi6

A continuacié transcrivim la gravacio dels participants:

Que representa la conciliacio i la1.0?

Cal una conscienciacié de tota la societat de les seves responsabilitats
que culturalment les te assignades a la dona. En el moment que la
societat tingui consciencia i es responsabilitzi, anirem cami de la
conciliacié perque s’ha assignat a la dona una serie de papers pero no
es te en compte en quin context i aguest és el problema.

Es parla de Conciliaci6 i les dones tota la vida han conciliat. No és un
problema de les dones, ja que sempre ens hem organitzat per fer les
coses. La conciliacid és un problema dels homes que no han conciliat
mai i no saben que és conciliar. Per aquest motiu, hem de canviar el
discurs.
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El cas és que homes i dones puguin desenvolupar-se personal i
professionalment sense estereotips de génere; en aquest sentit els

estereotips de genere estan afectant a les dones.

e No podem generalitzar, hi ha matisos. La conciliacio és la politica de
trobar solucions a les disfuncions que es creen entre les necessitats de

'empresa i les incompatibilitats que provoca la vida privada.

Hi hauria dos tipus de conciliacions diferents: la del treballador -
empresa i la de 'home — dona, en una parella. Per tant, és un problema

privat i de 'empresa.

e La Conciliacié no és un problema de dones i homes. En un mon global
les empreses necessiten una plantilla diversa d’homes i dones. Les
dones tenen diferents rols i alguns es poden compartir amb els homes

(rol social, rol professional) pero el rol biologic no es pot compartir.

Des de la perspectiva de I'empresa, hem d’identificar quins mecanismes
podem posar en practica perqué aquest rol no sigui un impediment o un
condicionant que suposi a la dona un problema per poder desenvolupar
els seus altres rols, de manera satisfactoria per ella mateixa i amb éxit.
Aixd0 és Conciliacio: és un problema privat i de I'empresa i s’han de

sincronitzar.

e Conciliar vol dir saber gestionar el temps que tens entre les diferents
activitats: personals, familiars i laborals. Saber trobar el temps suficient i
distribuir-lo sense que una interfereixi en l'altra i saber gestionar-lo. Som
les persones que hem de saber fer-ho i les empreses han de posar

mecanismes. La Conciliacio és un tema personal.

Si les empreses creuen en les avantatges de la conciliacio, hauran de
crear mecanismes perque el seu personal ho sapiga fer. A 'empresa hi
ha homes i dones, el rol biologic és una realitat per raons reproductives.
Fins que els homes no conciliin i no s’adonin que tenen unes
responsabilitats familiars, laborals i personals i valorin fer altres coses,

les dones no podran promocionar mai. Tot €s molt complex.

e Conciliaci6 és intentar compaginar tres eixos: vida laboral, familiar i
personal: nosaltres mateixos. En les empreses no se sap molt bé que és
la conciliacié. La propia paraula ja és dura, conciliem coses quan
xoquen. Hi ha coses que no acaben de lligar bé. Que puc fer per
conciliar?. Per exemple: horari flexible, ajuda socio-sanitaria a la familia,
ticket guarderia. La primera conciliaci6 passa per una certa flexibilitat

horaria.

Si aquestes mesures van en contra de la productivitat, I'empresari s’hi
mirara molt. Valorem que déna I'empresa al treballador per alguna cosa
més que se senti bé i 'empresa en surti beneficiada en alguna cosa: en

la motivacié del treballador, en una major productivitat, etc.
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No esta massa clar que és la conciliacid. Pero la politica de conciliacio

no és cosa d’homes ni de dones. Es un tema incipient i d’apostolatge.

e Estem davant d’'un tema que és de tota la societat. Si emmarquem el
tema en la relacié entre empresa i treballador, no veiem l'arrel del
problema. Perque hi ha tota una seérie de fets i de mancances, en el
model de societat en que vivim, que van en contra de la conciliacio. Per
exemple: les distancies, el temps que necessitem per desplacar-nos, les
mancances del transport public, etc. No tenim societat del benestar; qui

la porta son les dones, per raons historiques.

Un altre aspecte fa referéncia a la productivitat. Ser productiu, no vol dir
les hores que estem assentats en una cadira. Els directius han de tenir
clar, que el que han de fer és Dirigir per Objectius. El nostre nivell de
productivitat és el més baix de la Unié Europea, som els que estem mes
hores a la feina i els menys productius; aixo vol dir que alguna cosa no

va bé.

S’ha de facilitar que qualsevol persona pugui dividir el seu temps en tres

espais: personal, familiar i laboral. Es un factor d’equilibri personal.

Cal conscienciar i implicar a tota la societat que actualment recau en la

dona i aquest és el problema, de visio.

A I'empresa l'interessa tenir persones equilibrades i mentalment sanes,
ja que son moltes les avantatges d’'implantar mesures de conciliacio, per
exemple 'augment de la motivacio i la cohesio dels treballadors, sense
oblidar la igualtat d’oportunitats, amb un tracte equitatiu per tothom, la

paritat i el desenvolupament personal dels treballadors.

e Hi ha uns aspectes d'inici enfrontats i sembla que sigui impossible fer-ho
compatible. La societat esta marcada en base als temps (horaris) que
marqguen els treballs. Tothom entra a la mateixa hora i moure aixo és
dificil. La gent viu fora de la ciutat i el transport no respon. Com

convéncer a les empreses?.

En el cas de MRW no s’ha de convéncer a ningua pergue el president de
'empresa creu en aquests aspectes i viu 'empresa com si fos seva. La
Conciliacio te moltes avantatges: augmenta el sentiment d’identitat de
'empresa, el bon clima laboral, augmenta la satisfaccid, disminueix el
nivell d’'estrés i com a consequéncia I'absentisme laboral. A nivell
d’organitzaciéo es produeix una retencio i una atraccidé del talent i un

desenvolupament de les persones.

MRW és una empresa de transport urgent amb una plantilla d'uns 200
treballadors on n’hi ha pocs de temporals (la temporalitat és per Nadal).
Compten amb 762 franquicies on tenen una relacid6 comercial perdo no
laboral. De totes maneres, s’intenta que les mesures siguin per tothom,
ja que en consequéncia, la conciliacié és basica per atraure personal i

talent.
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e Una bona empresa és la que te politiques orientades a la conciliacio.
Com a Departaments de Recursos humans hem de tenir present que
motivar vol dir tenir uns resultats. Hem de ser practics i tenir un
enfocament social; ja que moltes vegades, les politiques de conciliacio
no sén un argument valid per tothom.

Quines trampes poden haver-hi?

e Per la empresa pot ser que sigui politicament correcte, que quedi bé,
perd que no s’ho creguin i consequentment no formi part de 'estrategia
de 'empresa.

Moltes vegades, per la persona, reduccid de jornada vol dir fer la
mateixa feina en menys temps i cobrant menys. No és un argument valid
per tothom tenint en compte que desvincular-se de 'organitzacié és una
limitacio a nivell professional, aleshores la reduccié de jornada és una
trampa.

e La Conciliacié millora el clima laboral, la motivacio i disminueix l'estrés.
So6n importants els aspectes de retencié i d’atraure. De totes maneres,
avui dia hi ha un perfil de persona, que valora més una major flexibilitat
per tenir temps i no I'éxit professional a qualsevol preu, ja que busca un
desenvolupament personal i una major qualitat de vida amb un equilibri
personal. Per consegiient no volen entrar a certes empreses perqué hi
ha una explotacio.

Les empreses han de facilitar la conciliacié i cal un canvi de mentalitat
front la competitivitat professional que hi ha entre les persones, ja que
algunes viuen només per treballar.

e El teixit empresarial esta format per un 80% de Pimes i de micro
empreses. Una de cada cinc empreses és micro. Un dels problemes és
gue no existeixen auditories d’avaluacié en el tema de la conciliacio. No
sabem si en el compte de resultats hi ha beneficis per aquest tema.

Un altre aspecte és que moltes empreses, no s’ho creuen i hi ha por als
canvis. També hi ha dificultats en el nivell dels comandaments
intermedis; ja que la concessio de mesures als treballadors algunes
vegades depén dels comandaments intermedis. En les empreses de
produccié existeixen més dificultats que en les empreses de serveis, on
és mes facil.

e Les mesures de conciliacid son un benefici social pel treballador. Quan
I'empresa contracta serveis soci sanitaris I'interlocutor és el Departament
de Recursos humans. L’avantatja de disposar d’aquests serveis €s que
qguan un treballador te un problema, li resol el servei.
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El fet d’existir accions de conciliacié fa que hi hagi més retencié perque
els treballadors estan més motivats, es redueix I'absentisme laboral i
aporta més competitivitat a I'empresa; aixo fa que I'empresa sigui meés
atractiva. A partir d’ara ja no nomes és un benefici social, ja que es
redueix I'absentisme laboral. Quan l'interlocutor és el Director General

vol dir que aquest tema esdevé estrategic.

L’administraci6 hauria d’obligar en les politiques de conciliacio i
proporcionar ajudes a I'empresa a nivell fiscal, és a dir: si voste aplica

les politiques de conciliacio, tindra una subvencio.

e La conciliacié entre la societat i les empreses ha produit una serie de
renuncies per les dues parts. Una empresa ha de tenir una ética i els
treballadors també. S’ha de generar un ambient de confianca que te a
veure amb la cultura organitzativa existent. Tot comenca per la direccio,

sense ética sera un fracas qualsevol politica que es dugui a terme.

e La conciliacio i la lgualtat d’oportunitats van lligades. En relacio a les
trampes del tema de la conciliacio, s’ha de procurar que no es limitin les
possibilitats a les dones i que no es vegi la conciliacié com un favor a les

dones. No es aix0 el que volem i no ho podem permetre.

L’administracié hauria d’impulsar un lobby que tingués en compte el
tema de les guarderies, els horaris escolars, el preu de la vivenda, el

temps que es necessita pels desplacaments, la politica d’habitatge, etc.

De cara a instaurar politiques de conciliacié, cal destacar que a nivell
social tenim assentada la rutina, ens fa por els canvis i a nivell politic hi
ha una manca de coratge. De totes maneres, a nivell economic, €s un
benefici per la persona i el treballador: no és una despesa, és una

inversio.

e Des de I'empresa hi ha d’haver una Responsabilitat social vers agquests

temes. Es un valor afegit, una avantatge competitiva.

La paraula que defineix la Conciliacié és I'equilibri. Es una eleccio no per

obligacio sin6 per conviccio, per creenca.

A les Pimes és complicadissim perque la cultura és un punt feble. Els
horaris per dinar s’han reduit drasticament, de manera molt rapida. Han
estat mesures proposades pels treballadors, per exemple, la reduccié de
temps per dinar i com a consequeéncia I'habilitacié d’espais per dinar a

les empreses.

L’administracio hauria de donar beneficis fiscals a les empreses.

e Aix0 de la Conciliaci6 és molt bonic, perd en el moment que ens posem
a negociar la patronal i els sindicats no ho volen pels drets adquirits i sén

els sindicalistes homes qui s’hi oposen.
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Les mesures son molt lentes, s’ha de fer per consens. Una proposta per
valorar la conciliacié, podria ser la d'estudi de casos: seleccionar
empreses de diferents sectors i durant dos o tres anys fer un diagnostic i
seguiment en matéria de conciliacio i igualtat d’oportunitats en aquestes
empreses i en base a aquestes experiencies elaborar uns models.

Aquesta experiéncia s’ha fet a Italia, Luxemburg i Gran Bretanya.

e L'empresa MRW ha obtingut el certificat d’Empresa Familiarment
Responsable (EFR). Quan es van traslladar al poligon d’Hospitalet van
canviar I'horari de jornada partida a jornada intensiva: de 8 a 16 h, amb
mitja hora per dinar. Actualment és la mesura més ben valorada de

'empresa, ja que ha augmentat la productivitat.

De totes maneres, hi ha departaments que no poden fer aquest horari,
per exemple I'atencio telefonica o les franquicies. Pero a canvi, disposen
de gimnas, biblioteca o butaques de relax. També tothom disposa de
dotze hores per conveni que poden utilitzar com vulguin, per exemple,

per portar els fills al metge.

Es fonamental que existeixi una cultura organitzativa en I'ambit de la
conciliacié liderada pel Departament de Recursos Humans juntament

amb la Geréencia.

En relacié al tema de si és necessaria una persona a I'empresa en
'ambit de la igualtat d’oportunitats, a MRW no fa falta. A les altres
empreses €s necessaria aquesta figura, hi ha moltes empreses grans on

existeix pero si es te el discurs i el convenciment; no cal la persona.

e El paper de I'administracié és clau per oferir ajudes fiscals, facilitats i
serveis, per exemple de guarderia i ajuts per la cura de la gent gran. En
algunes empreses hi ha discriminacié en la seleccid, a I'hora de
contractar persones per ser fills Unics, per no haver de cuidar als pares;

és a dir, fan una relaci6 de causa i efecte.

Un altre problema existent és el dels sindicats. La composicié de les
persones en les negociacions col-lectives no esta equilibrada en quan a
genere, ja que gairebé en els sindicats tots s6n homes i existeixen les
lluites de poder i de sexes i no estan gens sensibilitzats. L’administracio

pot fer de mediadora en la negociacié col-lectiva.

Un altre tema és que moltes dones no estan sensibilitzades ni tenen
percepcio de discriminacid, sobre tot les de classe alta. Hi hauria
d’haver-hi sensibilitzaci6 i formacio per a tothom, per les propies dones,
ja que moltes d’elles no tenen clars quins son els seus drets laborals. En
les escoles i les universitats s’haurien d’ensenyar aquests temes

d’igualtat d’oportunitats.

e Existeix una lluita de classes entre homes i dones i els estereotips estan
profundament arrelats. L’evolucié de la dona ha estat impressionant i les
dones fan por. Es veritat que existeix un sostre de vidre i per ser dones
no les deixen passar. La solucio és fer una politica de quotes per llei
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perqué les dones puguin ocupar certs llocs de treball en els que estan
subrepresentades.

e El que cal fer és buscar empreses que fa temps que hagin posat en
marxa accions per fer possible la Conciliacié i ho han fet perque la
Direccid hi creu, és a dir ha estat impulsat des de dalt, en col-laboracio
amb els treballadors. Aquestes empreses tenen un recorregut prou gran
i suficient perqué tot el que han fet, juntament amb els beneficis que
aporta a I'empresa es pugui mostrar i explicar a altres empreses.

Les empreses amb bones practiques en materia de conciliacio sén:
MRW, Port Aventura i Mercadona. S6n empreses que han fet un esforg
important amb la politica de reagrupament familiar, els horaris, la
formacid, bon servei al client, guarderies, etc. Per exemple Mercadona te
I'index mes baix de rotacio de personal del sector.

e La dona encara arrossega el rol de quedar bé amb tothom, a casa i a la
feina. Moltes dones han adoptat el rol o la mentalitat masculina d’éxit de
fer les hores que facin falta.

e Les quotes son necessaries, sind les coses acaben no succeint, ja que
les quotes s’avancen a la realitat i encara que es progressi a un ritme
lent, sinG existeixen, no succeira, perqué els homes es defensaran. Les
guotes les ha de fixar 'empresari, si ho fa 'administracid, no funcionara.

e La Igualtat d’oportunitats la podriem definir com: “Nosaltres tractem
tothom igual”. Hi ha mecanismes informals que fan que aquesta frase no
sigui veritat i que existeixin molts procediments discriminatoris. Per
posar-hi remei sOn necessaries accions especifiques, per exemple
quotes i accions positives temporals: aquelles accions per assolir la
igualtat. Els paisos Nordics son considerats modelics i ho han assolit
mitjancant quotes numerigues.

e Tot esta en funcioé de la quota, tots formem part d’'una determinada quota
i estem on estem en funcié d’aquesta. S6n necessaries pero han de ser
graduals, consensuades i préviament ha d’haver-hi sensibilitzacio i
conscienciacié. Les accions positives costen d’assimilar, les quotes
sempre soOn problematiques, hi ha una lluita pel poder i és dificil
d’acceptar pergue si hi ha més dones, hi haura menys homes.

Quines son les perspectives de futur?

e No hem de caure en l'autocomplaenca i hem de pensar coses noves i
estar molt atents al que esta passant.

e Segons el sector, les perspectives sén pessimistes.
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e La Igualtat d’'oportunitats és un cami llarg, perd s’ha de ser optimista, no
tenim volta enrere. En relacié a la conciliacié falta molt per fer, cal
sensibilitzacid, fer ho bé, que ens ho creiem i que sigui per tots.

e La conciliacié I'hem de saber orientar bé i que no sigui una trampa per
les dones, sinG que és per tots, no només per les dones. Si ho fem
malament, hi sortirem perdent. Totes les tendéncies van cap aqui, és
una necessitat social i cal donar respostes, és un cami llarg. Hem de
posar de manifest les mancances de la societat del benestar que portara
a millorar la conciliacio.

e Hi ha diferents factors que incideixen i I'estament masculi es defensara.
Existeixen mecanismes obvis i subterranis que faran que la lluita sigui
més dura. Per0 si existeixen gestions intel-ligents, assimilaran que un
equip de treball, quan més divers sigui, amb persones de diferents
procedencies, homes i dones; sera millor, més divers, ric, productiu i
innovador.

e Anem a millorar i haurem de lluitar per aix0. Hi ha empreses on
existeixen més obstacles i sera més complicat que en d’altres.

e S’ha de ser molt optimista i no haura de ser una cosa per decret llei. Hi
haura situacions en que la llei es podra aplicar i en altres no, per
exemple el nimero de dones en els consells de direccid. A Alares tenim
una plantilla de 200 treballadors i el 85% de I'equip directiu s6n dones on
valorem la professionalitat a I'hora de fer la seleccié. De totes maneres,
no trobo bé que m’obliguin a posar homes, ja que estic molt satisfet. La
Llei s’haura d’aplicar en cura, amb sentit comu.

e A curt termini cal ser optimista. A mig i a llarg termini és un repte que no
sabem com afectara, ja que incideixen molts factors: la globalitzacio, la
immigracié i la demografia. Pero sobretot les dones han de ser elles
mateixes i no voler imitar als homes.

5.2.3. Conclusions

Les principals conclusions de la Taula rodona de I'ambit privat: empreses,
associacions i consultories han estat les seguents:

S’ha emfatitzat el fet que estem davant d’'un tema que és de tota la societat i cal
una conscienciacio de tothom de les seves responsabilitats que culturalment
han estat assignades a la dona. La Conciliacié no és un problema de dones i
homes, és un problema privat i de 'empresa que cal sincronitzar.

Es un fet que hi ha tota una série de fets i mancances, en el model de societat
en que vivim, que van en contra de la conciliacié, per exemple la manca de
serveis, les distancies, el problema de la vivenda, etc.

La conciliacio és la politica de trobar solucions a les disfuncions que es creen
entre les necessitats de I'empresa i les incompatibilitats que provoca la vida
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privada. Conciliar vol dir saber gestionar el temps entre les diferents activitats:
personals, familiars i laborals i la paraula que la defineix és I'equilibri.

En les empreses no se sap molt bé que és la conciliacio i no esta massa clar,
€s un tema incipient i d’apostolatge.

Tots els participants han opinat que la conciliacié va molt lligada amb la cultura
organitzativa existent i a l'estrategia de I'empresa. Per I'empresa pot ser
politicament correcte implantar accions de conciliacié, que quedi bé, perdo que
no s’ho creguin i consequientment no formi part de I'estrategia de I'empresa. En
'empresa, la conciliacié és una eleccid, no per obligacié siné per conviccio, per
creenca.

La politica de conciliacié és un aspecte que ha d'anar molt lligat amb la
Responsabilitat social corporativa, ja que és un valor afegit, una avantatge
competitiva. En un mon global les empreses necessiten una plantilla diversa
d’homes i dones on es puguin desenvolupar personal i professionalment sense
estereotips de genere.

De totes maneres, s’ha parlat que existeix una lluita de classes entre homes i
dones i els estereotips estan profundament arrelats. L’evolucié de la dona ha
estat impressionant i les dones fan por. Es veritat que existeix un sostre de
vidre i per ser dones no les deixen passar. La solucié és fer una politica de
quotes per llei perque les dones puguin ocupar certs llocs de treball en els que
estan subrepresentades.

Des de la perspectiva de I'empresa, s’ha d’identificar quins mecanismes es
poden posar en practica perqué el fet de ser dona no sigui un impediment o un
condicionant i ella es pugui desenvolupar de manera satisfactoria i amb éxit.

També s’ha parlat que una bona empresa és la que te politiques orientades a la
conciliacié. Els Departaments de Gestio de Recursos humans han de tenir
present que motivar vol dir tenir uns resultats i cal ser practics i tenir un
enfocament social; ja que moltes vegades, les politiques de conciliacié no sén
un argument valid per tothom.

Ha d’existir una cultura organitzativa en I'ambit de la conciliacio liderat pel
Departament de Recursos Humans, juntament amb la Gerencia.

En relacid a si és necessaria una persona a lI'empresa en I'ambit de la igualtat
d’oportunitats, hi ha diversitat d’opinions per part dels participants, per exemple
a I'empresa MRW no fa falta perque en la seva cultura organitzativa i
estrategia, aquests temes en formen part. Si es te el discurs i el convenciment;
no cal la persona.

En altres empreses €s necessaria que hi sigui aguesta persona i en algunes
empreses grans ja hi és.

La primera conciliacié passa per una certa flexibilitat horaria i en disposar de
beneficis socials: ajuda socio-sanitaria a la familia, ticket guarderia.

Son moltes les avantatges de la conciliacio, per exemple pel treballador:
augmenta el sentiment d’identitat de I'empresa i la satisfaccido personal.
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Augmenta la motivacio laboral, la cohesio, aixi com la igualtat d’oportunitats, i el
desenvolupament personal.

Per l'organitzacié es produeix una retencido i una atraccid del talent, un
desenvolupament de les persones, millora el clima laboral, es disminueix el
nivell d’estres, I'absentisme laboral, el tracte equitatiu i la paritat.

En relacio a les trampes que poden existir s’ha de procurar que no es limitin les
possibilitats a les dones i que no es vegi la conciliaci6 com un favor a les
dones. La reduccido de jornada €s una trampa, ja que desvincular-se de
I'organitzacio és una limitacio a nivell professional.

S’ha comentat que en les empreses industrials existeixen més dificultats per
implantar accions de conciliacido que en les empreses de serveis. A les Pimes
€s més complicat perqué la cultura organitzativa vers aquest tema, és un punt
feble.

Una altra dificultat afegida sén els sindicats. La composicio de les persones en
les negociacions col-lectives no esta equilibrada en quan a génere, ja que
gairebé en els sindicats tots sébn homes, no estan sensibilitzats i s’loposen a les
mesures de conciliacio en els convenis.

S’ha remarcat el paper que te l'administracid i que hauria d'obligar a les
empreses a aplicar politiques de conciliacié i proporcionar ajudes a nivell fiscal.
També la possibilitat d’oferir facilitats i serveis a les persones: guarderia, ajuts
per la cura de la gent gran, sense oblidar el rol quer pot exercir de mediadora
en la negociacio col-lectiva.

També ha sorgit la importancia que te la formacio i la sensibilitzacio, ja que
moltes vegades son les propies dones que no estan sensibilitzades ni tenen
percepcid de discriminacio, sobre tot les de classe alta. Es necessaria la
sensibilitzacid i la formacié per a tothom, per les propies dones, ja que moltes
d’elles no tenen clar quins son els seus drets laborals. En les escoles i les
universitats s’haurien d’ensenyar temes d’igualtat d’oportunitats.

Existeixen opinions contraposades en el fet que existeixin quotes i qui les ha de
fixar, 'administracid o bé I'empresa. Alguns participants no hi creuen i altres

pensen que sOn necessaries perdo han de ser consensuades amb
sensibilitzacié i conscienciacio perquée costen d’assimilar.

5.3. TAULA 3. SINDICATS
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La ultima taula va estar representada per els sindicats majoritaris, CCOO i
UGT. Van assistir les responsables de la secretaria de la dona dels dos
sindicats i delegades sindicals de la federacié del comerg, hostaleria, i
administracio publica.

5.3.1. Analisi del Guio
A continuacio es resumeixen les aportacions dels participants:
1. Que és lalgualtat d’Oportunitats (1.0)?

e Es situar per igual als homes i a les dones a la societat i per tant, en el
moén del treball.

e Es la igualtat de totes les persones a tenir les mateixes condicions i els
mateixos drets.

e Es la situacio en que totes les persones tinguin els mateixos drets, sense
diferencies per ra6 de génere.

e |gualtat d’'oportunitats és el dret de totes les persones a la equitat i que
ha de servir per eradicar les diferéncies entre homes i dones.

2. Que és la Conciliaci6?

Estructurar i compaginar la vida laboral amb la personal i familiar
Organitzacio del temps de treball amb la vida personal

Poder equilibrar el temps personal, laboral i familiar

Conciliaci6 és el dret de les persones a gaudir del seu temps personal i/0
familiar i que sigui compatible amb el temps de treball

3. Trampes de les politiques de conciliacio

e Que la conciliaci6 només és una cosa de dones i que siguin les dones
les Uniques que s’acullin a accions i per tant, la seva inclusio al mén
laboral sigui parcial.

¢ No es tracta de tenir més temps per ocupar-se dels rols tradicionals de
les dones.

e La precarietat del mercat laboral i la flexibilitzacio sense control, son
politiques que situen a les dones en pitjors condicions.

e Les politiques de conciliacié no han de servir perque les dones tinguin
més temps i puguin efectuar més “comodament” el seu rol tradicional.

4. Aspectes positius per les empreses. Punts Forts
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e Millor qualitat de vida de les persones que hi treballen. Valor afegit al

rendiment productiu

e La productivitat es milloraria, ja que no és necessari estar molt temps en

el lloc de treball, sind reduir el temps que s’hi esta.
e Major implicacié dels treballadors per a I'empresa
e Més satisfaccio que revertira en la feina

e Si les politigues de conciliacié estan ben aplicades, és a dir, mitjancant
una bona planificacio de I'organitzacié del temps de treball a 'empresa,
s’aconsegueixen una serie de beneficis, tant des de la vessant de cada

persona com des de I'empresa.

5. Aspectes negatius per les empreses. Punts Febles

e Canvis organitzatius

e En principi no hi hauria d’haver-hi problemes amb una politica de
conciliaci6 ben implantada, per aquest motiu, els plans han d'ésser

especifics en cada empresa.

e Que nomeés es facin politiques dirigides a les treballadores, sense tenir
en compte els treballadors, que també han d’assumir les tasques i els

drets i deures que forma la conciliacié

e Si el programa de conciliacié esta ben aplicat, no tenen perqué existir
problemes. Ara bé, és important no aplicar un programa geneéric, €s

important que sigui fet per cada empresa individualment.

6. Casos de bones practiques
Com a exemples de bones practiques cal destacar:

e Quatre setmanes de permis paternal

e Pactes entre treballadors/res i empresa per aconseguir torns fixes,

compatibles amb la cura d’infants.
¢ Inclusi6 en alguns convenis de I'ampliacio del permis de paternitat.

7. Diagnostic de la Conciliacio

e Socialment reconeixer que les dones no estan amb les mateixes
oportunitats. Es demana un esfor¢ col-lectiu per provocar canvis
estructurals, socials, laborals, etc. Que situin a les dones en les
mateixes condicions que els homes. Es treballa des de tots els ambits,

pero estem al comencament de tot el procés.

e Actualment i donat que venim d’una situacio derivada i encaminada de la
“famosa” llei de conciliacio, (llei que es va fer dirigida Unicament cap a
les dones); ens hem trobat, que la regulacié d'aquesta llei encara

“penalitza” la situacié laboral de les dones.
. Perspectives de futur

(o]

e
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Anem cap a una societat més justa més respectuosa amb les persones.
Amb la perspectiva de I'aprovacio de la propera llei d’'igualtat, tot i les
caréncies que té i que es podria haver anat més enlla, pot ser un punt
d’inflexié per un canvi, en la concepcié del que s’entén per “conciliacio”.

5.3.2. Analisi de la sessi6

Que representa la conciliacio i la1.0?

En el sector de I'hostaleria, s’evidencien moltes injusticies; per exemple
en la mateixa categoria, els homes cobren més que les dones. Un altre
problema son els horaris que en aquest sector son molt complicats i
dificils. El problema s’agreuja al tenir fills petits i treballar els caps de
setmana. S’espera que algun dia la discriminacio salarial s’arregli.

Una cosa son les lleis i una altra és la realitat del dia a dia. La Igualtat
d’oportunitats i la Conciliacié son dos coses diferents, tot i que van molt
ligades. La Igualtat d’oportunitats és la igualtat de les persones a
I'equitat, és a dir tenir els mateixos drets. Per tenir la mateixa equitat
entre homes i dones ens falta molt cami per recorrer i les dones estem
mes enrere per questions culturals. La falta d’equitat la reafirma els
casos de discriminacio salarial existents en aquest moment, al segle
XXI, en la nostra societat. Es una aberracié i s’esta donant.

En relacid a la conciliacid, tothom: homes i dones tenen dret a conciliar
que és el repartiment dels temps: treball, vida personal i familiar i vida
social. De teoria se n’ha escrit molta, perdo és un problema complex,
conjuntar tots els temps, ja que es contraposen molts interessos de
diferents sectors i els problemes s6n complexes.

Hi ha sectors que volen treballar al mati, altres les 24 hores, altres que
ofereixen serveis que no tanquen. Es molt dificil conjuntar els interessos
dels horaris. La conciliacio fa referéncia a la Gestio del temps, de tots els
temps i el problema és com ho compatibilitzem.

Les carregues dins la familia tendeixen a que les dones hagin de fer-ho
tot. La solucié és que cadascu faci tasques i tingui responsabilitats. La
carrega no es només de les dones, tots som solidaris a una mateixa
causa.

La Conciliacié és familiar i personal. La corresponsabilitat €s el secret, la
pedra filosofal. Lo ideal és la corresponsabilitat de tots a casa, pero en el
cas de la familia monoparental aixd no és possible.

Quan parlem d’lgualtat d’oportunitats és molt més ampli, englobem
moltes coses: mons laborals, conciliacio, desigualtats salarials per
segregacié ocupacional. La lgualtat d’oportunitats ho inclou tot i s’ha de
diferenciar de la conciliacié. Quan parlem de conciliacio estem parlant
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d’altres temes. Per moltes lleis que hi hagi, no organitzarem la vida ni la
casa de ningu, tothom s’organitza la vida com li sembla i com vol.

Homes i dones tenen drets i deures i sembla que només parlem de drets
i deures de les dones i els homes també en tenen. La nova llei donara
entrada i opci6 a que ho pugin fer. Quan parlem de conciliacié ens
oblidem de les persones grans (persones dependents), hem d’incloure
aquest punt i tothom te pares, 0 sogres i pot ser que no tothom tingui
fills.

e Quan parlem de Conciliaci6 ho associem a mares, fills, carregues,
responsabilitats familiars; és a dir a les dones. Es el dret que tenim les
persones treballadores a conciliar la nostra vida i no només venim al
moén a treballar.

Les persones necessitem temps de vida personal i tots hi tenim dret.
Tots ens enriquim de les persones i necessitem un temps per la nostra
vida personal, independentment que es tinguin carregues familiars o no.
Aquest és el missatge, volem implicar a totes les persones treballadores
quan parlem de conciliaci6 perque sera la forma indirecta de que es
facin carrec de les carregues personals, ja que tots tenim dret a tenir una
vida personal, tots.

Sembla que hem de treballar, dedicar moltes hores a la feina, perqué
aixi som molt productius i aixd no és veritat i esta demostrat que no ho
és.

¢ Queda evident que no hi I.O. S’ha d’'intentar aconseguir crear-la perque
les dones no partim del mateix punt que els homes, no només en
I'entorn laboral, sind en el social, en general. Ara és un discurs molt
incorporat, cal veure com canviem la societat, que incorpora homes i
dones a les mateixes condicions.

S’ha inventat una llei de conciliacio, anem a conciliar vida laboral i
personal. La primera llei que va sortir, tornava a posar la dona a dins de
casa, ja que se li assignava el rol de persona cuidadora de nens, marit,
etc. Hem d’anar amb molta cura. Hem de viure millor tots: homes i
dones, en la vida personal i laboral, per viure i gaudir de la vida. Sén
mesures que ens ajudaran a tots, fins i tot als empresaris a funcionar i
crear una societat mes justa, més equitativa i més igualitaria.

Quines trampes poden haver-hi?

e En relacio a les trampes, hi ha un perill. Quan parlem de conciliacio
tothom pensa en les dones; gran error. Ha de conciliar qualsevol
persona treballadora. Si pensem que és un tema només de dones no
avancem; anem enrere.
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e Es un fet que una casa funciona com una petita economia. Qui reduira la
jornada?. Per que les dones accepten?. Pel salari mes baix, és una
realitat: la dona és la que cobra menys, per exemple al sector de la

distribucid. Tots funcionem per I'economia.

Hem d’anar a la Igualtat de condicions i a la igualtat de salaris. S’han
d’'implantar politiques i clausules en els convenis perqué no hi hagi

aquesta desigualtat, siné sempre sera la dona.

e En relacio a les trampes o als riscos, si seguim sent les dones les que
reduim jornades, agafem excedéncies i permisos; arribara un moment
que els empresaris no contractaran dones, que ja esta passant cada

vegada més i les dones estem tirant pedres a la nostra teulada.

Les lleis no ens han ajudat gens. La llei de conciliacié anava dirigida
anicament a les dones. Hem d’equiparar a que 'home agafi la baixa,
almenys dos mesos de baixa paternal. Fins que no s’aconsegueixi aixo,
seguirem tenint molts problemes a I'hora de contractar dones a les

empreses i per aquest motiu és un aspecte preocupant i molt dolent.

e Les dones ens hem incorporat al mon dels homes i hem anat a remolc
d’ells i de la societat. Es dona per fet que es la dona la que cuida als

nens i agafa la baixa.

S’ha d’exigir que mitjancant la formacio a les escoles, és a dir des de la

base, siguin els homes que exercitin aquest dret.

Hi ha casos d’homes a I'administracié publica que agafen la baixa per

paternitat, per fer un curs de formacio.

Si un home porta el nen al metge esta mal vist, €s un aspecte de tipus

cultural que no es soluciona en un dia.

Per exemple a Seat s’oferien cursos de formacio fora de I'horari laboral,
els homes es quedaven a fer-los, les dones no: marxaven a les cinc a
buscar els nens. Consequéncia: els homes promocionen; les dones no.

Aquestes pateixen discriminacio salarial i discriminacié formativa.

e Com a delegats sindicals que som i com a membres del comité
d’empresa, ens hem d’implicar en aquest tema de la formacid, juntament
amb lI'empresa perque precisament es facin els cursos dins I'horari

laboral: en hores de feina. Ha d’ésser una lluita amb I'empresa.

En aquest moment, aguest tema passa a lI'empresa, del sector de
I'hostaleria, fan torns perqué supleixin les hores de formaci6é dels

companys.

e Els cursos de formacio a 'empresa s’han de fer en I'horari laboral, sin
no els fan i es neguen rotundament. En les empreses hi ha molta
discriminacio, ha d’haver-hi un canvi de mentalitat en igualtat de

condicions.
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e S’ha d'insistir en la corresponsabilitat de les feines domeéstiques (tots dos
fer-ho al 100%) i inculcar a la dona que val per tot. El principal ha de ser

el dialeg a nivell laboral i familiar.

Amb una bona base, amb educacio als fills, al final s’aconseguira. Ha de
passar molt temps perquée canvii la mentalitat, ja que la dona pensa que

ningu fara millor el paper de mare que ella mateixa, ni el propi pare.

e En aquests anys hem avancat perdo a I'home li resulta molt comode.
Encara existeixen postures masclistes, per exemple prendre les
decisions de I'empresa a les set de la tarda, quan la dona ha marxat a

les sis. Tot és cultural, s’ha d’educar a 'home i a la dona en la igualtat.

e [Estem vivim en una societat que canvia a una velocitat increible, en tots
els aspectes: en la forma de vida, en els productes que en fem Us, en els
horaris, en els llocs de treball (no tenen res a veure com eren, ara fa deu
anys). Aixo no hi ha qui ho pari, esta en marxa i aqui calen homes i

dones que estiguin en aquesta evolucio.

Hi ha un contrapunt; culturalment partim d’una societat masclista, on la
dona ha assumit uns rols i ha estat en un segon paper (abans s’estava a
casa). Ara hem de buscar la manera de com s’incorpora de ple dret a

totes les funcions socials i com ens organitzem.

Tothom és actiu i tots: dones, homes, pares, empresaris en som els
protagonistes. Hem de canviar els models pero I'aspecte cultural és el

que costa meés i el meés dificil.

El nostre paper és com fem que els homes i les dones, s’incorporin al
mercat laboral, organitzen i modifiquen l'organitzacié del treball, per
donar un bon servei a la societat i tots tinguin les mateixes i iguals

oportunitats.

e Agualtat de condicions amb una mentalitat igual i actual, avancem com
a societat pero el problema és que falten molts equipaments i serveis

publics.

Amb una llei de conciliacié no es resolt la problematica familiar. Calen
inversions publiques per nens i per gent gran. Estem en una societat on
els llocs de treball i els horaris sén diferents i dispars. Ens hem
d’organitzar d’'una altra manera, de forma que tothom pugui compaginar

la seva vida personal i familiar.

e Cada vegada hi ha menys Igualtat d’oportunitats en el mercat laboral.
Les dones tenen llocs de treball més precaris a través de les Empreses
de Treball Temporal (ETT), amb contractes de setmanes o d’hores i uns
horaris llarguissims. Arribar a consensuar amb una familia, que tots dos
tinguin els mateixos horaris, és complicat. Les dones en surten més mal

parades, s’ho carreguen elles, pel rol assignat i per la societat.
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Hem d’incidir en I'organitzacio del treball amb horaris més racionals i
intervenir-hi. Els horaris de feina no cal que siguin presencials; no cal
estar deu hores a la feina, ja que aixo no implica un major rendiment.

Calen més mitjans des de I'Estat, que no es privatitzin els serveis i que
hi hagin guarderies publiques. Hi ha molta feina per fer perque les dones
es puguin incorporar amb igualtat de dret al mercat laboral. En el
moment que hi hagin més mitjans, les dones tenen unes capacitats i
competéncies superiors als homes, com es constata en el millor
rendiment que obtenen en els estudis. Les dones tenim el dret a
demostrar-ho i aconseguir-ho pero el problema és d’arrel.

Existeixen diferéncies entre sectors?

e A l'administracié publica, la llei de funcionaris ofereix permisos pagats.
Aquest és un greuge comparatiu, ja que tothom hi hauria de tenir accés.

Tenim una eina que és la negociacio col-lectiva i estem en portes d’'una
llei d’igualtat que veurem com funciona. De totes maneres, seguiran
produint-se els greuges, ja que la llei és molt amplia i la millora sera per
una empresa en concret.

Els sindicats hi estan d’acord pero els empresaris no i aixo fara que sigui
molt dificil. Els sindicats han de seguir lluitant amb les clausules de la
negociacio col-lectiva per millorar els minims que marqui la llei.

e S’han deradicar les diferencies salarials i aconseguir que no es
produeixin discriminacions salarials a les empreses. Es intolerable que
llocs de treball coberts per dones siguin els menys valorats, tant per les
empreses com socialment.

Anem a una societat de serveis, on els llocs de treball demanden dones
perd son els pitjors pagats, amb diferéncies de génere clarissimes, per
exemple en el sector de I'hostaleria, el comerg, la sanitat, etc... La dona
aporta un valor afegit: el tracte vers altres persones, I'atencié al public,
que s’ha valorar i poder comptabilitzar.

e La conciliacid ha d'ésser per tothom, perd pot conciliar més qui te més
possibilitats de flexibilitat horaria. L’empresa no pot tancar a les 18 h, no
tothom ho pot fer, per exemple en el cas de serveis com els hospitals.
Dins la mateixa empresa no conciliaran igual el personal d'oficina que
els de la cadena de produccié. La solucié és oferir programes de
conciliacié individuals per cada empresa i tothom ha d’estar-hi implicat,
com per exemple el tema de la Prevencié de Riscos Laborals (P.R.L).

e Hi ha empreses on les politiques de conciliaci6 nomes sén per personal
directiu. S6n empreses que tenen el segell de ser Empreses
familiarment responsables (EFR), amb una caracteristica comuna: el
personal €s executiu/va i I'empresa els ofereix serveis per cuidar els
nens, la gent gran, etc. S6n persones que no els hi fa falta, ja que hi
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poden accedir pel seu poder adquisitiu. Per contra, en d’altres estrats, no
es dona i s’ha d’intentar canviar aquest fet. Hem de convencer a les

empreses per fer més mesures de conciliacié per tothom.

e Un treballador quan més a gust es troba en el seu entorn laboral i a
'empresa, més motivat i fidelitzat estara. L'empresari cal que doni més
facilitats en relacié als horaris i racionalitzar-los juntament amb els torns

de treball.

e Si s’aconsequis la fidelitzacio dels treballadors, no hi hauria tanta rotacio
com hi ha actualment, que és molt perjudicial per les empreses. El fet
que I'empresa apliqui mesures i politiques d’igualtat, demostra que és
socialment responsable i en surten beneficiats els treballadors i
'empresa. Les politiques de conciliacié han de ser per tothom, si només
son per les dones, serveixen per perpetuar el rol tradicional de cuidadora

de persones o d’atencio domestica.

e Quan es treballen tots els dies de la setmana, cal buscar solucions. A
'empresa d’hostaleria s’han creat nous llocs de treball, per cobrir els
caps de setmana amb gent jove que esta estudiant. Aquest ha estat un

bon acord i la gent esta molt satisfeta.

e EIl problema sén les actituds i la mentalitat que son dificils de canviar.
Per exemple es comenta el cas d'una dona de 45 anys que va fer un
curs de formacio ocupacional i quan la van seleccionar per una empresa
va dir que I'horari no li anava bé, perque havia de servir el menjar al
marit. Aquest és un reflex de que s’han de canviar les mentalitats des de

molt avall, amb formaci6 a les escoles.

Un altre exemple sén els anuncis de publicitat sexistes, tot i que en els
darrers temps apareixen homes en els anuncis de detergents, sempre és

la dona la que supervisa la feina.

Per fer-hi front, hem de proporcionar la mateixa educacié per tothom:

nenes i nens.

e Algunes empresaries i directives estan adoptant el rol masculi per
sobreviure en aquest entorn tan competitiu i dominat pels homes i aixo fa

molt mal, perqué aleshores es comporten pitjor que els homes.

També ens trobem que moltes vegades és la propia dona la que no
contracta dones, per exemple moltes directives de recursos humans

diuen que no en contractaran i aquest €s un tema preocupant.

Les dones tenen remordiments i és un tema cultural: “Em sento molt
malament perque no veig als meus fills”, ho diu una directiva jove amb

fills que ha de viatjar molt.

e Constatem que en les empreses, s'observen canvis en els organs de
direccié. En els darrers anys, la dona ha accedit a I'area de Recursos
Humans i és una realitat la presencia de dones en les taules de
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negociacio, com a representants de I'empresa, negociant amb els

sindicats.

e Es convenient que quan la dona mana, els canvis vinguin a poc a poc.

Per exemple és comenta el cas d’una empresa asturiana del sector de la
distribucid, on la gerent ha comencat per canviar la mentalitat i la cultura
de I'empresa amb coses senzilles i convencent als homes de I'empresa.

Com a resultat, aguests I'estan recolzant.

e El que no es pot acceptar és que en algun conveni col-lectiu homés han
fet mesures per dones: “les treballadores tindran dret a demanar una

excedencia”, nomeés les dones; els homes queden fora.

Per tal de pal-liar aquest fet, s’ha fet un acord estrategic amb la patronal,
la Generalitat i els sindicats i s’ha creat la comissié de convenis

col-lectius.

Els convenis sén perversos perqué son els homes qui negocien. Les
primeres propostes que cauen de les negociacions sOn les propostes

socials, les que afecten a les persones.

Hi ha un problema de manca de preséncia femenina en els sindicats i
una manca de formacié especifica. EI mén sindical és masculi, hi ha
sectors on la presencia de la dona és nul-la, per exemple en el sector del
metall i en la construccié. En aquests dos sectors és dificil arribar a la
quota femenina, queda molt cami per recorrer i cal una conscienciacio

dels homes dels sindicats.

e S’ha fet molta feina i s’ha avancat molt. Es necessari fer el discurs. Perod
encara hi ha comentaris de l'estil: “aquestes propostes (per exemple
clausules d’assetjament) no ens interessen; ens interessen els horaris,
vacances, etc , que no barallar-nos per aquests temes de I'assetjament”.
Son actituds molt masculines. També et trobes amb comentaris de I'estil:
“aixo de la igualtat és cosa de dones, és cosa teva” i s’ha de contestar:

“no, és cosa de tothom”.

e Els sindicats sén organitzacions molt jerarquiques, masculines

burocratiques, son un fidel reflex de la societat. Els sectors on hi ha més
representacid femenina sén la sanitat, I'ensenyament, el comerg i

I'hostaleria. Es important que fem autocritica. Les dones als sindicats

fem una feina important, has d’anar vigilant; de totes maneres hi ha

homes que cada vegada estan mes conscienciats d’aquest tema.

e Com a casos de bones practiques cal destacar en el sector de
I'hostaleria i la restauracid, el cas d'una empresa multinacional que
opera a geriatrics i a hospitals. La negociacié amb la cap, que és una
dona, és mes facil, la negociacié dels horaris i els torns de treball va
portar a implantar un altre torn pels caps de setmana i més dies

d’assumptes propis.
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e Existeixen diferéncies entre les empreses petites i les grans i mitjanes.
A les Pimes encara no han comencat, a les empreses multinacionals ja
existeix una altra cultura organitzativa vers aquests temes.

En les Pimes no hi ha representacié sindical. El fet de negociar
individualment: I'empresa i el treballador fa més facil que s’apliquin
mesures de conciliacid, sense caure en el paternalisme de les empreses
familiars.

e Les Pimes han de combinar horaris. Si només sbén sis persones
treballant. Que passa si et demanen una reduccié de jornada?. Tenen
menys flexibilitat que les empreses mitjanes i grans.

e Hi ha empresaris que diuen: jo dono totes les mesures de conciliacio.
Son empreses que diuen que fan accions positives. Per exemple quan
una dona embarassada demana reducci6é de jornada i la traslladen fora
de Barcelona, aixo €s una discriminacio indirecta.

e En alguns tipus de feina i sector, és dificil trobar gent. Existeix una
limitacid per part del mateix mercat de treball. Un exemple és en el
sector del comer¢ on no troben gent per treballar-hi. No es cobreixen els
llocs de treball perqué s’ofereixen sous de miseéria.

En general en els serveis és on es produeixen més dificultats per cobrir
els llocs de treball.

e La Igualtat d’Oportunitats és amplia, no només inclou les dones, sin6
també el col-lectiu de la immigracio i les persones amb discapacitat. Cal
qgue aquests col-lectius tinguin els mateixos drets en relacié als serveis i
a la formacio.

En relaci6 a aquest tema el sector del comer¢c esta regulat. Els
immigrants accedeixen igual que les persones d’aqui i tenen el mateix
horari, reduccions de jornada i salari. Es important que els convenis
marcs ho regulin i que les condicions siguin acceptables per tothom. Les
persones immigrants s’agafen a la feina que sigui, per necessitat, feines
on la gent d’aqui no vol treballar-hi. Quan estan situats ja demanen els
permisos. Les persones amb discapacitat tenen més dificultats per
accedir al treball i més despeses, ja que el transport public no esta
adaptat.

Diagnostic

e La part positiva €s que se’n parla a tot arreu i a la gent 'amoina. Estem
en procés de construccid, al principi i hem de fer caure molts ciments.

Les grans empreses ja tenen mesures implantades, perd encara falta
que s’estengui a nivell general. Les empreses petites son les que ho
tenen millor, a les mitjanes costa mes moure el que tenen establert fa
molts anys. Tots tenim ganes de col-laborar pel bé de tothom pero ens

trobem als inicis.
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Estem en un periode d’'impas, a les portes de la nova llei, que no cobrira
grans parcel-les perd es important la consciéncia de la gent respecte a
que els homes tinguin dies per exercir com a pares, és un dret i un
deure.

Es important que des del Govern i la Generalitat s'actui. Aqui a
Catalunya també es fara la llei d’igualtat. Tot el que es vagi fent és bo,
les lleis que es facin ens ajudaran a avancar ja que fins ara partiem de
zero. La nostra gran feina és canviar la consciéncia de la societat hi ha
molta feina a fer, comencar per I'educacié dels nens i la mentalitat de la
gent. Es bo i anem pel bon cami i hem de ser optimistes.

Estem en un comencament i n'estem parlant. La conciliaci6 no és un
problema, és una realitat de tots. Han de canviar els ambits socials i
laborals i falten serveis socials, €s un pas en conjunt de tota la societat.

S’ha de ser optimista. Amb la llei d’igualtat estatal i catalana tenim bones
expectatives i hem de ser positius. Ha d’anar bé, que puguem participar
en l'elaboracié de les lleis. La llei estatal s’avaluara per veure quin
impacte ha tingut, també tindrem la llei de la dependéncia i la dels
serveis socials, d’aqui a dos mesos. Aquestes lleis afavoriran que
siguem més iguals i tinguem més oportunitats; el dret a la igualtat i a la
conciliacio.

La Igualtat va avancant i espero veure-la.

Tenim una gran ventall i s’ha de treballar amb la joventut. Tots som
persones i si estem organitzats tot va millor i és més facil.

Perspectives de futur

Es important que s’avalui la llei que es faci, aixi pots fer un balang,
després de I'aplicacio de la llei, veurem.

Quan parlem de futur, estem parlant de futur a llarg termini i anira per
llarg.

No ho volem veure negre, pero és la realitat. Quants segles portem de
cultura masclista?. S6n moltes generacions.

Son els homes qui tenen les eines per canviar les coses. En la mesura
gue hi hagin més dones en els llocs de responsabilitat, tot sera diferent,
pero sense assumir el rol masculi.

Hem evolucionat i canviat molt en els darrers anys pero encara queda
molt per evolucionar. Hi ha actituds que han canviat perqué la societat
les ha assumit com a normals pero d’aqui a acceptar el fet que la dona
te el mateix dret d’accedir al mercat laboral en igualtat de condicions que
els homes encara estem lluny.
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e Els canvis sociologics tarden molt a produir-se. Som conscients de que
tot costa molt, estem en aixo i estem en el cami pero costa molt guanyar
una petita cosa (una clausula), que a la llarga sera una gran cosa. El
cami és lent pero bo i seqgur, el futur és futur, som optimistes.

e Cal conciliar la productivitat amb el benestar. Les patronals Foment i
Pimec no volien parlar de conciliacié si ligava amb productivitat. La
conciliacié no ha d’afectar a la productivitat de 'empresa, s’ha de valorar
quin és I'impacte, és a dir el cost - benefici i comptabilitzar els beneficis.

e Abans es deia o creia que les dones tenien un major absentisme. Hi ha
estudis que demostren que és fals.

e Hem danar cap al Rendiment per objectius no per temps presencial.
Quant més temps estas a la feina, no ets productiu, no ets capa¢ de
treure’t la feina de sobre. No beneficia a ningu estar totes les hores del
dia a la feina.

e Es interessant aportar el comentari d’'una dona treballadora: “fins que en
aguest pais no funcioni el triangle entre conciliacié, productivitat i temps,
fins que no sigui equilater (tots els costats iguals: els tres ambits iguals)
no funcionarem bé”. Les persones ho estan patint, sofrint i en parlen.
Com a conclusié podem afirmar que la conciliacié passa per la Gesti
dels temps.

5.3.3. Conclusions

Les principals conclusions de la taula de delegades sindicals han estat les
seguents:

S’ha parlat que la Igualtat d’oportunitats i la Conciliacié son dos aspectes
diferents, tot i que van molt lligades. La igualtat d’oportunitats és la igualtat de
les persones a l'equitat, és a dir a tenir els mateixos drets i engloba el mén
laboral, la conciliaci6 i les desigualtats salarials.

Les participants han estat d’acord en qué en la nostra societat hi ha una falta
d’equitat ja que existeixen casos de discriminacié salarial i cada vegada hi ha
menys Igualtat d’oportunitats en el mercat laboral. També s’ha parlat de la
precarietat laboral, ja que les dones tenen llocs de treball més precaris amb les
Empreses de Treball Temporal (ETT), amb contractes de setmanes o d’hores i
uns horaris llarguissims.

En relacié a la conciliacio, tothom: homes i dones tenen dret a conciliar que és
el repartiment dels temps: treball, vida personal i familiar i vida social. Es un
problema complex, conjuntar tots els temps, ja que es contraposen molts
interessos de diferents sectors, per exemple hi ha sectors que volen treballar al
mati, altres tot el dia, altres que ofereixen serveis que no tanquen. Es molt
dificil conjuntar els interessos dels horaris. La conciliacié fa referencia a la
Gestio del temps, de tots els temps i el problema és com ho fem.
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S’ha parlat que les mesures de conciliacid, amb la nova llei, ajudaran a les
persones i als empresaris a funcionar i crear una societat mes justa, més
equitativa i més igualitaria. Perdo amb una llei de conciliacio no es resolt la
problematica familiar.

Per aconseguir-ho calen inversions publiques per atendre als nens i a la gent
gran ja que estem en una societat on els llocs de treball i els horaris s6n
diferents i dispars i ens hem d’organitzar d’'una altra manera, de forma que
tothom pugui compaginar la seva vida personal i familiar.

En relacié a les trampes, hi ha diversos perills. Quan es parla de conciliacio
tothom pensa en les dones i aix0 és un error, ja que ha de conciliar qualsevol
persona treballadora, si pensem que é€s un tema nomeés de dones no avancem;
anem enrere. Les reduccions de jornada les agafen les dones perqué soén les
que cobren menys, per exemple al sector de la distribucio. Si son les dones les
qgue redueixen jornades, agafen excedéncies i permisos els empresaris no
contractaran dones.

Cal anar a la lgualtat de condicions i a la igualtat de salaris. S’han d’'implantar
politiques i clausules en els convenis perque no hi hagi aquesta desigualtat,
sind sempre sera la dona la més perjudicada.

En les empreses hi ha molta discriminacid, ha d’haver-hi un canvi de mentalitat
en igualtat de condicions, ja que les dones pateixen discriminacio salarial,
discriminacio a I'hora de la formacio i a I'hora de la promocio.

Han estat d’acord en que com a delegats sindicals, és important reivindicar la
formacio dins I'horari laboral i també incidir en I'organitzacié del treball amb uns
horaris més racionals.

S’ha parlat de les diferéncies entre sectors, per exemple a l'administracié
publica, la llei de funcionaris ofereix permisos pagats i aquest és un greuge
comparatiu pels altres sectors.

Es disposa d’'una eina que és la negociacio col-lectiva i s’esta en portes d’'una
llei d’igualtat que ja es veura com funciona. De totes maneres, seguiran
produint-se els greuges, ja que la llei és molt amplia i la millora sera per una
empresa en concret. Els sindicats hi estan d’acord, pero els empresaris no i
aixo provocara dificultats. Els sindicats han de seguir lluitant amb les clausules
de la negociacio col-lectiva per millorar els minims que marqui la llei.

Anem a una societat de serveis, on els llocs de treball demanden dones pero
sén els pitjors pagats i els menys valorats, amb diferéncies de génere
clarissimes, per exemple en el sector de I'hostaleria, el comerg, la sanitat, etc...
La dona aporta un valor afegit: el tracte vers altres persones, I'atencié al public,
qgue s’ha de valorar i poder comptabilitzar. Cal eradicar les diferencies salarials i
aconseguir que no es produeixin discriminacions salarials a les empreses.

La conciliaci6 ha d’ésser per tothom, perd pot conciliar més qui te més
possibilitats de flexibilitat horaria. L’empresa no pot tancar a les sis de la tarda,

@ 99




Estudi sobre la conciliacié i les politigues de Gestié de Recursos Humans a L'Hospitalet.

no tothom ho pot fer, per exemple en el cas dels serveis com els hospitals. Dins
la mateixa empresa no conciliaran igual el personal d'oficina que els de la
cadena de produccio. La solucié és oferir programes de conciliacié individuals
per cada empresa i tothom ha d’estar-hi implicat.

Hi ha empreses on les politiques de conciliaci6 nomes son per personal
directiu. S6n empreses que tenen el segell de ser Empreses familiarment
responsables (EFR), amb una caracteristica comuna: el personal és
executiu/va i 'empresa els ofereix serveis per cuidar els nens, la gent gran, etc.
So6n persones que no els hi fa falta, ja que hi poden accedir pel seu poder
adquisitiu. Per contra, en daltres estrats no hi ha possibilitats i s’ha de
convéencer a les empreses que les mesures de conciliacié sén per tothom.

Un treballador quan més a gust es troba en el seu entorn laboral i a 'empresa,
més motivat i fidelitzat estara. L’empresari cal que doni més facilitats en relacio
als horaris i racionalitzar-los juntament amb els torns de treball.

Un altre dels problemes comentats és l'alta rotacié que hi ha a les empreses i la
manera de fidelitzar als treballadors és aplicant mesures i politiques d’igualtat i
demostrant que és socialment responsable. D’aguesta manera en surten
beneficiats els treballadors i 'empresa.

De totes maneres, en les empreses s’esta donant el fet que algunes
empresaries i directives adopten el rol masculi per sobreviure en I'entorn tan
competitiu i dominat pels homes i aixd fa molt mal, perqué aleshores es
comporten pitjor que els homes. També moltes vegades és la propia dona la
qgue no contracta dones, per exemple directives de recursos humans i aquest
€s un tema preocupant.

En les empreses es constaten canvis en els organs de direccid. En els darrers
anys, la dona ha accedit a I'area de Recursos Humans i és una realitat la
presencia de dones en les taules de negociaci6 com a representants de
'empresa negociant amb els sindicats.

S’ha comentat el fet que és intolerable que en algun conveni col-lectiu només
les mesures siguin per les dones: “les treballadores tindran dret a demanar una
excedencia”’, només les dones; els homes queden fora. Per tal de pal-liar
aguest fet, s’ha creat la comissié de convenis col-lectius que ha estat un acord
estratégic amb la patronal, la Generalitat i els sindicats.

Han estat totalment d’acord en queé els sindicats son organitzacions molt
jerarquiques, masculines i burocratiques, fidel reflex de la societat. Els convenis
son perversos perque son els homes qui negocien i les primeres propostes que
cauen de les negociacions son les propostes socials, les que afecten a les
persones.

També s’ha parlat de la manca de preséncia femenina en els sindicats i de

formacio especifica. La presencia de la dona, en alguns sectors, és nul-la; per
exemple en el sector del metall i en la construccié. En aquests dos sectors és
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dificil arribar a la quota femenina. Per contra els sectors on hi ha meés
representacié femenina son la sanitat, I'ensenyament, el comerg i I'hostaleria.
Als sindicats queda molt cami per recorrer i cal una conscienciacié dels homes,
tot i que en aquests darrers anys, s’ha fet molta feina i s’ha avancat molt.

El debat s’ha centrat en les diferéncies entre les empreses petites i les grans i
mitjanes. Les Pimes no han entrat encara en aquests temes mentre que en les
empreses multinacionals ja existeix una cultura organitzativa favorable.

En les Pimes no hi ha representaci6 sindical i el fet de negociar individualment,
'empresa i el treballador, fa més facil que es puguin aplicar mesures de
conciliacio, perdo com a inconvenient han de combinar horaris i tenen menys
flexibilitat que les empreses mitjanes i grans.

També s’ha comentat que en alguns tipus de feina i sector és dificil trobar gent,
perqué existeix una limitacio del mercat de treball. Un exemple és en el sector
del comerg on no troben gent per treballar-hi i no es cobreixen els llocs de
treball perqué els sous s6n molt baixos. En general, en el sector serveis és on
hi ha més dificultat per cobrir els llocs de treball.

La lgualtat d’Oportunitats és amplia, no només inclou les dones, sind també el
col-lectiu de la immigraci6 i les persones amb discapacitat. Cal que aquests
col-lectius tinguin els mateixos drets en relacio als serveis i a la formacio.

Com a conclusio final és interessant aportar el comentari que s’ha fet a la taula
d’'una dona treballadora: “Fins que en aquest pais no funcioni el triangle entre
conciliacid, productivitat i temps, fins que no sigui equilater (tots els costats
iguals: els tres ambits iguals) no funcionarem bé”. Les persones ho estan patint,
sofrint i en parlen. Com a conclusié podem afirmar que la conciliacié passa per
la Gestio dels temps.
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6. ENTREVISTES

Una vegada finalitzades les taules rodones, es va dissenyar un questionari com
hem comentat en lapartat 3.2. de la metodologia i es va contactar amb
empreses i organitzacions de I'ambit public i privat per fer una entrevista en
profunditat.

L’objectiu de I'entrevista era contrastar els resultats de I'estudi quantitatiu i de
les taules rodones. Les entrevistes es van realitzar gairebé totes en les
empreses u organitzacions dels participants i van durar aproximadament una
hora.

Les empreses 0 organitzacions entrevistades van ser: '’Associacio de Dones
Emprenedores i empresaries del Baix Llobregat, Adecco, T-Systems,
Assessoria Tecnica del Departament d'Hostaleria de [I'Ajuntament de
I'Hospitalet, Programa Dona de I'’Ajuntament de I'Hospitalet, Indo, Institut Gaudi
de la Construccio i Hotels Hesperia.

Com hem esmentat anteriorment no va ser gens facil fer les entrevistes per
manca de temps i interes de moltes de les persones contactades.

6.1. ASSOCIACIO DE DONES EMPRENEDORES | EMPRESARIES BAIX
LLOBREGAT

ESTAT DE LA QUESTIO

A les primeres preguntes sobre qué s’entén per conciliacié i Igualtat
d’oportunitats, la presidenta de l'associacié de dones emprenedores, ens va
respondre que conciliacié €és combinar de manera no estressant ni traumatica
la vida laboral i professional mentre que la Igualtat d’oportunitats és accedir al
mon laboral en les mateixes condicions.

Com a accions o mesures de conciliaci6 més conegudes va ressaltar I'horari
flexible. Tanmateix, opina que a nivell d’empresaries el grau de coneixement
que es te de la Llei de Conciliacié/99 és baix.

Les mesures que es poden impulsar des de I'administracio fan referéncia a les
subvencions a les empreses, sense oblidar la formacié i la informacio i les
empreses han d’estar conscienciades, especialment pel que fa als horaris i el
teletreball.

Com a diagnostic en I'ambit de la conciliacié i la 1.0, opina que actualment
estem a un nivell baix, en comparacié amb d’altres paisos. A Espanya no s’esta
fent gran cosa i hauria d’haver els mateixos horaris per conciliar I'escola, els
comercos i els desplagaments.
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En quant als problemes per implantar accions de conciliacié apunta la flexibilitat
de l'organitzacio i de les persones i les condicions externes com els horaris de
I'escola i el comerg.

Pero els beneficis que comporta la conciliacié sén molts; la qualitat de vida, no
tenir estres i la motivacié personal. Han de ser mesures iguals per a tothom,
malgrat aix0 considera que algunes accions de conciliacié poden ser una
trampa per la dona.

Per sensibilitzar i comunicar la conciliacié a I'empresariat o I'administracié cal
fer campanyes dins les associacions i els sindicats, que son els agents
principals amb poder i influencia.

En relacié al fet de si és necessaria una persona especialitzada per portar
endavant les accions de conciliacio i/o d’igualtat d’oportunitat opina que el
normal és que ho faci el Departament de Recursos Humans; només en el cas
que I'empresa sigui molt gran,es podria justificar una persona per portar-ho a
terme.

A la pregunta de si les accions de conciliacié s6n per totes les empreses,
I'entrevistada contesta que sén més facils per les empreses grans, ja que per
les petites, la dimensio és una limitacié. La Gestié de Recursos Humans de les
empreses ha de contemplar la conciliacio, perqué millora el clima laboral.

| finalment pel que fa a aquest primer apartat, en relacié a les perspectives de
futur creu en el tema i considera que s’ha d’avancar.

EMPRESA

En relacié a les preguntes que fan referéncia a 'empresa en concret, creu que
es desenvolupa poca formacié especifica per sensibilitzar en el tema de la
Igualtat d’oportunitats.

No creu que les seleccions de personals hagin de ser neutres, ja que opina que
s’ha de coneixer i disposar del maxim d’'informacio: sexe, edat, poblacié, ja que
totes les variables poden ser importants a I'hora d’escollir al millor candidat o
candidata.

En la seva empresa no es disposa de dades separades per genere; ni
'empresa pren mesures per resoldre diferencies en la distribucié de carrecs
entre homes i dones perqué no cal. Perqué es té en compte a les persones
amb independencia del genere.

Considera que existeixen diferéncies salarials entre homes i dones. Des del
punt de vista de I'associacié d’empresaries, li consta que en algunes empreses
es disposa d’'una politica d'igualtat d’oportunitats per escrit i formalitzada; pero
no es disposa d’un pressupost assignat.

Respecte als agents que han de prendre mesures per solucionar possibles
desigualtats creu que en primer lloc ha d’ésser la direccié de I'empresa, les
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administracions tan local com estatal, els sindicats, els treballadors i
treballadores i finalment les associacions.

La seva empresa esta sensibilitzada en el tema de la Igualtat d’oportunitats.
Creu que els motius per participar en programes d’igualtat d’oportunitats seria
per sensibilitat social, per modernitzar 'empresa, per imatge, pels treballadors i
finalment per ser més competitius.

Considera que les accions de conciliaci6 més utilitzades a I'empresa son:
I'horari flexible, el treball a temps parcial, el manteniment de les condicions dels
permisos, el treball a distancia i I'horari de les reunions dins les jornades
laborals.

La seva empresa no te en compte que les empreses proveidores tinguin certa
sensibilitat en materia d’lgualtat d’oportunitats i informa de les politiques i
accions de conciliacié i 1.0 d’altres empreses.

Considera que a la seva empresa, les politiques de conciliacid milloraran el
rendiment a la feina i que I'empresa ha de prendre i tenir consciéncia vers la
politica d’lgualtat d’oportunitats i conciliacio.

Finalment, la informacio d’aquest tema, I'’ha extret dels companys de feina, de
la premsa, d’internet i de radioi T.V.

6.2. ADECCO

e Sector serveis (Recursos humans)

e N° Treballadors:1610
o0 N°Dones: 1.288 dones N° Dones carrecs directius: 160
o N°Homes: 322 N° Homes carrecs directius: 190

ESTAT DE LA QUESTIO

En referencia a les preguntes inicials de definir els conceptes, la conciliacio per
la persona entrevistada, és el fet de compatibilitzar la vida laboral i personal en
el sentit més ampli; que tots i totes prenguin mesures per no treballar tant i
optimitzar millor el seu temps.

La Igualtat d’oportunitats es refereix a donar les mateixes opcions a tots els
treballadors, independentment del seu sexe i valorant exclusivament la seva
trajectoria professional.

En relacié a les accions de conciliaci6 més utilitzades afirma que se’n coneixen
moltes, perd algunes sén “poc adients”. Es a dir, moltes mesures en realitat
tenen molts condicionants que no compensen a les persones implicades, per
exemple els tiguets guarderia son impossible d'implementar o les reduccions
d’horari fomenten el sostre de vidre.

Un altre problema és que hi ha persones que assignen la conciliacio a les
dones amb fills petits, i aixd no ajuda massa a la poblacié femenina. Tots hem
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de ser tractats de la mateixa manera per trencar la mentalitat que les dones
amb fills petits tenen molt absentisme laboral. Aquest fet provoca encara més
marginacio en aquests col-lectius que es classifiguen com a “no rendibles”.

El que cal és mentalitzar a tots els directius i treballadors de I'empresa en el
tema de la flexibilitat horaria, aixi com en treballar per objectius o per resultats i
guanyar qualitat de vida, pero s’ha de fer a poc a poc i aportant resultats
tangibles.

Pensa que es te poc grau de coneixement de la Llei de Conciliaci6/99. Les
empreses pensen que les mesures de conciliacio, tindran un cost elevat per
elles. A més a més, moltes dones directives opinen que la “paritat” les
perjudica; pensen que podrien estar en un carrec directiu per obligacié i no per
la seva valua, com aixi ho han demostrat.

Des de I'administracio, cal impulsar mesures com subvencions i campanyes de
sensibilitzacié. Per exemple, les lleis, com la digualtat, no es focalitzi
exclusivament en les dones i s’amplii el permis de paternitat. Cal ensenyar a
les empreses com han d'implementar aquestes mesures, sense que Suposi un
cost important per elles.

Des de les empreses cal sensibilitzar a tot el personal, especialment als
comités de direccio per normalitzar aquestes practiques.

En relaci6 al diagnostic, constatem que les dones que estan preparades i
formades arriben als carrecs; perd moltes no hi arriben per la pressio social i
per manca de recolzament de les empreses i de I'administracio, acaben tirant la
tovallola.

Per d’altra banda, I'entorn privat, també esta canviant. Les families son
diferents, i poc a poc s’esta equilibrant el repartiment de tasques domestiques;
ja que la parella treballa. Es necessari conscienciar en tots els ambits:
empresa, administracié i societat. Creu que estem anant pel bon cami i a bon
ritme i en deu anys notarem els canvis.

El problema per part de les empreses, alhora d'implantar accions de conciliacio
pot ser la por i la resisténcia al canvi.

Els beneficis de la conciliaci6é son la rendibilitat per les empreses amb la
retencié del talent i aixi s’evita que marxin persones valuoses i satisfetes de
I'organitzacid. Les empreses han de tenir en compte, que a mig termini una
petita inversio, amb un petit canvi de pensament reporta en la millora de la
rendibilitat i per tant de 'empresa.

Considera que les mesures de conciliaci6 sén per a tothom, tinguin 0 no
persones, grans o petites, al seu carrec. Tanmateix, no sén iguals per a totes
les empreses, ja que depén de cada cas. De totes maneres, considera que ha
d’haver mesures comuns per a totes.
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En relacio al fet de si algunes accions de conciliacio poden esdevenir en
barreres i/o trampes per la dona en la seva trajectoria professional, opina que
les dones que gaudeixen d’'una reduccio de jornada optimitzen molt millor el
seu temps laboral i estan més satisfetes i fidelitzades a I'empresa perqué
poden fer possible el compaginar les dues vessants.

Tanmateix és cert que alguns llocs de treball son complicats per acollir-se a la
reduccio de jornada, pero és guestié d'analitzar cada cas individualment, per
part de 'empresa i voler fer-ho. Les dones que estan en aquesta situacio també
han de demostrar que sén igualment “rendibles” per 'empresa; és un assumpte
de “compromis mutu”.

De cara a com sensibilitzar o comunicar la conciliacié a I'empresariat o a
I'administracid, ha d’ésser mitjancant la rendibilitat, en el sentit ampli de la
paraula. Els treballadors, orgullosos de la seva empresa i motivats, s'impliquen
més en la seva feina i aquest fet repercuteix directament en la satisfaccio del
client, especialment en els serveis. En altres sectors, no te tan clar si també es
produeix aquest fet, de la mateixa manera.

Es bo que existeixi una persona per portar a terme les accions tant de
conciliaci6 com d’igualtat d’oportunitats, perd el millor i més creible és que el
departament de Recursos Humans implementi aquestes politiques, directament
de la ma del comite de direccid.

La politica de Gesti6 de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacio, ha d'ésser oberta i receptiva amb el que necessiten els
treballadors, pero a la vegada també potent i present en els organs de direccio.
Ha de coneéixer bé el negoci al que es dedica I'empresa, per saber implementar
les millores, sense perdre competitivitat.

Les perspectives de futur per [Ientrevistada so6n optimistes. Si les
administracions, empreses i societat es mentalitzen, es produira un efecte
cascada. Quan es demostri que les mesures adoptades funcionen, es
normalitzaran i es deixara de parlar d’aquest tema pergue ja no sera necessari.

EMPRESA

A Adecco, s’estan duent a terme algunes mesures pel que fa a la conciliacié i la
1.0, per exemple: la flexibilitat horaria en una hora, la reduccio de jornada, la
transmissié de les hores de lactancia a la prolongacié de la baixa maternal, el
treballar per objectius i els tiquets guarderia.

A I'empresa no existeixen perfils laborals feminitzats o masculinitzats; tot i que
en l'alta direccio hi ha més preséncia d’homes que dones.

Pel que fa a canals de comunicacié s'utilitza la intranet. No es fa formacio
especifica per sensibilitzar en el tema d’lgualtat d’oportunitats, perd si que
s’informa del que es fa a “dirActivas”, una iniciativa d’Adecco, a la que
pertanyen més de 500 dones directives i predirectives d’empreses mitjanes i

grans a Catalunya.
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En les seleccions de personal no hi ha discriminacié, perque aquesta funcio es
desenvolupa i valora per competéncies.

No disposen de dades separades per génere, perd 'empresa pren mesures per
resoldre les diferéncies en la distribucio de carrecs entre homes i dones amb la
creacio d'un grup de Responsabilitat Social Corporativa, format per membres
de lalta direcci6 amb [I'objectiu dimplementar politiques d’Igualtat
d’oportunitats.

A l'empresa teoricament no existeixen diferéncies salarials entre homes i
dones. S’esta en procés de disposar d’una politica d’l.O i realitzar accions pero
no disposen d’un pressupost assignat per realitzar accions d’'lO.

No existeix especificament una persona responsable o departament per
impulsar i treballar el tema de la 1.0, pero el departament de Recursos Humans
s’encarrega de gue no existeixin diferéncies entre homes i dones. El grup de
Responsabilitat Social Corporativa de I'empresa ho esta valorant com una
prioritat en aquests moments.

Adecco te en compte les consideracions o suggeriments del treballadors/res de
'empresa en aquesta materia pero al veure que la participacio i els resultats
han estat forca positius, reconeixen que el sistema funciona i ho estan
implementant.

Davant de possibles desigualtats en materia d’lO i conciliacié, considera que
per prendre mesures per solucionar-ho, és la direccid de I'empresa qui li
pertoca, les associacions i les entitats especialitzades. A continuacio els
sindicats, treballadors i finalment I'administraci6 local i estatal.

L’empresa participa en programes o projectes d’'lO, mitjancant el projecte
“Diractivas” i Adecco en breu. Els motius pels quals hi participa és pels
treballadors, per sensibilitat social, per modernitzar 'empresa i finalment per
ésser més competitius i per imatge.

Els treballadors d’Adecco es poden acollir a: I'horari flexible, a la jornada
reduida, a més permis de maternitat, a canvis de dies de permis per dies de
vacances, excedencia, assessorament psicologic, guarderia i acumular hores
de lactancia.

L’empresa no te en compte que les empreses proveidores i/o col-laboradores
tinguin una certa sensibilitat en mateéria d'lO pero informa de les politiques i
accions de conciliacio i 10 d’altres empreses, mitjancant el programa dirActivas.

El fet d’implantar mesures de conciliaci6 afecta en el rendiment a la feina i
considera que és un canvi que millora el rendiment. Com ja s’ha comentat,
moltes iniciatives proposades pels treballadors estan demostrant que funcionen
i 'empresa les ha implementat.

Esta d’acord que a I'empresa hi ha criteris clars de comunicacié i imatge no
sexista.
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Finalment la informacié que disposa sobre el tema, se n’ha assabentat per la
premsa, internet, TV/Radio, documentacio especifica i seminaris o cursos.

6.3. T-SYSTEMS IBERIA

e Sector TIC

e N° Treballadors: 3800
o N°Dones: 30% N° Dones carrecs directius: 20%
o N°Homes: 70% N° Homes carrecs directius: 80%

(Comiteé executiu: 2 dones i 9 homes).
ESTAT DE LA QUESTIO

S’entén per conciliacié, un equilibri dels requeriments del treball, de lo personal
i familiar. En relacio a la Igualtat d’oportunitats, en el sector TIC, és una realitat
que hi ha un percentatge minoritari de dones titulades enfront els homes
titulats.

La plantilla de 'empresa te una mitjana d’edat de 35 anys, sén persones amb
carregues familiars amb nens petits i pares grans.

L’empresa ofereix, com a mesures de conciliacio, als treballadors, la targeta
d’assistencia de I'empresa de serveis Alares que és una targeta d’assistencia
telefonica per a temes de salut, legals i psicosocials perdo I's que se'n fa
d’aquest servei és baix.

També a I'empresa hi ha flexibilitat horaria i tot i estar al sector TIC, encara no
hi ha massa cultura en relacio al teletreball.

Pensa que el grau de coneixement que es te de la Llei de Conciliaci6/99 és
molt baix.

En relacié a les mesures que es poden impulsar des de I'administracio, opina
gue es poden organitzar taules rodones per debatre el tema amb experiencies
d’empreses que hagin implantat mesures; sense oblidar el paper dels sindicats
i la Generalitat que també és molt important.

Per part de les empreses cal sensibilitzacio pero la conciliacié és un tema
complicat.

En I'ambit de la conciliacio i la 1.O estan comencant, a linici. S’ha d’estar
compromes i és un tema que va lligat a la Responsabilitat Social Corporativa.
De totes maneres, el sector TIC esta bastant malament. S’ha anat a pitjor, ja
que és un sector molt competitiu i la pressio que reben els treballadors és molt
forta.

En relacié als problemes que existeixen alhora dimplantar accions de
conciliacio, el principal és I'analisi del retorn, que no és un aspecte tangible. La
conciliacié afecta a la productivitat i justificar-hno és molt subjectiu: és dificil
mesurar la motivacio pero s’han de trobar els mecanismes per fer-ho.
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En el sector I'index de rotacié és del 25%: es perd molta gent pero també se’n
fitxa molta. Els beneficis de la conciliaci6 van lligats a un major
desenvolupament professional, una estabilitat en el treball que comporta la
retencio de I'empleat i I'atracci6 de personal cap a l'organitzacié, un major
rendiment i efectivitat i la satisfaccio del personal.

Considera que les mesures de conciliacid sén per a tothom pero en alguns
moments poden ser barreres o trampes per la dona en la seva trajectoria
professional.

Per a que es contempli la conciliacio, la Gesti6 de Recursos Humans ha de
disposar de mecanismes de valoracié economica per convencer a la direccio.
L’administracio ha de donar ajudes i subvencions a les empreses; ja que amb
la conciliacié es produeix una disminucié de la rotaciéo i un augment de la
productivitat.

A T-Systems tenen un equip per portar endavant accions de conciliaci6 i
d’igualtat d’oportunitats. Aquest grup el formen quatre persones: dos persones
dels sindicats CCOO i UGT i dos persones del departament de Recursos
Humans. Les persones les designa el departament de Recursos Humans
juntament amb el comité d’empresa.

Considera que les accions de conciliaci6 no sén iguals per a totes les
empreses. En les empreses grans €s més complicat, ja que les decisions que
es prenen, afecten a molta gent. en canvi, en les petites disposen d’'una major
flexibilitat horaria i més nivell de confianca; per aquest motiu, poden executar
mesures 0 accions meés rapides.

En quant a les perspectives de futur en aquest ambit, és positiu ja que se’n
parla més i a nivell de sector també. La pressié que s’exerceix cap a I'empleat
és insostenible perqué és un tema de cultura. A Espanya, pel que fa als horaris
es te la cultura d’estar moltes hores a la feina, si ens comparem amb els
treballadors de I'empresa a d’altres paisos.

EMPRESA

La conciliaci6 i la 1.O a T-Systems tot i que afortunadament estan conscienciats
i actius, fent coses reals, encara és de l'opini6 que tenen molt cami per
recérrer. Al sector, també hi ha molt cami per endavant. Com a sector TIC
tenen la tecnologia al seu favor pero han de saber com utilitzar-la per avancar
en aquesta problematica.

Com ja s’ha comentat a I'inici, I'empresa te cert grau de flexibilitat horaria i el
personal disposa de la targeta Alares.

En empreses com aquesta, la politica de Gestio de Recursos Humans ha de
ser el “motor”, per a qué es contempli i tingui en compte la conciliacio i es
plantegin iniciatives.
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Opina que a I'empresa, pel que fa als llocs tecnics, no existeixen perfils laborals
feminitzats o masculinitzats, perd s’ha d’admetre que per a algunes funcions
administratives, si estan “feminitzats”.

Com a empresa TIC es fa un Us intensiu de la Intranet per a qualsevol
comunicacié important alhora d’informar a tota la plantilla de qualsevol
esdeveniment laboral o d'interés per I'empresa.

No es desenvolupa formacié especifica per sensibilitzar en el tema de la
Igualtat d’oportunitats.

Les seleccions de personal sén a carrec del departament de Recursos Humans
i es garanteix la neutralitat. Com a departament, disposen d’informacio global,
perd no tenen indicadors de seguiment a nivell d’arees, separades per genere,
ni per a la formacié. No ho tenen perqué consideren que no es produeixen
discriminacions en aquests aspectes.

Tampoc considera que es produeixi discriminacio en la distribucié de carrecs
entre homes i dones. Per contra, pel que fa a les diferencies salarials entre els
dos sexes, tot i que la “teoria” diu que no hi ha diferéncies, el cert és que quan
ho han analitzat si que han detectat diferéncies globals, que avui per avui no
poden valorar i/o atribuir al factor igualtat, ja que el mercat laboral TIC esta de
per si molt masculinitzat, aspecte que també afecta a la fixacié de salaris en el
moment de la captacié d’'un nou empleat.

T-Systems disposa d’un codi de conducta, on ens comprometen en una ética
de no discriminacio. Aquest codi de conducta és un embrid del tema de la I.O,
ja que és més genéric i es publica i s’envia personalment al domicili de tots els
treballadors.

Actualment el Departament de Recursos Humans, esta organitzant una
“comissio permanent”, a “part-time”, per analitzar i seguir el tema, de forma
coordinada i en col-laboracié amb el comite d’empresa.

L’empresa en principi te en compte les consideracions o suggeriments del
treballadors/res de 'empresa en aquesta materia, tot i que no se’n produeixen.
No disposen d’'un pressupost assignat per realitzar accions d’l.O.

Davant de possibles desigualtats en materia d’lO i conciliacié, creu que la
direccié de I'empresa i les administracions, tan local com estatal, aixi com els
sindicats, son els responsables de prendre mesures per solucionar-ho.
Considera que els agents “socials” i 'empresa han de treballar de forma molt
coordinada i co-responsable.

De moment, 'empresa no participa en programes o projectes d’l.O, pero quan
ho faci, sera per sensibilitat social i pels treballadors.

Respecte a les accions de conciliaci6 que es porten a terme a T-Systems,

destaquen: I'horari flexible d’entrada i sortida, mesura que esta escrita, tot i que
no en tot I'abast en el qué es practica i la guarderia.
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També els treballadors es poden acollir al treball a temps parcial, acollint-se als
suposits legals que ho permeten, a la jornada reduida i a I'assessorament
psicologic i familiar i a les ajudes externes per a les persones dependents,
ambdues amb la nova prestacié Alares.

Alguns col-lectius disposen de I'assessorament a la trajectoria professional i el
disposar de més permis de paternitat de llei que esta poc emprat, tot i que és
perfectament possible hi ha hagut algun cas. També per a alguns col-lectius, el
treball a distancia i el teletreball.

Actualment I'empresa no te en compte que les empreses proveidores i/o
col-laboradores tinguin una sensibilitat en materia d’lO; ni informa de les
politiques i accions de conciliacio i 1.O d’altres empreses.

Creu que les politiques de conciliacié afectaran i milloraran el rendiment a la
feina a la seva empresa.

Esta molt d’acord en que la documentacio interna de I'empresa es fa amb
llenguatge no sexista i en que en I'empresa hi ha criteris clars de comunicacio i
imatge no sexista.

Finalment I'entrevistat s’ha assabentat d’aquest tema pels delegats sindicals,
per la premsa i per seminaris o xerrades.

6.4. ASSESSORIA TECNICA DEPARTAMENT HOSTALERIA. AJUNTAMENT
DE L’'HOSPITALET

ESTAT DE LA QUESTIO

Segons l'assessor del Departament d’hostaleria, la conciliacid consisteix en
conviure privada i laboralment i és de I'opinié que la Igualtat d’oportunitats no
existeix.

Opina que en les accions de conciliacid hi ha d’haver un interes per part de
I'administracié, perd encara ha de passar forca temps i el que cal fer és fer
emfasis en la formacio pero ja a I'escola primaria.

L’administraci6 no ha de baixar la guardia i s’ha dinsistir sobretot en la
formacié i la informacio.

Considera que no es te cap grau de coneixement de la Llei de Conciliacié/99.

Cal conscienciar als empresaris amb mesures economiques, perque puguin
realitzar alguna mesura de conciliacio, ja que en el sector de I'hostaleria,
'empresari només es preocupa per subsistir. A Hospitalet hi ha uns 1000
establiments, on la gent es autonoma i amb una persona 0 maxim dos portant
el negoci, perd aquestes empreses no creen riquesa.
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Els problemes que existeixen alhora d’implantar accions de conciliacio, van
relacionats amb que I'empresari d’hostaleria no te esperit empresarial, només
es preocupa per subsistir i no te formacio, se I'hauria d’obligar a fer cursos de
formacio i hauria de conéixer les obligacions que te vers el seu personal.

A hores d’ara en I'ambit de la conciliacio i la 1.O estem comencant i queda
molta feina per fer.

El benefici que comporta la conciliacié aniria relacionat amb el fet que el
treballador aconsegueixi ser feli¢c. La conciliacié laboral al sector de I'hostaleria
es molt complicada, pel tema dels horaris; ja que la gent treballa quan els altres
es diverteixen.

Creu que les mesures de conciliacio, al sector de I'hostaleria, no son per a
tothom.

Algunes accions de conciliacié poden esdevenir en barreres i/o trampes per la
dona en la seva trajectoria professional, per exemple, el fet de reduir la jornada
laboral o fer contractes a temps parcial, pot limitar la promocié de la dona cap a
encarregada.

Cal sensibilitzar i comunicar la conciliaci6 a I'empresariat, aixi el personal
treballara i se sentira més a gust. L’empresari del sector de I'hostaleria esta
immers en la cultura del diner rapid i facil i li falta formacié continuada.

En relacid a si és necessaria I'existéncia d’'una persona especialitzada per
portar endavant accions de conciliacié i/o d’igualtat d’oportunitat, I'entrevistat
opina que estaria bé que hi fos pero en el sector és totalment inviable.

Considera que les accions de conciliaci6 no son iguals per a totes les
empreses, ja que I'horari és diferent en el sector de I'hostaleria que en d'altres
sectors.

La politica de Gesti6 de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacid, en general, ha de ser basicament amb formacio.

Com a perspectives de futur en 'ambit de la conciliacid i la 1.0, en el sector de
I'hostaleria, opina que esta malament. No hi ha esperit hostaler i s’esta perdent
el sentit artesa d’oferir una bona atencié al client i un bon servei i cada vegada
més es tendeix a anar cap a una cultura més mecanitzada.

EMPRESA

En el sector hi ha perfils laborals feminitzats o masculinitzats; hi ha feines que
nomeés fan homes o dones.

El sector es divideix en: bars, grans restaurants i cadenes hoteleres. Per
exemple als bars hi ha més dones a la cuina. Als hotels, les cambreres de pis
sén dones, al restaurant per un igual homes i dones; perd a la cuina més
homes.
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A les dones no els hi va bé I'horari i quan els hi surt I'oportunitat opten per
feines a les escoles i als hospitals que tenen un horari més comode.

En el sector no es realitza cap tipus de formacié especifica per sensibilitzar en
el tema de la Igualtat d’oportunitats.

Les seleccions de personal es fan mitjancant una entrevista personal.

En el sector, és dificil prendre mesures per resoldre diferencies en la distribucio
de carrecs entre homes i dones; s'esta en un estat embrionari. EI que es
constata é€s que existeixen diferencies salarials entre homes i dones. El
sobresou es criteri de 'empresari (a part del que es cobra en el contracte), pot
haver-hi un sobresou que pot beneficiar a la dona o al home i també hi ha
diferéncies entre immigrants i personal d’aqui.

No es disposa d'una politica d'l.O per escrit i formalitzada, ni es realitzen
accions d’l.O, ni existeix una persona responsable o departament per impulsar i
treballar el tema 10. Tampoc en el sector, es tenen en compte les
consideracions o suggeriments del treballadors/res de I'empresa en aquesta
materia, ni hi ha un pressupost assignat per realitzar accions d’'lO.

Davant de possibles desigualtats en matéria d’'lO i conciliacid, tots els agents hi
haurien d’estar implicats: I'empresa, I'administraci6, els sindicats, els
treballadors i les associacions.

En relaci6 a si 'empresa participa en programes o projectes d’l.O, la resposta
és afirmativa, ja que I’Ajuntament de I'Hospitalet hi participa. Considera que es
desenvolupen aquests programes per sensibilitat social i pels treballadors.

En el sector, les mesures de conciliaci6 més utilitzades son I'horari flexible, el
treballar a temps parcial i la jornada reduida.

No existeix una sensibilitat vers les empreses proveidores i/o col-laboradores
perqueé tinguin una sensibilitat en materia d’l10.

Creu que les politigues de conciliacié afectaran el rendiment a la feina,
millorant-lo, en el sentit que el personal treballara més a gust i aixo repercutira
en gue el servei de cara al client, millorara.

Finalment la persona entrevistada, s’ha assabentat d’aquest tema per la feina,
ja que I'Ajuntament de I'Hospitalet imparteix formacié en aquest ambit i
participa en diferents projectes europeus: Equals.

Com a resum podem afirmar que és un sector on impera la cultura de la
subsistencia, sense cap criteri empresarial, i on pocs empresaris inverteixen i
on l'administracié hauria d’intervenir amb mesures.
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6.5. PROGRAMA DONA. AJUNTAMENT DE L'HOSPITALET

ESTAT DE LA QUESTIO

La responsable del Programa Dona de I'Ajuntament de L’Hospitalet opina que
per conciliacié entén que totes les persones puguin compaginar el mon laboral
amb el familiar o el personal i tenir temps i uns horaris laborals que ho
permetin.

En relacio a la 1.0, és la possibilitat que tothom pugui accedir a un lloc de
treball, que existeixi justicia retributiva i una bona valoracio dels llocs de treball.
Opina que no existeix una igualtat real, ja que les habilitats femenines: atencio,
cura, etc., no estan ni ben valorades ni ben remunerades, en canvi les
masculines si i els estereotips encara pesen molt.

Pel que fa les accions de conciliaci6 més conegudes, cal dir que a
I'administracié publica, les persones sén uns privilegiats, ja que tenen més
avantatges: reduccio de la jornada i un bon horari. ElI problema és que les
mesures nomeés les agafen les dones i les accions han de ser valides per
tothom i tant pel sector public com pel privat.

En relacid al grau de coneixement que es te de la Llei de Conciliacio/99,
considera que a l'administracid publica tothom la coneix, pels drets dels
treballadors que suposa, pero a les empreses hi ha més desconeixement.
Pensa que la Llei d’lgualtat posa damunt la taula, una serie de reflexions i de
fet és una filosofia.

L’administracid hauria de servir d’exemple i reconéixer a les empreses que
destaquin per la Igualtat d’oportunitats o per si porten a terme bones practiques
de conciliacié; de la mateixa manera que existeixen les normatives ISO en
qualitat, medi ambient o en Prevencié de Riscos Laborals.

Actualment en I'ambit de la conciliacié i la 1.O comencem a estar a I'agenda
politica; ja que se'n parla a diferents ambits. De totes maneres és un tema
incipient, a tothom li sona, pero a nivell de carrer no arriba.

Els problemes per implantar accions de conciliacié sén: 'economic, per part de
les empreses i el convenciment que ens ho hem de creure, per conviccio,
sobretot les mateixes dones pels estereotips encara vigents.

Principalment la conciliacié6 comporta, el tenir o disposar de més temps. Hi ha
una percepcié que augmenta la qualitat de vida i una série d’avantatges
socials: el disposar de més temps per cuidar a les persones grans i als nens,
comporta una major tranquil-litat.

Pero les mesures de conciliaci6 han de ser per tothom, no només per les
dones. Tanmateix, algunes accions de conciliacié poden esdevenir en barreres
i/o trampes per la dona en la seva trajectoria professional, per exemple, les
dificultats en la promocié poden portar a discriminacio.
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En relacié a com es pot sensibilitzar o comunicar la conciliacio a I'empresariat o
a l'administracié, és un tema ideologic que ens I'hem de creure amb
conscienciacio.

Considera necessaria l'existencia d’'una persona especialitzada per portar
endavant accions de conciliacié i/o d’igualtat d’oportunitat perqué faci el
seguiment d’aquestes i més en les empreses grans, ja que a les petites no te
massa sentit. El paper dels sindicats també ha de ser rellevant.

Les accions de conciliacié sén iguals per a totes les empreses; pero en el cas
del comerg, I'hostaleria i la neteja els horaris son infernals i €s on és més dificil
conciliar en aquests sectors.

Les empreses perqué tinguin en compte la conciliacié, s’ho han de creure, com
un valor corporatiu. La politica de Gestio de Recursos Humans ha de ser el
més equitativa possible i que existeixi el principi d’equitat en la retribucio i en
I'analisi i la valoracio dels llocs de treball.

Com a perspectives de futur en aquest ambit, opina que anem molt a poc,
estem fent coses per d’aqui a cinquanta anys. Les grans empreses comencen
a fer alguna cosa, per exemple respectar I'horari de les reunions per la tarda,
no més tard de les sis hores, perd sébn mesures lentes.

EMPRESA

La conciliacio i la 1.O a I'administracié publica esta forca desenvolupada; pero
les mesures de conciliacié només les agafen les dones, com ja s’ha comentat a
I'inici.

Les mesures de conciliaci6 més utilitzades sén la reduccié de jornada, els
permisos i la flexibilitat horaria.

Un dels inconvenients a I'administracié és que existeixen poques expectatives,
ja que la formacié esta poc valorada i encara ho esta menys la formacié que
fan les dones.

A l'organitzacio hi ha perfils laborals feminitzats o masculinitzats. Hi ha feines
gue només fan homes o dones, per exemple a la guardia urbana gairebé tots
sén homes, mentre que les feines de I'area de benestar o serveis socials estan
ocupats per dones.

Els canals de comunicacié que s'utilitzen per informar a la plantilla de qualsevol
esdeveniment laboral o d’'intereés per 'empresa és mitjangant els convenis.

El Programa Dona de I'Ajuntament de I'Hospitalet realitza formacié especifica
per sensibilitzar en I'ambit de la Igualtat d’oportunitats. També participa en
programes transnacionals: “Equals”, per exemple el Fes-te Lloc i diversos
estudis en aquest ambit.
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Existeix neutralitat en les seleccions de personal i a nivell d’Ajuntament es
disposen de dades separades per génere. En relacié a les diferéncies salarials
entre homes i dones, els sindicats tenen un paper molt important.

No es disposa d’una politica d’l.O per escrit i formalitzada, pero per impulsar i
treballar el tema de la 1.0 es va crear una comissio per la igualtat ara fa dos
anys. Aquesta comissio comunica a la plantilla la politica d’l.O i te en compte
les consideracions o0 suggeriments del treballadors/res de 'empresa amb un
pressupost assignat.

Davant de possibles desigualtats en materia d’'lO i conciliacio, considera que li
correspon prendre mesures per solucionar-ho, en primer lloc a la direccié de
I'empresa i després a I'administracio local i als sindicats,

Els motius pels quals porten a terme programes d’l.O s6n per imatge, per
sensibilitat social, per modernitzar 'empresa i pels treballadors de la ciutat de
L’Hospitalet.

Els treballadors tenen la possibilitat d’acollir-se a les segiients accions de
conciliacio: horari flexible, treballar a temps parcial, jornada reduida, més
permis de maternitat i de paternitat de llei, respecte a les vacances per
maternitat, excedencia per cura de fills o progenitors, acumular hores de
lactancia i I'horari de les reunions dins la jornada laboral.

L'organitzaci6 no te en compte que les empreses proveidores i/o
col-laboradores tinguin una sensibilitat en materia d’'l.O i opina que les
politiques de conciliacié milloraran el rendiment a la feina.

Considera que existeixen criteris bastant clars de comunicacié i imatge no
sexista, pel que fa a la documentacio interna.

Finalment, s’ha assabentat d’aguest tema per companys de feina, internet,
documentacié especifica i per la propia formacio.
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6.6. INDO

e Sector Optica
e N° Treballadors:1823
o N°Dones: 942 N° Dones carrecs directius:7
o N°Homes: 881 N° Homes carrecs directius: 52

ESTAT DE LA QUESTIO

La conciliacié és la combinacio satisfactoria dels diferents ambits de la vida de
la persona i la Igualtat d'oportunitats és garantir que en els diferents processos
de l'organitzacio (seleccio, promocié, formacio) i en I'establiment de condicions
(retribucié) no hi hagi discriminacié de cap tipus (genere, discapacitat,
procedencia, edat).

Com a accions de conciliacio més conegudes destaquen la flexibilitat horaria i
de vacances, la millora del permis de maternitat i paternitat legal, la norma
d’habits de treball com per exemple I'is de noves tecnologies o el fet de tancar
la llum de 'empresa a una certa hora, sense oblidar els ajuts economics, la
formacio i la conscienciacio.

Considera que el grau de coneixement que es te de la Llei de Conciliacié/99 és
poc o nul.

Opina que des de l'administracié es podria impulsar que el permis obligatori de
paternitat fos més llarg del que es preveu actualment i que també intervingués
en la regulacio dels horaris.

Creu que en aquests temes estem malament. En I'ambit de la conciliacio, les
persones tenen la percepcid i confianca en que es produeixi un canvi a mig
termini, pero en el tema de la igualtat d’oportunitats aquesta percepcio tan
generalitzada i acusada de canvi, no existeix perque no és tan tangible i per
contra també hi ha molt cami per recorrer.

Els problemes per implantar accions de conciliacié van relacionats al fet que
encara falta molta conscienciacio per part de tothom: administracié, empreses i
fins i tot els sindicats, per arribar a solucions i tots hem de comencar a ser més
proactius.

Els beneficis que comporta la conciliacié van lligats a una major productivitat i
per tant son beneficis economics per I'empresa, sense deixar de banda els
beneficis socials que repercuteixen a tota la societat.

Les mesures de conciliacié haurien de ser per a tothom, perd no sén iguals ni

per a totes les empreses, ni per a tots els collectius d’'una empresa, és
fonamental la flexibilitat en la seva aplicacio.
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Esta d’acord en qué algunes accions de conciliacio poden esdevenir en
barreres i/o trampes per la dona en la seva trajectoria professional, de manera
inconscient o conscientment, si 'empresa no s’ocupa d’aquest aspecte.

Per sensibilitzar i comunicar la conciliacio a I'empresariat i a 'administracio,
només cal tenir en compte que la satisfacci6 de les persones vol dir la
satisfaccio dels clients i una major eficiencia en els horaris, vol dir una major
eficacia en els rendiments laborals.

Creu que és necessaria I'existéncia d'una persona especialitzada per portar
endavant accions de conciliacio i/o d’'igualtat d’oportunitats, pero no suficient, ja
que sense el convenciment i recolzament de I'equip directiu és molt dificil
impulsar aguests temes.

La politica de Gesti6 de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacié, ha d’ésser exigent en el compromis i la responsabilitat de les
persones de l'organitzacio; és a dir una politica que sorgeixi directament de la
Direccio.

Considera que com a perspectives de futur en aquest ambit, anem millorant
poc a poc.

EMPRESA

A Indo, tot i que tenen algunes mesures de conciliaci6 i igualtat d'oportunitats
endegades, opina que encara queda molt per treballar en aquests camps.

Les practiques i mesures de conciliaci6 que s’apliguen a Indo sén: I'horari
d’entrada flexible de 8 a 9h per a col-lectius d’oficina, calendaris de vacances i
festes flexibles tot i tenir en compte les necessitats de servei, les reduccions de
jornada o I'atorgament de permisos.

La Gesti6é de Recursos Humans ha de fer una politica més proactiva de cara a
endegar accions que tradicionalment venien impulsades per els sindicats.

Tot i que a I'empresa hi ha perfils laborals feminitzats o masculinitzats intenten
eliminar aquest fet per a obtenir uns perfils que afavoreixin I'equitat.

Per fer front als canvis organitzatius i a les condicions de treball, 'empresa
utilitza com a canals de comunicaci6 els mecanismes de consulta, les reunions
i la negociacio amb els sindicats.

El comite executiu es reuneix mensualment i la informacié relativa al
desenvolupament i els projectes de la companyia es transmeten per la linea de
comandament.

Un altre canal utilitzat per la Direcci6 General son els “esmorzars amb la
direccid” on es reuneix amb el personal i s’exposen les politiques generals de
I'empresa. Es un sistema que permet rebre informacié directa i de primera ma
sobre les questions que es vulguin aprofundir.
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Tambeé la revista de comunicacio interna "INFORMANDO" és un element de
divulgacié per a tots els treballadors/es d’Indo i es publica en diversos idiomes i
la intranet "INDOKNOW" que és una eina de gestio del coneixement que
permet introduir i compartir dades, noticies, d’interés comu per a I'organitzacio.

L’empresa no fa formacié especifica per sensibilitzar en el tema de la Igualtat
d’oportunitats.

Les seleccions de personal es fan de forma neutre, ja que tenen una serie
d’'indicadors que els asseguren que no estan fent cap discriminacio i s’esta
treballant per millorar el seguiment.

L’empresa disposa de dades separades per génere de la plantilla, de cada
departament o equip de treball i de les dades de les seleccions realitzades i de
la formaci6 que s’esta impartint.

També es prenen mesures per resoldre diferéncies en la distribucioé de carrecs
entre homes i dones i aixi es manifesta en el codi étic.

De manera formal i explicitament no hi ha diferencies salarials per genere, pero
en un analisi més en profunditat i detallat se’n podrien arribar a trobar. La
diferencia salarial pot arribar-se a amagar en altres parametres que la categoria
professional.

No hi ha una politica formal d’l.O, pero s’ha fet palés en el codi étic de la
companyia i han elaborat un Pla d'lgualtat amb una série d’accions a realitzar.
El codi étic es distribueix a tota la plantilla, mitjancat suport informatic.

L’encarregat de treballar i impulsar I'ambit de la conciliacié i la igualtat
d’oportunitats, és la Unitat Corporativa de Recursos Humans.

Els suggeriments del personal es tenen en compte i es recullen. També
disposen d’'un pressupost assignat per realitzar accions d’lO.

Davant de possibles desigualtats en materia d’'lO i conciliacio,considera que li
correspon prendre mesures per solucionar-ho, a la direccid de I'empresa, a
I'administracié estatal i als sindicats.

Indo participa en programes o projectes d’l.O. S’han adherit al Pla d'igualtat per
a empreses de I'Ajuntament de Barcelona i també al Global Compact de
Nacions Unides. Actualment esta elaborant un Pla de Foment d’lgualtat
d’oportunitats a la companyia.

Desenvolupen aquests programes per ésser mes competitius, per modernitzar
'empresa i pels treballadors/es.

El personal poden acollir-se a les seguients accions de conciliacio: respecte de
les vacances en el si de la maternitat, I'horari flexible (entrada i sortida), el
treballar a temps parcial, I'excedéncia en la cura dels fills o progenitors, el
manteniment en les condicions dels permisos i en acumular hores de lactancia.
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Pero tenen menys facilitat en agafar la jornada reduida, 'assessorament en la
trajectoria professional i I'horari de les reunions dins la jornada laboral.

Indo valora positivament que les empreses proveidores i/o col-laboradores
tinguin sensibilitat en materia d'l.O.

Considera que les politiques de conciliacid milloraran el rendiment a la feina i
esta d’acord en que a I'empresa hi ha criteris clars de comunicacio i imatge no
sexista i es procura que la documentacio interna sigui amb llenguatge neutre.

Per ultim la persona entrevistada coneix el tema de la conciliacio i la I.O. per la
premsa, seminaris o cursos i per revistes del sector i bibliografia.

6.7. INSTITUT GAUDI DE LA CONSTRUCCIO

e Sector Serveis i Construccio

e N° Treballadors: 60
o N°Dones: 40% N° Dones carrecs directius: Gerenta + 40%
o N°Homes: 20% N° Homes carrecs directius: 60%

ESTAT DE LA QUESTIO

La conciliacio és I’harmonitzacio de tots els vessants que te la persona: familiar,
laboral i personal sense haver de fer renuncies a cap dells. La lgualtat
d’oportunitats aniria lligada a que tothom tingui el mateix accés als mateixos
llocs, ja que les dones tenim un sostre de vidre que, moltes vegades, ens limita.

L'empresa és del sector serveis, per0 es regeixen pel conveni de la
construccio. A I'empresa tenen flexibilitat horaria i una reduccié horaria fins a
nou mesos. Quan tenen un fill se’ls hi dona un minim de 300 euros a un maxim
de 600 euros, en funcié del sou. Les mesures es pacten individualment amb
cada treballador.

Opina que cada dia més, es te un major coneixement de la Llei de
Conciliacié/99; depen del perfil de la persona, potser hi ha col-lectius qualificats
que tenen més informacié. De totes maneres, quan la persona te la necessitat,
ho coneix.

En relacié6 a les mesures que es poden impulsar des de I'administracio, cal
inspeccionar que es compleixi la llei i pel que fa als empresaris, cal incentivar-
los i sensibilitzar als treballadors.

Des de les empreses, s’ha d’intentar que coneguin i implantin la llei i la millorin
a peticié dels treballadors.

La persona entrevistada creu que en el tema de la conciliacié estem bastant bé,

ja que els convenis ho marquen; per contra, d’igualtat d’oportunitats n’estem
una mica menys i encara falta.
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En relacié als problemes que existeixen alhora dimplantar accions de
conciliacié, pensa que a vegades falla el canal de comunicacio, ja que les
bones mesures no corren sind és fa una bona difusio.

La conciliaci6 comporta molts beneficis per les persones i les empreses, per
exemple esta en el lloc de treball i tenir la tranquil-litat i la satisfaccié de tenir el
problema resolt (la cura dels fills o les persones grans), augmenta la
concentracio.

Considera que les mesures de conciliacid s6n per a tothom. Pero algunes
accions de conciliacié poden esdevenir barreres i/o trampes per la dona en la
seva trajectoria professional per exemple en la promocid; ja que encara
existeixen certes mentalitats de fer reunions molt tard, gairebé fora de I'horari
laboral.

Per sensibilitzar i comunicar la conciliaci6 a I'empresari, cada cap de
departament ha de defensar a la seva gent i en relacio a 'administracié hauria
de procurar que les mesures es reflecteixin en els convenis.

Respecte a si és necessaria I'existencia d'una persona especialitzada per
portar endavant accions de conciliacié i/o d'igualtat d’oportunitats, creu que
depen dels recursos que tingui 'empresa, pero pot compartir aquest tema amb
altres tasques, aquesta persona podria ser externa i pagada per I'administracio.

Considera que les accions de conciliaci6 no sén iguals per a totes les
empreses: les empreses grans tenen meés politica social, mentre que les petites
ni ho saben ni ho apliquen.

La Gestié de Recursos Humans ha d’ésser una politica molt ben definida i ser
coherent, flexible i adaptable als canvis i a les necessitats de les persones.

En I'ambit de la conciliacié i la 1.O opina que es va a poc a poc, pero bé,
aportant tothom.

EMPRESA

La conciliacié i la 1.O a I'lnstitut Gaudi considera que esta bé amb les mesures
abans comentades.

Per contra al sector de la construccio, la conciliacié esta molt malament; per la
duresa de la feina, els desplacaments i els horaris, especialment en els perfils
més baixos, en canvi en els perfils més elevats, per exemple aparelladores o
arquitectes no hi ha tant problema.

Pel que fa a la igualtat d’oportunitats, al sector si s’és dona, la integracié al
col-lectiu masculi pot ser dura el primer dia i després ja no. Durant aguest curs,
I'Institut Gaudi ha organitzat un curs de gruista amb deu noies. Quan I'’han
finalitzat, no hi ha hagut cap problema per contractar-les; pero algunes han
abandonat per la duresa de la feina.
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En el sector no s’aplica cap mesura de conciliaci6 perqué no estan
conscienciats, ara per ara, el sector es centra en la Prevencié de Riscos
Laborals.

El sector construccid esta molt masculinitzat, per aixo és dificil que es
contempli la conciliacié i hauria de ser una mica més flexible.

A Tinstitut Gaudi fan servir com a canals de comunicacio, la pagina web, les
circulars als departaments i la comunicacié informal: el boca a boca. S’esta fent
formacié especifica per sensibilitzar en el tema d’lgualtat d’oportunitats; pero en
el sector no s’esta fent res.

A I'empresa, les seleccions de personal es fan de forma neutre, es busca la
plantilla més equilibrada i ara es contracten més homes.

Disposen de dades separades per genere; perd0 no esS prenen mesures per
resoldre les diferencies en la distribucio de carrecs entre els dos sexes.

A nivell de sector existeixen diferencies salarials entre homes i dones; a les
dones els hi paguen menys.

No tenen una politica d’'l.O per escrit i formalitzada pero I'Institut participa en un
Projecte Equal d’lgualtat d’Oportunitats. Ho fan per exigéncies legals i pels
treballadors i en segon terme per ésser més competitius, per imatge i per
sensibilitat social.

No compten amb una persona responsable o departament per impulsar i
treballar aquest ambit, ni de pressupost assignat. Les accions recauen en el
departament de Gestio de Recursos Humans.

Enfront de possibles desigualtats en materia d’l.O i conciliacid, considera que li
correspon solucionar-ho a I'administracio, tant local com estatal, els sindicats i
les associacions especialitzades. Creu que als treballadors homes no els
interessa que es solucioni.

De les mesures que els treballadors de I'empresa es poden acollir amb major
facilitat, destaquen: I'horari flexible (entrada i sortida), el treballar a temps
parcial, la jornada reduida, més permis de maternitat i de paternitat que marca
la llei, el respecte de les vacances en el si de la maternitat, 'excedéncia en la
cura dels fills o progenitors i també es procura fer les reunions en horaris dins
la jornada laboral. A part d’aquestes mesures disposen de dotze hores anuals
per acompanyar els nens o els pares al metge.

L’'organitzaci6 no te en compte que les empreses proveidores i/o
col-laboradores tinguin una sensibilitat en materia d’l.O.

Opina que les politiqgues de conciliacié milloraran el rendiment a la feina perqué
la persona estara més segura i més tranquil-la si te la vida resolta.

Considera que a I'empresa hi ha certa sensibilitat en que la documentacio
interna es faci amb un llenguatge no sexista.
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| finalment, s’ha assabentat d’aquest tema per: els companys de feina, la
premsa, la TV/radio, documentacié especifica, seminaris i cursos i pagines
web.

6.8. HOTELS HESPERIA

e Sector Serveis: Hoteler
e NO° Treballadors: 3300

o N°Dones: 55% N° Dones carrecs directius: 21
o N°Homes: 45% N° Homes carrecs directius: 42

ESTAT DE LA QUESTIO

El que entenen des d’'Hesperia com a conciliar, és fer compatible la vida
personal i la professional i tenir temps de fer alguna cosa més que treballar.

Per a ells, igualtat d’oportunitats, ja no és només el classic: dones -homes,
joves - grans, espanyols - no espanyols, sin6 anar més enlla i entendre que
qualsevol persona pot encaixar dins de la companyia (tingui nens o no) i aixo,
avui dia encara costa molt de comprendre.

Les mesures de conciliaci6 més conegudes son: l'autonomia en el lloc de
treball que comporta una adaptacié horaria amb canvis de torns, jornades
intensives i reduccions de jornada, els horaris flexibles, els permisos per
situacions personals d’emergencia, les vacances, els permisos retribuits i no
retribuits, el teletreball i Us de noves tecnologies.

| com a mesures temporals cal anomenar, la suspensiéo del contracte per
maternitat o paternitat i les excedéncies.

Les més utilitzades a I'empresa son: I'adaptacié horaria amb els canvis de
torns, les jornades intensives i les reduccions de jornada, els horaris flexibles i
la suspensi6 del contracte per maternitat o paternitat i les excedéncies.

Pel que fa a la pregunta del grau de coneixement que es te de la Llei de
conciliacié opina que és ben poc, especialment en el sector en el que estan.
Per la seva experiéncia amb col-legues del sector i d’altres sectors, comenta
que realment hi ha molt més coneixement en entorns més professionals, “de
més nivell”, amb professionals més especialitzats.

De les mesures que es poden impulsar des de I'administracid, I'entrevistada
considera que malauradament, en aquest pais queda molt cami per recorrer en
guant a gestié de persones i en quan a temes molt més basics i que porten
molt més temps (com per exemple la Prevencio de Riscos Laborals) i no s’ha
avancat massa, tot i les lleis que ho regulen. Fins que no hi hagi un canvi de
mentalitat dels empresaris i dels propis treballadors, sera molt dificil que la
conciliacié “arribi” a la gent.
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Les empreses han d’estar conscienciades, ja que opina que no hi ha res que no
es pugui assolir, sempre evidentment que I'empresa estigui disposada a
assumir un cost addicional.

Com a diagnostic en aquest ambit, creu que encara s’esta molt lluny de parlar
d’igualtat d’oportunitats, especialment quan existeix la diferencia home - dona
en el mon laboral.

En relacié als problemes que existeixen alhora dimplantar accions de
conciliacio es podria citar la percepcié del cost. En el sector i en 'empresa quan
es fa referencia a una cadena hotelera, es fa molt dificil pensar en aspectes
com les noves tecnologies i el teletreball.

Quan s’esta en una empresa de servei i s'ofereix el servei vint-i-quatre hores al
dia, és molt complicat parlar de conciliacio i al final, el que s’acaba fent és
discriminant uns pels altres.

Com a beneficis, la teoria és clara: una millora de la productivitat (per una millor
planificacio) en el temps treballat, menys estres, flexibilitat laboral (puntes de
produccio en epoques amb major ocupacio), millor control del cost i retencié del
personal.

Considera que les mesures de conciliacié no poden ser iguals per a tothom.

Esta molt d’'acord en que algunes accions de conciliacié poden esdevenir en
barreres i/o trampes per la dona en la seva trajectoria professional, ja que ho
constata cada dia a I'empresa i amb companys d’altres empreses.

En relacié a com es pot sensibilitzar i comunicar la conciliacié a 'empresariat i
I'administracio, opina que és molt dificil perque forma part de la “cultura” del
pais.

No veu necessari que a I'empresa hi hagi una persona especialitzada per portar
a terme accions de conciliaci6 i/o d’igualtat d’oportunitat, ja que si ha sensibilitat
pel tema, no fa falta estar especialitzat.

Les accions de conciliacié haurien de ser iguals per a totes les empreses; pero
opina que per les empreses grans €s molt més senzill.

Primer de tot, ha d’haver una politica de gesti6 de Recursos Humans i no
només una politica de relacions laborals i de gesti6 de ndmina, aixo, ja és el
primer “handicap” a moltes companyies.

Com a perspectives de futur, cada vegada se’'n parla més, perdo és bastant
esceptica sobre el tema. Opina que fins que no hi hagi un canvi de mentalitat
als nivells més alts de les organitzacions, sera dificil que sigui una conciliacio i
igualtat d’oportunitat real i no només per “cobrir I'expedient”.
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EMPRESA
Ens trobem en un sector en el que ni tant sols es parla d'aguesta tematica.

Per sort, a nivell d’empresa opina que van pel bon cami i comencen a fer coses
al respecte. L'avantatja és tenir una Direccido General que creu en el valor de
les persones, pero tot i aixi, per exemple, canviar I'horari dels serveis centrals (i
fer-lo més intensiu) ha estat una gran lluita i s’ha acabat percebent com una
discriminacio de cara als hotels.

Certament, a I'empresa hi ha perfils laborals feminitzats o masculinitzats,
especialment als hotels. Les cambreres de pisos s6n quasi tot dones, els chefs
sbn quasi tot homes, els encarregats de manteniment sén homes, etc.

A Serveis centrals, amb llocs més dispars, no hi ha aquesta diferéncia, de fet,
el comite de direccié de la companyia esta format per la meitat d’homes i
dones.

Als hotels, per informar a la plantilla es fa mitjancant correu electronic i el taulo
d’anuncis, amb aquests sistemes, la informacio arriba. També hi ha la figura del
“Responsable Regional de Recursos Humans” que s’encarrega de fer arribar
aquesta informacio i trimestralment, publiquen una revista interna i el personal
pot accedir a la intranet.

No es realitza cap formacié especifica per sensibilitzar en el tema de d’igualtat
d’oportunitats. | pel que fa a les seleccions de personal es fan sempre des de
Recursos Humans i no hi ha discriminacié de cap tipus, hi ha absoluta
neutralitat. Es publiquen les vacants a nivell intern i hi ha certa preferéncia per
les persones de la casa.

No disposen de dades separades per genere i detallades com voldrien, encara
que el modul de gestié és nou i actualment estan treballant-ho.

L’empresa considera que no ha de prendre mesures perqué no hi ha
diferencies en la distribucié de carrecs, en quant als carrecs directius ni els
intermedis. Definitivament no hi ha diferéncies salarials entre homes i dones,
siné que és una politica coherent amb les funcions, independentment de ser
home o dona.

No disposen d'una politica d’'l.O per escrit i formalitzada, ni d’una persona
especifica per impulsar i treballar el tema d’l.O, ni de pressupost assignat.

Es una organitzacié oberta perqué tenen en compte les consideracions o
suggeriments del treballadors/res de I'empresa en aquesta materia. De fet
alguns canvis d’horaris i flexibilitat en general, han vingut pels suggeriments del
personal.

Davant de possibles desigualtats en mateéria d’lO i conciliacié, creu que li

correspon prendre mesures per solucionar-ho fonamentalment a les
treballadores i a la direcci6 de 'empresa.

125




Estudi sobre la conciliacié i les politigues de Gestié de Recursos Humans a L'Hospitalet.

L’empresa no participa en programes o projectes d’'lO. En el cas de participar,
ho faria per ésser més competitiu i pels treballadors/es.

Els treballadors de la cadena Hesperia tenen la possibilitat d’acollir-se a:
treballar a temps parcial, jornada reduida, respecte a les vacances per la
maternitat, canvi dies de permis per dies de vacances, el manteniment de les
condicions dels permisos, I'acumular hores de lactancia i els horaris de les
reunions dins la jornada laboral.

L’empresa no te en compte que les empreses proveidores i/o col-laboradores
tinguin una sensibilitat en materia d’'l1O i no informa de les politiques i accions
de conciliacié i 10 d’altres empreses.

Opina que les politiques de conciliacidé milloraran el rendiment a la feina. En
relacio a la documentacio escrita, considera que es fa amb un llenguatge no
sexista i es revisa la documentacio.

Finalment s’ha assabentat de la conciliacié i la 1.0 per: companys de feina,
premsa, internet, TV/radio, documentacié especifica i per seminaris i xerrades
sobre el tema.

6.9. CONCLUSIONS

Cal tenir en compte que el nombre d’entrevistes son vuit, una petita mostra i les
opinions no es poden generalitzar, sind que serveixen per contrastar la
informacié obtinguda en les taules rodones i en I'estudi quantitatiu.

Les conclusions fan referéncia a la primera part del glestionari: I'estat de la
guestié en I'ambit de la conciliaci6 i la igualtat d’oportunitats i a la segona part,
sobre I'empresa o el sector en concret.

Definicio de Conciliacio i Igualtat d’oportunitats

Quan varem preguntar a les persones entrevistades que era per elles la
conciliaci6 van apareixer de nou paraules com: combinar, compatibilitzar,
compaginar, conviure, equilibri, harmonitzacié dels tres ambits de la persona:
personal, familiar i laboral i que aquesta combinacié es faci de manera
satisfactoria.

Per aconseguir-ho tothom ha de prendre mesures per no treballar tant i
optimitzar millor el seu temps, perdo amb uns horaris laborals que ho permetin i
per poder tenir temps de fer alguna cosa més que treballar, sense haver de fer
renuncies a cap dels ambits.

Al definir el concepte d’igualtat d’oportunitats fan referencia a accedir al mén
laboral en les mateixes condicions i opcions, independentment del sexe de la
persona i que es valori exclusivament la trajectoria professional.
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També que en les organitzacions existeixi justicia retributiva i una bona
valoracio i definicio dels llocs de treball i que es garanteixi que en els diferents
processos de I'organitzacio (seleccid, promocid, formacio) i en I'establiment de
condicions (retribucié) no hi hagi discriminaci6 de cap tipus (génere,
discapacitat, procedencia, edat).

De totes maneres alguns entrevistats opinen que no hi ha igualtat real i no
existeix la Igualtat d’'oportunitats perque els estereotips encara pesen molt.

Accions o mesures de conciliacio

Han sorgit nombroses mesures o0 accions de conciliacio per part de les
persones entrevistades. Entre les més conegudes cal ressaltar la flexibilitat
horaria i d’altres que s’han esmentat son:

Tiquets guarderia

Reduccions d’horari o jornada

Treballar per objectius o per resultats

Targeta d’assisténcia telefonica per a temes de salut, legals,
psicosocials

Flexibilitat de vacances

Millora del permis de maternitat i paternitat legal

Us de noves tecnologies

Teletreball

Tancar els llums de 'empresa a una determinada hora

Ajuts economics

Reduccio horaria fins nou mesos

Autonomia en el lloc de treball que comporta una adaptacio horaria amb
canvis de torns

Permisos per situacions personals d’emergencia

Permisos retribuits i no retribuits

Excedencies

Formacio

Conscienciacio

S’ha explicitat que algunes mesures sén molt dificils i impossible d'implementar
o fins i tot, algunes poden fomentar el sostre de vidre, per exemple la reduccié
de jornada per part de la dona. També s’ha apuntat el fet que cal mentalitzar al
personal directiu i treballadors de I'empresa en el tema de la flexibilitat horaria,
per guanyar qualitat de vida, pero s’ha de fer a poc a poc i aportant resultats
tangibles.

En relacié al teletreball, encara no hi ha massa cultura, fins i tot aquesta ha
estat I'opinié del Responsable de Recursos Humans de I'empresa del sector
TIC.

També s’ha emfatitzat la peculiaritat dels sectors i de les empreses; per

exemple l'administracié publica, on es disposa de moltes més avantatges
respecte als altres sectors. El problema és que les mesures de conciliacio
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nomeés les agafen les dones i les mesures han de ser valides per tothom:
homes i dones i tant pel sector public com pel privat.

Grau de coneixement de la llei

Gairebé totes les persones opinen que el grau de coneixement que es te de la
llei de conciliacio és baix, poc o nul. Només hi ha dos persones que opinen que
a I'administracié publica tothom la coneix i una que considera que depen del
perfil de la persona, en col-lectius qualificats es disposa de major coneixement i
informacio.

Mesures de I'administracio

Les mesures que es poden impulsar des de I'administracid, segons I'opinié de
les persones entrevistades, son basicament el de facilitar ajudes i subvencions
a les empreses, que es desenvolupi formacioé en aquest ambit i es proporcioni
informacio i sobretot es facin campanyes de conscienciacio i sensibilitzacio per
a les empreses.

També s’ha citat la possibilitat de que I'administracié organitzi taules rodones
amb experiencies d’empreses que hagin implantat mesures de conciliacié o
d’igualtat d’oportunitats per explicar la seva experiencia o que s’amplii el permis
de paternitat del que esta regulat per llei. Una altra possibilitat apuntada és que
intervingui en la regulacio dels horaris.

Una altra mesura que es podria impulsar seria la de reconeixer a les empreses
que destaquin per la 1.0 o per les bones practiques en materia de conciliacio,
de la mateixa manera que existeixen normatives en altres ambits (qualitat, medi
ambient o Prevencio de Riscos Laborals).

Mesures empreses

Per part de les empreses s’ha comentat que cal conscienciaci6 i sensibilitzacié
perqué és un tema complicat, especialment pel que fa als horaris pero també
ho ha d’estar el personal i especialment els comites de direccié per normalitzar
les accions de conciliacio.

També s’ha citat el fet de que les empreses impulsin accions de conciliacio i
que coneguin i implantin la llei o la puguin millorar a petici6 dels
treballadors/res.

Diagnostic

En referencia a la situacido en qué ens trobem en aquest ambit, les opinions
majoritaries sbn més pessimistes que optimistes, ja que opinen que estem a un
nivell baix o estem malament en comparacié amb altres paisos i encara queda
molta feina i cami per fer. Se’n parla a diferents ambits i aquest fet és molt
positiu, pero a nivell de carrer no arriba i també opinen que estem millor de
conciliacié pero estem lluny de parlar d’lgualtat d’oportunitats.
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Les opinions positives consideren que estem a l'inici, bastant bé i anem pel bon
cami, pero cal conscienciar a tots els ambits: empresa, administracié i societat.

Problemes

Els principals problemes que s’han citat per implantar accions de conciliacié a
les empreses son: la flexibilitat de I'organitzacio i de les persones, la por i la
resisténcia al canvi, els aspectes economics o la percepcio del cost, ja que la
conciliacio afecta a la productivitat.

També s’han apuntat els aspectes ideologics o de conviccio per part de les
propies dones que s’ho han de creure.

Altres problemes sén externs com els horaris de I'escola i del comerg i la falta
de conscienciacio a nivell d’administracio, sindicats i empreses.

Com a problemes sectorials cal destacar la falta de formacié dels empresaris i
lo dificil que és pensar en les noves tecnologies o en el teletreball en el sector
de I'hostaleria.

Gairebé tots estan d'acord en que algunes accions de conciliacid6 poden
esdevenir en barreres i/o trampes per la dona en la seva trajectoria
professional, per exemple la reduccié de la jornada o tenir un contracte a temps
parcial, pot dificultar la promoci6 de la dona i portar a discriminacio.

Beneficis

Els beneficis que comporta la conciliaci6 sén molts. La persona, disposa de
més temps, te una major tranquil-litat, disminueix I'estres, augmenta la qualitat
de vida i la motivacio personal.

L’empresa millora la productivitat i la rendibilitat. Es produeix una retencio del
talent i del personal, un major desenvolupament professional i estabilitat i
I'atracci6 de personal a l'organitzacio, un major rendiment i efectivitat i una
satisfaccio del personal.

Persona especialitzada

Els entrevistats opinen que no és necessari que hi hagi una persona per portar
a terme la conciliacio i la igualtat d’oportunitats a I'organitzacio; perqué si ha
sensibilitat no fa falta estar especialitzat.

El més habitual és que aquesta funcio recaigui directament en el departament
de recursos humans, juntament amb el comité de direccié de I'empresa.

Altres opinions sén que en el cas d’empreses grans es podria justificar una
persona per portar-ho a terme, ja que en les empreses petites no te massa
sentit; depen dels recursos que tingui 'empresa o que aquesta persona podria
ser externa i pagada per I'administracio.
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Accions per atotes les empreses

En referencia a la pregunta de si les accions de conciliacié sén iguals per a
totes les empreses, la majoria contesta que sén iguals per tothom pero no per
totes les empreses, ni pels diferents col-lectius de I'empresa; depén de cada
cas. Son mes facils d'implantar en les empreses grans per cultura organitzativa
gue en les petites, on la dimensio é€s una limitacio i ni ho saben ni ho apliquen.

Hi ha sectors on és més complicat, per exemple a I'hostaleria, el comerg i els
serveis com la neteja, on els horaris sén diferents.

Politica de Gesti6 de Recursos Humans (G.R.H)

La politica de Gesti6 de Recursos Humans per a qué es contempli la
conciliacio, ha d'ésser oberta i receptiva amb el que necessiten els
treballadors/es, perd a la vegada també potent i present en els organs de
direccié. Ha de coneéixer bé el negoci al que es dedica I'empresa, per saber
implementar les millores, sense perdre competitivitat. Ha de disposar de
mecanismes de valoracido econOmica per convencer a la direccid i s’han de
creure la conciliacié com un valor corporatiu.

També la politica de G.R.H ha désser exigent en el compromis i la
responsabilitat de les persones de l'organitzacio; és a dir una politica que
sorgeixi directament de la Direccidé, molt ben definida, coherent, flexible i
adaptable als canvis i a les necessitats de les persones, que sigui el més
equitativa possible i que existeixi el principi d’equitat en la retribucio i I'analisi i
la valoracio dels llocs de treball.

Perspectives de futur

Les perspectives de futur son optimistes: es creu en el tema, se’'n parla, es va a
poc a poc, es millora; sén les opinions dels entrevistats. Una opinié resumeix
aquest fet: si les empreses, administracions i societat es mentalitzen es
produira un efecte cascada i quan es normalitzin les mesures i es demostri que
funcionen; se’'n deixara de parlar.

Hi ha una persona escéptica sobre el tema que opina que fins que no hi hagi un
canvi de mentalitat als nivells més alts de les organitzacions, sera dificil que
sigui una conciliacié i igualtat d’oportunitat real i no només per “cobrir
I'expedient”.

Empresa o sector

Totes les empreses i organitzacions apliquen mesures de conciliacio. La taula
seglent ens mostra les diferents mesures per cada organitzacio.
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Taula 4. Mesures de Conciliacié

ORGANITZACIO O EMPRESA

MESURES DE CONCILIACIO

ASSOCIACIO DONES

EMPRENEDORES O

EMPRESARIES BAIX
LLOBREGAT

Horari flexible

Treball a temps parcial
Manteniment condicions permisos
Treball a distancia

Horaris reunions en jornada laboral

ADECCO

Horari flexible

Jornada reduida

Més permis de maternitat i paternitat
Canvis dies de permis per dies de vacances
Excedéncia

Assessorament psicologic

Guarderia

Acumular hores de lactancia

T-SYSTEMS

Horari flexible

Treball a temps parcial

Jornada reduida

Assessorament psicologic i familiar (Targeta Alares)
Treball a distancia i teletreball (per alguns col-lectius)

ASSESSORIA TECNICA.
DEPARTAMENT
D'HOSTALERIA.

AJUNTAMENT HOSPITALET

Horari flexible
Treball a temps parcial
Jornada reduida

PROGRAMA DONA.
AJUNTAMENT HOSPITALET

Horari flexible

Treball a temps parcial

Jornada reduida

Més permis de maternitat i paternitat de llei
Respecte a les vacances per maternitat
Excedéncia

Acumular hores de lactancia

Horari reunions en jornada laboral

INDO

Horari flexible

Treball a temps parcial

Respecte a les vacances per maternitat
Excedéncia

Acumular hores de lactancia

INSTITUT GAUDI DE LA
CONSTRUCCIO

Horari flexible

Treball a temps parcial

Jornada reduida

Més permis de maternitat i paternitat de llei
Respecte a les vacances per maternitat
Excedéncia

Horari reunions en jornada laboral

12 hores anuals per anar al metge
300-600 € per naixement de fill/a

HOTELS HESPERIA

Treball a temps parcial

Jornada reduida

Respecte a les vacances per maternitat
Canvi dies de permis per dies de vacances
Manteniment de les condicions dels permisos
Acumular hores de lactancia

Horari reunions en jornada laboral

Font: elaboracid propia.

En gairebé totes les empreses existeixen perfils laborals feminitzats o
masculinitzats: el sector de [I'hostaleria, especialment als hotels, a
I'administracié publica (Ajuntament), a la construccid, Indoi T-Systems.

o . .
giopact @
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Es considera, en general, que no es desenvolupa formacid especifica per
sensibilitzar en el tema de la Igualtat d’oportunitats.

Les seleccions de personal, sén neutres i no hi ha discriminacié. En moltes
d’elles es selecciona per competéncies.

Les empreses que disposen de dades separades per genere son Indo,
I’Ajuntament de L’Hospitalet i I'Institut Gaudi.

Les empreses que prenen mesures per resoldre les diferencies en la distribucio
de carrecs entre homes i dones son: Adecco i Indo. Altres com Hotels Hesperia
o T-Systems consideren que no hi ha discriminacié en la distribucié de carrecs.

Els sectors on existeixen diferéncies salarials entre homes i dones soén
I'hostaleria i la construccio.

A cap empresa existeix una persona per portar a terme la politica de conciliacio
i d'igualtat d’oportunitats, aquesta tasca recau en el departament de Gestié de
Recursos Humans.

No hi ha una politica d'1.O per escrit i formalitzada, per0 en algunes
organitzacions, per exemple T-Systems o I'Ajuntament de I'Hospitalet, han
creat una comissié per desenvolupar la conciliacio i la igualtat d’oportunitats i a
Indo han dissenyat un Pla d’Igualtat.

Totes les persones afirmen que es tenen en compte els suggeriments dels
treballadors.

Les empreses que participen en programes d’igualtat d’oportunitats son:
Adecco, Indo, Programa Dona, I'Ajuntament de I'Hospitalet i Institut Gaudi de la
Construccid.

Les empreses no tenen en compte que les empreses proveidores tinguin certa
sensibilitat en matéria d’igualtat d’oportunitats.

| per dltim, les organitzacions opinen que les politiques de conciliacié milloraran
el rendiment a la feina a les seves empreses i en cas de possibles desigualtats
en matéria de conciliacio i 1.0, és la direccié de I'empresa qui ha de prendre
mesures per solucionar-les.
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7. CONCLUSIONS

En les conclusions d’aquest estudi hi trobem els resultats més destacables de
I'analisi tant quantitatiu com qualitatiu.

Analisi Quantitatiu

En I'analisi quantitatiu, s’ha pogut observar que les empreses enquestades de
I'Hospitalet del Llobregat sbn empreses petites, la majoria microempreses i el
seu sector d'activitat més representatiu és el sector serveis, destacant el
comerg i I'hostaleria.

La majoria de personal que treballa en aquestes empreses és personal
assalariat i el tipus de contractacié més utilitzada és la indefinida.

Quan fem un analisi de diferencies obtingudes per genere, observem que hi ha
més dones que homes treballant en aquestes empreses. Cal ressaltar que la
majoria d’empreses enquestades sén del sector del comerc i I'hostaleria, sector
representat basicament pel génere femeni.

Si hem de destacar el tipus de jornada que realitzen les persones que treballen
en aquestes empreses podem dir que en general els homes realitzen jornada
intensiva i generalitzant les dones jornada parcial.

En quan el nivell d’estudis, els homes tenen més estudis primaris que les
dones, pero a la vegada les dones son les que disposen de major formacio en
els estudis secundaris i universitaris.

Observem també diferencies en les categories professionals. Hi ha més dones
realitzant tasques administratives que homes pero els homes es troben més
representats en tasques de direccid i gestio de 'empresa.

La informacio que ens ha donat les tipologies de baixes dins I'empresa també
és molt interessant. Les baixes per carregues familiars esta exclusivament
representada per dones; les baixes per acomiadaments sén més elevades en
els homes i la baixa per finalitzacié de contracte és més femenina.

La representacio6 sindical es majoritariament masculina.

El reclutament que utilitzen aguestes empreses per trobar personal, es realitza
a través de contactes, recordem que la majoria d’empreses son petites i suposa
una forma rapida i directa de contractacio

En quan a la promocié es veu clarament que les dones estan en inferioritat de
condicions, ja que la promocio dins I'empresa és més elevada en els homes
que en les dones.

Existeixen diferéncies salarials entre les dones i els homes de les empreses

entrevistades; les dones cobren una retribuci6 més baixa. Cal apuntar que
moltes vegades aquesta diferencia no es percep dins I'empresa i altres

vegades no es reconeix.
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La igualtat d’oportunitats entre dones i homes en aguestes empreses encara
no té una presencia formal i solida, no existeix una politica d’igualtat
d’oportunitats per escrit, ni un pressupost assignat a aquest objectiu, pero si
gue cal dir que aquestes petites empreses poden realitzar petites accions per
tal de lluitar contra la desigualtat de genere i alhora accions de conciliacio entre
la vida personal, familiar i laboral. Cal ressaltar que la majoria d‘empreses
veuen les mesures de conciliacié positives.

S’ha demanat a aquestes empreses si porten una gestio de prevencio de riscos
laborals en el pla d’'empresa. S’ha observat que la majoria ho contracta a un
servei extern, i que aquestes empreses realitzen accions formatives i tenen feta
'avaluacié i la documentacié exigida per la Llei de Prevencié de Riscos
Laborals.

Les empreses entrevistades tenen acceés a internet, pero no utilitzen les noves
tecnologies per les transaccions comercials, tampoc utilitzen programes de
Gestiod Integral per la seva empresa.

Els perfils més dificils de cobrir per aguestes empreses son: comercials i
venedors, técnics qualificats i en relacio al sector, perfils propis de I'hostaleria i
la construccio.

Els perfils més masculinitzats es troben a la construccio, transport i logistica,
arts grafiques i metall i electronica. Per contra, els més feminitzats son al sector
de serveis a les empreses, comerg i hostaleria.

La flexibilitat horaria i la jornada intensiva son les accions de conciliacié més
habituals en tots els sectors.

Analisi Qualitatiu

En les tres taules rodones o Focus Group organitzats s’ha extret molta
informacio, recordem que la primera estava representada per persones
expertes en el tema de la Igualtat d’oportunitats i en la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral, I'altra per persones de departaments de Recursos
Humans o de I'ambit empresarial i la Gltima per representacio sindical.

En les tres taules es posa de manifest que la conciliacié no és coses de dones,
és cosa de tots: homes i dones i s’ha parlat dels usos del temps: el temps s’ha
mesurat tenint en compte el temps de treball i no el temps de les persones. Ha
d’existir un nou Us del temps que tingui a veure amb la riquesa i el benestar.
Aquest us del temps és diferent per homes i per dones. El temps de vida esta
marcat pel mercat laboral i aquesta concepcié del temps es basa en un model
masculi i si es vol benestar s’ha de canviar el model.

També ha quedat clar que la igualtat d’oportunitats entre dones i homes és una
estratégia no un objectiu. S’han de proposar mesures encaminades a canviar
aguestes estructures ja existents.
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Queda clar, la importancia de la gestio del temps de les escoles, del transport,
dels serveis i de tots els agents implicats perqué una societat funcioni. Cal el
recolzament de les administracions i de les empreses perque tinguem un model
de societat equitativa.

El sector d’activitat i la dimensié de I'empresa son factors cabdals alhora de
desenvolupar politiques de conciliacié i d’igualtat d’oportunitats. S’evidencia
que ara per ara, el sector public gaudeix de més actuacions que el sector
privat. Les empreses grans per cultura organitzativa, especialment si son
multinacionals, desenvolupen més accions que les empreses petites i mitjanes,
ja que la conciliacié i la Igualtat d’oportunitats s’integra en la Responsabilitat
Social Corporativa i disposen de més recursos, ja siguin economics o humans.

El fet de tenir una persona que es faci responsable d’aquestes tasques dins
'empresa, és interessant com la figura de I'agent per la igualtat d’oportunitats,
amb una formacié especifica. Aquesta figura hauria d’existir a qualsevol
organitzacio, també a les escoles, per canviar les mentalitats i processos
educatius que seran les bases per aconseguir una societat justa.

Moltes empreses tenen clar el concepte de Responsabilitat Social, ja que és un
valor afegit per 'empresa i una avantatge competitiva. Una diversitat en la
plantilla ajudara a trobar professions sense estereotips de genere. Cal pensar
que no només es fa per imatge corporativa, siné per lluitar contra uns models
que estan profundament arrelats i per retenir el talent, pensant en el
desenvolupament professional i personal de les persones i també per la millora
del clima laboral, de I'absentisme i el tracte equitatiu.

La Gesti6é de Recursos Humans ha de ser el “motor” per a que la conciliacié es
contempli i es tingui en compte i per a plantejar iniciatives, recolzat per la
Direccié General.

Es ressalta que moltes vegades son les propies dones les que no estan
sensibilitzades ni tenen percepcié de discriminacid, sobre tot en categories
professionals altes. Hi hauria d’haver més sensibilitzacié i formacio per a
tothom, per les propies dones. En les escoles i les universitats s’haurien
d’ensenyar temes d’igualtat d’oportunitat per crear una sensibilitzacio referent a
aguesta tematica.

En les tres taules s’ha deixat constancia de que la conciliaci6 de la vida
personal, familiar i laboral pot esdevenir una trampa, aixo ja és una primera
barrera si només son mesures adrecades a les dones, ja que aquestes no
tenen les mateixes possibilitats de tenir una carrera professional igual que la
d’'un home.

La majoria de dones estudien amb exit carreres universitaries per poder gaudir
d’'una carrera professional igual que un home, perdo aquest esforc no sera el
mateix, ja que es veu interrompuda per atendre la part reproductiva i de cura
dels infants. A I'home no I'afecta de la mateixa manera i gairebé sempre sera
la dona la que haura de decidir entre la carrera professional o la familia. Les
que decideixen tenir una carrera professional trobaran una pressio social, tant a
dins com fora del treball i aixd suposara una doble carrega. Si es realitzen
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mesures de conciliacio tal com la reduccio de jornada, les dones que s’hi acullin
no tindran les mateixes possibilitats de promocio i reconeixement laboral que
els seus companys a la feina. Per tant queda clar que les accions si no van
encaminades a ambdds géeneres van en contra de la dona.

Totes aquestes explicacions han portat a definir una societat que crea dones
malaltes, tenen estres, ansietat i altres malalties associades al tenir doble
carrega de treball, la de desenvolupar una professié o una feina assalariada i
les tasques de la llar i cura d’infants o persones grans.

En aquest estudi queda clar que les dones tenen llocs de treball més precaris i
que tenen una retribucié salarial més baixa. Tot ajuda a engrandir les
desigualtats i alhora de decidir o realitzar una accié de conciliacié anira en
contra de la vida laboral femenina.

Dins les empreses hi ha discriminacio, hi ha d’haver un canvi de mentalitat, les
delegacions sindicals, tenen un paper molt important, perd la representacio
sindical és majoritariament masculina i a vegades tenen poca sensibilitzacié en
el tema d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes. Es disposa d’'una eina
gue és la negociacio col-lectiva i els sindicats han de seguir lluitant per aquests
temes. Es deixa constancia que en algun conveni col-lectiu homés s’han fet
mesures encaminades a dones en el tema de la conciliacié no adonant-se que
aix0 no és una vertadera mesura de conciliacio.

Per finalitzar dir que en les entrevistes en profunditat realitzades per I'estudi,
s’han escoltat moltes de les anteriors afirmacions i es posa en consideracio que
la conciliacié no ajuda a la poblacié femenina tal com esta plantejada, ja que
aguestes mesures provoquen més marginacio vers la dona.

La mentalitat de tots ha de canviar, el treballar per objectius o resultats o tenir
en compte la qualitat de vida, es pot fer a poc a poc i amb resultats tangibles.
Els beneficis de la conciliacié per 'empresa comencara per la retencid del
talent, evitant que marxin persones valuoses i satisfetes dins I'organitzacio.

La sensibilitzacié i la comunicacié seran cabdals dins el mén empresarial o
'administracié, ja que moltes vegades només s’entén el llenguatge de la
rendibilitat o dels capitals intangibles. Les persones que treballin a una
empresa, orgulloses de la seva pertinenca, s’'implicaran més en la feina i
repercutira als clients, ja que la motivaci6 de la persona treballadora
repercuteix directament a la satisfaccio del client, especialment en el sector
serveis.

Les accions de conciliacié més utilitzades per les empreses entrevistades son:
I'horari flexible d’entrada i sortida del lloc de treball, la jornada reduida, el
permis de maternitat, els canvis per dies de vacances, les excedencies,
guarderia, els serveis d’ajuda en general per la cura de fills i gent gran i les
reunions dins I'horari laboral.

Algunes de les empreses que han patrticipat en I'estudi fan accions per reduir la
desigualtat d’oportunitat entre dones i homes com utilitzar un llenguatge no
sexista en la documentacié interna i externa, respectar el principi d’equitat
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retributiva amb l'analisi dels llocs de treball, neutralitat en les seleccions de
personal i formacio especifica.

Cal apuntar que en I'actualitat hi ha un desconeixement de la nova llei, aixi s’ha
evidenciat en l'estudi quantitatiu, les taules rodones i les entrevistes. Cal
suposar que quan es produeixi I'aprovacio es fara oportuna difusid per tal de
donar-la a conéixer.

Totes les persones participants a I'estudi son optimistes i consideren que si les
administracions, les empreses i la societat es mentalitzen, es produira un efecte
en cascada i es parlara d’aquesta tematica des de la normalitat.

Com a reflexio final és interessant aportar el comentari, d’'una dona
treballadora, fet a la taula dels representants sindicals: “Fins que en aquest
pais no funcioni el triangle entre conciliacio, productivitat i temps i fins que no
sigui equilater (tots els costats iguals: els tres ambits iguals) no funcionarem
bé”. Aquest comentari reflexa els sentiments de les persones que ho estan
patint i sofrint i com ja ho hem apuntat, la conciliacié passa per la Gesti6 dels
temps.

| finalment s’espera que I'aprovacié de la nova llei d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes, impulsada per I'actual govern, sigui un pas endavant i una
oportunitat que no es pot deixar passar, pero poden seguir produint-se greuges,
ja que la llei és molt amplia i la vertadera equitat de génere només sera real, Si
existeix consciéncia per part de tothom.
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I. MARC LEGAL

Amb l'objectiu d’arribar a I'equilibri de génere s’estableixen diferents lleis cada
vegada més adaptades als canvis i a la evolucio social dels ultims temps.

A principis del segle XX ja existien unes lleis que motivaven una reforma social
I unes normes laborals. De forma breu a continuacié es pot veure la legislacio
internacional, nacional i local sobre aquesta tematica.

» Marc internacional:
e 1919 es va crear OIT (Organitzacié Internacional del treballador/a)
e 1926 Conferencia Internacional del treball

e 1946 ONU (Organitzacié de les Nacions Unides): “Todos los seres
humanos sin distincibn de raza, credo o sexo, tienen derecho a
perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones
de libertad y dignidad y de seguridad econdmica y en igualdad de
oportunidades”

e 1948 Declaracié Universal dels Drets Humans: “....... y el valor de la
persona humana y en la igualdad de derechos de hombres y mujeres, y
se han declarado resueltos a promover el progreso social y a elevar el
nivel de vida dentro de un concepto mas amplio de la libertad”

e 1951 OIT Conveni n° 100: “igualdad de remuneracion entre la mano de
obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual
valor”

e 1958 OIT Conveni n°. 11 Article 2: “politica nacional que promueva, por
métodos adecuados a las condiciones y a la practica nacionales, la
igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion,
con objeto de eliminar cualquier discriminacion a este respecto”.

e 1975 Nacions Unides declara I'Any Internacional de la Dona.

e 1981 OIT Conveni n°. 156: El conveni analitza les mesures necessaries
per permetre una compatibilitat entre vida familiar y professional, donant
un missatge cultural sobre la necessitat de compartir responsabilitats
familiars

» Marc Legal de la Uni6 Europea:
El Tractat de Roma en l'article 119 el tema de la igualtat, diu: “cada
Estado miembro garantizara durante la primera etapa, y mantendra

después, la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre los
trabajadores masculinos y femeninos para un mismo trabajo...."
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La Uni6 Europea ha posat en marxa cinc Programes d’accio per la Igualtat
d’Oportunitats, que assumeixen les recomanacions sorgides de les
Conferencies Mundials sobre la Dona.

» Marc legal Espanyol:
e La Constitucio:

La Constitucié republicana de 1931, que en el seu artile 2° proclamava la
igualtat de tots els espanyols davant la llei, en I' art. 25 prohibia la
discriminacié per... naturaleza, afiliacién, sexo, clase social, riqueza,
ideas politicas y creencias religiosas.

La Constitucid vigent, del 1978, en l'article 14 declara: “Los espafioles
son iguales ante la Ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna
por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social.”

Article 9.2: Corresponde a los poderes publicos promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los
grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos
que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos
los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social.”

e L’Estatut dels Treballadors: Article 35: Todos los espafioles tienen el
deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccién de profesién
u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una remuneracion
suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en
ningun caso pueda hacerse discriminacién por razon de sexo”.

e El Instituto de la Mujer:

En 1983 es crea per la Llei 16/83, el Instituto de la Mujer, organisme que
s’ocupa de promoure la igualtat efectiva entre home i dona. Actualment
el Instituto esta adscrit a la Secretaria General de Politicas de Igualdad,
depenent del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales en la
Administracion Central del Estado.

e La Llei 39/99 de conciliacio:

Recull altres normatives referents als drets del/la treballador/a en cas de
maternitat/paternitat, i altres casos especifics que es consideren amb
mes detall en la llei 39/99, (B.O.E. 6-11-1999), per promoure la
conciliaci6 de la vida personal, familiar y laboral de las persones
treballadores.
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» Marc Legal Catala

El govern de la Generalitat de Catalunya té competéencies en matéria
d’igualtat d’oportunitats

1986 Comissio Interdepartamental de Promocié de la Dona
1993 Comissio Interdepartamental per la Oportunitat per a les Dones

1989-2003 Ha realitzat diferents Plans d’actuacié per a la Igualtat
d’oportunitats per a la dona.

L'Institut Catala de les dones. Es crea el 1989 com organisme
autonom de la Generalitat, adscrit al Departament de la Presidéncia.
Porta diferents Plans d’'actuacio, I'dltim “V Pla dacciéo i
desenvolupament de les politiques de dones a Catalunya 2005-2007

Consell Nacional de Dones de Catalunya. CNDC. Organ participatiu i
consultor de I'Institut catala de les dones, reuneix a diferents entitats,
associacions, consell i grups de dones catalanes per questions
relatives a politiques de dones en els ambits politics, economics,
socials i culturals.

La Diputacié de Barcelona crea un Oficina tecnica del Pla d’igualtat
d’oportunitats entre homes i dones. ElI Centre Francesca
Bonnemaison creat per la Diputacié es un centre cultural per impulsar
politiques d’igualtat.

Llei 6/2002 per a la conciliacio de la vida laboral i familiar del personal
d’administracions publiques catalanes i posteriorment Llei 18/2003
per regular ajudes familiars. El 31 de maig del 2005 va aprovar la
Llei de mesures de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral
del personal al Servei de les administracions publiques de Catalunya.

Llei 18/2003 per regular ajudes familiars. El 31 de maig del 2005 va
aprovar la Llei de mesures de conciliacio de la vida personal, familiar
i laboral del personal al servei de les administracions publiques de
Catalunya

Amb l'objectiu d’'arribar a aquest equilibri s’estableixen diferents lleis cada
vegada més adaptades als canvis i a I'evolucio social dels ultims temps.

A la finalitzaci6 d’aquest estudi hi ha pendent daprovar la llei d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes per part del govern central.
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Il. Cartes convocatoria taules rodones

_
Y A
glopa
Grup d’'lgualtat d’Oportunitats en I’Arquitectura, la Ciencia i la Tecnologia
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r L

Benvolgut/ Benvolguda

L’Ajuntament de I'Hospitalet és el promotor del projecte Fes-te lloc que te com a
objectiu crear i desenvolupar un Model local per a la igualtat d’oportunitats a la ciutat
de I'Hospitalet.

El projecte es desenvolupa en el marc del projecte europeu Equal. En les diferents
activitats del projecte es realitza un estudi per tal de conéixer la igualtat d'oportunitats i
les politiques de conciliacié a les empreses de I'Hospitalet. Aquest estudi compren
dues vessants: una quantitativa mitjancant un qiestionari i una qualitativa a través de
sessions de reflexid o taules rodones i entrevistes en profunditat, amb experts en
Igualtat d’oportunitats, persones de I'empresa, d’associacions, patronal i sindicats.

Des del grup de recerca Giopact (Grup d’lgualtat d’oportunitats per lI'arquitectura, la
ciéncia i la tecnologia) de la Universitat Politecnica de Catalunya, participem en aquest
projecte en la vessant qualitativa mitjancant l'organitzacié de taules rodones i
entrevistes en profunditat.

En la primera fase de I'estudi, hem dissenyat un seguit de taules rodones, per tal de
recollir la informacié de manera qualitativa. La primera amb experts en I'ambit de la
Igualtat d’oportunitats, la segona amb representants de la patronal i personal
d’empresa i la tercera amb els sindicats. Per aquest motiu li volem demanar la seva
participacié per tal d'aportar la seva visié i experiéncia del tema de la Igualtat
d’oportunitats i de la conciliacié centrada en la realitat de L’Hospitalet.

Coneixent la seva implicacié i coneixement en aquests temes, ens seria molt util la
seva participacio i ens agradaria molt comptar amb la seva presencia. La taula rodona
es fara el proper Dijous 19 d’octubre al mati de 10 a 13 h, a la Sala de Juntes (2°
pis) de la Facultat d’informatica (FIB). C/Jordi Girona 1-3. Edifici B 6. Campus Nord.
Universitat Politécnica de Catalunya. Després de la sessid, si ho desitgen els
convidem a un dinar.

La metodologia qualitativa que utilitzarem en la sessio sera la participacio i el debat de
les persones assistents mitjancant un guié, fil conductor, per part de la persona
moderadora i la gravacié de la jornada.

Esperant que la seva resposta sigui positiva, li agraim d’antuvi la seva col-laboracid i
gquedem a la seva disposicio, per qualsevol informacié complementaria que desitgi,
posant-se en contacte amb Marta Tura: martatura@terra.es, Ma. Clara Torrens:
m.clara.torrens@upc.edu o olga.pons@upc.edu.

Ben cordialment

Olga Pons i Marta Tura

Coordinadores del projecte

GIOPACT - Universitat Politécnica de Catalunya

Dijous 5 d’octubre de 2006
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gIO pact

Grup d’lgualtat d’Oportunitats en I’Arquitectura, la Ciéncia i la Tecnologia

Benvolgut/ Benvolguda

L’Ajuntament de I'Hospitalet és el promotor del projecte Fes-te lloc que te com a
objectiu crear i desenvolupar un Model local per a la igualtat d’oportunitats a la ciutat
de I'Hospitalet.

El projecte es desenvolupa en el marc del projecte europeu Equal. En les diferents
activitats del projecte es realitza un estudi per tal de conéixer la igualtat d'oportunitats i
les politiques de conciliacié a les empreses de I'Hospitalet. Aquest estudi compren
dues vessants: una quantitativa mitjancant un qiestionari i una qualitativa a través de
sessions de reflexid o taules rodones i entrevistes en profunditat, amb experts en
Igualtat d’oportunitats, persones de I'empresa, d’associacions, patronal i sindicats.

Des del grup de recerca Giopact (Grup d’lgualtat d’oportunitats per l'arquitectura, la
ciéncia i la tecnologia) de la Universitat Politecnica de Catalunya, participem en aquest
projecte en la vessant qualitativa mitjancant l'organitzacié de taules rodones i
entrevistes en profunditat.

En la primera fase de I'estudi, hem dissenyat un seguit de taules rodones, per tal de
recollir la informacié de manera qualitativa. La primera amb experts en I'ambit de la
Igualtat d’oportunitats, la segona amb representants de la patronal i personal
d’empresa i la tercera amb els sindicats. Per aquest motiu li volem demanar la seva
participacié per tal d'aportar la seva visié i experiéncia del tema de la Igualtat
d’oportunitats i de la conciliacié centrada en la realitat de L’'Hospitalet.

Coneixent la seva implicacio i coneixement en aquests temes, ens seria molt Gtil la
seva participacio i ens agradaria molt comptar amb la seva presencia. La taula rodona
es fara el proper Dijous 19 d’octubre de 15 a 18 h, a la Sala de Juntes (2° pis) de la
Facultat d’'informatica (FIB). C/Jordi Girona 1-3. Edifici B 6. Campus Nord. Universitat
Politécnica de Catalunya. Si ho desitgen, els convidem a un dinar abans de la sessio,
ales 13:30 h.

La metodologia qualitativa que utilitzarem en la sessid sera la participacio i el debat de
les persones assistents mitjangant un guid, fil conductor, per part de la persona
moderadora i la gravacié de la jornada.

Esperant que la seva resposta sigui positiva, li agraim d’antuvi la seva col-laboracid i
quedem a la seva disposicid, per qualsevol informacié complementaria que desitgi,
posant-se en contacte amb Marta Tura: martatura@terra.es, Ma. Clara Torrens:
m.clara.torrens@upc.edu o olga.pons@upc.edu.

Ben cordialment

Olga Pons i Marta Tura

Coordinadores del projecte

GIOPACT - Universitat Politecnica de Catalunya

Dijous 5 d’octubre de 2006
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Benvolgut/ Benvolguda

L’Ajuntament de I'Hospitalet és el promotor del projecte Fes-te lloc que te com a
objectiu crear i desenvolupar un Model local per a la igualtat d’oportunitats a la ciutat
de I'Hospitalet.

El projecte es desenvolupa en el marc del projecte europeu Equal. En les diferents
activitats del projecte es realitza un estudi per tal de conéixer la igualtat d'oportunitats i
les politiques de conciliacié a les empreses de I'Hospitalet. Aquest estudi compren
dues vessants: una quantitativa mitjancant un qiestionari i una qualitativa a través de
sessions de reflexid o taules rodones i entrevistes en profunditat, amb experts en
Igualtat d’oportunitats, persones de I'empresa, d’associacions, patronal i sindicats.

Des del grup de recerca Giopact (Grup d’lgualtat d’oportunitats per l'arquitectura, la
ciéncia i la tecnologia) de la Universitat Politecnica de Catalunya, participem en aquest
projecte en la vessant qualitativa mitjancant l'organitzacié de taules rodones i
entrevistes en profunditat.

En la primera fase de I'estudi, hem dissenyat un seguit de taules rodones, per tal de
recollir la informacié de manera qualitativa. La primera amb experts en I'ambit de la
Igualtat d’oportunitats, la segona amb representants de la patronal i personal
d’empresa i la tercera amb els sindicats. Per aquest motiu li volem demanar la seva
participacié per tal d'aportar la seva visié i experiéncia del tema de la Igualtat
d’oportunitats i de la conciliacié centrada en la realitat de L’'Hospitalet.

Coneixent la seva implicacio i coneixement en aquests temes, ens seria molt Gtil la
seva participacio i ens agradaria molt comptar amb la seva presencia. La taula rodona
es fara el proper Dimarts 7 de novembre al mati de 10 a 13 h, a la Sala de Juntes (2°
pis) de I'Escola Técnica Superior de Telecomunicaci6é de Barcelona (ETSETB). C/Jordi
Girona 1-3. Edifici B 3. Campus Nord. Universitat Politecnica de Catalunya.

La metodologia qualitativa que utilitzarem en la sessio sera la participacié i el debat de
les persones assistents mitjancant un guid, fil conductor, per part de la persona
moderadora i la gravacio de la jornada.

Esperant que la seva resposta sigui positiva, li agraim d’antuvi la seva col-laboracio i
guedem a la seva disposicid, per qualsevol informacié complementaria que desitgi,
posant-se en contacte amb Marta Tura: martatura@terra.es, Ma. Clara Torrens:
m.clara.torrens@upc.edu o olga.pons@upc.edu.

Ben cordialment

Olga Pons i Marta Tura

Coordinadores del projecte

GIOPACT - Universitat Politécnica de Catalunya

Dijous 19 d’octubre de 2006
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I1l. Guions taules rodones

1. Fes-telLloc

REFLEXIO INICIAL

La missio del projecte fes-te lloc consisteix en crear i desenvolupar Un Model Local per a la
Igualtat d’Oportunitats. Aquest model ha de facilitar i possibilitar una metodologia que faciliti la
innovacié per a la implementacié de processos d'lgualtat d’Oportunitats en el Medi Local, i
I'elaboracié d'instruments de autoavaluacio i de desenvolupament de mesures especifiques per
la seva aplicacid, aixi como la millora de les condicions d’lgualtat d’ Oportunitats en la ciutat de
L’'Hospitalet, en institucions, empreses, entitats, agents socials i tots i cadascun dels ambits on
sigui pertinent aquesta intervencio.

Conciliacio personal, familiar i laboral.

El GIOPACT participa en l'actuacio 1 que versa sobre I'aproximacio a la realitat professional de
les dones en la ciutat de L'Hospitalet, de la situacio i preséncia de les dones en rols de
responsabilitat en el marc de I'empresa i dels principals problemes que troben homes i dones
per a conciliar vida laboral i vida personal. En concret, estudiar la politica de recursos humans en
materia de conciliacié en empreses de la ciutat, amb els segiients objectius:

- ldentificar les estructures de les empreses des d'una perspectiva de diversificacio
professional en matéria de genere.

- Analitzar el coneixement que les empreses tenen de la Llei de Conciliaci6/99.

- Analitzar el coneixement que les empreses tenen sobre mesures de conciliacié i bones
practiques.

- Analitzar els tipus de practiques que les empreses apliquen amb respecte a la conciliacié

- Establir un mapa de tipologia d’empreses que tenen politiques de recursos humans que
contemplen la conciliacio.

- Estudiar la situacié de les dones en empreses de la ciutat fent prospeccié sobre les
possibilitats d'insercio en feines actualment masculinitzades.

- Estudiar la situaci6 de les dones respecte a la seva promocié vertical.

La metodologia per portar a terme I'estudi sera qualitativa i es desenvolupara en dos fases:
12, Organitzacié de tres taules rodones/focus group, amb persones expertes en I'ambit
de la 1.O i de la conciliacid tant de I'ambit pdblic com privat, responsables de gestié de
recursos humans d’empreses, associacions d'empresaris i sindicats.
28, Entrevistes en profunditat en els tres ambits anteriors i en diferents sectors, per

contrastar i verificar la informacio obtinguda en la primera part de l'estudi quantitatiu
desenvolupat per 'Ajuntament de L’Hospitalet.
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El resultat de les dues fases és el d’aconseguir propostes innovadores i aplicables aixi com
detectar exemples de bones practiques que serveixin de model per la societat.

1. QueéslO?

2. Que entén voste per conciliacio?

3. Trampes que es poden derivar de les politiques de conciliacio?

Aspectes positius que poden aportar un procés d'implantacié d’accions de conciliacio personal,
familiar i laboral per a una empresa

Quins sbn els punt febles que poden afectar un procés d'implantacié d'una politica de conciliacio
personal, familiar i laboral?
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Casos de bones practiques:

Coneix algun exemple? Mencioni.

On creu que estem actualment en I'ambit de la conciliacid i la 1.0?. Diagnostic

Cap a on anem en I'ambit de la conciliacio i la 1.0?. Perspectives de futur.

Nota; La informacié que aporti sera utilitzada pel treball de recerca i sera tractada confidencialment. L'analisi de les
dades es realitzara a nivell grupal i no individual. La gravacio de la sessi6 forma part de la metodologia qualitativa de
I'estudi per la posterior recollida i analisi de les intervencions. En cap cas s'utilitzaran ni es difondran les imatges de
la gravacié a nivell extern.
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. Llistat participants taules rodones

FOCUS GROUP
12 Taula. Administracié 10-13 h
o Rosa M. Dumenjo.
Directora de la Fundacié Maria Aurélia Capmany

o Carme Garcia Ribas
Directora del postgrau Liderazgo femenino (UPF)

0 Sara Berbel. Presidenta Institut Catala de les Dones.

o Lidia Garcia. (Cap servei).
Diputacio de Barcelona. Servei de Promocié de Politigues d’igualtat.

0 Desiree Garcia.
Agent per a la Igualtat del Departament de Treball i Industria.

o0 Laura Bosch. .
CRIA, S.L PROMOCIONS. Area d'igualtat d'oportunitats.

o0 Teresa Torns.
UAB — Dep. Sociologia. Professora

o Montserrat Tur
Associacié Dones Juristes

o Carme Vidal
Regidoria Dona. Ajuntament BCN
22 Taula. Empresa 15- 18 h.
o Gloria Llatzer.
Consultoria Optimiza

0 Marisa Méndez-Vigo. 93 4150512
CONSULTORA ACTIVA (Politicas de Igualdad).

o Joan Pinyol
ALARES.

o0 Immaculada Bruquetas.
Associacié Catalana Empresaries i executives.
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o Miquel Agullo
Consultor d’Empreses

o Ana M2 Montseny
Consultora Recursos Humans

o Irene Rodriguez
Dpt Recursos Humans. Citigroup

o Paz Fiol.
Associacié empresarial Hospitalet i Baix Llobregat. AEBALL.

0 Sonia Yanguas.
Relacions corporatives. MRW.

o0 Ma. Carme Martinez.
GIOPACT — UPC.
32 Taula. Representants sindicals. 10-13 h.
o0 Raquel Rojo. CCOO.
Delegada sindical. Administracié Publica

0 Ma. Jesus Sereno. CCOO.
Delegada sindical

o Carme Lopez.
Secretaria dona CCOO

o Cristina Alonso. UGT.
Delegada sindical. Federacié FES

o Pilar Pato. UGT.
Delegada sindical. FCTESE. Hosteleria

o Eva Senda. UGT.
Delegada sindical. FCTESE.

o Carme Simarro UGT.
Secretaria de Politiques de Dona i Igualtat
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VI. Questionari

o, o
gliopact 7t

Y V V

g

Dades identificatives:

Empresa:
Sector:
N° Treballadors:
o N°Dones: N° Dones carrecs directius:
o N°Homes: N° Homes carrecs directius:
Nom persona:
Carrec:

ESTAT DE LA QUESTIO

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Que entén voste per conciliacié?
Que entén voste per 1.0?

Actualment es parla de conciliacid entre la vida personal, familiar i laboral. Quines
accions de conciliacio coneix?. Quines son les més utilitzades?

Quin grau de coneixement creu que es te de la Llei de Conciliaci6/997?.

Quines mesures es poden impulsar des de I'administracio?

Quines mesures es poden impulsar des de les empreses?

On creu que estem actualment en 'ambit de la conciliacid i la 1.0?. Diagnastic.

Quins problemes existeixen alhora d'implantar accions de conciliacio?

Quins beneficis comporta la conciliacié?(socials, economics..)

Les mesures de conciliacid son per a tothom (génere, categoria professional, sector)?
Algunes accions de conciliacié poden esdevenir en barreres i/o trampes per la dona en
la seva trajectoria professional (ex: demanar/gaudir de mitja jornada per la cura d'infants

faria disminuir la dedicacié i promoci6 laboral)?

Com es pot sensibilitzar/ comunicar la conciliacio a I'empresariat, administracié?. Quines
motivacions han de tenir per defensar-ho i aplicar-ho?.

Es necessaria I'existencia d’'una persona especialitzada per portar endavant accions de
conciliacio i/o d'igualtat d’oportunitat?

Considera que les accions de conciliacio son iguals per a totes les empreses
independentment de si s6n petites, grans 0 comergos?

Com ha de ser la politica de Gestié de Recursos Humans per a que es contempli la

conciliacid, en general?
o 154
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16

. Cap a on anem en I'ambit de la conciliacio i la 1.O?. Perspectives de futur.

EMPRESA

17

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

. Com esta la conciliacio i la 1.0 a la seva empresa?
Com esta la conciliacio i la 1.0 al seu sector?
Quin tipus de practiques i mesures de conciliacio aplica la seva empresa?

Com ha de ser la politica de Gestié de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacio, a la seva empresa?

A la seva empresa hi ha perfils laborals feminitzats o masculinitzats?. Hi ha feines que
només fan homes o dones?.

Quins canals de comunicacié utilitza 'empresa per tal d'informar a tota la plantilla
qualsevol esdeveniment laboral o d'interés per I'empresa (informar d’'una promocio
laboral i/o campanya d'igualtat d’oportunitats)?

Es realitza a la seva empresa formacio especifica per sensibilitzar en el tema Igualtat
d’oportunitats?

Les seleccions de personal de la seva empresa es fan de forma neutre?. Hi ha un
seguiment per assegurar-se que durant tot el procés no hi ha cap discriminacié de
génere?

La seva empresa disposa de dades separades per genere?. Tenen informacio del n°.
d’homes i dones de cada departament, per categories professional, de totes les
promocions, carrecs d'alta direccio o gestio?.

La seva empresa pren mesures per resoldre diferéncies en la distribucié de carrecs entre
homes i dones?.

A la seva empresa existeixen diferencies salarials entre homes i dones?. Es pot amagar
aquesta diferencia salarial en les categories professionals d'ambdos géneres?.

La seva empresa disposa d’'una politica d'lO (per escrit, formalitzada)?.
Encara que no tinguin una politica d'lO realitzen accions d'l0?.

La seva empresa te una persona responsable o departament per impulsar i treballar el
tema 10?

La seva empresa comunica a tota la plantilla la politica d’lO. Per quins mitjans?

La seva empresa te en compte les consideracions o suggeriments del treballadors/res de
I'empresa en aquesta matéria?.
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33. La seva empresa disposa d'un pressupost assignat per realitzat accions d'l0?.

34. Davant de possibles desigualtats en materia d'lO i conciliacio, la seva empresa en quin
grau creu que li correspon a cadascun dels seglients agents prendre mesures per
solucionar-ho?

0 1 2 3 4 5

La direccio de I'empresa

Administracid local

Administracid estatal

Els sindicats

Treballadors (masculins)

Treballadores (femenines)

Associacions i entitats especialitzades en 10
Altres: Especificar

35. La seva empresa participa en programes o projectes d'10?

36. Per quins motiu la seva empresa porta a terme programes d'lO?. Valorar entre 0 i 5 els
motius pels quals la seva empresa porta a terme una politica d'l0. (0= gens d’'acord 5=
Molt d'acord)

0 1 2 3 4 5 Ns/Nc

Per exigencies legals

Per ésser més competitiu
Per imatge

Per sensibilitat social

Per modernitzar 'empresa
Pels treballadors/es
Altres:

37. Els treballadors de la seva empresa tenen la possibilitat d’acollir-se a diferents accions
de conciliacio entre la vida personal, familiar i laboral. Indicar entre 0 a 5 el grau de facilitat
d’'accés a I'accio i si esta per escrit a 'empresa aquesta accio.

Escrit 0 1 2 3 4 5 Ns/Nc

Horari flexible (entrada i sortida)

Treballar a temps parcial

Setmana comprimida

Jornada reduida (- hores — sou)

Més permis maternitat de llei

Més permis paternitat de llei

Respecte vacances si maternitat

Canvi dies permis - dies vacances

Excedéncia cura fills o progenitors

Manteniment condicions permisos

Treball a distancia

Teletreball

Assessorament trajectoria professional

Assessorament psicologic, familiar

Guarderia fills/es treballadors/es

Ajudes externa persones dependents

Acumular hores lactancia

Horari reunions dins jornada laboral

38. La seva empresa te en compte que les empreses proveidores i/o col-laboradores tinguin

una sensibilitat en matéria d’'l0?.
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39. La seva empresa informa de les politiques i accions de conciliacié i 10 d'altres

empreses?

40. Creu que les politiques de conciliacié afectaran en el rendiment a la feina a la seva

empresa?. Valorar de 0-5

Millorara el rendiment

Causara el mateix rendiment

Causara més dificultats

41. De les segtients frases valori entre 0-5 el grau d’acord (0= gens d’'acord 5= molt d’acord)

0

1

2

3

4

5

A l'empresa hi ha criteris clars de comunicacié i imatge no
sexista

La documentacié interna es fa amb llenguatge no sexista

Es revisa la documentacio

Es forma a persones per fomentar 'us de llenguatge no sexista

42. Com s’ha assabentat del que sap sobre politiques o mesures de conciliacio?

Per companys de feina

Pels caps de I'empresa

Pels delegats sindicals

Per amics/familiars

Per la premsa

Per internet

Per TV/Radio

Per documentacié especifica (DOGC: BOE)

Per seminaris cursos xerrades

Per altres mitjans: especificar

g?opact @

157




Estudi sobre la conciliacié i les politigues de Gestié de Recursos Humans a L'Hospitalet.

VII. Empreses i persones entrevistades

g?og::aact @

Data
NOM EMPRESA Persona contacte Carrec Entrevista
Responsable de
INDO EULALIA GIRONES Formaci6 i 3/11
Prevencié Riscos
Laborals
ESCOLA HOSTELERIA MANEL TIRVIO Responsable 9/11
AJUNTAMENT HOSPITALET Hostaleria
PROGRAMA DONA ROSA SEGARRA Directora 14/11
AJUNTAMENT HOSPITALET
ASSOCIACIO DONES ROSA DRUGUET Presidenta 14/11
EMPRESARIES BAIX
LLOBREGAT
JOAN ANTONI Director Recursos
T-SYSTEMS CATALA Humans 21/11
Directora Recursos
INSTITUT GAUDI TERESA PLA Humans 16/11
CONSTRUCCIO
Directora
HOTEL HESPERIA TOWER EVA MARCO Recursos Humans 11/12
Responsable
ADECCO IMMA PEREZ Projecte Diractivas 22/12
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VIIl. Buidat Entrevistes

fa,

]

?
glopac

Dades identificatives:

> Empresa: ASSOCIACIO DE DONES EMPRENEDORES | EMPRESARIES BAIX
LLOBREGAT. ROSA M. DRUGUET
» Sector:
> N° Treballadors:
o N°Dones: N° Dones carrecs directius:
o N°Homes: N° Homes carrecs directius:
» Nom persona:
» Carrec:

ESTAT DE LA QUESTIO

37. Que entén voste per conciliacio?
Combinar de manera no estressant ni traumatica la vida laboral i professional

38. Que entén voste per 1.0?
Accedir en mateixes condicions

39. Actualment es parla de conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral. Quines
accions de conciliacio coneix?. Quines son les més utilitzades?
Horari flexible

40. Quin grau de coneixement creu que es te de la Llei de Conciliaci6/99?.
Baix

41. Quines mesures es poden impulsar des de I'administracio?
Sobretot subvencions, formacid, informacid

42. Quines mesures es poden impulsar des de les empreses?
Consciéncia, Horaris, Teletreball
43. On creu que estem actualment en 'ambit de la conciliacid i la 1.0?. Diagnastic.
Baix. A Espanya no es fan coeses. Hauria de fer horaris igualitaris per conciliar
col-legis, comerg, desplagcaments.
44. Quins problemes existeixen alhora d'implantar accions de conciliacio?
Flexibilitat de I'organitzacid i de les persones. Condicions externes com els horaris de

col-legis, comerg. Conciliar altres agents.

45. Quins beneficis comporta la conciliacid?(socials, economics..)
Qualitat de vida, antiestres, motivacio personal

46. Les mesures de conciliacié son per a tothom (genere, categoria professional, sector)?
Igual per a tothom

) : 159
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47. Algunes accions de conciliacié poden esdevenir en barreres i/o trampes per la dona en
la seva trajectoria professional (ex: demanar/gaudir de mitja jornada per la cura d'infants
faria disminuir la dedicacid i promocio laboral)?

Es una alternativa

48. Com es pot sensibilitzar/ comunicar la conciliacio a I'empresariat, administracié?. Quines
motivacions han de tenir per defensar-ho i aplicar-ho?.

Campanyes d’associacions, sindicats, son agents que poden influir

49. Es necessaria I'existéncia d’'una persona especialitzada per portar endavant accions de
conciliacio i/o d'igualtat d’oportunitat?

El normal es que es faci a RRHH, si 'empresa es molt gran pot justificar una
persona

50. Considera que les accions de conciliacio son iguals per a totes les empreses
independentment de si son petites, grans o comergos?

Més facil empreses gran, tamany pot ser una limitacio

51. Com ha de ser la politica de Gestié de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacio, en general?

Tenir-ho en compte, per el clima laboral

52. Cap a on anem en I'ambit de la conciliacid i la 1.0?. Perspectives de futur.
Crec en el tema S’ha d’avangar

EMPRESA

53. Com esta la conciliacid i lal.0 a la seva empresa?

54. Com esta la conciliacid i la 1.0 al seu sector?

55. Quin tipus de practiques i mesures de conciliacio aplica la seva empresa?

56. Com ha de ser la politica de Gestié de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacio, a la seva empresa?

57. A la seva empresa hi ha perfils laborals feminitzats o masculinitzats?. Hi ha feines que
nomeés fan homes o dones?.

58. Quins canals de comunicacié utilitza I'empresa per tal d'informar a tota la plantilla
qualsevol esdeveniment laboral o d'interés per I'empresa (informar d’'una promocio
laboral i/lo campanya d'igualtat d’oportunitats)?
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59. Es realitza a la seva empresa formacié especifica per sensibilitzar en el tema Igualtat
d’'oportunitats?
Poca

60. Les seleccions de personal de la seva empresa es fan de forma neutre?. Hi ha un
seguiment per assegurar-se que durant tot el procés no hi ha cap discriminacid de
genere?

No estic d’acord amb fer-les neutre, s’ha de coneixer el max. D’informacio

61. La seva empresa disposa de dades separades per génere?. Tenen informacié del n°.
d’homes i dones de cada departament, per categories professional, de totes les
promocions, carrecs d'alta direccio o gestio?.
no

62. La seva empresa pren mesures per resoldre diferéncies en la distribucié de carrecs entre
homes i dones?.

No, no cal

63. A la seva empresa existeixen diferencies salarials entre homes i dones?. Es pot amagar
aquesta diferencia salarial en les categories professionals d’ambdos géneres?.
Si

64. La seva empresa disposa d’una politica d'lO (per escrit, formalitzada)?.

Si, algunes
65. Encara que no tinguin una politica d'lO realitzen accions d'10?.

66. La seva empresa te una persona responsable o departament per impulsar i treballar el
tema 10?

67. La seva empresa comunica a tota la plantilla la politica d’lO. Per quins mitjans?

68. La seva empresa te en compte les consideracions o suggeriments del treballadors/res de
I'empresa en aquesta materia?.

69. La seva empresa disposa d’un pressupost assignat per realitzat accions d'l0?.
no

70. Davant de possibles desigualtats en materia d'lO i conciliacid, la seva empresa en quin
grau creu que li correspon a cadascun dels seglients agents prendre mesures per
solucionar-ho?

0 1 2 3 4 5
La direccié de I'empresa X
Administracid local X
Administracid estatal

Els sindicats

Treballadors (masculins)
Treballadores (femenines)
Associacions i entitats especialitzades en 10 X
Altres: Especificar

X | X [ X | X

71. La seva empresa participa en programes o projectes d'l0?

Utilitza sensibilitzacié

72. Per quins motiu la seva empresa porta a terme programes d'l0?. Valorar entre 0 5 els
motius pels quals la seva empresa porta a terme una politica d'l0. (0= gens d'acord 5=
Molt d'acord)
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0 1 2 3 4 5 Ns/Nc

Per exigéncies legals X
Per ésser més competitiu X
Per imatge X
Per sensibilitat social X
Per modernitzar 'empresa X
Pels treballadors/es X
Altres:

37. Els treballadors de la seva empresa tenen la possibilitat d’acollir-se a diferents accions
de conciliacio entre la vida personal, familiar i laboral. Indicar entre 0 a 5 el grau de facilitat
d’'accés a I'accid i si esta per escrit a 'empresa aquesta accio.

Escrit | 0 1 2 3 4 5 Ns/Nc

Horari flexible (entrada i sortida)

Treballar a temps parcial X

Setmana comprimida

Jornada reduida (- hores — sou)

Més permis maternitat de llei

X [ X [ X | X

Més permis paternitat de llei

Respecte vacances si maternitat X

x

Canvi dies permis - dies vacances

x

Excedencia cura fills o progenitors

Manteniment condicions permisos X

Treball d distancia X

Teletreball X

Assessorament trajectoria professional X

Assessorament psicologic, familiar

Guarderia fills/es treballadors/es X

Ajudes externa persones dependents X

Acumular hores lactancia X

Horari reunions dins jornada laboral X

38. La seva empresa te en compte que les empreses proveidores i/o col-laboradores tinguin
una sensibilitat en matéeria d'l0?.

no
39. La seva empresa informa de les politiques i accions de conciliacié i 10 d'altres
empreses? Alguna cosa

40. Creu que les politiques de conciliacié afectaran en el rendiment a la feina a la seva
empresa?. Valorar de 0-5

Millorara el rendiment X

Causara el mateix rendiment

Causara més dificultats

41. De les segtients frases valori entre 0-5 el grau d’acord (0= gens d’acord 5= molt d’acord)

A I'empresa hi ha criteris clars de comunicacié i imatge no
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sexista

La documentaci6 interna es fa amb llenguatge no sexista

Es revisa la documentacié

Es forma a persones per fomentar 'us de llenguatge no sexista

No li agraden les frases, 'empresa ha de prendre i tenir CONCIENCIA

42. Com s’ha assabentat del que sap sobre politiques o mesures de conciliacio?

Per companys de feina X
Pels caps de I'empresa
Pels delegats sindicals
Per amics/familiars

Per la premsa X
Per internet X
Per TV/Radio X

Per documentacié especifica (DOGC: BOE)
Per seminaris cursos xerrades
Per altres mitjans: especificar
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>
>

Dades identificatives:

Empresa: ADECCO
Sector: SERVEIS (Recursos Humans)
N° Treballadors:1610
o N°Dones: 1.288 dones N° Dones carrecs directius: 160
o N°Homes: 322 N° Homes carrecs directius: 190
Nom persona: IMMA PEREZ
Carrec: RESPONSABLE EVENTS / RESPONSABLE PROJECTE DIRACTIVAS.

ESTAT DE LA QUESTIO

73.

74.

5.

76.

7.

Que entén voste per conciliacio? Compatibilitzar la vida laboral i personal en el sentit
més ampli. Es a dir, que tots i totes prenguin mesures per no treballar tant i optimitzar
millor el seu temps.

Que entén vosteé per 1.0? Igualtat d'oportunitats vol dir donar les mateixes opcions a tots
els treballadors, independenment del seu sexe i valorant exclusivament la seva
trajectoria professional.

Actualment es parla de conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral. Quines
accions de conciliacio coneix?. Quines son les mes utilitzades? Coneixem moltes, pero
algunes son ‘“poc adhients ” .Es a dir,moltes mesures en realitat tenen molts
condicionants que no compensen a les persones implicades (ex. Tiquets guarderia
impossibles d'implementar o reduccions d’horari que fomenten el sostre de vidre). A
més trobo que hi ha persones que assignen la conciliacié a dones amb fills petits, i aixo
no ajuda massa a les dones. Tots hem de ser tractats de la mateixa manera per trencar
la mentalitat de que les dones amb fills petits tenen molt absentisme laboral.:provocant
encara més marginar encara més aquests col.lectius com “no rentables”.. Trobem que el
meés practic és mentalitzar a tots els directius (i treballadors) de I'empresa en referéncia
a la flexibilitzacié horaria, treballar per objectius (per resultats), i guanyar qualitat de vida,
pero s’ha de fer poc a poc i aportant resultats tangibles.

Quin grau de coneixement creu que es te de la Llei de Conciliaci6/99?.Poc. | les
empreses pensen que s'especifiquen les mesures, pero que tindran un cost elevat per
les empreses. A més, moltes dones directives pensen que la “paritat” perjudica en el
sentit de que directives d'alta direccio pensen que podrien aparéixer en els mateixos
col.lectius per obligacié de I'empresa i no per la validessa que elles han demostrat que
tenen.

Quines mesures es poden impulsar des de I'administracio? Subvencions, i campanyes
de sensibilitzacid. Buscar mesures per no perdre la rentabilitat. Lleis, com la de Igualtat,
que no es focalitzi exclusivament en les dones (ampliacid del permis de paternitat). |
indicar a les empreses com implementar aquestes mesures, sense que supossi un cost
important per les empreses.
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78. Quines mesures es poden impulsar des de les empreses? Sensibilitzar a tot el personal,

sobretot als comites de direccié per normalitzar aquestes practiques.

79. On creu que estem actualment en 'ambit de la conciliacio i la 1.0?. Diagnostic. Arriben
les dones que estan preparades, pero moltes d’elles -estant igualment preparades- no
arriben per la pressio social. Al no haver massa recolzament de les empreses i de
I'administracio acaben tirant la tovallola. Igualment la realitat privada (a les cases) també
esta canviant. Les families son diferents, i poc a poc s'esta equilibrant el repartiment de
tasques domestiques, el pare i la mare treballen... ES necessari conscienciar en tots els
aspectes (empresa, administracid, societat). Per0 estem anant per bon cami i a bon

ritme. En 10 anys notem els canvis.

80. Quins problemes existeixen alhora d'implantar accions de conciliacio? La resistencia al

canvi. Com ja he explicat abans.

81. Quins beneficis comporta la conciliacio?(socials, economics..). La rendibilitat a les
empreses (menys hores de feina), la retencié del talent (s'evita que marxin persones
valuoses per les organitzacions i que estan contestes amb la seva empresa). Aixo
reporta directament en la rendibilitat de les empreses. Les empreses han de veure que a
mig pla¢ una petita inversio (amb un petit canvi de pensament) reporta en la millora de la

rendibilitat.

82. Les mesures de conciliacié son per a tothom (génere, categoria professional, sector)?.

Si. Inclus per gent que no té persones grans o petites al seu carrec.

83. Algunes accions de conciliacié poden esdevenir en barreres ifo trampes per la dona en
la seva trajectoria professional (ex: demanar/gaudir de mitja jornada per la cura d'infants
faria disminuir la dedicacio i promocio laboral)? Les dones que gaudeixen d’una reduccio
de jornada optimitzen molt millor el seu temps laboral, estan més fidelitzades perque
poden fer possible compaginar les dues vessants. Es cert que alguns llocs de treball son
complicats per acollir-se a la reduccié de jornada, pero és qiestio d'analitzar cada cas
per part de I'empresa i voler fer-ho. Les dones que estan en aquesta situacié també han
de demostrar que son igualment “rentables” per la empresa. ES un assumpte de

“compromis mutuu”!

84. Com es pot sensibilitzar/ comunicar la conciliacié a 'empresariat, administracio?. Quines
motivacions han de tenir per defensar-ho i aplicar-ho?. La rendibilitat. En el sentit ampli
de la paraula. Els treballadors orgullosos de la seva empresa s'impliquen més en la seva
feina i aixd ho noten els clients . En recursos humans es diu molt que la motivacio del
treballador repercuteix directament en la satisfaccié del client. En repeteixo al mon dels

serveis. No sé si altres sectors es comporten de la mateixa manera.

85. Es necessaria I'existencia d'una persona especialitzada per portar endavant accions de
conciliacio i/o d'igualtat d’oportunitat? Es bo, pero el millor i més creible és que Recursos

Humans implementi aquestes politiques, directament de la ma del comité de direccid.
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86.

87.

88.

Considera que les accions de conciliacio son iguals per a totes les empreses
independentment de si sén petites, grans o comergos? No. Depén de cada cas.
Coneixem el mon de les grans empreses (+ de 500 treballadors), sector serveis. Pero
suposo que ha d’haver mesures comuns per totes les empreses.

Com ha de ser la politica de Gestio de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacio, en general? Oberta, receptiva amb el que necessiten els seus treballadors,
pero a la vegada potent i present en els organs de direccid. Ha de coneixer bé el negoci
al que es dedica I'empresa, per saber implementar les millores sense perdre
competitivitat.

Cap a on anem en I'ambit de la conciliacié i la 1.O?. Perspectives de futur. Soc optimista.
Si les administracions, empreses i societat es mentalitzen sera un efecte cascada: Les
mesures adoptades quan es demostrin que funcionen es normalitzaran i es deixara de
parlar d'aquest tema perque ja no sera necessari.

EMPRESA

89.

90.

91.

92.

93.

94.

95.

Com esta la conciliacid i la 1.O a la seva empresa? Es prenen algunes mesures:
Flexibilitzacid horaria en una hora , reduccié de jornada, transmissio de les hores de
lactancia a la prolongacid de la baixa maternal, treballar per objectius, tiquets
guarderia... .

Com esta la conciliacid i la 1.0 al seu sector? Ho desconeixo. .
Quin tipus de practiques i mesures de conciliacio aplica la seva empresa? Bis pregunta

17.

Com ha de ser la politica de Gestié de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacio, a la seva empresa? Bis pregunta 15.

A la seva empresa hi ha perfils laborals feminitzats o masculinitzats?. Hi ha feines que
només fan homes o dones?. No, aixi i tot I'alta direccié té més preséncia d’homes que
dones.

Quins canals de comunicacio utilitza I'empresa per tal d'informar a tota la plantilla
qualsevol esdeveniment laboral o d'interés per I'empresa (informar d’'una promocid
laboral i/lo campanya d'igualtat d’oportunitats)? La intranet.

Es realitza a la seva empresa formacio especifica per sensibilitzar en el tema Igualtat
d’'oportunitats? No, pero s'informa del que es fa a “dirActivas”, una iniciativa d’Adecco, a
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la que pertanyen més de 500 dones directives i predirectives de mitjana i gran empresa
amb presencia a Catalunya majoritariament.

96. Les seleccions de personal de la seva empresa es fan de forma neutre?. Hi ha un
seguiment per assegurar-se que durant tot el procés no hi ha cap discriminacid de
genere? No hi ha discriminaci6. Es valora per competéncies.

97. La seva empresa disposa de dades separades per genere?. Tenen informacié del ne.
d’homes i dones de cada departament, per categories professional, de totes les
promocions, carrecs d'alta direccio o gestio?. No.

98. La seva empresa pren mesures per resoldre diferencies en la distribucid de carrecs entre
homes i dones?. Si. Existeix un grup de Responsabilitat Social Corporativa composat per
membres d'alta direccié amb prioritat per implementar politiques d’lgualtat d’oportunitats.

99. A la seva empresa existeixen diferencies salarials entre homes i dones?. Es pot amagar
aquesta  diferencia  salarial en les categories professionals  d'ambdés
generes?.Teoricament no.

100. La seva empresa disposa d'una politica d'lO (per escrit, formalitzada)?. En
proces.

101. Encara que no tinguin una politica d'lO realitzen accions d'l0?. En proces. .

102. La seva empresa te una persona responsable o departament per impulsar i

treballar el tema IO?No especificament, pero el departament de Recursos Humans
s’encarrega de no marcar les diferéncies entre homes i dones. El grup de
Responsabilitat Social Corporativa de I'empresa ho esta valorant com prioritat en
aguests moments.

103. La seva empresa comunica a tota la plantilla la politica d'lO. Per quins mitjans?
No.

104. La seva empresa te en compte les consideracions o suggeriments del
treballadors/res de I'empresa en aquesta matéria?. Si, perd costa una mica. Pero al
veure els resultats reconeixen que funciona i ho implementen.

105. La seva empresa disposa d’'un pressupost assignat per realitzat accions d'lO?.
No.

106. Davant de possibles desigualtats en matéria d'lO i conciliacio, la seva empresa
en quin grau creu que li correspon a cadascun dels segiients agents prendre mesures
er solucionar-ho?

0 1 2 3 4 5
La direcci6 de I'empresa X
Administracid local X
Administracié estatal X
Els sindicats X
Treballadors (masculins) X
Treballadores (femenines) X
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Associacions i entitats especialitzades en 10 X
Altres: Especificar

107. La seva empresa participa en programes o projectes d'lO? Si, mitjancant el
projecte “Diractivas” i Adecco en breu.

108. Per quins motiu la seva empresa porta a terme programes d'lO?. Valorar entre 0
i 5 els motius pels quals la seva empresa porta a terme una politica d'lO. (0= gens
d'acord 5= Molt d'acord)

0 1 2 3 4 5 Ns/Nc

Per exigéncies legals X
Per ésser més competitiu X
Per imatge X
Per sensibilitat social X
Per modernitzar I'empresa X
Pels treballadors/es X
Altres:

37. Els treballadors de la seva empresa tenen la possibilitat d’acollir-se a diferents accions
de conciliacio entre la vida personal, familiar i laboral. Indicar entre 0 a 5 el grau de facilitat
d’'accés a I'accio i si esta per escrit a 'empresa aquesta accio.

Escrit | 0 1 2 3 4 5 Ns/Nc

Horari flexible (entrada i sortida) X

Treballar a temps parcial X

Setmana comprimida X

>

Jornada reduida (- hores — sou)

Més permis maternitat de llei X

Més permis paternitat de llei X

Respecte vacances si maternitat X

Canvi dies permis - dies vacances X

Excedéncia cura fills o progenitors X

Manteniment condicions permisos X

Treball a distancia X

Teletreball X

Assessorament trajectoria professional X

Assessorament psicologic, familiar X

Guarderia fills/es treballadors/es X

Ajudes externa persones dependents X

Acumular hores lactancia X

Horari reunions dins jornada laboral X

38. La seva empresa te en compte que les empreses proveidores i/o col-laboradores tinguin
una sensibilitat en materia d'10?. NO

39. La seva empresa informa de les politiques i accions de conciliacié i 10 d'altres
empreses? Si, mitjancant el programa dirActivas.

40. Creu que les politiques de conciliacié afectaran en el rendiment a la feina a la seva
empresa?. Valorar de 0-5.
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Sera un canvi, aixi i tot ara ja hi ha moltes iniciatives particulars dels treballadors que estan
demostrant que funcionen i la empresa les acava implementant.

Millorara el rendiment X

Causara el mateix rendiment X

Causara més dificultats X

41. De les segtients frases valori entre 0-5 el grau d’acord (0= gens d’acord 5= molt d’acord)

0 1 2 3 4 5
A l'empresa hi ha criteris clars de comunicacid i imatge no X
sexista
La documentaci6 interna es fa amb llenguatge no sexista X
Es revisa la documentacié X
Es forma a persones per fomentar I'us de llenguatge no sexista X

42. Com s’ha assabentat del que sap sobre politiques o mesures de conciliacio?

Per companys de feina

Pels caps de I'empresa

Pels delegats sindicals

Per amics/familiars

Per la premsa

Per internet

Per TV/Radio

Per documentacié especifica (DOGC: BOE)
Per seminaris cursos xerrades

Per altres mitjans: especificar

XX X [X [>x
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Dades identificatives:

» Empresa: T-SYSTEMS IBERIA

» Sector: TIC

> N° Treballadors: 3800
o N° Dones: 30% N° Dones carrecs directius: 20%
o N°Homes: 70% N° Homes carrecs directius: 80%

» Nom persona: Joan Antoni Catala (Comité executiu: 2 dones i 9 homes).

» Carrec: Director Human Resources
ESTAT DE LA QUESTIO

Que entén vosté per conciliacio? Un equilibri dels requeriments del treball, de lo
personal i familiar

Que entén vosté per 1.0? En el sector es troben que és una realitat que hi ha un %
minoritari de dones titulades, per tant hi ha molts més homes titulats.

Actualment es parla de conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral. Quines accions
de conciliacié coneix?. Quines son les més utilitzades? L’empresa ofereix als treballadors
la targeta d’assistencia Alares, pero la utilitzacid és baixa,. També tenen flexibilitat
horaria., en relacid al teletreball: no hi ha cultura encara. Tenen una plantilla on la
mitjana d’edat son 35 anys, per tant tenen nens petits, i pares grans.

Quin grau de coneixement creu que es te de la Llei de Conciliaci6/99?. Molt baix.

Quines mesures es poden impulsar des de I'administracio? Organitzacié de taules
rodones, debats amb experiéncies d’empreses que es debati el tema. Tenen un paper
important els sindicats i la Generalitat.

Quines mesures es poden impulsar des de les empreses? Sensibilitzacié per part de les
empreses és complicat

On creu que estem actualment en I'ambit de la conciliacié i la 1.0?. Diagnostic. Estem
comengant, a I'inici. S’ha d’estar compromeés. Es un tema que va lligat a la R.S.C. De
totes maneres, el sector esta bastant malament. S’ha anat a pitjor, ja que és un sector
molt competitiu i la pressio que tenen els treballadors és molt forta.

Quins problemes existeixen alhora d'implantar accions de conciliacié? L’analisi del retorn
(no és tangible). Afecta a la productivitat, justificar-ho és molt subjectiu. Es dificil
medir la motivacid, s’han de trobar mecanismes.

Quins beneficis comporta la conciliacio?(socials, economics..) L'index de rotaci6 es del
25%. Es perd molta gent i se’n fitxa molta. Els beneficis son: desenvolupament

professional, estabilitat del treball: retenci6 de I'empleat, atraure personal. Rendiment.
Satisfaccio. Treballar a gust: Efectivitat.

Les mesures de conciliaci6 son per a tothom (génere, categoria professional, sector)? Si.
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Algunes accions de conciliacié poden esdevenir en barreres i/o trampes per la dona en la
seva trajectoria professional (ex: demanar/gaudir de mitja jornada per la cura d'infants faria
disminuir la dedicacio i promocié laboral)? Si, en alguns moments ho pot ser.

Com es pot sensibilitzar/ comunicar la conciliacio a I'empresariat, administracid?. Quines
motivacions han de tenir per defensar-ho i aplicar-ho?. Amb nimeros. Convencer. Cal fer
veure i valorar els tangibles. L’administracio donar ajudes, subvencions a les
empreses. Disminuci6 de la rotacio i augment de la productivitat.

Es necessaria I'existencia d’'una persona especialitzada per portar endavant accions de
conciliacio i/o d'igualtat d’oportunitat? Si, tenen un equip designat dins del departament de
Recursos Humans amb el comité d’'empresa: 2 persones dels sindicats: CCOO, UGT i 2 del
Dpt R.H.

Considera que les accions de conciliacio son iguals per a totes les empreses
independentment de si son petites, grans o comercos? No. Les grans és més complicat.
Les petites tenen major flexibilitat horaria, més nivell de confianca. Poden executar
mesures més rapid. A les grans, les decisions afecten a molta gent.

Com ha de ser la politica de Gestid de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacio, en general? Amb mecanismes de valoracié economica: valorar i convencer.

Cap a on anem en I'ambit de la conciliacio i la 1.O?. Perspectives de futur. Positiu. Se’'n
parla més. El sector és positiu. El cercle de la pressid cap a I'empleat, és insostenible.
Es un tema de cultura. A Espanya tenim un sentiment d’inferioritat, si ens comparem
amb els treballadors de I'empresa a altres paisos en relacié als horaris.

EMPRESA

Com esta la conciliacio i la 1.0 a la seva empresa?
Tot i que afortunadament estem concienciats i actius (fent coses REALS), encara
tenim molt cami per recorrer.

Com esta la conciliacio i la 1.0 al seu sector?
També hi ha molt de cami. Com a sector TIC tenim la tecnologia al nostre favor, i hem
de saber com emplar-la per a avancar en aquesta problematica

Quin tipus de practiques i mesures de conciliacio aplica la seva empresa?
Cert grau de flexibilitat horaria. La targeta d’assistencia telefonica per a temes de
salut, legals, psicosocials, etc.

Com ha de ser la politica de Gestid de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacio, a la seva empresa?

En empreses com la nostra, RRHH ha de ser una mica el “motor” per a plantejar
iniciatives.
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A la seva empresa hi ha perfils laborals feminitzats o masculinitzats?. Hi ha feines que
només fan homes o dones?.

En general NO, pel que fa referéncia als llocs técnics. Certament, per a algunes
funcions administratives (secretaries) hem d’'admetre que si que sén llocs
“feminitzats”.

Quins canals de comunicacié utilitza 'empresa per tal d'informar a tota la plantilla qualsevol
esdeveniment laboral o dinteres per I'empresa (informar d'una promocio laboral i/o
campanya d'igualtat d’oportunitats)?

Com a empresa TIC es fa un Us intensiu de la nostra Intranet per a qualsevol
comunicacio important.

Es realitza a la seva empresa formacid especifica per sensibilitzar en el tema Igualtat
d’'oportunitats?
No.

Les seleccions de personal de la seva empresa es fan de forma neutre?. Hi ha un seguiment
per assegurar-se que durant tot el procés no hi ha cap discriminacio de génere?
La seleccio la realitza el departament de RH, i en garantim una posicio neutre.

La seva empresa disposa de dades separades per genere?. Tenen informacié del n°.
d’homes i dones de cada departament, per categories professional, de totes les promocions,
carrecs d'alta direccio o gestio?.

Tenim informacié global, pero no tenim indicadors de seguiment a nivell d’arees.
Tampoc els mantenim per a formacid, etc. | no ho fem per qué en la nostra empresa
creiem que no es donen discriminacions en aquests aspectes (formacio per exemple).

La seva empresa pren mesures per resoldre diferencies en la distribucio de carrecs entre
homes i dones?.
No creiem gue es produeixi de forma generalitzada aquesta discriminacio.

A la seva empresa existeixen diferencies salarials entre homes i dones?. Es pot amagar
aquesta diferencia salarial en les categories professionals d'ambdds géneres?.

Tot i que la “teoria” diu que NO n’hi ha de diferéncies, el cert és que quan ho hem
analitzat si que hem detectat diferéncies globals, que avui per avui no podem valorar
i/o atribuir al factor igualtat (com deia en I'entrevista oral, el mercat laboral TIC esté de
per si molt masculinitzat, cosa que també afecta a la fixacio de salaris en el moment
de la captacié d’un nou empleat)

La seva empresa disposa d’'una politica d'lO (per escrit, formalitzada)?.
Tenim, com a part del grup Deutsche Telekom, un Codi de Conducta, on ens
comprometem en una ética de no discriminacio.

Encara que no tinguin una politica d'lO realitzen accions d'l0?.

Si, les ja comentades.

La seva empresa te una persona responsable o departament per impulsar i treballar el tema
10?

Dins de RH, estem creant una “comissio permanent” (tot i que no full-time) per a
analitzar i seguir el tema, de forma coordinada i col-laborativa amb els comités
d’empresa.
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La seva empresa comunica a tota la plantilla la politica d'lO. Per quins mitjans?
El codi de conducte (q seria com un embrié del tema, ja que és més generic que no
nomes la |0) esta publicat, i enviat personalment a domicili de tots els treballadors.

La seva empresa te en compte les consideracions o suggeriments del treballadors/res de
I'empresa en aquesta matéria?.
En principi si, tot i que no se’n produeixen.

La seva empresa disposa d’'un pressupost assignat per realitzat accions d'10?.
No.

Davant de possibles desigualtats en matéria d'lO i conciliacid, la seva empresa en quin grau
creu que li correspon a cadascun dels segiients agents prendre mesures per solucionar-ho?
0 1 2 3 4

La direcci6 de I'empresa

Administracid local

Administracid estatal

Els sindicats

Treballadors (masculins)

Treballadores (femenines)

Associacions i entitats especialitzades en
10

Altres: Especificar

Per mi, els agents “socials” + empresa han de treballar de forma molt coordinada i co-

responsable!

XX |X|X|o

La seva empresa participa en programes o projectes d'lO0?

No de moment.

Per quins motiu la seva empresa porta a terme programes d'l0?. Valorar entre 0 i 5 els
motius pels quals la seva empresa porta a terme una politica d'lO. (0= gens d'acord 5= Molt
d'acord)

0 1 2 3 4 5 Ns/Nc

Per exigéncies
legals

Per ésser més
competitiu

Per imatge X
Per sensibilitat X
social

Per modernitzar
I'empresa

Pels X
treballadors/es
Altres:

37. Els treballadors de la seva empresa tenen la possibilitat d’acollir-se a diferents accions
de conciliacio entre la vida personal, familiar i laboral. Indicar entre 0 a 5 el grau de facilitat
d’'accés a I'accio i si esta per escrit a 'empresa aquesta accio.

Escrit 0 1 2 3 4 5 Ns/Nc
Horari Sltot i ¢ X
flexible no en tot
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(entrada i
sortida)

I'abast en
el qué es
fa a la
practica)

Treballar a
temps
parcial

X  (acollint-se  als
suposits legals q ho
permeten)

Setmana
comprimid
a

Jornada
reduida (-
hores -
sou)

X  (acollint-se  als
suposits legals q ho
permeten)

Més
permis
maternitat
de llei

X

Més
permis
paternitat
de llei

X (poc emprat,
tot i q
perfectament

possible. Hi ha
hagut algun cas)

Respecte
vacances
Si

maternitat

Canvi dies
permis
dies
vacances

Excedenci
a cura fills
0
progenitor
S

Mantenime
nt
condicions
permisos

Treball a
distancia

X (per a alguns
colectius)

Teletreball

X (per a alguns
colectius)

Assessora
ment
trajectoria
profession
al

X (per
a
alguns
colecti
us)

Assessora
ment
psicologic,
familiar

X (amb la nova
prestacio Alares)

Guarderia
fills/es
treballador
sles

Ajudes
externa
persones

X (amb la nova
prestacio Alares)
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dependent
s

Acumular
hores
lactancia

Horari
reunions
dins
jornada
laboral

38. La seva empresa te en compte que les empreses proveidores i/o col-laboradores tinguin
una sensibilitat en matéria d'l0?.

Actualment no.

39. La seva empresa informa de les politiques i accions de conciliacio i 10 daltres
empreses?

No

40. Creu que les politiques de conciliacié afectaran en el rendiment a la feina a la seva
empresa?. Valorar de 0-5

Millorara el rendiment X

Causara el mateix rendiment

Causara més dificultats

41. De les segtients frases valori entre 0-5 el grau d’acord (0= gens d’'acord 5= molt d’acord)

0 1 2 3 4 5
A T'empresa hi ha criteris clars de comunicacié i imatge no X
sexista
La documentacid interna es fa amb llenguatge no sexista X
Es revisa la documentaci6 X
Es forma a persones per fomentar I'us de llenguatge no sexista X

42. Com s’ha assabentat del que sap sobre politiques o mesures de conciliacié?

Per companys de feina
Pels caps de I'empresa
Pels delegats sindicals X
Per amics/familiars
Per la premsa X
Per internet

Per TV/Radio

Per documentacié especifica (DOGC: BOE)
Per seminaris cursos xerrades X
Per altres mitjans: especificar

) : 175
giopact @



Estudi sobre la conciliacié i les politigues de Gestié de Recursos Humans a L'Hospitalet.

Dades identificatives:

Empresa: DPT. HOSTELERIA (AREA PROMOCIO ECONOMICA AJ. HOSPITALET)
Sector: Hosteleria
N° Treballadors:
N° Dones: N° Dones carrecs directius:
N° Homes: N° Homes carrecs directius:
Nom persona: Miquel Tirvio
Carrec: Assessor Tecnic Dpt. Hosteleria (Area Promocié Economica Aj. Hospitalet)

ESTAT DE LA QUESTIO
Que entén voste per conciliacio? Conviure privadament i laboralment

Que entén voste per 1.0? No existeix

Actualment es parla de conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral. Quines accions
de conciliacio coneix?. Quines son les mes utilitzades? Hi ha d’haver un interes per part
de I'administracio, perd ha de passar uns quants segles. S’ha de fer émfasis en la
formacio pero ja a I'escola primaria.

Quin grau de coneixement creu que es te de la Llei de Conciliacié/99?. Cap

Quines mesures es poden impulsar des de I'administracio? No baixar la guardia. Insistir
sobretot en la Formacio i la Informacio. L’administracio falla, hauria de controlar més.

Quines mesures es poden impulsar des de les empreses? Conscienciar als empresaris
amb mesures economiques, ja que I'empresari només es preocupa per subsistir. A
Hospitalet hi ha uns 1000 establiments, on la gent es autonoma, amb una persona o
maxim dos al negoci. Aquestes empreses no creen riquesa.

On creu que estem actualment en I'ambit de la conciliacid i la 1.0?. Diagnostic. Incipient.
Queda molta feina per fer.

Quins problemes existeixen alhora d'implantar accions de conciliacié? L’empresari
d’hostaleria no te esperit empresarial. Només es preocupa per subsistir i no te
formacid. Se I'hauria d’obligar a fer cursos de formacio i que coneixes les obligacions
que te vers els seus treballadors.

Quins beneficis comporta la conciliacid?(socials, economics..) El treballador aconsegueixi
ser felic. La conciliacio laboral al sector de I'hosteleria és molt complicada, pels
horaris. Es treballa quan la gent es diverteix.
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Les mesures de conciliacié son per a tothom (genere, categoria professional, sector)?
A I'hosteleria NO.

Algunes accions de conciliacié poden esdevenir en barreres i/o trampes per la dona en la
seva trajectoria professional (ex: demanar/gaudir de mitja jornada per la cura d'infants faria
disminuir la dedicacié i promocié laboral)? SI. El fet de reduir la jornada laboral o fer
contractes a temps parcial pot limitar la promocio de la dona cap a encarregada.

Com es pot sensibilitzar/ comunicar la conciliacié a I'empresariat, administraci6?. Quines
motivacions han de tenir per defensar-ho i aplicar-ho? Sensibilitzacio de I'empresari, aixi
el treballador treballara més a gust. L’empresari del sector hostaleria esta immers en
la cultura del diner rapid i facil. Li falta Formacio continuada. L’Administracié hauria
d’arribar a les empreses d’hostaleria amb sensibilitzacié i formacio.

Es necessaria I'existencia d’'una persona especialitzada per portar endavant accions de
conciliaci6 i/o d'igualtat d’oportunitat? Si. Estaria bé que hi fos.

Considera que les accions de conciliacio sb6n iguals per a totes les empreses
independentment de si son petites, grans o comercos? No, no son iguals, ja que I’horari
es diferent en el sector de I'hosteleria que en el comerg.

Com ha de ser la politica de Gestid de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacio, en general? Basicament amb Formacid

Cap a on anem en I'ambit de la conciliacio i la 1.0?. Perspectives de futur. En el sector
hosteleria, malament. No hi ha esperit hosteler. S’esta perdent ser artesa (Bona atencid
al client, bon servei) i es va cap a una cultura més mecanitzada.

EMPRESA

Com esta la conciliacid i la 1.0 a la seva empresa?

Com esta la conciliacid i la 1.0 al seu sector? Malament (comentat preguntes anteriors)

Quin tipus de practiques i mesures de conciliacid aplica la seva empresa? Contractes a
temps parcial, reduccions de jornada

Com ha de ser la politica de Gestid de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacio, a la seva empresa? Formacié
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A la seva empresa hi ha perfils laborals feminitzats o masculinitzats?. Hi ha feines que
només fan homes o dones?. Si, hi ha diferéncies. El sector es divideix entre: Bars,
Grans restaurants i cadenes hoteleres. Per exemple als Bars hi ha més dones a la
cuina. Als hotels, les cambreres de pis son dones, al Restaurant: per un igual i a la
cuina més homes. A les dones no els hi va bé I'horari, aixi que opten per feines a les
escoles i als hospitals que tenen un horari més comode.

Quins canals de comunicacié utilitza I'empresa per tal d'informar a tota la plantilla qualsevol
esdeveniment laboral o d'interés per I'empresa (informar d'una promocié laboral i/o
campanya d'igualtat d’oportunitats)?

Es realitza a la seva empresa formacid especifica per sensibilitzar en el tema Igualtat
d’'oportunitats? No

Les seleccions de personal de la seva empresa es fan de forma neutre?. Hi ha un seguiment
per assegurar-se que durant tot el procés no hi ha cap discriminacié de genere? Es fan
mitjangant entrevista personal.

La seva empresa disposa de dades separades per genere?. Tenen informacié del n°.
d’homes i dones de cada departament, per categories professional, de totes les promocions,
carrecs d'alta direcci6 o gestio?.

La seva empresa pren mesures per resoldre diferencies en la distribucié de carrecs entre
homes i dones?. Es dificil. S’esta en un estat embrionari.

A la seva empresa existeixen diferencies salarials entre homes i dones?. Es pot amagar
aquesta diferencia salarial en les categories professionals d'ambdos géneres?. Si. El
sobresou es criteri de I'empresari (a part del que es cobra en el contracte), pot haver-
hi un sobresou que pot beneficiar a la dona o al home. | també hi ha diferéncies entre
immigrants (explotacid) i gent d’aqui.

La seva empresa (Sector) disposa d'una politica d'lO (per escrit, formalitzada)?. No

Encara que no tinguin una politica d'lO realitzen accions d'lO?. No

La seva empresa te una persona responsable o departament per impulsar i treballar el tema
10? No

La seva empresa comunica a tota la plantilla la politica d'lO. Per quins mitjans? No

La seva empresa te en compte les consideracions o suggeriments del treballadors/res de
I'empresa en aquesta materia?. No

La seva empresa disposa d’'un pressupost assignat per realitzat accions d’lO?. No

Davant de possibles desigualtats en matéria d'lO i conciliacid, la seva empresa en quin grau
creu que li correspon a cadascun dels segiients agents prendre mesures per solucionar-ho?

0 1 2 3 4 5
La direcci6 de I'empresa X
Administracid local X
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Administracid estatal

Els sindicats

Treballadors (masculins)

Treballadores (femenines)

Associacions i entitats especialitzades en
10

Altres: Especificar

XXX XX

Hi haurien d’estar tots implicats
La seva empresa participa en programes o0 projectes d'10? Si. L’ajuntament de
I'Hospitalet.

Per quins motiu la seva empresa porta a terme programes d'l0?. Valorar entre 0 i 5 els
motius pels quals la seva empresa porta a terme una politica d'lO. (0= gens d’acord 5= Molt
d'acord)

0 1 2 3 4 5 Ns/Nc

Per exigéncies
legals

Per ésser més
competitiu

Per imatge

Per sensibilitat X
social

Per modernitzar
I'empresa

Pels X
treballadors/es
Altres:

37. Els treballadors de la seva empresa tenen la possibilitat d’acollir-se a diferents accions
de conciliacio entre la vida personal, familiar i laboral. Indicar entre 0 a 5 el grau de facilitat
d'accés a I'accid i si esta per escrit a 'empresa aquesta accio.

y K 4 L Ns/

cr

Horari flexible (entrada i sortida)

Treballar a temps parcial

Setmana comprimida

Jornada reduida (- hores — sou)

Més permis maternitat de llei

Més permis paternitat de llei

Respecte vacances si maternitat

Canvi dies permis - dies vacances

Excedencia cura fills o progenitors

Manteniment condicions permisos

Treball d distancia

Teletreball

Assessorament trajectoria
professional

Assessorament psicologic, familiar

Guarderia fills/es treballadors/es

Ajudes externa persones
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dependents

Acumular hores lactancia

Horari reunions dins jornada laboral

38. La seva empresa te en compte que les empreses proveidores i/o col-laboradores tinguin
una sensibilitat en materia d'10?. No

39. La seva empresa informa de les politiques i accions de conciliacié i 10 d'altres
empreses?

40. Creu que les politiques de conciliacié afectaran en el rendiment a la feina a la seva
empresa?. Valorar de 0-5

Millorara el rendiment X

Causara el mateix rendiment

Causara més dificultats

Treballara més a gust. Servei de cara al client, millorara

41. De les segtients frases valori entre 0-5 el grau d’acord (0= gens d’acord 5= molt d’acord)

0 1 2 3 4 5

A I'empresa hi ha criteris clars de comunicacio i
imatge no sexista

La documentacio interna es fa amb llenguatge no
sexista

Es revisa la documentacio

Es forma a persones per fomentar Ius de
llenguatge no sexista

No valorat

42. Com s’ha assabentat del que sap sobre politiques o mesures de conciliacio?

Per companys de feina

Pels caps de I'empresa

Pels delegats sindicals

Per amics/familiars

Per la premsa

Per internet

Per TV/Radio

Per documentacid especifica (DOGC: BOE)
Per seminaris cursos xerrades

Per altres mitjans: especificar: Per la
feina. Formaci6 de cursos que
ofereixen des de I'’Ajuntament
Hospitalet

Resum: Sector: Cultura de la subsistencia. Cap criteri Empresarial.
Pocs inverteixen. L'administraci6 hauria de fer mesures més

drastiques.
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Dades identificatives:

» Empresa: PROGRAMA DONA. AJUNTAMENT L’'HOSPITALET.

> Sector: Administracié Publica

> N° Treballadors:
o N°Dones: N° Dones carrecs directius:
o N°Homes: N° Homes carrecs directius:

» Nom persona: ROSA SEGARRA
» Carrec: Directora

ESTAT DE LA QUESTIO

Que entén voste per conciliacio? Totes les persones puguin compaginar el mén laboral
amb el familiar o personal. Tenir temps i tenir uns horaris laborals que ho permetin.

Que entén vosteé per I.0? Possibilitat que tothom pugui accedir a un lloc de treball i que
existeixi justicia retributiva i els llocs de treball ben valorats. No hi ha igualtat real, ja
que les habilitats femenines (atencid, cura, etc) no estan ben remunerades, les
masculines si (forca, etc). Els estereotips encara pesen molt.

Actualment es parla de conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral. Quines accions
de conciliacié coneix?. Quines son les més utilitzades? A I’Administracié publica som uns
privilegiats, ja que tenim més avantatges: reduccio jornada, horaris privilegiats. El que
succeeix és que les agafen només les dones. Les mesures han de ser valides per
tothom: sector pablic i privat.

Quin grau de coneixement creu que es te de la Llei de Conciliaci6/99?. A I’Administracio
publica tothom la coneix, pels drets dels treballadors que suposa. A les empreses més
desconeixement. La Llei d’lgualtat posa coses sobre la taula, reflexions, es una
filosofia.

Quines mesures es poden impulsar des de I'administraci6? L’administracié ha de servir
d’exemple. Hauria de reconeixer a les empreses que destaquin per la 1.0, igual que
existeix les normatives ISOS en qualitat, medi ambient o P.R.L.

Quines mesures es poden impulsar des de les empreses? Donar-li reconeixement per part
de I'administraci6 publica si porten a terme bones practiques.

On creu que estem actualment en I'ambit de la conciliacio i la .0?. Diagnostic. Comenca a
estar en I'agenda politica. Se’n parla a diferents ambits, de totes maneres és incipient,
tothom li sona pero a nivell de carrer no arriba.

Quins problemes existeixen alhora d'implantar accions de conciliacio? Economics (per les

empreses), ideologics (conviccio, ens ho hem de creure-ho), conviccio per part de les
dones i estereotips vigents.
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Quins beneficis comporta la conciliacié?(socials, economics..) Tenir o disposar de més
temps. Percepcié de que augmenta la qualitat de vida i avantatges socials: cura
persones grans i dedicar-se als nens amb major tranquil-litat.

Les mesures de conciliacié son per a tothom (génere, categoria professional, sector)? Si, ho
han de ser-ho per tothom, no només per les dones.

Algunes accions de conciliacié poden esdevenir en barreres i/o trampes per la dona en la
seva trajectoria professional (ex: demanar/gaudir de mitja jornada per la cura d'infants faria
disminuir la dedicacié i promocié laboral)? Sl, les dificultats en la promocié poden portar a
discriminacio.

Com es pot sensibilitzar/ comunicar la conciliacio a I'empresariat, administracié?. Quines
motivacions han de tenir per defensar-ho i aplicar-ho?. Es un tema ideologic, ens I'hem de
creure, conscienciar. Tindrem una vida meés rica i més plena. Dones tenim els
mateixos drets, ens ho hem de creure.

Es necessaria I'existencia d’'una persona especialitzada per portar endavant accions de
conciliaci6 i/o d'igualtat d’oportunitat? Si. Perque algu faci el seguiment, més a les
empreses grans a les petites no te sentit. El paper dels sindicats també ha de ser
rellevant.

Considera que les accions de conciliaci6 son iguals per a totes les empreses
independentment de si son petites, grans o comercos? Si, pero en el cas del comerc,
hostaleria i neteja els horaris son infernals, és dificil conciliar en aquests sectors.

Com ha de ser la politica de Gestid de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacio, en general? Creure-s’ho com un valor corporatiu. Que sigui el més
equitativa possible i que existeixi el principi d’equitat en quan a la retribucid i I'analisi i
valoracio dels llocs de treball.

Cap a on anem en I'ambit de la conciliacid i la 1.0?. Perspectives de futur. Anem molt a poc
a poc. Estem fent coses per d’aqui a 50 anys. Les grans empreses comencen a fer
alguna cosa, per exemple respectar I’horari de les reunions per la tarda, no més tard
de les 18 hores. Son mesures molt lentes.

EMPRESA

Com esta la conciliacio i la 1.O a la seva empresa? A I'administracié pablica i sobre el
paper desenvolupada.

Com esta la conciliacid i la 1.0 al seu sector? Les mesures de conciliaci®6 només les
agafen les dones.

Quin tipus de practiques i mesures de conciliacio aplica la seva empresa? Reduccio de
jornada, permisos, flexibilitat horaria.
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Com ha de ser la politica de Gestid de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacid, a la seva empresa? A I’Administracié existeixen poques expectatives. La
Formacio esta poc valorada i encara ho esta menys la formacié que fan les dones.

A la seva empresa hi ha perfils laborals feminitzats o masculinitzats?. Hi ha feines que
només fan homes o dones?. Si, per exemple, Guardia urbana son gairebé tot homes,
mentre que les feines de I'area de Benestar social o serveis socials son dones.

Quins canals de comunicacié utilitza I'empresa per tal d'informar a tota la plantilla qualsevol
esdeveniment laboral o d'interés per I'empresa (informar d'una promocié laboral i/o
campanya d'igualtat d’oportunitats)? Els convenis

Es realitza a la seva empresa formacid especifica per sensibilitzar en el tema Igualtat
d’'oportunitats? Si, mitjancant el Programa Dona de I’Ajuntament, la participacié en
programes transnacionals: Equals, la comissio per la Igualtat organitza Foros.

Les seleccions de personal de la seva empresa es fan de forma neutre?. Hi ha un
seguiment per assegurar-se que durant tot el procés no hi ha cap discriminaci6 de
genere? Si, existeix neutralitat

La seva empresa disposa de dades separades per genere?. Tenen informacié del n°.
d’homes i dones de cada departament, per categories professional, de totes les promocions,
carrecs d'alta direccio o gestio?. Si, s’ha fet un estudi a nivell d’ajuntament.

La seva empresa pren mesures per resoldre diferencies en la distribucié de carrecs entre
homes i dones?. No masses.

A la seva empresa existeixen diferencies salarials entre homes i dones?. Es pot amagar
aquesta diferencia salarial en les categories professionals d’'ambdos generes?. En aquest
tema tenen un paper molt important els sindicats. Pot existir diferencia salarial en el
tema dels complements. Hauria d’haver una bona definicio i catalogacio dels llocs de
treball.

La seva empresa disposa d'una politica d'lO (per escrit, formalitzada)?. No

Encara que no tinguin una politica d'lO realitzen accions d'lO?. Si, programes Equal: Fes-
te lloc, i estudis sobre el tema.

La seva empresa te una persona responsable o departament per impulsar i treballar el tema
I0? Existeix una comissio per la igualtat, fa dos anys que va ser creada.

La seva empresa comunica a tota la plantilla la politica d'lO. Per quins mitjans? Comissid
igualtat

La seva empresa te en compte les consideracions o suggeriments del treballadors/res de
I'empresa en aquesta matéria?. Si mitjancant la comissio

La seva empresa disposa d’'un pressupost assignat per realitzat accions d’lO?. Si
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Davant de possibles desigualtats en matéria d'lO i conciliacid, la seva empresa en quin grau
creu que li correspon a cadascun dels segiients agents prendre mesures per solucionar-ho?

0 1 2 3 4 5
La direcci6 de I'empresa X
Administracié local X
Administracié estatal
Els sindicats X

Treballadors (masculins)

Treballadores (femenines)

10

Associacions i entitats especialitzades en

Altres: Especificar

La seva empresa participa en programes o projectes d'l0? Si

Per quins motiu la seva empresa porta a terme programes d'l0?. Valorar entre 0 i 5 els
motius pels quals la seva empresa porta a terme una politica d'l0. (0= gens d'acord 5= Molt

d'acord)
0 1 2 3 4 5 Ns/Nc
Per exigéncies
legals
Per ésser més
competitiu
Per imatge X
Per sensibilitat X
social
Per modernitzar X
I'empresa
Pels X
treballadors/es
Altres:

37. Els treballadors de la seva empresa tenen la possibilitat d’acollir-se a diferents accions
de conciliacio entre la vida personal, familiar i laboral. Indicar entre 0 a 5 el grau de facilitat

d’'accés a I'accid i si esta per escrit a 'empresa aquesta accio.

Escrit

Ns/Nc

Horari flexible (entrada i sortida)

Treballar a temps parcial

> |><|o1

Setmana comprimida

Jornada reduida (- hores — sou)

Més permis maternitat de llei

Més permis paternitat de llei

Respecte vacances si maternitat

XX XX

Canvi dies permis - dies vacances

Excedéncia cura fills o progenitors

>

Manteniment condicions permisos

Treball a distancia

Teletreball

Assessorament trajectoria professional

Assessorament psicologic, familiar

Guarderia fills/es treballadors/es

Ajudes externa persones dependents
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Acumular hores lactancia X

Horari reunions dins jornada laboral X

38. La seva empresa te en compte que les empreses proveidores i/o col-laboradores tinguin
una sensibilitat en matéria d'10?. No

39. La seva empresa informa de les politiques i accions de conciliacié i 10 d'altres
empreses? No

40. Creu que les politiques de conciliacié afectaran en el rendiment a la feina a la seva
empresa?. Valorar de 0-5

Millorara el rendiment X

Causara el mateix rendiment

Causara més dificultats

41. De les segtients frases valori entre 0-5 el grau d’acord (0= gens d’'acord 5= molt d’acord)

0 1 2 3 4 5
A l'empresa hi ha criteris clars de comunicacio i imatge no X
sexista Bastant
La documentacié interna es fa amb llenguatge no sexista X
Es revisa la documentacié
Es forma a persones per fomentar I'us de llenguatge no sexista X

42. Com s’ha assabentat del que sap sobre politiques o mesures de conciliacio?

Per companys de feina X
Pels caps de I'empresa
Pels delegats sindicals
Per amics/familiars

Per la premsa

Per internet X
Per TV/Radio

Per documentacié especifica (DOGC: BOE) X
Per seminaris cursos xerrades

Per altres mitjans: especificar. Propia Formacié X
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Dades identificatives:

» Empresa:INDO INTENACIONAL S.A.

» Sector: OPTICA

> N° Treballadors:1823
o N°Dones: 942 N° Dones carrecs directius:7
o N°Homes: 881 N° Homes carrecs directius: 52

» Nom persona: EULALIA GIRONES
» Carrec: RESP. FORMACIO | PREVENCIO DE RISCOS LABORALS

ESTAT DE LA QUESTIO

Que entén voste per conciliacié? La combinacié satisfactoria dels diferents ambits de la vida
de la persona.

Que entén voste per 1.0? Igualtat d'oportunitats.

Actualment es parla de conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral. Quines accions
de conciliacié coneix?. Quines son les més utilitzades?

Flexibilitat horaria i de vacances, millora del permis de maternitat i paternitat legal, norma
d'habits de treball com ordinadors o llums tancats a una certa hora, ajuts economics,
formacio i conscienciacio...

Quin grau de coneixement creu que es te de la Llei de Conciliaci6/99?. Poc o nul

Quines mesures es poden impulsar des de I'administracié? Permis obligatori de paternitat, i
més llarg que el que es preveu actualment. Regulaci6 d'horaris ...

Quines mesures es poden impulsar des de les empreses? Flexibilitat horaria i de vacances,
millora del permis de maternitat i paternitat legal, norma d'habits de treball com ordinadors o
llums tancats a una certa hora, ajuts economics, formacié i conscienciacio...

On creu que estem actualment en 'ambit de la conciliacid i la 1.0?. Diagnastic.

Malament. En I'ambit de la conciliacio la sensibilitat i major exigencia de les persones donen
confianga en que faci que es produeixi un canvi en un mig plag. En tema d'igualtat
d'oportunitats no hi ha aquesta sensacié generalitzada i tan acusada que s'ha de canviar,
perque no es tan tangible, i en canvi hi ha també molt de cami per recorrer.

Quins problemes existeixen alhora d'implantar accions de conciliacié?

Falta encara molta conscienciacio d'administracio i empresa i fins i tot de les representacions
dels treballadors per arrivar a proporcionar solucions a la problematica de de la conciliacio.
S'ha de trencar amb la reaccié i comencar tots a ser proactius.

Quins beneficis comporta la conciliaci?(socials, economics..)
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Una major conciliacié ha de portar una major productivitat, i per tant generar beneficis
economics per a I'empresa, a banda dels socials d'una accié generalitzada a tota la societat.

Les mesures de conciliacid son per a tothom (genere, categoria professional, sector)?
Haurien de ser per a tothom, per0 mesures diferents per a grups diferents, i sempre amb
flexibilitat en la seva aplicacio.

Algunes accions de conciliacié poden esdevenir en barreres i/o trampes per la dona en la
seva trajectoria professional (ex: demanar/gaudir de mitja jornada per la cura d'infants faria
disminuir la dedicacié i promoci6 laboral)?

Si, inconscient o conscientment es poden produir aquestes situacions si no es treballa a
fons el tema.

Com es pot sensibilitzar/ comunicar la conciliacio a I'empresariat, administracid?. Quines
motivacions han de tenir per defensar-ho i aplicar-ho?.

Satisfaccio de les persones vol dir satisfaccio dels clients

Major eficiencia en horaris vol dir major eficacia en rendiments

Es necessaria 'existencia d’'una persona especialitzada per portar endavant accions de
conciliacio i/o d'igualtat d’oportunitat?

Es necessari pero no suficient, sense el convenciment de l'equip directiu és molt dificil
impulsar aquests temes.

Considera que les accions de conciliacio son iguals per a totes les empreses
independentment de si son petites, grans 0 comergos?
NO, ni per a totes les empreses, ni per a tots els colectius d'una empresa.

Com ha de ser la politica de Gestid de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacio, en general?

Una politica d'exigencia en el compromis i la responsabilitat de les persones de la
organitzacio. Una politica que emani directament de la voluntat de la Direccio.

Cap a on anem en I'ambit de la conciliacio i la 1.O?. Perspectives de futur.
Anem a millorar poc a poc.

EMPRESA

Com esta la conciliacio i la 1.O a la seva empresa?
Tot i que tenim algunes mesures de conciliacio i igualtat d'oportunitats endegades, ens
queda molt per treballar en aquests camps.

Com esta la conciliacio i la 1.0 al seu sector?

Quin tipus de practiques i mesures de conciliacio aplica la seva empresa?

Horari d'entrada flexible de 8 a 9h per a collectius d'oficina, calendaris de vacances i festes
flexibles tot i tenint en compte necessitats de servei, reduccions de jornada o otorgament de
permisos.
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Com ha de ser la politica de Gestid de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacid, a la seva empresa?
Una politica més proactiva de cara a accions que tradicionalment venien impulsades per la
representacio dels treballadors.

A la seva empresa hi ha perfils laborals feminitzats o masculinitzats?. Hi ha feines que
nomeés fan homes o dones?.

Hi ha perfils masculinitzats i feminitzats que intentem trencar amb el pas del temps per a
tendir a un mix que afavoreixi la equitat.

Quins canals de comunicacié utilitza I'empresa per tal d'informar a tota la plantilla qualsevol
esdeveniment laboral o dinterés per I'empresa (informar d'una promocié laboral i/o
campanya d'igualtat d’oportunitats)?

En los cambios organizativos y sustanciales de las condiciones de trabajo, la empresa utiliza
los mecanismos de consulta, comunicacion y negociacion con la legal representacion de los
trabajadores.

Coincidiendo con la reunion mensual del Comité ejecutivo, se transmite a través de la linea
de mando la informacion relativa a la marcha y los proyectos de la Compafiia.

Direccion General se reune con empleados a traves de los "Desayunos con la Direccion”, en
que se exponen las politicas generales de la Compafiia, y se puede recibir informacion
directa de dicha Direccidn acerca de las cuestiones en que se quiera profundizar.

La revista de comunicacion interna "INFORMANDQ" es un elemento de divulgacion para
todos los empleados de INDO que se publica en diversos idiomas.

La intranet e "INDOKNOW", herramienta de gestion del conocimiento, permiten introducir y
compartir datos, noticias, etc., de interés comdn para la organizacion

Es realitza a la seva empresa formacié especifica per sensibilitzar en el tema Igualtat
d’'oportunitats?

NO

Les seleccions de personal de la seva empresa es fan de forma neutre?. Hi ha un seguiment
per assegurar-se que durant tot el procés no hi ha cap discriminacio de génere?

Es fan de forma neutre. Tenim una serie d'indicadors que ens asseguren que no estem fent
cap discriminacio i estem treballant per millorar el seguiment.

La seva empresa disposa de dades separades per genere?. Tenen informacié del n°.
d’homes i dones de cada departament, per categories professional, de totes les promocions,
carrecs d'alta direcci6 o gestio?.

Disposem de dades separades per génere de la plantilla en general i de cada departament o
equip de treball, de les seleccions realitzades i la formacié que s'esta impartint.

La seva empresa pren mesures per resoldre diferéncies en la distribuci6 de carrecs entre
homes i dones?.
Si, aixi ho hem manifesta en el Codi etic.

A la seva empresa existeixen diferencies salarials entre homes i dones?. Es pot amagar
aquesta diferencia salarial en les categories professionals d'ambdds géneres?.

Formalment i explicita no hi ha diferencies salarials per génere, pero en un analisi en
profunditat i detallat s'en podrien arrivar a trobar. La diferéncia salarial pot arrivarse a
amagar en altres parametres que la categoria professional.
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La seva empresa disposa d’'una politica d'lO (per escrit, formalitzada)?.
No hi ha una politica formal pero s'ha fet pales en el Codi etic de la Companyia.

Encara que no tinguin una politica d'lO realitzen accions d'l0?.
Hem elaborat un Pla d'lgualtat amb una serie d'accions a realitzar.

La seva empresa te una persona responsable o departament per impulsar i treballar el tema
10?
La Unitat Corporativa de Recursos Humans és la encarregada d'impulsar i treballar el tema.

La seva empresa comunica a tota la plantilla la politica d'lO. Per quins mitjans?
El Codi étic sera distribuit i explica a tota la plantilla, mitjancat suport informatic, entrega del
document i presentacions.

La seva empresa te en compte les consideracions o suggeriments del treballadors/res de
I'empresa en aquesta matéria?.
Si, els suggeriments que puguin haver- hi son recollits i tinguts en compte .

La seva empresa disposa d’'un pressupost assignat per realitzat accions d'10?.
Si

Davant de possibles desigualtats en matéria d'lO i conciliacid, la seva empresa en quin grau
creu que li correspon a cadascun dels segiients agents prendre mesures per solucionar-ho?

0 1 2 3 5
La direcci6 de I'empresa X
Administraci6 local X
Administracié estatal X
Els sindicats X

Treballadors (masculins)

Treballadores (femenines)
Associacions i entitats especialitzades en 10 X
Altres: Especificar

La seva empresa participa en programes o projectes d'lO0?
Si, ens hem adherit al Pla d'igualtat per a empreses de I'Ajuntament de Barcelona. Aixi
mateix, ens hem adherit al Global Compact de nacions Unides.

Per quins motiu la seva empresa porta a terme programes d’lO?. Valorar entre 0 i 5 els
motius pels quals la seva empresa porta a terme una politica d'l0. (0= gens d'acord 5= Molt
d'acord)

0 4 5 Ns/
Nc
Per exigéncies legals
Per ésser més competitiu X
Per imatge
Per sensibilitat social
Per modernitzar 'empresa X
Pels treballadors/es X
Altres:
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37. Els treballadors de la seva empresa tenen la possibilitat d’acollir-se a diferents accions
de conciliacio entre la vida personal, familiar i laboral. Indicar entre 0 a 5 el grau de facilitat
d’'accés a I'accio i si esta per escrit a 'empresa aquesta accio.

Escrit | 0 1 2 3 4 5 Ns/Nc

Horari flexible (entrada i sortida) X

Treballar a temps parcial X

Setmana comprimida X

Jornada reduida (- hores — sou) X

Més permis maternitat de llei X

Més permis paternitat de llei X

Respecte vacances si maternitat X

Canvi dies permis - dies vacances X

Excedéncia cura fills o progenitors X

Manteniment condicions permisos X

Treball d distancia X

Teletreball X

Assessorament trajectoria professional X

Assessorament psicologic, familiar X

Guarderia fills/es treballadors/es X

Ajudes externa persones dependents X

Acumular hores lactancia X

Horari reunions dins jornada laboral X

38. La seva empresa té en compte que les empreses proveidores i/o col-laboradores tinguin
una sensibilitat en matéeria d'l0?.
Es valora positivament

39. La seva empresa informa de les politiques i accions de conciliacio i 10 daltres
empreses?
no

40. Creu que les politiques de conciliacié afectaran en el rendiment a la feina a la seva
empresa?. Valorar de 0-5

Millorara el rendiment X

Causara el mateix rendiment

Causara més dificultats

41. De les segtients frases valori entre 0-5 el grau d’acord (0= gens d’'acord 5= molt d’acord)

0 1 2 3 4 5
A l'empresa hi ha criteris clars de comunicacié i imatge no X
sexista
La documentacid interna es fa amb llenguatge no sexista X
Es revisa la documentacié X
Es forma a persones per fomentar I'us de llenguatge no sexista X

42. Com s’ha assabentat del que sap sobre politiques o mesures de conciliacio?
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Per companys de feina
Pels caps de I'empresa
Pels delegats sindicals
Per amics/familiars

Per la premsa X
Per internet

Per TV/Radio

Per documentacié especifica (DOGC: BOE)
Per seminaris cursos xerrades X
Per altres mitjans: especificar. revistes del sector, | x
bibliografia...

==m
g

o=z
[,
ﬁt
0
6._'5

Dades identificatives:
» Empresa: INSTITUT GAUDI DE LA CONSTRUCCIO
Sector: Formacio
N° Treballadors: 60
o N°Dones: 40% N° Dones carrecs directius: Gerenta + 40%
o N°Homes: 20% N° Homes carrecs directius: 60%
» Nom persona: TERESA PLA
> Carrec: CAP DE RECURSOS HUMANS

>
>

ESTAT DE LA QUESTIO

Que entén vosteé per conciliacio? Harmonitzacio de tots els vessants que te la persona:
familiar, laboral i personal i no haver de fer renuncies a cap d’ell.

Que entén voste per 1.O? Tinguem el mateix accés (tothom) als mateixos llocs, ja que
les dones tenim un sostre de vidre que moltes vegades ens limita.

Actualment es parla de conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral. Quines accions
de conciliacid coneix?. Quines son les més utilitzades? Sector serveis, es regeixen pel
conveni de la construccid. A I'empresa tenen: flexibilitat horaria, durant el periode de
lactancia tenen una millora: reduccio horaria fins 9 mesos, permis de paternitat (la
meitat cada u: home i dona), quan tenen un fill se’ls hi dona un minim de 300 euros a
600 euros, depén del sou. Es pacte individualment amb cada treballador.

Quin grau de coneixement creu que es te de la Llei de Conciliacié/99?. Cada dia més.
Depén del perfil de la persona, col-lectius qualificats. De totes maneres, quan es te
necessitat, la gent ho coneix.

Quines mesures es poden impulsar des de I'administracié? Inspeccionar que es compleixi
la llei. Mesures cap als empresaris: incentivar i sensibilitzar i als treballadors.

Quines mesures es poden impulsar des de les empreses? Intentar que coneguin,
implantin la llei. Millorar a petici6 dels treballadors.

On creu que estem actualment en 'ambit de la conciliacio i la 1.0?. Diagnostic. En quan a

conciliacio bastant bé, ja que els convenis ho marquen. D’l.O una mica menys, encara
falta.
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Quins problemes existeixen alhora d'implantar accions de conciliacié? A vegades falla el
canal de comunicaci6. Les bones mesures no corren sino és fa una bona difusié.

Quins beneficis comporta la conciliacio?(socials, economics..) Molts beneficis: per
persones i empreses. Mantenir el lloc de treball i la tranquil-litat i satisfaccio al tenir el
problema resolt: cura fills 0 grans: augmenta la concentracio.

Les mesures de conciliacié son per a tothom (génere, categoria professional, sector)?
Si, per tothom

Algunes accions de conciliacié poden esdevenir en barreres i/o trampes per la dona en la
seva trajectoria professional (ex: demanar/gaudir de mitja jornada per la cura d'infants faria
disminuir la dedicacié i promocié laboral)? Si, pot ser una trampa per la promocio.
Mentalitat de certes persones, per exemple fer reunions de treball per la tarda, tard.

Com es pot sensibilitzar/ comunicar la conciliacio a I'empresariat, administracio?. Quines
motivacions han de tenir per defensar-ho i aplicar-ho?. Cada cap de departament ha de
defensar a la seva gent. Es reflecteixin als convenis.

Es necessaria I'existéncia d’'una persona especialitzada per portar endavant accions de
conciliacio i/o d'igualtat d’oportunitat? Depén dels recursos que tingui I'empresa. Pot
compartir aquest tema amb altres tasques. Podria ser una persona externa, pagada
per I'administracié subcontractada.

Considera que les accions de conciliacio s6n iguals per a totes les empreses
independentment de si son petites, grans o comercos? No. Les grans tenen més politica
social. Les petites no ho saben ni ho apliquen.

Com ha de ser la politica de Gestid de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacio, en general? Una politica molt ben definida. Ser coherent, flexible i adaptable
als canvis i a les necessitats de les persones.

Cap a on anem en I'ambit de la conciliacid i la 1.O?. Perspectives de futur. Bé. No vull ser
negativista. Es va poc a poc, pero bé, aportant tots.

EMPRESA

Com esta la conciliacié i la 1.0 a la seva empresa? Bé, mesures abans comentades.

Com esta la conciliacio i la 1.0 al seu sector? Al sector construccié malament, perfils més
baixos: per la duresa de la feina, els deplacaments i els horaris. En perfils elevats:
aparelladores, arquitectes no hi ha cap problema. La integracio al col.lectiu pot ser
dura el primer dia i després ja no. Aquest curs han organitzat un Curs de Gruista: on

hi ha 10 noies, cap problema per contractar les noies, pero algunes han abandonat.

Quin tipus de practiques i mesures de conciliaci¢ aplica la seva empresa? Al sector cap, no
estan conscienciats. Els preocupa la P.R.L.
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Com ha de ser la politica de Gestid de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacio, a la seva empresa? Es una vissi6 masculinitzada, ha de ser una mica
flexible.

A la seva empresa hi ha perfils laborals feminitzats o masculinitzats?. Hi ha feines que
només fan homes o dones?. Si

Quins canals de comunicacio utilitza I'empresa per tal d'informar a tota la plantilla qualsevol
esdeveniment laboral o dinterés per I'empresa (informar d'una promocié laboral i/o
campanya d'igualtat d’oportunitats)? A I'institut pagina web, circulars als departaments,
boca a boca.

Es realitza a la seva empresa formacid especifica per sensibilitzar en el tema Igualtat
d’oportunitats? Si, al sector no.

Les seleccions de personal de la seva empresa es fan de forma neutre?. Hi ha un
seguiment per assegurar-se que durant tot el procés no hi ha cap discriminaci6 de
genere? Si a I'empresa. Es busca la plantilla més equilibrada, ara contracten homes.
La seva empresa disposa de dades separades per genere?. Tenen informacié del n°.
d’homes i dones de cada departament, per categories professional, de totes les promocions,
carrecs d'alta direccio o gestio?. si

La seva empresa pren mesures per resoldre diferencies en la distribucié de carrecs entre
homes i dones?. no

A la seva empresa existeixen diferencies salarials entre homes i dones?. Es pot amagar
aquesta diferencia salarial en les categories professionals d'ambdés generes?. Si, al sector
les dones els hi paguen menys.

La seva empresa disposa d'una politica d’'lO (per escrit, formalitzada)?. no

Encara que no tinguin una politica d'lO realitzen accions d'lO?. Projecte Equal

La seva empresa te una persona responsable o departament per impulsar i treballar el tema
10? no

La seva empresa comunica a tota la plantilla la politica d'lO. Per quins mitjans? no

La seva empresa te en compte les consideracions o suggeriments del treballadors/res de
I'empresa en aquesta matéria?. no

La seva empresa disposa d’'un pressupost assignat per realitzat accions d’lO?. no

Davant de possibles desigualtats en matéria d'lO i conciliacid, la seva empresa en quin grau
creu que li correspon a cadascun dels segilents agents prendre mesures per solucionar-ho?

0 1 2 3 4 5
La direcci6 de I'empresa
Administracié local X
Administracié estatal X
Els sindicats X

@ 193
)’1‘



Estudi sobre la conciliacié i les politigues de Gestié de Recursos Humans a L'Hospitalet.

Treballadors (masculins) No
els
intere
ressa

Treballadores (femenines)

Associacions i entitats especialitzades X

enlO

Altres: Especificar

La seva empresa participa en programes o projectes d’lO? Si

Per quins motiu la seva empresa porta a terme programes d’lO?. Valorar entre 0 i 5 els
motius pels quals la seva empresa porta a terme una politica d'l0. (0= gens d'acord 5= Molt
d'acord)

0 11213 4 5 Ns/Nc
Per exigéncies legals X
Per ésser més competitiu
Per imatge

Per sensibilitat social

Per modernitzar 'empresa
Pels treballadors/es X
Altres:

XXX

37. Els treballadors de la seva empresa tenen la possibilitat d’acollir-se a diferents accions
de conciliacio entre la vida personal, familiar i laboral. Indicar entre 0 a 5 el grau de facilitat
d'accés a l'accié i si esta per escrit a 'empresa aquesta accio.

Escrit 0 1 2 3 4 5 Ns/
Nc

Horari flexible (entrada i sortida)

x| >

Treballar a temps parcial

Setmana comprimida

Jornada reduida (- hores — sou)

Més permis maternitat de llei

>< | ><|>< | 5¢

Més permis paternitat de llei

Respecte vacances si maternitat

Canvi dies permis - dies vacances

>

Excedéncia cura fills o progenitors

Manteniment condicions permisos

Treball d distancia

Teletreball

Assessorament trajectoria professional

Assessorament psicologic, familiar

Guarderia fills/es treballadors/es

Ajudes externa persones dependents

Acumular hores lactancia

Horari reunions dins jornada laboral X Es
procura

Tenen 12 hores anuals per acompanyar al metge (nens, pares)
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38. La seva empresa te en compte que les empreses proveidores i/o col-laboradores tinguin
una sensibilitat en materia d'l0?. no

39. La seva empresa informa de les politiques i accions de conciliacio i 10 daltres
empreses? no

40. Creu que les politiques de conciliacié afectaran en el rendiment a la feina a la seva
empresa?. Valorar de 0-5

Millorara el rendiment X

Causara el mateix rendiment

Causara més dificultats

La persona estara mes segura,més tranqui-la si te la vida resolta.

41. De les segtients frases valori entre 0-5 el grau d’acord (0= gens d’acord 5= molt d’acord)

0 1 2 3 4 5
A l'empresa hi ha criteris clars de comunicacié i imatge no X
sexista
La documentaci6 interna es fa amb llenguatge no sexista X certa
sensibilitat

Es revisa la documentacio

Es forma a persones per fomentar 'us de llenguatge no
sexista

42. Com s’ha assabentat del que sap sobre politiques o mesures de conciliacio?

Per companys de feina X
Pels caps de I'empresa

Pels delegats sindicals

Per amics/familiars

Per la premsa

Per internet

Per TV/Radio

Per documentacio especifica (DOGC: BOE)
Per seminaris cursos xerrades

Per altres mitjans: especificar; pag. web

pad

XXX >
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T =, o
giopact t
Dades identificatives:

» Empresa: HOTELES HESPERIA S.A.

» Sector: HOTELER

> N° Treballadors: 3300
o N°Dones: 55% N° Dones carrecs directius: 21
o N°Homes: 45% N° Homes carrecs directius: 42

» Nom persona:

» Carrec:

ESTAT DE LA QUESTIO

Que entén voste per conciliacio?

El que entenem des d'Hesperia, conciliar = fer compatible la vida personal i la professional.
Tenir temps de fer alguna cosa més que treballar.

Que entén voste per 1.O?

Per a nosaltres, igualtat d’oportunitats, ja no només en el classic de dones-homes, joves-
grans, espanyols-no espanyols, sind anar més enlla i entendre que qualsevol persona pot
encaixar dins de la companyia -tingui nens o no-, i aix0 avui en dia encara costa molt de
comprendre

Actualment es parla de conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral. Quines accions
de conciliacié coneix?. Quines son les més utilitzades?

Autonomia en el lloc de treball:
adaptacid horaria — canvis torns, jornades intensives, reduccions de jornada...
horaris flexibles
permisos per situacions personals d’emergeéncia
vacances
permisos retribuits i no retribuits
teletreball
Us noves tecnologies
Mesures temporals
Suspensio contracte per maternitat (o paternitat)
Excedéncies

Les més utilitzades per la nostra part son les marcades en cursiva
Quin grau de coneixement creu que es te de la Llei de Conciliaci6/997?.
Ben poqueta, especialment en el sector en el que estem. Per la meva experiéncia amb

col.legues del sector i d'altres sectors, realment hi ha molt més coneixement dins d’entorns
professionals diguem-ne de mes “nivell” amb professionals més especialitzats.

Quines mesures es poden impulsar des de I'administraci6?
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Malauradament, en aquest pais ens queda molt cami per recdrrer quant a gestio de
persones i quan amb temes molt més basics i que porten molt de temps (com PRL) no s’ha
avancat massa, tot i les lleis que ho regulen, fins que no hi hagi un canvi de mentalitat dels
empresaris i dels propis treballadors, sera molt dificil que “arribi” a la gent la conciliacid
Quines mesures es poden impulsar des de les empreses?

Totes les comentades a la pregunta 3, sempre i quan hi hagi una conscienciacio social al
respecte. No veig que hi hagi res que no es pugui assolir, sempre que I'empresa estigui
disposada a assumir un cost adicional

On creu que estem actualment en I'ambit de la conciliacié i la 1.O?. Diagnostic.

Crec que encara estem molt lluny de parlar d'igualtat d’oportunitats, especialment quan ja la
diferéncia home-déna dins del mon laboral existeix

Quins problemes existeixen alhora d'implantar accions de conciliacié?

Percepcié de cost, en general, perd si penso en una cadena hotelera, se'm fa molt dificil
pensar en coses com les noves tecnologies i el teletreball.

En el fons, quan ets una empresa de servei i estas oferint el servei 24 hores al dia, és molt
complicat parlar de conciliacio... al final, el que acabes fent és discriminant uns pels altres...
Quins beneficis comporta la conciliacié?(socials, economics..)

La teoria és clara: millora de productivitat (per millor planificacion) en el temps treballat,
menys estrés, flexibilitat laboral (puntes de produccid, épogques amb més ocupacio) — i per
tant, millor control de cost i retencié important del personal

Les mesures de conciliacié son per a tothom (génere, categoria professional, sector)?
Aquest €s el punt que comentava abans, que no crec que pugui ser igual per a tothom...
Algunes accions de conciliacié poden esdevenir en barreres i/o trampes per la dona en la
seva trajectoria professional (ex: demanar/gaudir de mitja jornada per la cura d'infants faria
disminuir la dedicacio i promocié laboral)?

Definitivament! | ho visc cada dia a 'empresa i amb companys d’altres empreses....

Com es pot sensibilitzar/ comunicar la conciliacio a I'empresariat, administracio?. Quines
motivacions han de tenir per defensar-ho i aplicar-ho?.

La veritat és que no en tinc ni idea, perque forma part de la “cultura” del pais....

Es necessaria I'existencia d’'una persona especialitzada per portar endavant accions de
conciliacio i/o d'igualtat d’oportunitat?

Amb sensibilitat pel tema, no crec que s’hagi d'estar especialitzat...
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Considera que les accions de conciliacio sé6n iguals per a totes les empreses
independentment de si s6n petites, grans 0 comergos?

Haurien, pero tots sabem que a les empreses grans és molt més senzill....

Com ha de ser la politica de Gestid de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacid, en general?

Primer, ha d’haver una politica de gestio de RRHH i no només una politica de relacions
laborals i de gestid de nomina... | aixo, ja és el primer handicap a moltes companyies...

Cap a on anem en I'ambit de la conciliacio i la 1.0?. Perspectives de futur.

Cada vegada se’'n parla més, pero sincerament soc bastant escéptica sobre el tema. Fins
que no hi hagi un canvi de mentalitat als nivells més alts de les organitzacions, sera dificil
que sigui una conciliacié i igualtat d'oportunitats REALS, i no només de “cobrir 'expedient”

EMPRESA

Com esta la conciliacio i la 1.O a la seva empresa?
Comentat abans

Com esta la conciliacio i la 1.0 al seu sector?
Comentat abans — és un sector en el que ni tant sols es parla....

Quin tipus de practiques i mesures de conciliacio aplica la seva empresa?
Comentat abans

Com ha de ser la politica de Gestid de Recursos Humans per a que es contempli la
conciliacio, a la seva empresa? Per sort, anem en el bon cami i comencem a fer coses al
respecte. La gran avantatge és tenir una DG que creu en el valor de les persones, pero tot i
aixi, per exemple, canviar I'horari de serveis centrals (i fer-lo més intensiu) ha estat una gran
lluita i s’ha acabat percebent com una discriminacio de cara als hotels....

A la seva empresa hi ha perfils laborals feminitzats o masculinitzats?. Hi ha feines que
nomes fan homes o dones?.

Certament, especialment als hotels... Les cambreres de pisos son quasi tot dones, els chefs
son quasi tot homes, els encarregats de manteniment sén homes, etc.

A Serveis centrals, amb llocs més dispars, no hi ha aquesta diferencia. De fet, el comité de
direccid de la companyia esta compost per meitat homes i meitat dones

Quins canals de comunicacié utilitza I'empresa per tal d'informar a tota la plantilla qualsevol

esdeveniment laboral o dinterés per I'empresa (informar d'una promocié laboral i/o
campanya d'igualtat d’oportunitats)?
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Aix0 ho fem sempre a través d’email i tauld d’anuncis als hotels i aquesta informacié arriba i
arriba bé.

A més, també tenim la figura del “Responsable Regional de RRHH" que s’encarrega de que
aquesta informacio arribi.

Trimestralment, tenim una revista interna, i la gent disposa d’'una intranet

Es realitza a la seva empresa formacié especifica per sensibilitzar en el tema Igualtat
d’'oportunitats?

No

Les seleccions de personal de la seva empresa es fan de forma neutre?. Hi ha un seguiment
per assegurar-se que durant tot el procés no hi ha cap discriminacio de génere?

Es fan sempre des de RRHH i no hi ha discriminacié de cap tipus. Per sort, hi ha absoluta
neutralitat

La seva empresa disposa de dades separades per genere?. Tenen informacié del n°.
d’homes i dones de cada departament, per categories professional, de totes les promocions,
carrecs d'alta direccio o gestio?.

No detallades com voldriem, encara que el modul de gestid és nou i estem treballant-ho
actualment

La seva empresa pren mesures per resoldre diferéncies en la distribuci6 de carrecs entre
homes i dones?.

Considerem que no hem de prendre mesures perqué no hi ha diferéncies quant a carrecs
directius ni intermitjos

A la seva empresa existeixen diferencies salarials entre homes i dones?. Es pot amagar
aquesta diferencia salarial en les categories professionals d'ambdds géneres?.

Definitivament no, no hi ha diferéncies salarials en aquest sentit, siné que és una politica
coherent amb les funcions, independentment de ser home o déna

La seva empresa disposa d’'una politica d'lO (per escrit, formalitzada)?. NO

Encara que no tinguin una politica d'lO realitzen accions d'l0?. Si, publicacié de totes les
vacants a nivell intern i preferencia per les persones de la casa

La seva empresa te una persona responsable o departament per impulsar i treballar el tema
10? NO

La seva empresa comunica a tota la plantilla la politica d'lO. Per quins mitjans?
La seva empresa te en compte les consideracions o suggeriments del treballadors/res de

I'empresa en aquesta materia?. Sl, de fet alguns canvis d’horaris, i flexibilitat en general han
vingut per suggerencies del personal
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La seva empresa disposa d’'un pressupost assignat per realitzat accions d’lO?. NO

Davant de possibles desigualtats en matéria d'lO i conciliacid, la seva empresa en quin grau
creu que li correspon a cadascun dels segiients agents prendre mesures per solucionar-ho?

0 1 2 3 4 5

La direcci6 de I'empresa X

Administraci6 local

Administracio estatal

Els sindicats
Treballadors (masculins)
Treballadores (femenines) X

XXX | X

>

Associacions i entitats especialitzades en
10

Altres: Especificar

La seva empresa participa en programes o projectes d'10? NO

Per quins motiu la seva empresa porta a terme programes d’lO?. Valorar entre 0 i 5 els
motius pels quals la seva empresa porta a terme una politica d'l0. (0= gens d'acord 5= Molt
d'acord)

0 1 2 3 4 5 Ns/Nc
Per exigencies X
legals
Per ésser més X X
competitiu
Per imatge X
Per sensibilitat X
social
Per modernitzar X
I'empresa
Pels X
treballadors/es
Altres:

37. Els treballadors de la seva empresa tenen la possibilitat d’acollir-se a diferents accions
de conciliaci6 entre la vida personal, familiar i laboral. Indicar entre 0 a 5 el grau de facilitat
d'accés a l'accié i si esta per escrit a 'empresa aquesta accio.

Escrit | 0 1 2 3 4 5 Ns/Nc
Horari flexible (entrada i sortida) X
Treballar a temps parcial X
Setmana comprimida X
Jornada reduida (- hores — sou) X
Més permis maternitat de llei X
Més permis paternitat de llei X
Respecte vacances si maternitat X
Canvi dies permis - dies vacances X
Excedéncia cura fills o progenitors X
Manteniment condicions permisos X
Treball a distancia X
Teletreball X
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Assessorament trajectoria professional X

Assessorament psicologic, familiar X

Guarderia fills/es treballadors/es

x| X<

Ajudes externa persones dependents

Acumular hores lactancia X

Horari reunions dins jornada laboral X

38. La seva empresa te en compte que les empreses proveidores i/o col-laboradores tinguin
una sensibilitat en materia d'10?. NO

39. La seva empresa informa de les politiques i accions de conciliacio i 10 daltres
empreses? NO

40. Creu que les politiques de conciliacié afectaran en el rendiment a la feina a la seva
empresa?. Valorar de 0-5

Millorara el rendiment X

Causara el mateix rendiment

Causara més dificultats

41. De les segtients frases valori entre 0-5 el grau d’acord (0= gens d’'acord 5= molt d'acord)

0 1 2 3 4 5

A T'empresa hi ha criteris clars de comunicacié i imatge no X

sexista

La documentacid interna es fa amb llenguatge no sexista

Es revisa la documentaci6 X

Es forma a persones per fomentar I'us de llenguatge no sexista | x

42. Com s’ha assabentat del que sap sobre politiques o mesures de conciliacio?

Per companys de feina X
Pels caps de I'empresa

Pels delegats sindicals

Per amics/familiars

Per la premsa

Per internet

Per TV/Radio

Per documentacid especifica (DOGC: BOE)
Per seminaris cursos xerrades

Per altres mitjans: especificar

XXX X | >
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