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Presentacid

La incorporacié massiva i permanent de les dones al mon laboral ha estat un dels
fenomens més importants del segle XX i ha constituit una veritable revolucio,
caracteritzada per una feminitzacio creixent de la societat. Actualment tenim a
Catalunya les taxes d'ocupacié i d'activitat femenines més elevades de la nostra
historia.

Perd no solament s"han obtingut avencos des d’'un punt de vista quantitatiu,
sin6 també qualitatiu. S'han anat millorant les condicions laborals quant a drets,
permisos i llicencies, i s’ha establert legalment la igualtat de remuneracio, en
especificar-se que a un treball d’igual valor correspon el mateix sou.

Malgrat aquests avencos, que s6n molts i importants, cal matisar I'optimisme
perqué encara hi ha un seguit de prejudicis solidament instal-lats en la cultura,
gue fan que el treball de les dones continui sent més mal considerat i remunerat
que el treball dels homes i que impedeixen, a més, I'accés de les dones als
organs directius o hi dificulten la seva permanencia.

Agquests fets fan referéncia al que la feminista Nancy Fraser ha definit com els
dos tipus d'injusticia que pateix |'estat del benestar amb relacié a les dones: la
distributiva (injusticia de tipus economic que consisteix en el fet que les dones
pateixen més atur que els homes i quan treballen ho fan de manera més precaria
i amb grans diferéncies salarials respecte a ells) i la de reconeixement (injusticia
que nega a les dones el valor de les seves aportacions i experiéncies
professionals i personals).

Efectivament, les dones participen en el mercat de treball del nostre pais d'una
manera equiparable als estandards dels paisos més desenvolupats. Els indexs
socioeconomics mostren que com més elevada és la participacio de les dones
dins del mercat laboral més desenvolupat és el pais. No obstant aixd, no es
tracta només d'aconseguir que cada dia hi hagi més dones que participin en
aquest mercat, sind que la qualitat de treball de les dones i les condicions en quée
desenvolupen la feina siguin suficients i dignes.

L'autonomia de les dones ha de ser garantida socialment, i per aix0 s'ha d'estar
alerta amb el fet que I'ocupacié a temps parcial estigui basicament formada per
dones, que les dones ocupin els estrats més baixos dels escalafons laborals o que
de manera sistematica els seus salaris siguin inferiors als dels homes. Totes
aquestes situacions son les que condueixen a la feminitzacié de la pobresa.

Per aconseguir aquesta autonomia, cal impulsar un sequit de politiques a curt i
llarg termini i actuar des d'un vessant qualitatiu i quantitatiu, tant des de les



administracions com des dels agents socials i economics involucrats a aconseguir
un desenvolupament economic competitiu i sostenible. Entre elles, I'aplicacié de
plans d'igualtat dins les empreses s’ha demostrat que és un instrument
imprescindible per superar tots els obstacles que les dones encara troben en el
desenvolupament professional.

Des de I'Institut Catala de les Dones volem acompanyar les empreses en el cami
de renovaci6 d'estructures. Per aixd caldra establir estratégies que impliquin tots
els nivells organitzatius i que atorguin a les dones el reconeixement que mereix
la seva feina.

En aquesta trajectoria no podem oblidar la importancia de les dones
empresaries, dones que han estat liders en la creacio i I'éxit dels seus negocis. A
Catalunya, I'empresariat femeni ha cobrat una especial importancia i durant els
darrers anys ha fet un pas endavant substancial. L'empresariat femeni catala
s‘'emmarca, i no podia ser d’'una altra manera, en la tradicié industrial i
empresarial de Catalunya, que com se sap va ser capdavantera en el procés
d'industrialitzacié i ha estat capac al llarg de la historia d'adaptar-se als nous
reptes i als nous temps.

Aixo ha afavorit que avui hi hagi a Catalunya una extensa i plural xarxa de
petites i mitjanes empreses, algunes liderades per dones, que col-laboren al
creixement de I'economia catalana perd que sobretot presenten nous models
d'actuacio, que ens acosten a les estructures igualitaries entre homes i dones per
les quals treballem.

Hi ha estudis que apunten que el perfil de les dones empresaries (molt similar a
tot Europa) introdueix nous valors dins les organitzacions i que les empresaries
creen sovint una cultura propia d’empresa i un estil especific de direccio. Els
valors en qué tradicionalment han estat educades es traslladen sovint a la seva
empresa, com ara el sentit practic, la preocupacio pels detalls, la preferéncia per
la negociacié enfront del conflicte i el treball en equip. Es tracta, precisament,
d’habilitats molt relacionades amb la intel-ligéncia emocional, que s'ha
demostrat com la més adequada per gestionar les empreses flexibles i canviants
del futur. Aixd fa pensar a moltes estudioses que les dones tindran forca més
protagonisme en les noves organitzacions que reclama la globalitzacié.

La suma de factors, com ara les politiques globals que tinguin en compte la
perspectiva de génere, les noves legislacions envers la igualtat i el lideratge de
les dones empresaries ajudaran, sens dubte, a modificar i renovar les estructures
empresarials tradicionals. Cal no oblidar tampoc el paper essencial dels agents
socials i de les bones practiques de les empreses (la responsabilitat social
corporativa, que cada cop assumeixen més organitzacions). L'experiéncia mostra
gue només una implicacié conscient i ferma de la direccié de les empreses
permetra avancar en la igualtat d’oportunitats.

Es en aquest escenari on s'inscriu la Guia per al disseny i la implantacié d'un
pla d’'igualtat d’oportunitats a les empreses. Els plans d’igualtat han de
tractar temes tan diversos com la formacié interna amb igualtat d’oportunitats,
la revisié dels criteris de seleccio, I'analisi de I'accés a llocs de direccié per part de
les dones, I'eradicacié del llenguatge sexista, la tolerancia zero envers
I'assetjament sexual o moral, entre d’altres. La gran diversitat tematica pot
complicar, en principi, la seva aplicacio real i concreta, pero és precisament per



ajudar a resoldre aquesta possible dificultat que editem aquesta Guia. Pretén ser
una eina practica i util per implementar mecanismes que garanteixin una gestié
quotidiana en igualtat, que permeti el ple reconeixement de les dones en tots els
nivells d'organitzacié.

El seu objectiu ultim és, en definitiva, eradicar les discriminacions envers les
dones que sovint es produeixen en el mén laboral i oferir un suport practic a les
empreses que vulguin transformar i millorar la seva organitzacio tot incorporant
la perspectiva de genere i la igualtat d’oportunitats a la seva etica empresarial.

Esperem que acompleixi aquests objectius i us sigui de molta utilitat.

Sara Berbel i Sanchez
Presidenta






1. Avantatges de lI'equitat

Les discriminacions per rad de genere existeixen a la majoria de col-lectivitats,
encara que no sempre se’'n tingui consciéncia, i les empreses no en sén una excep-
Cié. La discriminacid, quan és visible, es combat mitjancant lleis i normatives que
intenten defensar totes les persones per igual, perd moltes vegades la discrimina-
Cid no és visible, unes vegades per falta de sensibilitat de qui discrimina i per resig-
nacié de la persona discriminada, d‘altres perque la discriminacié s'amaga sota
formes subtils, en processos que en aparenca semblen neutres perd 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
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 situaci¢ de partida més desfavorable. La diferencia de rols
que imposa la societat a cada un dels sexes, el pes més elevat en la responsabili-
tat 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 de desenvolupar la carrera professional de les
dones; en definitiva, son obstacles a la igualtat d’oportunitats en el mén laboral.

L'empresa, com qualsevol altra organitzacio, ha de reflexionar sobre tots aquests
aspectes, sobre per que cal portar a terme un pla d'igualtat d’oportunitats, quins
son els problemes que ocasiona la falta d’equitat i com resoldre’ls. Naturalment,
I'empresa també ha de pensar en els avantatges que li comportara |'equitat 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 aquest capitol es donen els arguments principals que I'empresa i el personal
gue la formen haurien de considerar per conduir |'organitzacié cap a la igualtat
d’'oportunitats real entre les dones i els homes.

1.1. El compliment de la legislacié vigent

La primera de les raons que cal donar a favor de la igualtat d’oportunitats és el
compliment de les lleis. L'incompliment de la legislacié vigent pot comportar
importants consequéncies economiques i d'imatge per a una empresa. | el compli-
ment de la llei pot evitar un clima laboral tens i possibles dificultats en les relacions
laborals.



1.2 El distintiu espanyol d’empresa model en igualtat: un avantatge
competitiu

Segons I'Avantprojecte de la llei organica d’igualtat entre dones i homes (marg
2006), en tramit, el Ministeri de Treball i Afers Socials (MTAS) concedira el distin-
tiu “empresa model en igualtat” per reconeixer les empreses que destaquin per
I'aplicacié de politiques d'igualtat de tracte i d'oportunitats entre les treballadores
i els treballadors en el si de I'empresa.

Per obtenir aquest distintiu I'empresa ha de presentar al MTAS un balang sobre els
parametres d'igualtat implantats respecte de les relacions de treball i la publicitat
dels productes i dels serveis oferts. Per a la concessi¢ del distintiu espanyol d’em-
presa model en igualtat entre dones i homes s’han de tenir en compte, entre d'al-
tres criteris, la representacio equilibrada de dones i homes en els drgans de direc-
cio de I'empresa i en els diferents grups i categories professionals, I'adopcié de
plans d'igualtat o altres mesures innovadores de foment de la igualtat que poden
anar més enlla de la legislacio vigent i la publicitat no sexista dels productes o
serveis de I'empresa, i per aconseguir-ho cal que el personal en general i sobretot
aquell que esta en organs de representacié comparteixi aquestes idees igualitaries,
les impulsi davant la direccié de I'empresa, si cal, i ajudi a fer-les possible en tota
la seva extensio.

Aquest treball conjunt a favor de la igualtat de totes les persones implicades
augmenta la confianca entre I'empresa i la seva clientela, en reforca les estratégies
de diferenciacié i posicionament, i permet a |'empresa d’obtenir avantatges
competitius, ja que la llei preveu I'Us de I'obtencié d'aquest distintiu amb finalitats
i objectius comercials i publicitaris; fins i tot I’Administracié podria afavorir en les
contractacions i subvencions les empreses que disposin d'aquest distintiu.

1.3 Augmentar la motivacio i el compromis amb el treball

La importancia de la qualitat, el creixement i la lluita per aconseguir una producti-
vitat i una competitivitat cada vegada més gran, fan necessari saber utilitzar tot el
potencial de les persones membres de |'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 asso-
lir la qualitat dels productes i dels serveis de I'empresa.

Actualment algunes organitzacions han descobert la importancia d’atraure, de
retenir i de desenvolupar uns recursos humans altament capacitats i implicats en
la missi6 i en els objectius de I'organitzacié mateixa, ja que la creativitat i la moti-
vacié d'aquestes persones son uns dels factors cabdals per assolir alts nivells d'in-
novacio, de qualitat i de satisfaccid de les persones implicades. Les empreses no
poden restar al marge d'aquesta realitat.

En aquest sentit, cal tenir en compte que la percepcié de discriminacié i de tracte
desigual genera sobre la persona un sentiment d’insatisfaccié i de desmotivacid
gue repercuteix en el seu comportament i rendiment. El compromis de I'empresa
amb l'equitat i la implantacié d'un pla d'igualtat d’oportunitats no només pot
evitar aquestes situacions siné que 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 situacié pot portar a disminuir els riscos d'acci-
dents i a millorar 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 manifes-
tar en més preséncia de dones en llocs de direccid, en una equiparacioé salarial
o en una flexibilitat en els horaris de dones i d’homes que beneficii sobretot 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, el col-lectiu de
dones: milloren la qualitat del seu treball ja que faciliten les condicions en que
es desenvolupa.

Pero les mesures d'igualtat també beneficien els homes de I'organitzacio, ja que
un bon ambient de treball ajuda tot el col-lectiu, i si les persones que tenen els
llocs de responsabilitat son les més capacitades independentment del seu sexe,
aixo beneficia tota la linia de comandament i les persones que tenen al seu
carrec.

Els homes també son beneficiaris d’aquestes mesures d’equitat, ja que quan I'em-
presa acorda assolir un avantatge que faciliti la conciliacié de la vida laboral i la
personal, beneficia a tothom. La practica demostrara molt aviat a tots els
col-lectius els avantatges de treballar en una empresa que té reconeguts meérits en
la igualtat d'oportunitats i aquests avantatges han de repercutir en un compromis
més ferm amb el treball dut a terme.

1.4. Aprofitar el potencial i les capacitats de tot el personal

L'empresa ha de saber aprofitar al maxim el potencial i el talent del personal i aixo
sols 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 perque no hi hagi 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.

1.5. Les dones, com a col-lectiu, son indispensables per al futur de
I'organitzacié

Les dones, com a col-lectiu, son clau per al futur de tota organitzacié. El baix
index de natalitat, juntament amb l'increment de I'edat mitjana de la poblacio,
poden ocasionar a curt termini alguna dificultat per disposar del personal adient
en algunes professions especialitzades. La incorporacié creixent de les dones al
mercat laboral i la seva millor preparacié contribueixen al fet que, cada vegada
més, les empreses estiguin interessades a atraure i retenir un nombre de dones
més elevat.

Les organitzacions han de saber gestionar les persones de la manera més efectiva

possible. Les dones constitueixen un potencial de personal per a les organitza-
cions, en general, i per a les empreses, en particular.

"



1.6. 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 participacié
equilibrada de persones d’'ambdds sexes, pot ser altament enriquidora per a I'em-
presa.

Aguests col-lectius equilibrats de persones poden trobar maneres diferents
d’'afrontar un problema, aplicacions diferents i noves d’'una tecnologia determi-
nada, d'un concepte o d'un coneixement indispensable per a la produccio, pers-
pectives diferents d‘analisi que enriqueixin les persones que hi participen i la
mateixa empresa.

D’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, que, allunyant-se de la tradicional
estructura piramidal i jerarquica, tendeixen cap a estructures organitzatives més
horitzontals.

Cal tenir en compte també que I’empresa no només ha de gestionar la diversitat
descrita aqui, 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.

1.7. Consolidar la cultura d’'empresa

La cultura d'una empresa es pot definir com el conjunt de valors, simbols, creen-
ces i pautes de comportament, compartits pels seus membres, que determina |'es-
til de direccié 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 I'empresa a favor de la
igualtat d’oportunitats a fi d’aconseguir un ambient comode i agradable que
permeti a tothom de treballar amb les millors condicions.

La igualtat d’oportunitats i la no-existéncia de discriminacié en una organitzacio
empresarial, sén indispensables per consolidar una cultura determinada de I'em-
presa i per implicar tot el col-lectiu que la forma en un projecte comu.

1.8. Tenir cura de la imatge corporativa de I'empresa

Encara que el motiu principal per iniciar la implantacié d’un pla d’igualtat d’opor-
tunitats no ha de ser una questié d’imatge, apostar per I’'equitat pot ajudar I'em-
presa a assolir un avantatge competitiu.

En alguns llocs i ambients, ja no es pot assumir comptar sols amb persones de sexe
masculi, perqué d'aguesta manera es déna una imatge retrograda i restrictiva que,
de manera conscient o inconscient, allunya certs col-lectius de I'empresa i, de
retruc, dels seus productes.

Cal millorar la imatge corporativa mitjancant la incorporacié a tots els nivells de
persones d’ambdds sexes. Aixo pot contribuir a millorar les relacions de I'empresa



amb altres empreses del seu entorn, pot crear sinergies i comportar un increment
de contractes de clients, d'acords i d’oportunitats, i pot fer que altres empreses
estiguin interessades a col-laborar en temes puntuals o en projectes conjunts que
beneficiin ambdues parts.

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

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

1.9. 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 relacié
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 aixd moltes vegades les propostes i inicia-
tives han estat fetes des del mén sindical i la seva representacié. Perd avui tothom
és conscient que aquestes millores van més enlla de la reivindicacié d'unes perso-
nes en concret i que prenen una dimensio social i col-lectiva que afecta la marxa
de I'empresa i del conjunt de la societat.

Possiblement per aixd des de I'ambit empresarial s’ha estat pioner en la posada
en practica de politiques que duguin a terme una gestio ética interna, envers |'or-
ganitzacié mateixa, i externa, amb relacié a la societat amb que conviu I'empresa.
'augment de la formacio i de I'educacio a favor de la igualtat d'oportunitats i de
la consciéncia social repercuteix en unes relacions personals millors dins i fora de
I'empresa. Ara per ara, I'assumpcié de responsabilitat social en alguna de les
seves variants, com la de la igualtat d'oportunitats, és una de les millors maneres
gue té una empresa per gaudir d'una bona reputacié i d'un prestigi davant la seva
clientela i la societat en general, que assoleix un dels reptes més importants per
al seu negoci.

La identificacié d'una empresa com a responsable socialment ha de comportar la
confianca dels sectors consumidor i inversor i de tots els altres interlocutors.

Totes les activitats empresarials son determinants a I'hora de definir una empresa
responsable socialment. Ser una empresa responsable implica, entre altres coses,
tenir en compte els drets de les persones treballadores i consumidores, respectar
el medi ambient en totes les fases de la cadena productiva i donar informacio
fiable i transparent a tots els sectors interlocutors de I'empresa.
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1.10. Resum

La taula 1.1 inclou un resum dels avantatges principals que I'equitat pot compor-
tar tant per a I'empresa com per al personal.

Taula 1.1. Avantatges de I'equitat

Millora de I'ambient de treball i de les relacions laborals
Millora de la salut laboral

Augment de la motivacié i del compromis en el treball
Millora de la satisfaccié del personal

Millora de la qualitat de vida de les treballadores i dels treballadors (conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral)

Disminucié d'accidents laborals

Disminucié de I'absentisme i de la rotacié de personal
Augment de la confianca de I'empresa i de la clientela
Millora de la imatge, de la reputacioé i del prestigi
Augment de la quota de mercat

Millora del tracte amb empreses proveidores

Millora de les relacions amb I’Administracié i possibilitat d’obtenir contractes
Millora de la qualitat i de les capacitats del personal
Millora de la qualitat dels productes o serveis

Millora de la productivitat

Enriquiment de I'organitzacio i dels seus processos
Millora de la innovacio

Millora de la gestio (estil de lideratge de les dones)

Consolidacié de la cultura d’empresa

Per tot aixd és indispensable que I'empresa disposi d’un pla d'igualtat d’oportuni-
tats basat en aguestes motivacions o en d'altres que decideixi i que el col-lectiu de
treballadors i de treballadores comparteixi d’acord amb la normativa vigent a cada
moment.

El pla d'igualtat d'oportunitats ajuda I'empresa a complir les seves obligacions
legals en benefici de les treballadores i dels treballadors, ajuda I'empresa com a
organitzacio i fa una aportacié no menyspreable del mén de I'empresa a la socie-
tat en el seu conjunt.



2. Procés de disseny i d'implantacié d'un pla d’igualtat
d’oportunitats en una empresa

2.1. Introduccié

Un pla d'igualtat d'oportunitats és una estratégia empresarial destinada a assolir la
igualtat real entre dones i homes al treball' eliminant estereotips, actituds i obstacles
que dificulten a les dones accedir a determinades professions i llocs de treball en igual-
tat de condicions que els homes. El pla d'igualtat d’oportunitats ha de promoure
mesures que afavoreixin la incorporacié, la permanéncia i el desenvolupament de la
carrera professional de les persones, amb I'obtencié d'una participacié equilibrada de
dones i homes en tots els llocs de treball i en tots els nivells de responsabilitat.

El pla d’igualtat d'oportunitats es desenvolupa a llarg termini i requereix la defini-
ci6 de plans d'accié per horitzons temporals concrets (de dos a tres anys), que
s’aniran succeint de manera consecutiva. Per a cadascun d’aquests horitzons
temporals, s"han de definir uns objectius especifics i mesurables i un conjunt d'ac-
cions que cal portar a terme dins d'aquest periode de temps.

A mesura que els objectius especifics es van assolint, es va revisant el pla i es van
proposant de manera progressiva nous objectius i accions per als periodes succes-
sius. El pla acaba quan s'assoleix la igualtat real entre dones i homes i la perspectiva
de génere s'incorpora a |'estrategia de I'empresa, en totes les decisions i les accions.

En aquest capitol s'expliquen les diferents fases que s'han de desenvolupar per
posar en marxa un pla d’igualtat d’oportunitats en una empresa. A continuacio, es
destina un apartat a descriure cadascuna de les tasques que s'han de dur a terme
per dissenyar i implantar un pla d’igualtat a I'empresa. Finalment es descriu el paper
gue han de tenir la direccid, les persones que representen els treballadors i les treba-
lladores i tot el personal de I'empresa per tenir exit en el seu desenvolupament.

2.2. Diferents fases d'un pla d’igualtat d’oportunitats

Per portar a terme un pla d'igualtat d’oportunitats s'ha de desenvolupar un procés
gue consta de tres fases principals: iniciativa, disseny i implantaci, segons mostra
la figura 2.1.

Figura 2.1. Fases del procés de disseny i d'implantacié d’'un pla
d’igualtat d’oportunitats

Iniciativa Fase de disseny Fase d'implantacié
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Cadascuna d'aquestes fases es pot subdividir en diverses tasques. segons mostra
la figura 2.2,

Figura 2.2. Etapes i tasques del procés de disseny i d'implantacié d'un
pla d’igualtat d’oportunitats

Fase 1
Factors externs
Alta direccid Grup promotor
Iniciativa
. Designacio
Compromis
Y responsable o agent
de la direccié
per la 10
Diagnosi
Fase 2
Politica 10
Pla d'acci6
Difusio
Fase 3
Implantacio i
seguiment
Avaluacié

La fase 1 correspon al moment en qué es pren la iniciativa i la direccié pren el
compromis de posar en marxa un pla d’igualtat d’oportunitats i s'acorda iniciar la
diagnosi de la situacié de partida i designar responsables de preparar i posar en
marxa el pla.

La fase 2, de disseny, comprén la definicié de la politica d'igualtat d’oportunitats,
dels objectius i del pla d'accié amb I'assignacié de recursos necessaris per portar-
les a terme, i la difusio de la politica d’igualtat de I'empresa i del pla d'accio.

La fase 3, d’'implantacié, compren I'execucié i el seguiment de les accions, i 'ava-
luacié del pla, dels seus resultats i del grau d’assoliment dels objectius.



La figura 2.2 també il-lustra el fet que aquestes diverses tasques no tenen per que
executar-se de manera seqUencial i sempre en el mateix ordre en totes les organit-
zacions on es posi en marxa un pla d’igualtat d’oportunitats.

Aixi, per exemple, la iniciativa de posar en marxa un pla d’igualtat d’oportunitats
i el compromis de I'empresa pot ser conseqliéncia dels problemes detectats i de
les situacions de discriminacié que han aflorat en una diagnosi interna prévia.

Fins i tot, algunes de les etapes de cada fase es poden anar desenvolupant de
manera paral-lela o simultania en el temps segons les necessitats i la situacié de
partida de cada empresa. Per exemple, és possible que I'etapa de diagnosi reque-
reixi molt de temps i es comenci a dur a terme la fase de disseny abans que s'ha-
gin obtingut les dades de tots els indicadors previstos per fer el diagnostic, pero
gue es tingui prou informacié per comencar a definir la politica. També, en el cas
de detectar situacions de discriminacio, cal actuar com més aviat millor engegant
les accions correctores corresponents.

Per representar la naturalesa dinamica d'un pla d’igualtat d’oportunitats, la fase
d’avaluacié permet realimentar el procés, i fa necessaria una nova diagnosi per
avaluar la millora de la situacié i el grau d'assoliment dels objectius definits en
el pla i iniciar una nova fase de disseny d'un pla d’accions per al periode
segulent.

En els apartats seguents es descriuen cadascuna de les tasques que formen part
del procés de desenvolupament d'un pla d'igualtat d'oportunitats.

2.2.1. Iniciativa
Pot haver diversos factors que actuin de motor o de desencadenant del procés per
portar a terme un pla d'igualtat d'oportunitats.

Alguns d'aguests factors poden ser externs, com seria el cas del marc competitiu,
del mercat de treball o del marc legal. Les empreses que apostin per la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes o socialment responsables poden obtenir un
avantatge competitiu significatiu vers les altres empreses competidores. Les
empreses que destaquen per |I'aplicacié de politiques d‘igualtat de tracte i d"opor-
tunitats amb el seu personal poden obtenir un distintiu de I’Administracié, poden
utilitzar-lo en les operacions comercials de I'empresa i amb finalitats publicitaries,
i aix0 pot ser un incentiu i estimul per algunes empreses. Un altre factor seria
I'existéncia d’'una normativa que obligués les empreses d'una certa dimensio a
tenir definida una politica d'igualtat d'oportunitats i a tenir una persona respon-
sable dins de I'organitzacio, com el cas de la Llei organica d’igualtat entre dones i
homes, que preveu el deure de negociar plans d'igualtat en les empreses de més
de 250 treballadors. També I'existéncia d'un conveni col-lectiu en el qual es recu-
lli el compromis de les empreses de promoure politiques a favor de la igualtat
d'oportunitats i d’implantar determinades accions positives pot servir com a
element desencadenant del procés.

Altres factors que desencadenin aquest procés cap a la igualtat d'oportunitats
poden ser interns. La iniciativa pot provenir de la direccié de I'empresa mateixa a
partir de la deteccié de clars indicis de discriminacié i de desequilibris en la propor-
Cio i representativitat de les dones als diferents llocs i nivells organitzatius. També
I'alta direccié de I'empresa pot prendre la iniciativa de posar en marxa un pla
d’igualtat fruit del seu compromis d'aplicar criteris étics i de responsabilitat social
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en la seva gestid interna i externa. En altres casos la iniciativa pot ser d'un grup,
gue es pot denominar promotor, que fa una tasca de sensibilitzacio fins a aconse-
guir el convenciment de la direccié de I'empresa. Aquest podria ser el cas d'un
grup de persones sensibilitzades o de la tasca de la representacié dels treballadors
i de les treballadores de I'empresa.

2.2.2. Compromis de la direccio

Un cop la direccié de I'empresa decideix posar en marxa un pla d’igualtat d’opor-
tunitats, s'ha de fer public aquest compromis i comunicar aquesta decisi¢ a tot el
personal.

Cal que aquest compromis es reculli per escrit en algun tipus de document en el qual
guedi constancia de la voluntat de treballar per una igualtat d'oportunitats real entre
dones i homes i de la decisi® de posar en marxa un pla d‘igualtat d'oportunitats.
Aquest compromis es pot comunicar a tot el personal utilitzant la intranet de I'em-
presa, a través d'un comunicat intern o pels mitjans que es cregui més convenient.

L'empresa ha de designar la persona responsable o les persones responsables d'im-
pulsar i fer el seguiment de tot el procés de posar en marxa un pla d'igualtat. Les
grans empreses tendeixen a delegar aquesta responsabilitat en un equip interde-
partamental, encara que també pot recaure en una sola persona. Les petites
empreses assignen a una persona a qui, entre altres tasques, li encomanen
aquesta funcié. Normalment el departament que actua de lider és directament
geréncia en el cas de les petites empreses, perd quan I'empresa és mitjana o gran,
és el departament de recursos humans o d'imatge corporativa.?

En la mesura que sigui possible i que la dimensié de I'empresa ho permeti, es reco-
mana crear la figura de I'agent per a la igualtat d’oportunitats, que és la persona enca-
rregada de liderar el procés de diagnostic i d'analisi de la realitat i del disseny, del desen-
volupament i de l'avaluacié del pla d'accié. També es recomana crear una comissié
com a organ de debat i de proposta d'actuacions, mitjancant la qual es manifestin les
sensibilitats i inquietuds de tot el personal de I'empresa i serveixi de mecanisme de
seguiment de I'evolucié de I'empresa en matéria d’igualtat d'oportunitats.

Com a resultat d’aquest compromis s’ha de prendre I'acord de fer una diagnosi de
la situacié de partida de I'empresa que permetra identificar els aspectes que cal
millorar.

Tanmateix, és possible que es comenci a fer una primera diagnosi de la situacié
interna de I'empresa i es vagi avancant en paral-lel amb la declaracié del compro-
mis institucional, o fins i tot amb la creacié de les unitats i de la figura de I'agent
per a la igualtat d’oportunitats.

2.2.3. Creacio de la comissio i de la figura de I'agent per a la igualtat

Tot i que la responsabilitat de formular les politiques és de I'alta direccid i que és
aquesta la que ha de posar els mitjans per promoure accions contra la discrimina-
Cio, és molt convenient, com s’ha dit anteriorment, que per portar a terme una
tasca tan transversal es crei una comissio en la qual es recullin iniciatives i opinions
i en la qual es debatin les propostes.

La comissié d'igualtat d’oportunitats ha de ser una comissié consultiva o asses-
sora, formada per persones (dones i homes) motivades per aquesta questié, que
tinguin capacitat per recollir les sensibilitats de totes les parts i els col-lectius d'una



empresa. En aquesta comissié han de participar els representants dels treballadors
i treballadores de I'empresa, i s"ha de procurar que hi hagi representacio de tot el
personal de I'empresa: direccid, personal tecnic, personal administratiu i operatiu.
També s'ha de considerar la possibilitat de tenir I'assessorament de persones
expertes en igualtat d’oportunitats, ja siguin externes o internes a I'empresa.

Cal que la comissié disposi d'assessorament legal per conéixer les obligacions de
I'empresa en el compliment de lleis i normatives que afectin la tasca. Si s'eviden-
cia I'incompliment directe d’alguna norma legal, la comissié ha d’activar les actua-
cions que calgui per fer-hi front abans fins i tot que la diagnosi estigui del tot
acabada o el pla d'igualtat d'oportunitats estigui elaborat.

Atesa la importancia i el caracter transversal d'un pla d’igualtat d’oportunitats, i
dels diferents agents o de les diferents unitats implicades en la seva implantacio,
cal que a més a més I'empresa nomeni una persona responsable de la politica
d’igualtat d’oportunitats i del pla d’accio.

Aguesta persona responsable del pla d'igualtat d'oportunitats ha de formar part
de la comissio i I'ha de presidir. Es convenient que aquesta persona pugui partici-
par en la definicio de I'estrategia de I'empresa i en la presa de decisions per inte-
grar la perspectiva de génere en totes les politiques i les actuacions de I'empresa
(transversalitzacioé de genere [mainstreaming]).

Actualment es parla de la figura de I'agent per a la igualtat d’oportunitats entesa
com aquella persona amb sensibilitzaci¢ i formacié especifica que professional-
ment té per objectiu I'analisi, la intervencié i I'avaluacio de Ia realitat amb relacio
a la igualtat d'oportunitats. Les seves funcions son dissenyar, desenvolupar i
avaluar les accions que impulsa I'organisme, mitjancant la realitzacié d'accions de
recerca, formacid, assessorament, sensibilitzacio, transversalitat i actuacio.3

En qualsevol cas, la persona que tingui la responsabilitat directa sobre el pla d'igual-
tat a I'empresa —a qui anomenarem agent per a la igualtat d’oportunitats—, ha de
ser la responsable de la diagnosi de I'organitzacié i de I'execucio del pla, ha de coor-
dinar les persones i les unitats involucrades en les diferents accions, ha de gestio-
nar |'assignacio dels recursos necessaris per a |'execucio correcta i ha de fer el sequi-
ment diari de la implantacié de cadascuna de les accions. Ara bé, la responsabilitat
maxima sobre el pla d'igualtat recau sobre I'alta direccié de I'empresa.

2.2.4. Diagnosi

Com tota estrategia empresarial, un pla d’igualtat d'oportunitats s’ha de dissenyar
a mida segons les caracteristiques i la situacié de partida de cada organitzacié. Per
tant, és imprescindible basar el disseny dels objectius i de les accions en una tasca
de diagnosi per detectar quins soén els problemes i definir les prioritats d'actuacio.

Aquesta diagnosi ha de ser transversal de tota I’empresa, de tots els seus proces-
sos interns, de les seves politiques de gestié de recursos humans, de comunicacié
interna i externa, de les condicions laborals, de la proporcié de dones i homes en
les diferents unitats (divisions, departaments, seccions i serveis), en els llocs i les
categories professionals, en els drgans de decisié i de direccio.

Per cobrir totes aquestes arees, en aquesta Guia es proposa un model d'indicadors

que s'han d’utilitzar per fer una diagnosi de la situacié de partida de I'empresa,
que ha de servir per detectar situacions de desavantatge i de discriminacio, i poste-
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riorment ha de servir de base per establir prioritats i definir objectius i accions
concretes.

La realitzacié de la diagnosi ha de ser responsabilitat d'una persona o grup de
persones sensibilitzades i implicades a portar a terme la politica d’igualtat d'opor-
tunitats, concretament ha de ser una de les funcions de I'agent per a la igualtat o
en el cas de no disposar d'aquesta figura en I'empresa, de la comissié per a la
igualtat d’oportunitats.

Fer la diagnosi d'una gran empresa pot ser una tasca costosa i llarga si I'empresa
no esta dotada d'una bona base de dades de prou antiguitat i amb les dades desa-
gregades per sexe. Per aguest motiu, pot ser convenient no esperar a acabar de
recollir la informacié de tots els indicadors necessaris per acabar |'etapa de
diagnostic i comencar a actuar en els indicadors ja estudiats i que presentin signes
evidents de discriminacié o prendre mesures concretes que facilitin I'execucio de
fases segients.

Finalment, dur a terme periddicament una diagnosi de |'empresa permetra
comprovar quina ha estat I'evolucié en matéria d'igualtat d'oportunitats des de la
implantacié del pla d’igualtat d’oportunitats i obtenir-ne una valoracié global.

2.2.5. Politica d'igualtat d’oportunitats

Si una empresa fa una declaracié i mostra una voluntat d'actuaci¢ a favor de la
igualtat d'oportunitats és perqué detecta que pot millorar alguns dels seus proces-
sos 0 per buscar un millor equilibri entre el nombre de persones de cada sexe en
les diferents categories, en els llocs i en els nivells de responsabilitat.

A partir de la situacié interna que hagi pogut evidenciar la diagnosi i les percep-
cions de les persones de la comissi¢ abans creada, es pot anar formulant la poli-
tica d'igualtat d’oportunitats de I'empresa, les linies estratégiques i els eixos prin-
cipals cap on s'ha d'orientar la seva actuacio.

La politica d’igualtat d'oportunitats ha de recollir el compromis de lluitar contra la
discriminacié per ra6 de génere i de promoure la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes; ha de formalitzar la missié i els objectius generals que es marca
I'empresa a llarg termini i els beneficis o els resultats que espera obtenir d'aquesta
politica.

En el marc de la comissié d’igualtat d’oportunitats, s'ha d’obrir un procés de debat
per fixar els principis que han d'orientar I'accié de I'empresa i el treball de la comis-
sid6 mateixa i, sobretot, unificar criteris entre les persones que la formen per
compartir les inquietuds i els aspectes sobre els quals es vol actuar. Per desenvolu-
par correctament aquesta tasca pot ser molt util la consulta d'informacio d'altres
paisos, d'altres empreses i de la normativa del pais i dels organismes europeus que
s’han plantejat els mateixos problemes.

Finalment, la politica d’igualtat d’oportunitats s’ha de concretar amb uns objectius
especifics a curt i mitja termini i amb unes accions que permetin assolir-los i que
s'han de definir i descriure en un pla d’accié.

2.2.6. Pla d’accié
En acabar la definicié de la politica de I'empresa, un cop nomenats els responsa-
bles, creada la comissi¢ i feta la diagnosi, arriba I'etapa de definicié de les accions.



Cal que la comissié marqui unes prioritats i defineixi uns objectius d'acord amb la
situacid real analitzada. Aquestes prioritats han de recollir les intervencions més
urgents i les inquietuds detectades, i se n'ha de valorar la maxima eficacia i viabilitat.

Aquests objectius es tradueixen en accions positives o correctores que s'han de
portar a terme des de diferents unitats i parts de I'empresa. En aquesta etapa s'ha
de fixar el calendari d'execucié de les accions i la fregtiéncia de revisié del pla. Per
a cada actuacioé s'han de determinar els recursos humans i materials necessaris per
portar-la a terme, les persones responsables, les persones o les unitats implicades
en la seva execucid i les persones destinataries o beneficiaries.

L'alta direccid de I'empresa ha d'aprovar el pla d'accié, de manera que totes les
persones que ocupen carrecs de responsabilitat i comandament es comprometin
amb la seva posada en marxa i amb I'assoliment dels reptes fixats. També és impor-
tant la participacié i la implicacid de tot el personal de I'empresa en I'elaboracié
del pla d'accio. Es tracta de trobar mesures a partir d'un consens entre totes les
persones implicades en la seva execucid i les destinataries de les accions. En el cas
d'existir la comissié d’igualtat d'oportunitats les accions ja hauran estat debatudes
i aprovades, pero, en el cas que no hi hagi una comissié d'aquestes caracteristi-
ques a I'empresa, és important que el personal participi, a través dels seus repre-
sentants, en tot aquest procés.

2.2.7 Difusié

La implantacié6 d'un pla d'igualtat d’oportunitats és el resultat d’'una decisio
voluntaria de I'empresa i el seu éxit esta forca determinat pel grau de compromis
de tots els seus membres, dones i homes.

Per obtenir |'éxit esperat cal aconseguir que tot el personal se senti implicat i faci
seus els objectius del pla. El primer pas és fer una difusi¢ interna del pla,
comencant per les persones amb responsabilitat de gestid dintre de I'empresa, en
especial totes les persones implicades en la gesti¢ dels recursos humans (seleccio,
formacio, relacions laborals, retribucio), i finalment tot el personal.

Aquesta fase de difusié es pot fer en paral-lel 0 amb posterioritat a la fase de sensi-
bilitzacio en matéria de génere, i cal presentar el resultat de I'analisi interna o diag-
nosi de I'empresa i les dades estadistiques que mostrin els desequilibris i la dife-
rent representacié de les dones en cada ambit, unitat, categoria, nivell i lloc de
responsabilitat.

En general, la manca de sensibilitat fa que la discriminacio per ra¢ de génere no
sigui visible dintre de les organitzacions. Fins i tot les mateixes dones assumeixen
com a normals les discriminacions i les diferéncies de tracte, i les persones no son
conscients de I'existéncia d'obstacles que dificulten I'accés, la retenci¢ i la promo-
Ci6 de les dones dintre de I'empresa o de com una actitud, un procés, una prac-
tica o una politica poden produir un resultat perjudicial per a un dels col-lectius: el
de les dones.

La difusi¢ del pla també ha de ser externa. L'empresa ha de donar a coneixer la
seva politica d'igualtat d’oportunitats i el seu pla d'accié a altres empreses i orga-

nitzacions, a les administracions i a la societat en general.

Aquesta difusié externa pot aportar molts avantatges a I'empresa. Com a institu-
ci6 model i promotora de la igualtat d’oportunitats, pot millorar la relacié amb
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I’Administracio, amb les empreses proveidores, amb empreses clients i amb altres
empreses col-laboradores. Gracies a la millora de la seva imatge, pot aconseguir
avantatges competitius, i disposar de persones altament capacitades i interessades
a voler-hi treballar.

2.2.8. Implantaci6 i seguiment del pla d'accié

La implantacio consisteix a executar cadascuna de les accions que formen part del
pla perd, a més a més, cal establir els mecanismes i els criteris que permetran fer
el sequiment perqué es faci una implantacié correcta.

La persona responsable o I'agent per a la igualtat d’oportunitats ha de coordinar
les diverses unitats, departaments i les persones implicades o responsables de la
implantacié de cadascuna de les actuacions, gestionar el pressupost i assignar els
recursos necessaris a cadascuna de les activitats.

Aquesta persona i la comissié d’igualtat d’oportunitats sén les responsables de fer-
ne el seguiment, han de controlar el compliment del calendari previst per execu-
tar cada actuacio i la seva eficacia i han de proposar mesures correctores quan es
detectin desviacions respecte al pla previst.

Per fer el sequiment del pla és important recollir les opinions del personal, no només
dels responsables de cadascuna de les accions, sind també de les persones que en
son beneficiaries o destinataries, per identificar els possibles problemes que puguin
apareixer durant I'execucio del pla i buscar-ne les solucions. També cal recollir infor-
macio sobre les accions ja dutes a terme per coneixer els efectes que I'execucié del
pla esta tenint sobre I'empresa i, per descomptat, s'ha d'informar periodicament els
responsables del pla sobre el seu desenvolupament i la seva evolucié.

2.2.9. Avaluacié

Al final del periode o de I'horitzé definit pel pla d'accié, s'ha d'avaluar si aquest
pla ha estat eficac. Es a dir, s'ha de comprovar si la situacié de partida s'ha millo-
rat i si s’han corregit les mancances detectades, els obstacles i els desavantatges
gue tenien les dones respecte als homes a l'inici.

Per poder fer aquesta avaluacio del pla cal tornar a fer una diagnosi, utilitzant un
model d'indicadors que, en aquest cas, pot ser simplificat, ja que només cal utilit-
zar els indicadors relacionats amb les accions considerades en el pla.

Si I'avaluacié ha estat positiva i les actuacions han estat eficaces, es poden marcar
nous objectius amb noves accions per al periode segient, amb un nou calendari
gue comportara un nou pla per continuar avancant cap a la igualtat d’oportunitats.

En cas que I'avaluacié no sigui positiva i que les accions siguin poc eficaces, s'han
de replantejar, buscant noves estrategies per assolir els objectius, dotant de més
recursos i, fins i tot, canviant els objectius, potser massa ambiciosos, per altres de
més accessibles.

2.3. Implicacié de tothom per a I'éxit del pla
La implicacio de la direccié és fonamental, ja que del fet que hi hagi més o menys

implicacié depén I'éxit o I'eficacia del pla d'igualtat d’oportunitats. L'alta direccié
ha de ser el motor de tota I'empresa, per tal de consolidar |'aposta per la igualtat



d’'oportunitats en tota I'organitzacié i servir d’exemple a la resta del personal.
Només amb el ferm compromis de I'alta direccié sera possible plantejar objectius
més ambiciosos; dotar de més recursos el pla per implantar les mesures d’actua-
Cio, i més consistents seran, a llarg termini, els resultats.*

Si I'impuls només prové d'una persona técnica o un carrec mitja, pero sense acon-
seguir el compromis real de I'alta direccié, malgrat que s'elabori un pla, dificilment
s'implantara a I'empresa o s'obtindran bons resultats. Si la persona responsable
del pla o els membres de la comissié no reben tot el suport de la direccié s’acaba-
ran desmotivant i el projecte fracassara.

Es imprescindible implicar els carrecs intermedis, que en alguns casos poden haver
estat impulsors del pla i que, amb perseveranca, han convencut progressivament
I'alta direccio, els companys i companyes i el personal del valor afegit que repre-
senta per a una empresa incorporar politiques, plans i accions per treballar en la
igualtat d’oportunitats real entre homes i dones.

Independentment d’on hagi sorgit la iniciativa de posar en marxa el pla d'igualtat
és indispensable comptar amb els representants dels treballadors i les treballado-
res de I'empresa. Aquests han d'estar informats des de I'inici del procés, i han de
participar activament en totes les fases, com a membres de la comissid o
mitjancant reunions periodiques amb les persones responsables del pla, en les
quals se’ls presentin les conclusions de la diagnosi de la situacié de I'empresa en
matéria d'igualtat d’oportunitats, i han d'aportar les seves propostes respecte a les
mesures d’'actuacié; també han de participar en I'avaluacié de I'eficacia de la
implantacié i dels resultats del pla.

Finalment, cal assegurar la implicacié de tots els membres de I'empresa, ja que la
igualtat d’oportunitats i de tracte entre dones i homes és una cosa de tothom.
Aguesta implicacid s'aconsegueix mitjangant les tasques de difusié a tot el perso-
nal i fent el procés participatiu i transparent.
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3. Diagnosi de I'organitzacié en matéria d‘igualtat
d’oportunitats

Mitjancant un estudi tant qualitatiu com quantitatiu de la situacié de I'organitza-
ci6 en matéria d'igualtat d'oportunitats es pretén obtenir informacié per identifi-
car els aspectes de |'organitzacié que cal millorar per dirigir-la cap a la igualtat
d’oportunitats real entre les dones i els homes.

En aquest capitol es proposa un métode per elaborar la diagnosi d'una organitza-
ci6 en matéria d'igualtat d’'oportunitats. L'apartat 3.1 descriu el procés que cal
sequir; en el 3.2 es proposa un model d'indicadors per cobrir tots els aspectes
importants que cal analitzar en el cas d’una empresa; |'apartat 3.3 descriu com
analitzar la informacié corresponent als indicadors per obtenir els punts forts i els
punts febles com a resultat de la valoracié de I'organitzacio.

3.1. Procés per elaborar la diagnosi d’una organitzacié en matéria
d’igualtat d’oportunitats

La diagnosi de I'organitzacid ha de tenir en compte tots els processos interns, les
politiques de gestié de recursos humans, la comunicacié interna i externa, les
condicions laborals, i la proporcio de dones i homes en els diferents llocs de treball,
en les categories professionals i en els nivells de responsabilitat.

La figura 3.1 representa el procés que cal seguir per elaborar una diagnosi
completa d'una organitzacié en materia d’igualtat d’oportunitats.

Figura 3.1. Procés per a la diagnosi

Disseny d'un model d’'indicadors

Definicié de les fonts d’informacié i
técniques d'obtencié:
base de dades, entrevista, enquesta

Tractament i analisi de la informacio i

Recollida d’informacié - o :
valoracié dels indicadors i global

El primer pas consisteix a dissenyar un model d’indicadors que cobreixi tots els
ambits importants de I'organitzacié i que permeti obtenir-ne una valoracio i detec-
tar els processos i les practiques que cal corregir o millorar.

Per a cadascun d’aquests indicadors, s'ha de definir la font d'informacio, que
dependra del tipus d'empresa, i la técnica emprada per obtenir-la. Alguns dels
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indicadors (per exemple, la proporcié de dones en les diferents categories laborals)
requereixen informacié quantitativa, informacié que, en general, té el departa-
ment de recursos humans de I'organitzacié o, en el cas de les petites i mitjanes
empreses (pimes), altres departaments. Per valorar aspectes més qualitatius pot ser
necessari dur a terme una entrevista amb la persona responsable d’algun procés o
d'alguna unitat o departament. Finalment, hi ha informacié, com per exemple la
percepcio de discriminacio, que només es pot obtenir mitjancant una enquesta al
personal. Tot i que en alguns casos es poden consultar i adaptar questionaris
elaborats per altres organitzacions per valorar aspectes similars, normalment s’han
de dissenyar a mida.

El pas seglent consisteix a recollir la informacié corresponent a cada indicador. Cal
tenir en compte, pero, que |'organitzacié no sempre disposa de tota la informacio
necessaria i que es pot donar el cas que alguns indicadors quedin sense ser valo-
rats. Per aixo és important no esperar a tenir tota la informacio per comencar a
analitzar-la; de fet, obtenir informacié que falta pot esdevenir un objectiu per a un
periode proper.

Un cop tractada i analitzada tota la informacié disponible, s'obté una valoracié per
a cadascun dels indicadors dels quals es tingui informacié. Amb aixo es pot formu-
lar una valoracié global de I'organitzacié en materia d'igualtat d’oportunitats i
passar a I'etapa seglent del procés general, el disseny d'un pla d’accié.

3.2. Model d'indicadors i recollida d’informacié per al cas d'una
empresa

3.2.1. Model d’indicadors

Una empresa és un sistema integrat de persones per aconseguir uns objectius que
s'agrupen en diferents unitats o departaments en el qual es desenvolupen multi-
tud de processos i activitats de diferent naturalesa.

Per obtenir-ne una diagnosi, es proposa un model d’indicadors que cobreix 10
ambits diferents, que s'inclouen a continuacié juntament amb una explicacié deta-
llada del que es pretén valorar. La taula 3.1 en presenta un resum.

Politica d'igualtat d’oportunitats
Aquest ambit fa referéncia a la conscienciacié i sensibilitzacié que hi ha a I'em-
presa per a la igualtat d’oportunitats. El que es pretén valorar és el segient:
Valorar el grau d'integracié de la igualtat d’oportunitats en I'estrategia i la
cultura de I'organitzacié i la incorporacié sistematica de la perspectiva de
genere en les politiques, en la presa de decisions i en les activitats portades
a terme a I'empresa.
Valorar el grau de compromis i d'implicacié de tot el personal de I'empresa,
a tots nivells, en la igualtat real d’oportunitats.

Politiques d'impacte a la societat i de responsabilitat social
Aguest ambit es relaciona amb la politica desenvolupada per I'organitzacié, en
matéria d'igualtat d’oportunitats, externament, i pretén:
Valorar com |'empresa contribueix a sensibilitzar i a assolir la igualtat
d’oportunitats en la societat, tant internament, a través del seu exemple
com a organitzacié amb el comportament de les persones que la configu-
ren, com externament, amb la relacié que hi ha amb les empreses provei-



dores i amb el seu entorn, en especial els clients, les ETT (empreses de
treball temporal), les empreses externes o subcontractades, o amb les fran-
quicies, si és el cas.

Valorar la incorporacié de la perspectiva de génere en els projectes de I'em-
presa: en el disseny de nous productes, la diagnosi de problemes, la proposta
de solucions i la utilitzacio i aplicacié de les noves tecnologies.

Comunicacio, imatge i llenguatge
Aquest ambit es relaciona amb la comunicacié tant interna (llenguatge) com externa
(imatge) de I'empresa en mateéria d’igualtat d’oportunitats i t¢ com a objectiu:
Valorar si la politica d'igualtat d’oportunitats, els seus objectius, principis i
valors s"han comunicat a totes les persones de I'organitzacio i si tot el perso-
nal esta informat correctament de les accions portades a terme en mateéria
d’igualtat d’oportunitats.
Valorar com l'organitzacié fa visibles les dones i la seva contribucio als resul-
tats i a I'éxit organitzatiu.
Valorar la neutralitat en la imatge que projecta I'organitzacio, tant en I'am-
bit intern, en el llenguatge utilitzat en la documentacio escrita i en la comu-
nicacio oral en actes i en reunions, com en |'extern, en la publicitat que fa
I'empresa dels seus productes.

Representativitat de les dones i distribucié del personal
Aquest ambit pretén analitzar la posicié que ocupen les dones en |'organitzacio i
com es distribueix el personal entre els diferents llocs de treball, nivells i catego-
ries. Es tracta de:
Valorar si I'empresa disposa d'informacié del personal per sexes, edat, nivell
educatiu i formacié.
Comprovar que les dones estan representades en tots els llocs, les unitats i
les categories de I'organitzacio.
Valorar la proporcié de dones que hi ha a cadascun dels nivells de I'empresa
i la proporcié de dones al comite de direccio, al consell d’administracio, als
carrecs directius i intermedis i en la representacié sindical.

Desenvolupament
L'ambit cinque, dins les funcions de la gestié de recursos humans, fa referéncia al
desenvolupament de les persones en |'organitzacié. Inclou la seleccié de personal,
ja sigui externa o de promocio interna, la formacié del personal i I'analisi o la valo-
raci6 del rendiment i pretén:
Valorar com s'aprofita i es gestiona tot el potencial, des de I'accés fins al desen-
volupament professional i la promocié de tot el personal sense exclusions.
Valorar que es compleix el principi d’igualtat d'oportunitats en totes les
etapes del procés de seleccié (definicio de criteris, reclutament, proves,
entrevista, decisio), tant interna (promocié) com externa. Valorar si aquest
procés es fa amb total transparéncia, equitat i objectivitat.
Valorar com I'organitzacié potencia i fomenta amb mesures concretes la
promocié de les dones a carrecs de responsabilitat o a categories professio-
nals de nivell més alt.
Valorar el grau en qué I'organitzacié facilita i promou el desenvolupament
professional i la millora de les competéncies de tot el seu personal, garantint
la igualtat d'oportunitats en I'accés a la formaci¢ i facilitant la participacio de
tot el seu personal.
Comprovar la neutralitat del procés d'avaluacié del rendiment existent a I'orga-
nitzacio.
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Retribucio
Aquest ambit pretén valorar la politica retributiva que hi ha a I'organitzacié i si es
compleix el principi d’igualtat retributiva, que estableix que en llocs de treball
iguals o d'igual valor els correspon igual retribucié. Tracta de:
Comprovar la neutralitat en la denominacié i valoracié dels llocs de treball de
I'organitzacio.
Valorar I'assignacié correcta de llocs de treball a categories professionals i a
nivells retributius.
Comprovar la transparéncia en la politica retributiva, des de la determinacié
de categories laborals i retributives fins a la transparéncia de salaris i altres
beneficis socials atorgats al personal.
Comprovar si hi ha diferéncies retributives entre dones i homes (comprovar
la proporcié de dones i homes a cada nivell retributiu).

Assetjament, actituds sexistes i percepcié de discriminacio

Aquest ambit té en compte la prevencié de les conductes d'assetjament a la feina,
psicoldgic (mobbing) o sexual, i les actituds sexistes i el tracte discriminatori o la
percepci6 de tracte discriminatori. Té per objectius:

Comprovar la no-existéncia d'actituds sexistes, de tracte discriminatori i d'as-

setjament de cap tipus.

Comprovar que tothom a I'organitzacié té la percepcié de ser tractat justa-

ment, amb dignitat i respecte.

Valorar les accions que porta a terme I'empresa per prevenir, evitar i eliminar

les actituds sexistes i I'assetjament i, en el cas que es produeixin, actuar per

fer-hi front.

Valorar el grau de sensibilitzacié del personal de comandament o responsa-

bles envers la igualtat de tracte, la utilitzacié de llenguatge no sexista per

part dels caps i altre personal de I'organitzacio.

Valorar el grau de sensibilitzacié del personal, la utilitzacié de llenguatge no

sexista per part de companys i companyes de treball.

Condicions laborals
Aquest ambit es relaciona amb les condicions laborals del personal. Es tracta de:
Comprovar que no hi ha discriminacié per raé de génere en el tipus de
contracte i jornada del personal.
Comprovar que no hi ha discriminacié en I'assignacié d'horaris, i que els
criteris utilitzats son neutres i no produeixen un efecte negatiu sobre algun
dels col-lectius de |'organitzacié.
Comprovar que no hi ha discriminacié en les baixes i en els acomiadaments.

Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
L'ambit nové pretén valorar les mesures que fa I'empresa per facilitar la conciliacié
de la vida personal, familiar i laboral de les treballadores i dels treballadors i pretén:
Comprovar si les persones en tots els ambits, en totes les categories i en tots
els nivells de I'empresa (no només en el nivell jerarquic més alt) tenen la
possibilitat de conciliar la feina amb la vida personal i familiar.

Condicions fisiques de I'entorn de treball
Per acabar, aguest ambit pretén comprovar els mecanismes de prevencié de riscos
laborals, I'ergonomia del lloc de treball, la disposicié i distribucid correctes de I'es-
pai, les condicions d'il-luminacié i de soroll, etc., i I'adequacié del lloc i dels espais
a les necessitats i les caracteristiques de les dones (sobretot de les dones embaras-
sades).



Comprovar que I'assignacio de recursos i d’espais és equitativa i que no hi
ha cap discriminacié en el repartiment.

Valorar com el disseny del lloc de treball i dels espais compartits o comuns
tenen en compte les caracteristiques de les dones i dels homes (vestidors,

lavabos, dutxes, etc.).

Taula 3.1.
Ambit

1. Politica d'igualtat
d’oportunitats

2. Politiques d'impacte
en la societat i de
responsabilitat social

3. Comunicacio, imatge
i lenguatge

4. Representativitat de
les dones i distribucié
del personal

5. Desenvolupament

6. Retribucié

7. Assetjament, actituds
sexistes i percepcié de
discriminacio

8. Condicions laborals
9. Conciliacié de la vida

personal, familiar i laboral

10. Condicions fisiques
de I'entorn de treball

Ambits d’actuacié

Resum dels objectius

Valorar el grau d'integracié de la igualtat d'oportunitats

en |'estratégia i en la cultura de I'organitzacio, i la
incorporaci6 sistematica de la perspectiva de genere en totes
les politiques, en la presa de decisions i en les activitats
portades a terme en |'organitzacio.

Valorar com I'organitzacié contribueix a assolir la

igualtat d'oportunitats en la societat i a sensibilitzar

sobre aquest tema. La incorporacié de la igualtat
d'oportunitats en el tracte amb el seu entorn: clients,
empreses proveidores, empreses externes o
subcontractades, franquicies, etc.

Valorar si la politica d'igualtat d’oportunitats i els seus
objectius, principis i valors s'ha comunicat a totes les
persones de |'empresa i si tot el personal esta informat
correctament de les accions portades a terme en matéria
d’igualtat d'oportunitats. Valorar com I'organitzacié fa visibles
les dones i la seva contribucio als resultats i a I'exit
organitzatiu. Valorar la neutralitat en la imatge que projecta
|'organitzacid, tant en I'ambit intern com extern, i la
neutralitat del llenguatge utilitzat en la comunicacié

escrita i oral.

Comprovar en quina mesura les dones estan representades
en tots els ambits, categories i nivells de I'organitzacié.

Comprovar si es compleix el principi d’igualtat d’oportunitats
en la seleccio del personal (promocié interna o externa), en la
formacié del personal i en I'avaluacio del rendiment.
Comprovar el compliment del principi d’igualtat retributiva,
que estableix que, a llocs de treball iguals o d'igual valor els
correspon igual retribucio.

Comprovar la no-existéncia d'actituds sexistes, de tracte
discriminatori i d'assetjament de cap tipus i I'existéncia

de mecanismes per detectar, prevenir i actuar davant
d’aquests comportaments.

Comprovar que no hi ha discriminacié per rad de génere en
el tipus de contracte i de jornada que fan les persones.
Comprovar si les persones de tots els departaments,
categories i nivells de I'organitzacié (no només del

nivell jerarquic més alt) tenen la possibilitat de conciliar

la feina amb la vida personal i familiar.

Comprovar la neutralitat i la incorporacié de la perspectiva
de genere en |'assignacié d'espais i de recursos i I'adequacio
dels llocs de treball i dels espais a les caracteristiques i
necessitats de les dones.

Per a cadascun dels 10 ambits s'han definit un conjunt d'indicadors. En alguns
casos pot ser dificil que una empresa disposi de la informacié o dels recursos neces-
saris per avaluar tots els indicadors en un temps raonable. De tota manera, no tots
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els indicadors sén igual de rellevants. En general, una seleccio és suficient per obte-
nir una primera diagnosi que permeti dissenyar i engegar un pla d'accié. Per aquest
motiu es defineixen dos nivells d'indicadors: els basics (B) i els complementaris (C).

Aixi, el model d'indicadors que es proposa permet dos nivells d’analisi: les empre-
ses que comencin a dur a terme activitats d'igualtat d’oportunitats, o s'iniciin en
aguesta materia, poden utilitzar Unicament els indicadors basics. Pel que fa a les
empreses amb experiéncia, o que hagin fet passos en aquesta direccié i hagin fet
un esfor¢ per tenir disponible la informacid que permet una diagnosi més
completa i amb més grau de detall i profunditat, els caldra utilitzar, a més a més,
els indicadors complementaris.

La taula 3.2 inclou un resum dels indicadors definits per a cadascun dels ambits
separats segons si sén basics o complementaris.

Segons la informacié disponible, alguns dels indicadors proposats seran directa-
ment utilitzables, mentre que d'altres no seran d'implantacié immediata, sempre
gue no s'obtingui la informacié qualitativa necessaria.

El model d'indicadors és un model flexible, que es pot anar adaptant i ampliant si
la realitat de I'organitzacié ho requereix, segons la dimensié que tingui I'empresa.
S'ha de tenir molt present que el model d’'indicadors que es proposa correspon a
un moment i a un context determinat i que s’ha d'adaptar a cada empresa i a cada
situacio.

3.2.2. Recollida d'informacié
En una empresa i per al model d’'indicadors que es proposa, hi ha basicament tres
fonts d'informacio, segons la naturalesa de l'indicador que s'ha de valorar:

Indicador amb informacié quantitativa: Inclou dades estadistiques
actuals i anteriors que s'haurien de poder generar tractant la informacio que
hi ha a les bases de dades del departament de recursos humans de I'empresa
o en el cas de les pimes en la direccié mateixa o en altres unitats que la inte-
gren. Tot i que normalment les empreses disposen de la informacié que es
pretén analitzar, sovint aquesta no esta desglossada per sexe. Si I’empresa no
disposa de la informacio, es pot buscar de manera exhaustiva o seleccionant
una mostra representativa (mostreig).

Indicador amb informacié qualitativa: Pot fer referéncia a normatives,
politiques i processos propis de I'empresa o a les opinions, les actituds i les
experiéncies de les persones que hi conviuen o a la cultura organitzativa i al
clima laboral en relacié amb aquesta guestid.

En el primer cas, la informacio es pot aconseguir mitjancant entrevistes
a les persones adequades: responsables de recursos humans, responsa-
bles de departaments, etc., tot i que cada vegada més aquest tipus d’in-
formacio esta disponible en documents accessibles a través del web de
I'empresa o a la intranet.

En el segon cas, pot ser necessari dissenyar i passar una enquesta o
qUestionari que reculli aquestes opinions. No cal que tot el personal
respongui a I'enquesta; normalment amb una mostra és suficient per
donar una idea de la situacio real, a través d'un mostreig.



Taula 3.2.
Ambit

1. Politica d’igualtat
d’oportunitats

2. Politiques d’'impacte
en la societat i de
responsabilitat social

3. Comunicacio, imatge
i llenguatge

4. Representativitat de
les dones i distribucio
del personal

5. Desenvolupament

6. Retribucio

7. Assetjament,
actituds sexistes i
percepcioé de
discriminacio

8. Condicions laborals

9. Conciliacié de la vida
personal, familiar i
laboral

10. Condicions fisiques
de I'’entorn de treball

Indicadors basics i complementaris

Indicadors basics

1.1. Existéncia d'una cultura on es
fomenta i facilita la igualtat
d’oportunitats.

1.2. Existencia d'un pla d'igualtat
d’oportunitats.

1.3. Existéncia d'un departament,
d'una comissié o d'una persona
responsable de la igualtat
d’oportunitats en |'organitzacié.

2.1. Acreditacié segons normes de
responsabilitat social (SA8000).

2.2. lgualtat d'oportunitats en el tracte
amb altres empreses i institucions.

2.3. Igualtat d'oportunitats en el tracte
amb clients, empreses proveidores,
ETT, externes i franquicies.

3.1. Comunicacié interna sobre el pla
d’igualtat d'oportunitats.

3.2. lgualtat d'oportunitats en la imatge
de I'organitzacio.

3.3. Existéncia, distribucié i difusio d'una
guia de llenguatge neutre. Neutralitat
en el llenguatge.

4.1. Distribucié de dones i homes per
departaments, categories i nivells
organitzatius, per edat i per nivell

de formacio.

4.2. Proporcié de les dones en carrecs
directius, comité de direccid, consell
d’administracié i representacio sindical.
5.1. Definicié d'instruments i técniques
de seleccié neutres.

5.2. Neutralitat en el nomien la
descripcié dels llocs de treball.

5.3. Incorporacié de la perspectiva de génere

en la politica de desenvolupament del personal.

5.4. Existéncia d'un sistema neutre
d’avaluacioé del rendiment.

6.1. Proporcié de dones i homes per
categories i nivells retributius.

6.2. Retribucié anual mitjana de les dones

i dels homes.

7.1. Existéncia d'una persona, d'un comite
o d’'una comissio responsable d’establir
mesures per prevenir, detectar i actuar
davant els casos d'assetjament.

7.2 Sensibilitzacié per evitar I'assetjament,
les actituds sexistes i el tracte discriminatori.
7.3. Existéncia i difusié de criteris per
identificar I'assetjament. Existéncia i

difusié de mecanismes per presentar i
resoldre queixes i dendncies.

8.1. Percentatge de dones i homes en els
diferents tipus de contracte i jornada.

8.2. Percentatge de baixes i
acomiadaments per sexe.

9.1. Existéncia de mesures per a la conciliacio
de la vida personal, familiar i laboral.

9.2. Facilitats que ofereix |'organitzacié per
demanar permisos o excedeéncies i condicions
de la reincorporacio.

10.1. Condicions del lloc de treball i dels
recursos assignats a les dones i als homes
(despatxos, superficie, il-luminacio, soroll, etc.).
10.2. Adequacié del lloc de treball i dels espais

compartits (sales, vestidors, lavabos, dutxes, etc.)

a les dones.

Indicadors complementaris

1.4. Pressupost assignat per portar a terme
el conjunt d'accions previstes al pla
d'igualtat d'oportunitats.

1.5. Existéncia de mesures de sensibilitzacié
i formacié en materia d'igualtat d’oportunitats.

2.4. Comparacio i difusié de politiques i
practiques en matéria d'igualtat d’oportunitats.
2.5. Participacié en campanyes, esdeveniments
i projectes per promoure la igualtat
d’oportunitats.

3.4. Comunicacié externa del pla d'igualtat
d’oportunitats.

3.5. Difusio interna i externa del treball

de les dones.

3.6. Imatge externa de I'empresa en la
publicitat dels seus productes.

5.5. Assisténcia de les dones a cursos de
formacié. Formacié especifica per a dones
per facilitar-ne la promocio.

5.6. Proporcié de dones i homes entre les
persones que es presenten a processos de
seleccié i entre les que guanyen el lloc de treball.
5.7. Participaci6 de les dones en |'avaluacio
del procés de seleccié.

5.8. Accions de promoci¢ interna per a dones.
6.3. Assignacio de llocs de treball a categories
professionals basada en un sistema de valoracié
de llocs de treball neutre.

7.4. Percepci6 de tracte discriminatori.
7.5. Nombre de queixes, consultes i dentncies
rebudes anualment, per sexes.

8.3. Criteris utilitzats en I'assignacié d'horaris
a persones.

8.4. Flexibilitat d'horaris i de jornada per part
del treballador o de la treballadora.

9.3. Horaris de les reunions que afavoreixen
la conciliacié de la vida personal, familiar

i laboral.

9.4. Agilitat en la substitucio per baixa.

9.5. Percentatge de dones i d’homes que
sol-liciten la baixa per maternitat/paternitat i
excedéncia després d'un naixement.
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Taula 3.3. Descripcié de cada indicador

Ind.

1.

1.1

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

4.2.

Descripcio

Politica d’igualtat d’oportunitats

Existencia d'una cultura on es fomenta i es facilita la igualtat
d’oportunitats, la paritat entre sexes i la no-discriminacio.

Existencia d'un pla d'igualtat d'oportunitats, formalitzat per escrit,
amb principis, valors i linies estratégiques definits clarament.

El pla ha d'incloure uns objectius i un conjunt d'accions adrecats a
assolir-los.

Existencia d'un departament, d'un comité o d’una comissid
responsable d'impulsar i de vetllar per la igualtat d’oportunitats en
I'organitzacio. Existéncia d'una persona responsable o agent per a la
igualtat, encarregada de la diagnosi, el disseny, el desenvolupament
i el sequiment de les accions i d'avaluar el grau d'assoliment dels
objectius proposats en el pla d'igualtat d’oportunitats.

Pressupost assignat per portar a terme el pla d'igualtat
d’oportunitats i poder desenvolupar el conjunt d'accions previstes.
Desenvolupament de formacié i sensibilitzacié del personal en
mateéria d'igualtat d’oportunitats perqué incorpori la perspectiva

de génere en totes les activitats.

Politiques d’'impacte en la societat i de responsabilitat social
Acreditacié segons alguna de les normes de responsabilitat social
(com ara la SA8000).

Foment de la igualtat d’oportunitats en el tracte amb altres
empreses | institucions, servint d’exemple i de model que cal seguir.
Foment de la igualtat d’oportunitats en el tracte amb clients,
proveidors, ETT, empreses externes i franquicies.

Comparacié de les politiques i practiques desenvolupades amb
experiéncies d'altres organitzacions i difusié de les experiéncies
propies en materia d'igualtat d’oportunitats.

Participacié en campanyes, trobades i projectes per promoure

la igualtat d’oportunitats. L'organitzacié anima i promou la
participacié dels seus membres i grups en aquestes propostes.

Comunicacio, imatge i llenguatge

Realitzacié d'accions informatives (revista, intranet, seminaris,
jornades, etc.) per a la totalitat del personal sobre I'existéncia i
I'evolucié del pla d'igualtat d’oportunitats.

Igualtat d’oportunitats en la imatge de |'organitzacié (composicié
de les persones que presideixen un acte oficial, fotografies
d’actes oficials, web de I'organitzacio, etc.). Revisio sistematica de
tota la documentacié de I'organitzacié (fulls, impresos, formularis,
etc.) i de la generada per la direccié de I'empresa per garantir la
neutralitat en el llenguatge i en la imatge.

Existencia d'un manual o d'una guia de normes de llenguatge oral
i escrit no sexista distribuit a tot el personal de I'organitzacié.
Utilitzacié d’un llenguatge neutre.

Existéncia de sistemes de comunicacio externa per donar a
conéixer el pla d'igualtat d'oportunitats de I'organitzacié com a
exemple per a altres.

Difusié interna i externa del treball de les dones.

Imatge externa de I'empresa en la publicitat dels seus productes.

Representativitat de les dones i distribucié del personal
Distribucié de dones i homes per departaments, categories i nivells
organitzatius, per edats i per nivells de formacié.

Proporcié de les dones en carrecs directius, comité de direccio,
consell d’administracio i representacio sindical.
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5.2.

5.3.

5.4.

5.5.

5.6.

5.7.

5.8.

6.2.

6.3.

7.2.

7.3.

7.4.

Desenvolupament

Definicié d'instruments i de técniques de seleccié neutres: proves
psicotécniques, entrevistes, etc. Neutralitat en els formularis de
sol-licitud i existéncia d'un format estandard de curriculum vitae
que han d’omplir les persones candidates que garanteixi la
neutralitat i la igualtat d’oportunitats.

Existencia d'un inventari amb la descripcié (tasques, funcions i
responsabilitats assignades) de tots els llocs de treball de
I'organitzacié amb una denominacié neutra dels llocs de treball i un
format homogeni per a tots els llocs de treball.

Incorporacié de la perspectiva de génere en la politica de
desenvolupament del personal. Realitzacié de campanyes o mesures
per animar les dones al desenvolupament, a la promocié i a la
formacio (permisos per estudis/examens, financament de la
matricula o del cost de cursos de formacié). Grau de coneixement
d’'aquestes mesures per part de tot el personal.

Existéncia d'un sistema d'avaluacié del rendiment neutre que
garanteixi I'objectivitat i la no-discriminacio.

Percentatge de dones entre les persones que han sol-licitat un ajut
o la participacié a un curs de formacié i percentatge de dones entre
les persones a qui s'ha concedit I'ajut. Percentatge de dones i
d’homes a qui s'ha concedit I'ajut respecte a les dones i als homes
gue ho havien demanat.

Proporcié de dones entre les persones presentades al procés de
seleccio i percentatge de dones entre les persones guanyadores de
cada lloc (per tipus de contracte i promocio interna/externa).
Percentatge de dones que formen part de I'avaluacié dels processos
de seleccio.

Existéncia d'accions o mesures per tal de promocionar les dones en
I'organitzacio.

Retribucié

Distribucié de les dones i dels homes per categories i nivells
retributius. Percentatge de dones a cada categoria i nivell retributiu.
Retribucié anual mitjana de les dones i dels homes, desglossat per
categoria professional, per col-lectiu i per tipus de jornada (temps
complet i temps parcial).

Assignacio de llocs de treball a categories professionals basada en
un sistema de valoracié de llocs de treball neutre (amb criteris que
cobreixin totes les dimensions possibles dels llocs i amb una
ponderacié que no infravalori els llocs de treball ocupats
majoritariament per un determinat sexe).

Assetjament, actituds sexistes i percepcié de discriminacio
Existéncia d'una persona, d'un comité o d'una comissié responsable
d’establir mesures per prevenir, detectar i actuar davant els casos
d'assetjament.

Existencia de mesures de sensibilitzacio per evitar I'assetjament,

les actituds sexistes i el tracte discriminatori.

Existencia i difusio de criteris per identificar I'assetjament de
qualsevol tipus. Existéncia de mecanismes per presentar i resoldre
queixes i denuncies per assetjament, actituds sexistes o tracte
discriminatori i difusio a tota I'empresa.

Percepcio d'una major dificultat a ser promocionada, proposada per
a un carrec o per al reconeixement public pel fet de ser dona.
Percepcio de tracte discriminatori en les relacions personals pel fet
de ser dona (tracte diferent de la resta de companys homes) o grau
de satisfaccié del tracte respectuds i just rebut per part de companys
i companyes, col-laboradors i col-laboradores i personal superior.
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7.5. Nombre de queixes, consultes i denuncies rebudes anualment, per C
sexes. Proporcié de nombre de sancions respecte al nombre de
queixes, desglossat per sexes.

8. Condicions laborals

8.1. Percentatge de dones per tipus de contracte i jornada: a temps B
parcial, a temps complet, temporal, indefinit, per obra i servei.

8.2. Percentatge de baixes i acomiadaments per sexe. B

8.3. Criteris utilitzats en I'assignacié d'horaris a persones.

8.4. Flexibilitat d’horaris i de jornada per part del treballador o de la C

treballadora.

9. Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

9.1. Existencia de mesures per a la conciliacié de la vida personal, B
familiar i laboral.

9.2. Facilitats que ofereix I'organitzacié per demanar permisos o B
excedencies i condicions de la reincorporacio.

9.3. Horaris de les reunions que afavoreixen la conciliacié de la vida @
personal, familiar i laboral.

9.4. Agilitat en la substitucié per baixa. C

9.5. Percentatge de dones i d’homes entre les persones que sol-liciten @
la baixa per maternitat/paternitat i I'excedéncia després d'un
naixement.

10. Condicions fisiques de I'entorn de treball

10.1.  Condicions del lloc de treball i de recursos assignats a les dones i B

als homes (despatxos, superficie, privacitat, tipus d'il-luminacio,
finestres, temperatura, soroll).

10.2.  Adequacio del lloc de treball i dels espais (sales, vestidors, lavabos, B
dutxes, etc.) a les caracteristiques i necessitats de les dones.

3.3. Analisi de la informacié i valoracié dels indicadors

En el moment en qué es disposa de la informacié que requereix un indicador, ja
es pot valorar. Per aix0, cal definir préviament quin és el resultat ideal per a aquest
indicador i quins son els marges acceptables o, el que és el mateix, cal definir una
escala de valoracié que pot ser de tipus quantitatiu o qualitatiu.

El resultat de cada indicador i la seva valoracié, juntament amb d’altra informacié
complementaria, es pot recollir de manera sistematica i ordenada. Es pot fer
mitjancant una fitxa com la que es proposa a la taula 3.4. Aquesta conté la infor-
maci6 seglent: el codi, I'ambit, la descripcié d'aquest, si és basic o complemen-
tari, si la informacio és quantitativa o qualitativa, la font o I'origen de la informa-
cio, la fita o el resultat ideal que s'ha d'assolir i les dades reals obtingudes de I'in-
dicador.

Com que son indicadors molt heterogenis i per homogeneitzar o normalitzar la
diagnosi, aquests es poden avaluar seguint una escala simple i intuitiva basada en
tres colors, que permeten coneéixer |'estat de la situacié d'una manera molt visual,
segons el color assignat:

Vermell: Indica que la situacié o I'aspecte que es pretén valorar amb l'indi-
cador és molt poc satisfactori i que |'organitzacié hauria de dissenyar i



implantar accions per millorar-lo sensiblement. Aquest color es pot assignar
també en cas que hagi estat impossible obtenir la informacié necessaria per
valorar correctament I'indicador.

Ambre: Indica que s’esta duent a terme alguna accié o que hi ha un esforg
o una voluntat per millorar I'aspecte que es valora amb I'indicador. Tanma-
teix, la situacié no és satisfactoria i cal seguir treballant per millorar-la.

Verd: Indica que la situacié o I'aspecte relacionat amb I'indicador és satisfac-
tori des del punt de vista de la igualtat d’oportunitats i que no és necessari
dissenyar accions especifiques.

Les dades obtingudes i el resultat (color) de la diagnosi permeten fer una valora-
cio de la situacié i afegir, quan sigui necessari, les observacions pertinents.

Taula 3.4. Model de fitxa per a la valoracié dels indicadors

Informacio
Codi

Ambit

Descripcié
Basic/complementari
Font d’informacié
Fita

Dades

Diagnosi

Valoracié

Observacions

Descripcio

Num. referent als indicadors basics o
complementaris.

Fa referencia a I'ambit d'actuacio.

Breu resum de l'indicador.

Si es considera basic o complementari.
Localitzacié de la font. On és la informacié.
Objectiu que cal assolir.

Xifres, percentatges i altres informacions.
Estat de la situacio: vermell si és negativa, ambre si
necessita millorar i verd si és positiva.
Conclusions de I'estat de la situacié.

Altres comentaris.

A tall d’exemple i per facilitar la comprensié de la fitxa, s'adjunta a la taula 3.5 un
exemple d’un indicador de I'ambit 4.

Taula 3.5. Exemple de fitxa per a I'indicador 4.2

Codi
Ambit

Descripcio

Basic/complementari
Quantitatiu/qualitatiu
Font d'informacié
Fita

Dades
Diagnosi

Valoracio

4.2.

4. Representativitat de les dones i distribucié del personal.
Representativitat de les dones: carrecs directius, comité
de direccio, consell d’administracié, representacié sindical.
Basic.

Quantitatiu.

Departament de gesti6 de recursos humans.

Assolir la paritat. Com a minim, el percentatge de dones

hauria de ser igual al percentatge de dones que poden formar

part de I'estament; en cap cas no ha de ser inferior al 30-40 %.

5 % de dones en carrecs directius.
Vermell.
Cal prioritzar la promocio de les dones per a carrecs

directius.
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La informacié de cada indicador, recollida i resumida mitjancant les fitxes, permet
elaborar conclusions i obtenir una valoracié global de I'empresa, que es pot
concretar amb una descripcié dels punts forts i dels punts febles en matéria
d’igualtat d'oportunitats, tal com mostra la taula 3.6. Els indicadors amb una diag-
nosi no satisfactoria (color vermell) donen lloc a punts febles, mentre que aquells
gue tenen un bon resultat (color verd) constitueixen els punts forts. A més a més
d’'aquesta valoracio global, és convenient prioritzar els punts febles en que cal
treballar. Aixd es pot fer segons el resultat de I'indicador (no només el color, sind
també les dades) i la seva importancia.

Taula 3.6.  Valoracié global: punts forts i punts febles

PUNTS FORTS PUNTS FEBLES
A partir de la informaci¢ recollida A partir de la informaci¢ recollida
indica les accions que |'organitzacio indica davant de quins aspectes
desenvolupa per a la igualtat ha d'actuar I'organitzacié

d’oportunitats



4. Pla d'accié: disseny, difusio, implantacié, seguiment i
avaluacié

El pla d'accié té com a objectiu dirigir I'empresa cap a la igualtat d’oportunitats
real entre dones i homes que hi treballen i conviuen i contribuir amb els produc-
tes i serveis que ofereix a la societat i amb les relacions amb empreses proveido-
res, col-laboradores i amb la seva clientela, compartint amb tothom el mateix
objectiu d'igualtat entre les dones i els homes.

El pla d'accié s'ha de considerar com una estratégia més de I’'empresa. La implica-
Ci6 sincera per part de la direccié déna peu a un pla d'accid més solid i serveix
d’element motivador per a tota |'organitzacié.
La persona o persones responsables de desenvolupar el pla d'accié han de:
Identificar els objectius que cal portar a terme.
Plantejar les accions que ha de desenvolupar per aconseguir els objectius.
Assignar els recursos humans, materials i economics per implantar-los.
Fixar el calendari per executar les mesures.
Definir els criteris de sequiment i avaluacio.
Per portar a terme el pla d'accié s'han de definir uns objectius d'acord amb la
situacié de cada empresa (resultat de la diagnosi). Aquests objectius es poden

concretar en accions positives i accions correctores.

Per entendre millor aquesta diferencia, a continuacié es defineix qué s'entén per
accio correctora i accio positiva.

Acci6 correctora: Mesura que té per objectiu corregir una situacié de discri-
minacio directa o indirecta. La discriminacio és il-legal, i, per tant, aquestes
mesures tenen caracter obligatori.

Accié positiva: Mesura que té per objectiu compensar la situacié de desa-
vantatge en qué es troben les dones i accelerar el procés cap a la plena igual-
tat entre dones i homes. Aquestes mesures tenen caracter voluntari i tempo-
ral i poden desaparéixer en el moment en queé s'hagi assolit la igualtat real
entre dones i homes.

Per comprendre bé el concepte de discriminacié directa i indirecta (vegeu el glos-
sari) a continuacié es presenta un exemple clarificador.
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Exemple de discriminacié directa: Una empresa du a terme un procés de
seleccié de personal en el qual cerca una persona per desenvolupar un treball
técnic d’enginyeria, i en la fase de reclutament no accepta cap sol-licitud del
sexe femeni només pel fet de ser una dona. Esta portant a terme una discri-
minacié clara en no permetre accedir a les dones a aquest lloc de treball.

Exemple de discriminacié indirecta: En una organitzacio les reunions de
I'equip directiu es fan a les set de la tarda. Es déna el cas que la majoria de
les dones a les quals s'ofereix un carrec no I'accepten, tot i estar plenament
capacitades per ocupar-lo. Aixd és perqué a la societat d’avui les que assu-
meixen les responsabilitats familiars sén encara majoritariament les dones, i
fa que assistir a reunions a les set de la tarda els sigui molt dificil. D'aquesta
manera, evitar reunions a partir d'una hora determinada seria una mesura
que corregeix una situacio de discriminacio indirecta i que podria tenir carac-
ter temporal, ja que podria desaparéixer el dia en qué les dones i els homes
fossin coresponsables de les tasques domestiques i de les carregues familiars.

Cal esperar que I"'empresa no necessiti dissenyar i posar en marxa accions correc-
tores, ja que significaria que I'organitzacié esta duent a terme accions que discri-
minen de manera directa o indirecta un col-lectiu i que sén, per tant, il-legals.
Tanmateix, la discriminacio indirecta sovint és molt dificil de detectar, per tant,
es poden donar casos en qué passi desapercebuda per a tothom i que surti a la
llum quan s’analitza detalladament la situacié¢ de |'organitzacio, en |'etapa de la
diagnosi.

El conjunt d’accions correctores i positives configuren el que s'anomena pla d’accio.
L'objectiu d'aquest capitol és donar les eines i les indicacions necessaries per poder
dissenyar i implantar el pla d’accio, fer-ne la difusi¢ i el sequiment i avaluar-lo.

Aguest capitol s'estructura de la manera seglent: a 'apartat 4.1 es defineix el pla
d'accio i se n'especifiquen els continguts que ha de tenir; al 4.2 es descriu la infor-
macié necessaria que han de tenir les persones encarregades del disseny del pla
d’accio; al 4.3 es proposa un métode per dissenyar el pla d'accio; al 4.4 es donen
els criteris per a la difusid, la implantacio, el seguiment i I'avaluacié del pla; el 4.5
conté una serie de recomanacions de caracter practic que convé tenir en compte
durant tot el procés, finalment, I'apartat 4.6 inclou, a tall d'exemple, un conjunt
d’accions positives per a una empresa.

4.1. Pla d'accié: definicié i continguts

El pla d'accié es pot definir com una estratégia destinada a assolir la igualtat real
entre les dones i els homes, eliminant els obstacles que poden impedir a les dones
ocupar certs llocs de treball o carrecs de responsabilitat dins I'empresa. També ha
de facilitar I'accés, la seleccid, la promocié i el desenvolupament professional de
les dones i contribuir a obtenir una organitzaci6 més equitativa. El pla d'accié
s’'acaba en el moment en que s'hagi assolit I'objectiu final.

Cada empresa ha de dissenyar el seu pla d'accié a mida, segons les caracteristi-
ques, necessitats i possibilitats particulars. Com s’ha comentat anteriorment, el pla
gueda configurat amb el conjunt d’accions correctores i positives. Es proposa deta-
llar la informacié de cadascuna de les accions que s’han de desenvolupar segons
mostra la taula 4.1.



Taula 4.1. Informacié associada a les accions

Descripcio En que consisteix I'accio.
Indicador Quin indicador (model d’indicadors per a la diagnosi) cobreix
I'accié. Aquest indicador es pot utilitzar per avaluar I'eficacia de I'accié.
Objectius Quin objectiu pretén aconseguir o satisfer I'accié, tant a curt o
mitja termini (objectiu especific) com a llarg termini (objectiu general).
Resultats esperats.
Persones A qui va dirigida I'accié. En general sén les persones que estiguin
destinataries en situacio de desigualtat o les persones que puguin influir en la

posada en marxa de les politiques d'igualtat d'oportunitats.

Responsables Quines son les persones responsables d'implantar-les.

Implantacié Quins métodes o procediments s'utilitzaran per implantar-les.
Recursos Quins soén els recursos necessaris (materials, humans, economics).
Calendari Dates previstes de posada en marxa i execucioé de I'accié.

Fi En cas de temporalitat, s'especifiquen les condicions que s'han de

complir per poder finalitzar I'accio.

Atesa la gran quantitat d'informacié que s'ha d’especificar per a cadascuna de les
accions, és convenient documentar-les mitjancant unes fitxes que garanteixin que
no falta cap dada i que totes les accions estan descrites amb un format comu i
homogeni. A continuacié s'inclou, a tall d’exemple, un possible format d’aquestes
fitxes (vegeu taula 4.2).

Taula 4.2. Fitxa per a les accions

Accié (nom i descripcio):
Tipus (correctora/positiva):
Indicador:

Objectius o resultats esperats:
Persones destinataries:
Responsables:

Procediment d'implantacio:
Recursos necessaris:

Data prevista d'inici d'execucié:
Data prevista de final d'execucié:
Condicio de final d’execucio:
Observacions:

Finalment, cal establir els mecanismes per al sequiment i I'avaluacié de cadascuna
de les accions o del pla d’acci¢ en general.

4.2. Informacio necessaria per dissenyar el pla d’accié

A continuacio es detalla de manera resumida la informacié basica que cal tenir en
compte per dissenyar el pla d‘accio:

Discriminacio i situacié general de la dona: Per poder jutjar quan una situa-
Ci6 o un procediment pot discriminar les dones de manera directa o indirecta,
s’han de tenir clars aquests conceptes. A més a més, cal saber quina és la situa-
ci6 de les dones a les esferes laboral, politica, social i cultural, ja que aquests
fets poden dur a situacions de discriminacié indirecta en el si de I'empresa.
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Situacié de l'organitzacié en matéria d'igualtat d’oportunitats: Es
imprescindible conéixer exactament la situacié de les dones en el si de |'or-
ganitzacié per poder detectar els ambits que es poden millorar o les situa-
cions que s'han de corregir. La diagnosi feta a I'etapa anterior permet dispo-
sar de tota aquesta informacio.

Plans d’accié d'altres empreses: Consultar plans d'accié d'altres empreses
0 organitzacions similars pot constituir una font d'informacié i d'inspiracid
molt util. De tota manera, s'ha de tenir molt clar que cada organitzacié
necessita un pla d'accié a mida.

Processos i estructura empresarials: S'ha de coneixer bé |'organitzacio i
els seus processos, ja que aixd permetra saber on es pot incidir amb les
accions positives, com es poden implantar i qui ha de ser la persona respon-
sable de vetllar que es compleixin.

Normativa: Cal vetllar per I'entrada en vigor de noves normatives; possible-
ment, per adaptar-se a la normativa vigent, caldra modificar els estatuts, els
convenis col-lectius o les normes internes de I'empresa mateixa. D'aquesta
manera, es pot saber on incloure determinades mesures o quin tipus d'ac-
cions es poden dur a terme.

4.3. Metode per dissenyar el pla d'accié

L'objectiu ultim o general del pla d'accié és assolir la igualtat real entre dones i
homes. Tanmateix, és evident que no hi ha cap accié capag d'aconseguir-ho per si
sola. Per aixo cal posar objectius especifics que es puguin assolir a curt o a mitja
termini i que condueixin I'empresa cap als objectius generals. A més a més, I'asso-
liment d'objectius especifics, mesurables, sovint quantificables, ajudara a mante-
nir i augmentar la motivacio i I'interés de les persones pel pla d'accio, i en gene-
ral, per la politica d'igualtat d'oportunitats.

El procediment que es proposa a continuacié per dissenyar el pla d'accid parteix
del suposit que I'organitzacio ha elaborat una diagnosi prévia. Aquesta diagnosi,
gue es pot fer seguint un model d’indicadors desglossat en diferents ambits tal
com es proposa al capitol 3 d'aquesta Guia, ha de permetre identificar els punts
febles de I'empresa en matéria d'igualtat d’oportunitats i les situacions o els aspec-
tes en qué les dones estan discriminades o subrepresentades.

En grans organitzacions és possible que el nombre d‘indicadors en els quals el
resultat no sigui satisfactori sigui molt elevat (o, el que és el mateix, el nombre de
situacions que s'han de corregir o millorar). Es evident que en aquests casos el
temps i els recursos necessaris per afrontar-los seran molt importants, i per aixo
caldra establir un ordre de prioritat, comencant pels que es considerin més impor-
tants o urgents.

El procediment que es proposa per dissenyar el pla d’accid és el seglent:

Prioritzacié: Ordenar els indicadors o els punts febles segons la importancia
que s'assigni a cadascun i el resultat que hagin obtingut en I'etapa de diag-
nosi. Per exemple, si es detecten situacions de discriminacié directa o indirecta
gue reguereixen accions correctores, aquestes s'hauran de prioritzar.



Predisseny: Per a cadascun dels indicadors i seguint |'ordre establert en el
pas anterior, cal dissenyar una o més accions correctores o positives, segons
convingui.

Correlacions: Analitzar cadascuna de les accions del pas anterior per
comprovar si la seva aplicacio pot cobrir de retruc algun altre indicador a més
del que ha donat lloc al disseny de I'accié.

Eliminacid: Per evitar malbaratar temps i recursos, s'ha d'estudiar la possi-
bilitat d’eliminar alguna de les accions positives que cobreixin només indica-
dors que ja son coberts per altres accions.

Disseny del pla: Per a cadascuna de les accions no eliminades, és recoma-
nable d'especificar: descripcid, objectius o resultats esperats, persones desti-
nataries, responsables, implantacio, recursos necessaris, calendari i condicié
de final d’execuci6.

4.4. Criteris per la difusié, la implantacié, el seguiment i I'avaluacié
del pla d'accié

En aquest apartat es descriuen les diferents etapes per fer la difusio, la implanta-
cio, el sequiment i I'avaluacié del pla d’accio.

4.4.1. Difusio del pla d'accio

Convé fer la difusié no només un cop s'ha dissenyat el pla sind també durant les
diferents etapes (per exemple, durant la implantacié). Com s'ha comentat en capi-
tols anteriors, les tasques de difusié ajuden a sensibilitzar el personal i a totes les
empreses col-laboradores, sobre aspectes relacionats amb la igualtat d'oportuni-
tats i, per tant, sén en si mateixes accions positives.

Depenent de la dimensio de I'empresa es poden portar a terme diferents accions
per difondre el pla d’igualtat d'oportunitats:

Sessions informatives o reunions per departaments o seccions.
Publicacio al web de I'empresa, intranet, revistes internes, etc.

Comunicacioé escrita (carta) a empreses proveidores i clients en qué es comu-
nica el compromis amb la igualtat d’oportunitats.

Preparacié de jornades i seminaris. Aprofitar |'experiencia per convidar altres
empreses 0 organitzacions.

Aprofitar la publicitat de I'empresa per fer ressaltar que és una empresa
compromesa amb la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

4.4.2. Implantacié del pla d'accié

La implantacié del pla d’acci®é pot comencar un cop se n’ha finalitzat el
disseny o abans; en cas que es detectin situacions de discriminacié convé
actuar com més aviat millor engegant les accions correctores corresponents.
La implantacié del pla comporta una serie de tasques que s'han de dur a
terme:
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Execucié de les accions previstes en el pla d'accié.

Comunicacioé al personal de les activitats que es duen a terme en el marc del
pla d'accio.

Seguiment i control del pla d'acci6.
Avaluacié del pla d'accié.

Actualitzacié del pla d'accié: Es recomanable revisar-lo periddicament per
eliminar les accions positives quan s’hagin assolit les condicions que marguen
el seu final. També per modificar les accions que no donin els resultats espe-
rats, per adaptar algunes accions segons les necessitats, per resoldre els proble-
mes no previstos que sorgeixin durant la implantacié del pla o per dissenyar
noves accions fruit de I'actualitzacio de la diagnosi de I'organitzacié.

4.4.3. Seguiment i avaluacié del pla d’accié

Pel que fa als mecanismes de sequiment i als criteris d’avaluacié que s'han d'esta-
blir abans de la posada en marxa del pla d'accio, s’han de considerar i especificar
els aspectes seglents:

Designar la persona o les persones responsables del seguiment i de I'avalua-
Ci6 de les accions.

Assignar el temps i els recursos que es dedicaran al seguiment i a I'avaluacio
del pla.

Definir el tipus d'avaluacié que s'ha de dur a terme.
Definir els instruments i els métodes que s'han d'utilitzar per a |'avaluacio.

Especificar clarament els mecanismes per assegurar que es mantindra al
corrent tant el personal com la direccié de |'organitzacié empresarial del
funcionament i dels resultats del pla d'accié.

Per fer el seguiment del pla és important recollir les opinions del personal, identi-
ficar els possibles problemes que puguin apareixer durant I'execucié i buscar les
solucions. També és important recollir informacié sobre les accions ja executades
per coneixer els efectes que I'execucié del pla esta tenint sobre |'organitzacié i, per
descomptat, informar periddicament les persones responsables del pla sobre el seu
desenvolupament i la seva evolucié.

Taula 4.4.  Fitxa de seguiment

FITXA DE SEGUIMENT DE L’ACCIO: [Nom de I'accié]

Descripcié de I'accio:

Data d'inici: Data prevista de final de I'accié:
Persones destinataries:

Responsables de la implantacio¢:

Resultats provisionals:

Aspectes que cal destacar:

Suggeriments de millora:



El sequiment que es faci de les diferents accions pot ser molt Gtil a I’hora de I'ava-
luacié. Per aixo, les persones encarregades de I'aplicacié del pla —o, el que és equi-
valent, |'execucio de cada accio— han de documentar de manera sistematica els
problemes que sorgeixin, els aspectes que cal millorar o, senzillament, com esta
funcionant i quins resultats esta donant una accié determinada. Amb una senzilla
fitxa de seguiment per a cada accié com la que es proposa a la taula 4.4 es garan-
teix que el seguiment es desenvolupa de manera correcta i sistematica.

L'objectiu principal de I'avaluacié del pla d’accié és valorar si les accions dissenya-
des i executades son adequades i ofereixen els resultats previstos. Les questions
clau que cal tenir en compte son:

Les accions que ja s'han executat son adequades per assolir els objectius
marcats o els resultats esperats?

Soén suficients els recursos que s'havien previst per a la posada en marxa de
les accions?

Justifiquen la inversid efectuada els resultats obtinguts fins al moment de
I'avaluacié?

Les activitats d'avaluacié es poden dur a terme no només al final del pla sind
també durant la seva execucié. D'aquesta manera es pot saber en quina situacié
esta la implantacio del pla, que és el que ja s'ha aconseguit i quin cami queda per

recérrer. Aixd ha de permetre modificar o actualitzar el pla convenientment.

Hi ha tres grans aspectes que s'han d'avaluar que es recullen a la taula 4.5.

Taula 4.5.  Aspectes que cal avaluar

Planificacio de les accions Gestio del pla Resultats

(disseny correcte)

Si el pla és aplicable a la Si s’han dut a terme Si s’han assolit els

realitat de I'organitzacio les accions dins del objectiusg

calendari previst i els resultats

previstos

Si els objectius o els resultats Si I"assignacié de recursos Si les persones que

esperats proposats son els ha estat I'adient han participat en les

adequats accions estan
satisfetes

Si les accions previstes sén Si els metodes utilitzats Si les persones

coherents amb els mitjans han estat correctes destinataries de les

i els objectius marcats accions estan
satisfetes

Per dur a terme |'avaluacié es poden fer servir glestionaris o tests. Tanmateix, per
avaluar els aspectes de tipus qualitatiu convé utilitzar técniques com I'observacio, les
entrevistes individuals o els grups de discussié. S’han de tenir en compte les opinions de
totes les persones implicades en cada accio: responsables, executores i destinataries.

Finalment, elaborar una diagnosi de I'organitzacié periodicament permet compro-

var quina ha estat I'evolucié en matéria d’igualtat d’oportunitats des de la implan-
tacio del pla d'accié i obtenir-ne una valoracié global.
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Un dels objectius de I'avaluacio és controlar i valorar si les accions dissenyades i execu-
tades son les previstes. Sequint I'esquema dels ambits d’actuacio i el model d‘indica-
dors descrit en el capitol anterior, es proposa (vegeu la taula 4.6) avaluar els diferents
departaments de I'empresa, per poder prendre les mesures correctives necessaries per
cada area organitzativa, ja que es pot donar la situacié que un departament hagi asso-
lit I'objectiu d'equilibri amb la proporcié de dones i homes i un altre no.

Taula 4.6.  Avaluacié per departaments

Departament Accio Indicador Objectiu esperat Realitzacio
(Si/NO)

RH

Comercial

Administratiu
Productiu
Financer
Tecnic

Per a tota
|'organitzacio

A banda de tenir objectius a curt o llarg termini, I'empresa hauria de fer una
avaluacié anual del pla d'accid, i ser conscient que la manca d'informacié no
permet dur a terme una bona analisi d'igualtat d’oportunitats. Una manera de fer
una autoanalisi del desenvolupament i execucié del pla és elaborant un informe
anual que tingui com objectiu recollir de manera resumida tot el pla d'accié desen-
volupat durant I'any.
A l'informe anual, entre d'altra informacié, hi hauria de constar:

Breu resum de la diagnosi

Resum de les accions desenvolupades

Persona o persones responsables del pla d'igualtat d’oportunitats

Calendari d’execucio

Pressupost

Avaluacié

Accions futures

Data de la memoria

4.5. Algunes recomanacions de caracter practic

A continuacié es comenten algunes recomanacions que cal tenir en compte en el
disseny, la implantacio, el seguiment i I'avaluacio del pla d’accié:

Cal tenir present que els efectes de les accions, especialment les positives,
s'acostumen a apreciar a mitja o llarg termini.



Es recomana dur a terme petites accions davant grans accions per tal de crear
una base més solida de treball. Els objectius generals acostumen a ser ambi-
ciosos, pero al mateix temps cal plantejar-ne de concrets o especifics, assoli-
bles sense gran esfor¢ ni inversié de temps i de recursos. Aixd permet mante-
nir I'interés i la motivacio de les persones encarregades del pla d’accié i del
personal de |'organitzacio.

Cal assegurar-se que els recursos i el temps de qué es disposa son suficients
per implantar les accions que s’han plantejat.

S'ha de ser flexible en I'execucié i la implantacié del pla, ja que és previsible
que en el dia a dia apareguin dificultats que endarrereixin les activitats.

Cal aprofitar les avaluacions periodiques del pla d'accié per sensibilitzar el
personal i mantenir l'interés.

Cal preguntar al personal la seva opinié pel que fa al pla i a les accions execu-
tades fins al moment. Després de cada accié, s'haurien de recollir les
opinions, els suggeriments i les propostes de millora del personal i formular
possibles recomanacions.

Les accions de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral han d’anar
adrecades a ambdos sexes (sovint es pensa que van adrecades exclusivament
a les dones).

S’ha observat que la majoria d’empreses porten a terme algun tipus d’accié
de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, i en canvi no es porta cap
més tipus d’'accié d’igualtat d’oportunitats. Sovint es creu que aquestes
mesures de conciliacié sén les Uniques accions que es poden desenvolupar,
perd cada vegada més les empreses estan assabentades i sensibilitzades que
hi ha una varietat d'accions que es poden dur a terme per arribar a la igual-
tat d’oportunitats real entre dones i homes en el si de I'empresa (consulteu
els exemples de I'apartat seglent).

Cal esmentar que les petites empreses tenen més facilitat per portar a terme
alguna acci6é d'igualtat d’oportunitats (com per exemple accions de llen-
guatge no sexista, que en una empresa petita es poden implantar amb una
agilitat notable). Les empreses grans, per les seves caracteristiques estructu-
rals i organitzatives, poden tenir més possibilitats d’executar accions més
ambicioses, com per exemple les relacionades amb la conciliacié entre la vida
personal, familiar i laboral.

En totes les accions i activitats que promou I'empresa s'ha de tenir en compte la
igualtat d'oportunitats entre homes i dones. A tall d’exemple, si I'empresa orga-
nitza activitats fora de I'horari laboral habitual (per exemple, caps de setmana per
millorar les relacions entre les persones, aprendre tecniques de comunicacio,
etc.), ha de tenir en compte que aquestes persones tenen una vida personal i
familiar i que han de trobar la manera de conciliar la feina i la familia. Per tant,
I'empresa ha de trobar un equilibri i proposar activitats que no interfereixin amb
la conciliacié (per exemple, reduir el cap de setmana a un dia d'activitat).

Es pot considerar la idea de crear un grup d’empreses o xarxa de treball (clUs-
ter en igualtat d'oportunitats), per analitzar conjuntament la qlestié de la
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igualtat d'oportunitats, sota el paraigua d'un organisme, una universitat o
una persona especialitzada que els orienti. A banda de donar-los reconeixe-
ment extern i enriquiment mutu, permetria posar en comu les accions que
estan duent a terme les diferents organitzacions i obrir un debat de com enfo-
car aquest problema social. Aquest instrument afavoreix la reflexié interna de
les empreses que hi participen. La xarxa la poden constituir empreses de dife-
rents sectors, pero és important que tinguin una dimensio similar.

4.6. Idees i exemples d'accions positives per a una empresa

En aquest apartat s'inclou una série d’accions positives que es poden implantar en
una empresa. La llista, que no és exhaustiva, pretén ser d'utilitat per a les empre-
ses que desitgin dissenyar i implantar un pla d’accié per a la igualtat d'oportuni-
tats. Seguint I'estructura dels 10 ambits plantejats al capitol 3, s'exposen un
conjunt d'idees i d’'accions que qualsevol empresa petita o gran pot tenir en
compte a I’hora de dissenyar el seu pla d'accié per arribar a I'objectiu d’equitat.

Politica d'igualtat d’oportunitats
Redactar el pla d’igualtat d'oportunitats. Encara que dins I'empresa hi hagi
una filosofia d'igualtat, és convenient deixar-ho per escrit i formalitzat en un
document.
Crear una comissid consultiva per recollir iniciatives i opinions i per debatre
les propostes d'actuacio.
Introduir la igualtat d'oportunitats en la cultura empresarial. Cada vegada
que es pensa una activitat o una accié per desenvolupar s'ha de tenir en
compte la perspectiva de génere. Transversalitat de la igualtat d’oportunitats.
Nomenar una persona o un grup de treball responsable de portar a terme el
pla d'accié. Crear la figura de I'agent per a la igualtat d’oportunitats.
Confeccionar una llista d'accions per dur a terme amb la previsié dels recur-
s0s necessaris per a la seva implantacié. Assignar un pressupost.
Portar a terme mesures de sensibilitzacié en materia d’igualtat d'oportunitats.
Elaborar sistematicament i fer difusié de les dades de la plantilla desglossa-
des per sexe, com a mesura de sensibilitzacio.

Politiques d'impacte en la societat i de responsabilitat social
Participar en campanyes o projectes per promoure la igualtat d'oportunitats.
Comunicar a empreses proveidores i a clients el compromis de I'empresa per
la igualtat d’oportunitats, mitjancant una carta o comunicat.

Crear una xarxa de treball amb altres empreses o institucions (clUster d’igualtat
d’oportunitats), per compartir experiéncies i obtenir un compromis més ferm.
Tenir i desenvolupar un pla de responsabilitat social.

Comunicacio, imatge i llenguatge

Portar a terme un pla de comunicacié i difusié interna del pla d’igualtat d'opor-
tunitats mitjancant: taulell d’anuncis, intranet, correu electronic, manual d’'aco-
llida, reunions i presentacions, publicacions escrites internes, revista interna,
web de I'empresa, mitjancant I'agent per a la igualtat d'oportunitats.

Escoltar els suggeriments que el personal pot aportar en materia d'igualtat
d’'oportunitats a través de la bustia de suggeriments, enquestes, etc. Premiar
idees o contribucions.

Fer formacio especifica en matéria d’igualtat d'oportunitats per sensibilitzar
la totalitat de la plantilla i especialment el departament de recursos humans.



Revisar de manera sistematica la imatge interna i externa (fotografies/anuncis).
Elaborar i fer difusié entre tot el personal d'una guia de llenguatge no sexista.
Utilitzar una guia de llenguatge neutre en la comunicacié oral i escrita tant
externa com interna. Assignar a una persona o a una unitat de I'empresa la
responsabilitat de revisar sistematicament el llenguatge emprat en la docu-
mentacio interna o externa de I'empresa.

Fer formacio especifica en llenguatge no sexista.

Representativitat de les dones i distribucié del personal
Desglossar per sexe les dades del personal de la plantilla (edat, nivell d’estu-
dis, antiguitat, carregues familiars, etc.): composicié dels departaments, del
consell d’administracié, del comité directiu, de les categories professionals,
del tipus de contractacio i jornada, del tipus de formacio, de la composicio
de la representacié dels treballadors i les treballadores.

Elaborar un organigrama per sexes, en el qual es visualitzi el nombre o la
proporcié de dones i d’homes en cada unitat (departament, seccio, etc.) i
nivell jerarquic de I’'empresa.

Facilitar la participacié de les dones en alts carrecs de I'empresa per evitar
que les carregues familiars que avui encara suporten representin una barrera.
Fomentar la participacié femenina en la direccié de I'empresa a través de
promocions internes o nova contractacio.

Desenvolupament
Revisar la denominacio i la descripcié dels llocs de treball i de competencies
professionals utilitzant un llenguatge neutre.
Vetllar per la neutralitat en la fase de reclutament del procés de seleccio.
Dissenyar uns impresos de sol-licitud amb format estandard.
Garantir la participacié de dones i homes com a persones que intervenen en
el procés d'avaluacio i seleccié de personal.
Utilitzar tecniques de seleccié neutra mitjancant proves i entrevistes equitatives.
Si el procés de seleccio es fa a través d’una empresa externa, assegurar que
estigui sensibilitzada en matéria d'igualtat d'oportunitats.
Tenir en compte les dones embarassades en els processos de seleccié.
Informar i ajudar les dones de I'empresa a la promocié interna informant de
nous llocs de treball i facilitant-ne la formacio.
Assegurar la promocié i els ascensos de categoria en igualtat de condicions.
Recol-locar les dones amb contractacié a temps parcial, possibilitant que es
pugui optar a un altre lloc de treball a jornada completa.
En cas de permisos i excedencies, en els contractes de substitucié, donar
prioritat perqué la persona que faci la substitucié sigui també una dona.
Detectar necessitats formatives de les dones.
Incorporar dones a un equip totalment masculi a fi de trobar I'equilibri amb
la preséncia femenina en llocs de treball historicament masculins o estereo-
tipats com a masculins.
Fomentar la participacié de dones en la representacié dels treballadors i les
treballadores de I'empresa.
Potenciar i incorporar dones en la direccié de I'empresa, tant en I'alta direc-
Ci6 com en carrecs intermedis.
Garantir la neutralitat del procés d’avaluacié del rendiment.

Retribucio
Fer transparent la politica retributiva.
Basar el sistema retributiu en un procediment de valoracié dels llocs de
treball neutre.
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Determinar i comparar la retribucié mitjana de dones i homes.

Identificar el percentatge aproximat de les retribucions a banda del salari
base (primes, dietes, hores extres, plus, etc.), per sexes.

Aplicacié dels complements salarials de forma neutra.

Realitzacio d'estudis salarials de mercat i interns.

Valoracié neutra de la trajectoria professional basada en el compliment dels
objectius fixats o del rendiment.

Assetjament, actituds sexistes i percepcioé de la discriminacio
Designar una persona o un equip de persones responsable de prevenir i
actuar davant de casos d’assetjament a la feina.

Definici¢ i redaccié d'un protocol que s’ha de seguir en cas d'assetjament o
d’actituds sexistes: manual intern.

Establir canals de comunicacié perque tota la plantilla pugui informar d'acti-
tuds en I'ambit d’aquesta matéria: reunions amb caps de departament,
comunicacié mitjancant la intranet, fulls de comunicacioé interna, etc.
Identificar i gestionar les queixes rebudes per percepcidé de discriminacio
(mitjangant enquestes o entrevistes).

Condicions laborals
Revisio del tipus de contractacio per sexes.
Identificar la contractacié de jornada parcial voluntaria per part de les dones
i no exclusivament com a mesura d'accés al mercat laboral.
Tenir en compte les caracteristiques i les situacions familiars de les dones per
a la mobilitat funcional i geografica.

Conciliacio de la vida personal, familiar i laboral

Algunes accions de conciliacié que cal desenvolupar en aquest ambit tant per a

homes com per a dones soén les seglients:
Promoure la flexibilitat horaria en I'hora d'entrada i sortida per poder
adequar els horaris laborals als escolars.
Facilitar el treball a temps parcial, sempre que sigui voluntari i no exclusiva-
ment com a mesura d'insercio laboral.
Introduir, en la mesura que es pugui, la setmana comprimida. Treballar, per
exemple, de dilluns a dijous fent el total d’hores setmanals establertes.
Facilitar I'adopcié de jornada reduida a canvi d'una reduccié de la retribucié
de manera temporal o indefinida.
Fer possible I'opcié de reduir la jornada a canvi de menys dies de vacances,
0 bé canviar dies de permis per menys vacances.
Concedir un permis de maternitat o de paternitat més ampli del que estipula
la llei.
Facilitar I'excedencia per tenir cura dels fills o filles, o de persones grans.
Oferir assessorament psicologic i familiar dins de I'empresa (separacions,
estrés, depressions, drogoaddiccions).
Servei de llar d'infants a prop o dins de I'empresa.
Oferir ajuts economics extres per serveis socials (llar d’infants, personal de
suport familiar).
Fixar els horaris de reunions dins la jornada amb hora d'inici i finalitzacié
(esta comprovat que les reunions que tenen un horari d'inici i finalitzacid
previ s6n més efectives i no s'allarguen).
Promoure el treball compartit (coneixer diferents llocs de treball dins I'em-
presa, de manera que en cas de permis o baixa es facilita trobar la persona
que el pot substituir dins I'empresa).



Aplicar el comput d’hores anual que s'ha de repartir de manera flexible en
dies i horari. La persona que s'acull al comput d'hores sap que ha de dur a
terme unes hores anuals i que es pot organitzar I'horari segons les seves
necessitats. Aixd pot facilitar, per exemple, que una setmana es treballi
només als matins per tal de dedicar-se a activitats personals o familiars i una
altra setmana es faci exactament el contrari.

Oferir servei de transport o facilitat d’aparcament a I'empresa. Les persones
gue necessiten transport per arribar a la feina han d'invertir un temps que es
pot reduir amb facilitats d'aguest tipus.

Identificar els beneficis socials que pot necessitar tota la plantilla i les dones
en particular (ajuts per a la formacio, transport, ajuts habitatge, etc.).

Fer possible el teletreball des de casa, o la comunicacié per videoconferén-
cia, per evitar desplacaments i estalviar temps.

Condicions fisiques de I'entorn de treball
Revisar el disseny dels llocs i de les condicions de treball (il-luminacié, soroll,
etc.) per adaptar-los a les necessitats i caracteristiques de dones i d’homes.
Considerar especialment I'adequacié a les necessitats de les dones embaras-
sades.
Revisar |'assignacié de recursos i despatxos per categories professionals i per
sexe.
Adequar els espais comuns o compartits (sales, vestidors, lavabos, dutxes,
etc.) a les necessitats i les caracteristiques de les dones i dels homes.
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5. Normativa

El dret de totes les persones a la igualtat i a la proteccié contra la discriminacié
és un dret universal. La igualtat d’oportunitats entre dones i homes, i la prohi-
bicié de qualsevol discriminacié per rad¢ de sexe, estan recollides a la Constitu-
ci6 espanyola, a I'Estatut d’autonomia de Catalunya i a tota la normativa comu-
nitaria.

5.1. Constitucié espanyola i normativa derivada

L'article 14 de la Constitucié espanyola reconeix el dret a la no-discriminacié:
“Els espanyols sén iguals davant la llei, sense que pugui prevaler cap discri-
minacié per raé de naixement, raca, sexe, religié, opinié o qualsevol altra

condicié o circumstancia personal o social”.

L'Estatut dels Treballadors (RDL 1/1995 de 24 de marc¢) també recull el principi
de la no-discriminacio en diversos articles:

Article 4.2.c Els treballadors tenen dret: “a no ser discriminats per al treball,
0 una vegada treballant, per raons de sexe, estat civil [...]".

Article 17.1 sobre el principi de no-discriminacié en les relacions laborals.
Article 24.2 sobre igualtat de tracte en els criteris de promocié.
Article 28 sobre igualtat de remuneracié per rad de sexe.

Per tal d'afavorir la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, I'Ordre del
Ministeri de la Presidéncia 525/2005 de 7 de mar¢ publicada al BOE el 8 de
mar¢ del 2005, acorda diverses mesures, entre les quals es poden destacar les
seglents:

Article 1.3: “En I’Administracié general de I'Estat i en els organismes publics
i empreses que en depenguin, els organs de seleccié de personal tindran
composicié paritaria.”

Article 7.1: “Mesures de promocié de la igualtat de génere en I'accés a |'ocu-
pacid publica: totes les convocatories dels processos selectius per a I'accés al
treball public inclouran, en el seu cas, la mencié a la infrarepresentacié de
persones d'algun dels dos sexes.”
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5 Entre d'altres, proposa
modificar i ampliar Iarticle 17
de I'Estatut dels Treballadors
preveient, en el marc de la
negociacié col-lectiva,
|'establiment de mesures d'accié
positiva per afavorir I'accés de
les dones a totes les
professions, tant en el moment
de la contractacié com de la
classificacio professional,
promocio i formacié.

Article 7.2.e: "Es procurara obtenir la paritat entre homes i dones en la
composicié dels drgans col-legiats de I"’Administracié general de I'Estat i en
els comités d’experts.”

També la Llei 39/1999, del BOE 6 de novembre de 1999, sobre conciliacié de la
vida familiar i laboral de les persones, que augmenta els permisos retribuits i
redueix la jornada laboral en certs casos per motius familiars.

I, sobretot, I’Avantprojecte de la llei organica d’igualtat entre dones i
homes (marc del 2006), que modifica moltes altres lleis anteriors,”> adapta
mesures per prevenir les conductes discriminatories i fa previsié de politiques
actives per fer efectiu el principi d'igualtat. Aquest Avantprojecte fa atencid
especial a la correccié de la desigualtat en I'ambit especific de les relacions labo-
rals, reconeix el dret a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, al
mateix temps que fomenta una millor coresponsabilitat entre dones i homes en
["assumpcié d’obligacions familiars. L' Avantprojecte fixa també I'obligacié per a
les empreses de més de 250 treballadors i treballadores de disposar d'un pla
d'igualtat que ha de ser objecte de negociacié amb els representants legals del
personal.

5.2 Estatut d’autonomia i normativa derivada

L'Estatut d’autonomia de Catalunya (2006), en el capitol I, “Drets i deures de
I'ambit civil i social”, diu:

“Article 19. Drets de les dones

1. Totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur personalitat i
capacitat personal, i a viure amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures d'ex-
plotacié, maltractaments i de tota mena de discriminacio.

2. Les dones tenen dret a participar en condicions d’igualtat d’oportunitats
amb els homes en tots els ambits publics i privats.”

| en el capitol V, “Principis rectors”, diu:

“Article 41. Perspectiva de genere

1. Els poders publics han de garantir el compliment del principi d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes en I'accés a I'ocupacio, en la formacio,
en la promocié professional, en les condicions de treball, incloent-hi la retri-
bucié, i en totes les altres situacions, i també han de garantir que les dones
no siguin discriminades a causa d'embaras o de maternitat.

2. Els poders publics han de garantir la transversalitat en la incorporacio de la
perspectiva de génere i de les dones en totes les politiques publiques per
aconseguir la igualtat real i efectiva i la paritat entre dones i homes.

3. Les politiques publiques han de garantir que s'afrontin de manera integral
totes les formes de violéncia contra les dones i els actes de caracter sexista i
discriminatori; han de fomentar el reconeixement del paper de les dones en
els ambits cultural, historic, social i econdmic, i han de promoure la partici-
pacié dels grups i les associacions de dones en |'elaboracié i |'avaluacié
d’'aquestes politiques.



4. Els poders publics han de reconeixer i tenir en compte el valor economic del
treball de cura i atencié en I'ambit domestic i familiar en la fixacié de llurs
politiques economiques i socials.

5. Els poders publics, en I'ambit de llurs competencies, i en els supdsits que
estableix la llei, han de vetllar perque la lliure decisi¢ de la dona sigui deter-
minant en tots els casos que en puguin afectar la dignitat, la integritat i el
benestar fisic i mental, en particular pel que fa al propi cos i a la seva salut
reproductiva i sexual.”

I en el capitol Il, “Les matéries de les competéncies”, diu:

“Article 153. Politiques de génere

Correspon a la Generalitat la competencia exclusiva en matéria de politi-
qgues de genere, que, respectant el que estableix I'Estat en exercici de la
competencia que li atribueix I'article 149.1.1 de la Constitucié, inclou en
tot cas:

a. La planificacio, el disseny, I'execucio, I'avaluacié i el control de normes,
plans i directrius generals en matéria de politiques per a la dona, i també
I'establiment d'accions positives per aconseguir eradicar la discriminacié per
raé de sexe que s'hagin d'executar amb caracter unitari per a tot el territori
de Catalunya.

b. La promocié de |'associacionisme de dones que acompleixen activitats
relacionades amb la igualtat i la no-discriminaci¢ i de les iniciatives de
participacio.

¢. La regulacié de les mesures i els instruments per a la sensibilitzacié sobre la
violéncia de génere i per detectar-la i prevenir-la, i també la regulacié de
serveis i recursos propis destinats a aconseguir una proteccié integral de les
dones que han patit o pateixen aquest tipus de violéncia.”

Des de la creacié de I'Institut Catala de les Dones, I'any 1989, el Govern de la
Generalitat ha aprovat, fins avui, cinc plans d’igualtat d’oportunitats com a
instruments basics per coordinar les politiques publiques d'igualtat de genere. EI V
Pla d'acci¢ i desenvolupament de les politiques de dones a Catalunya compreén el
periode 2005-2007.

La Generalitat de Catalunya ha incorporat la perspectiva de genere en el Pla de
recerca i innovacié6 de Catalunya 2005-2008. El Pla s'estructura en diversos
programes, i en el programa de personal de recerca un dels objectius consisteix a
assegurar la igualtat d'oportunitats entre homes i dones en la carrera investiga-
dora. Una de les accions prioritaries d'aquest programa és el foment de la igualtat
d'oportunitats entre homes i dones:

“ Aguest programa promou la igualtat d'oportunitats entre homes i dones en
la ciéncia, a fi que les perspectives d'accid i promocié de les dones estiguin
al mateix nivell que les dels homes.”

Entre els instruments especifics d’aquest programa hi ha la creacié d'una comissié

per a la igualtat d’oportunitats entre homes i dones en la ciéncia i I’elaboracié de
dades classificades per sexes. Segons aquesta mesura:
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“Tota institucid publica que desenvolupi recerca i docencia a Catalunya
haura de generar i fer accessibles les dades del personal de tots els nivells
classificades per sexes. Es valorara la igualtat dels sexes en I'atorgament de
projectes.”

5.3. Normativa europea

En la normativa comunitaria, la igualtat de tracte entre dones i homes és un prin-
cipi fonamental, d'acord amb I'article 2 i I'apartat 2 de I'article 3 del Tractat cons-
titutiu de la Comunitat Europea i la jurisprudéncia del Tribunal de Justicia.
Aguestes disposicions proclamen la igualtat entre dones i homes com una tasca
essencial i un objectiu de la Comunitat i imposen |I'obligacié de promoure la igual-
tat en totes les seves activitats.

L'article 141 del Tractat, i en particular I'apartat 3, fa referencia especifica a la
igualtat d’oportunitats i a la igualtat de tracte entre dones i homes en aspectes de
contractacio i d’ocupacio.

La Uni6 Europea ha desenvolupat diverses directives, recomanacions i resolucions
gue proporcionen el marc legal de referéncia per a tots els aspectes d'igualtat
d’oportunitats en el mercat de treball (retribucié, condicions de treball, contracta-
Cio, promocio, etc.).

Entre les directives, de compliment obligat i que modifiquen la legislacié interna
dels estats membres, cal destacar les seglents:

Directiva 75/117/CEE del Consell, de 10 de febrer del 1975, referent a
I'aproximacio de les legislacions dels estats membres sobre I'aplicacid del
principi d'igualtat de retribucio entre treballadors i treballadores.

Directiva 76/207/CEE del Consell, de 9 de febrer del 1976, relativa a I'apli-
cacio del principi d’igualtat de tracte entre homes i dones en relacié amb
I'accés al treball, a la formacié i a la promocié professionals, i a les condicions
de treball; ampliant I’'ambit d’aplicacié de I'article 141, estableix el principi
d’igualtat de tracte en relacié amb I"ocupacio, i ofereix una oportunitat per
adoptar mesures d’actuacié positiva.

Directiva 92/85/CEE del Consell, de 19 d’'octubre del 1992, relativa a
I'aplicacié de mesures per promoure la millora de la seguretat i de la salut
en la feina de la treballadora embarassada que hagi donat a llum o en peri-
ode de lactancia (desena Directiva especifica d'acord amb |'apartat 1 de
I'article 16 de la Directiva 89/391/CEE), adrecada a millorar la salut i la
seguretat de les treballadores embarassades o que hagin donat a llum
recentment.

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

Directiva 97/80/CE del Consell, de 15 de desembre del 1997, sobre la
reversid de la carrega de la prova en els casos de discriminacié per ra¢ de
sexe.



Directiva 97/81/CE del Consell, de 15 de desembre del 1997, relativa a
I'’Acord marc sobre el treball a temps parcial, que té per objecte fer compa-
tibles la vida familiar i la vida laboral.

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

Directiva 2004/113/CE del Consell, de 13 de desembre del 2004, implan-

tant el principi d’'igualtat de tracte entre dones i homes en |'accés i |'aprovi-
sionament de béns i serveis.
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6. Glossari

Aquest apartat conté un recull de definicions dels conceptes lligats al principi
d'igualtat d’'oportunitats a partir, basicament, de la normativa. Els diferents
conceptes han estat ordenats alfabéticament:

Accions positives: Mesures destinades a assolir I'efectiva igualtat d’oportu-
nitats entre dones i homes atorgant avantatges concrets destinats a facilitar
I'exercici d'activitats professionals o a evitar o compensar desavantatges en
les seves carreres professionals, eliminant els obstacles que puguin impedir-
ne o dificultar-ne el desenvolupament professional a les dones. Son accions
destinades a eliminar estereotips de génere i la segregacié vertical i horitzon-
tal i a conciliar la vida personal i professional.

Segons la definicié del comité per a la igualtat d’oportunitats entre Dones i
Homes del Consell d'Europa, I'accié positiva és una estrategia destinada a
establir la igualtat d’oportunitats a través d’unes mesures que permetin
contrastar o corregir les discriminacions que sén el resultat de practiques o
de sistemes socials.

Agent per a la igualtat:® Persona que professionalment té per objectiu
I"analisi, la intervencié i I'avaluacié de la realitat en relacié amb la igualtat
d’'oportunitats. Les seves funcions sén dissenyar, desenvolupar i avaluar
les accions que impulsa I'organisme, mitjancant la realitzacié d'accions
d'investigacio, formacio, assessorament, sensibilitzacid, transversalitat i
actuacio.

Assetjament psicologic (mobbing): Conducta abusiva que atempta, per la
seva repeticio o sistematitzacio, contra la dignitat o integritat psiquica o fisica
d'una persona en el seu lloc de treball. Aquestes conductes d'assetjament
poden ser molt variades, des d'atacs verbals o fisics a accions més subtils com
la denigracio de la feina feta o I'aillament social fins a la destruccié psiquica
i moral de la victima.

Assetjament sexual: Conducta verbal o fisica de caire sexual o altres
comportaments fonamentats en el sexe, que vulneren la dignitat de la dona
i de I’home a la feina, i que sén considerades ofensives i no desitjades per la

victima.

Avaluacié de I'impacte segons el génere: Analisi de les propostes per 6 Departament de Treball i
. S . Industria, Generalitat de

saber si afectaran les dones d'una manera diferent que els homes, per adap- Catalunya, Ordre

tar-les, evitar-ne els efectes discriminatoris i fomentar la igualtat d’oportuni- TRI/423/2005 de 28

tats entre dones i homes. d’octubre del 2005.
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7 Directiva 2002/73/CE, del
Parlament Europeu i del
Consell de 23 de setembre del
2002.

8 Veg. la nota anterior.

9Programa Optima (2002).
Institut de la Dona, Guia de
desarrollo de acciones
positivas.

10 Convencié ONU de 18 de
desembre del 1979.

11 Segons I'European
Foundation for the
improfement of living and
working conditions, basada en
el glossari de la Comissio
Europea.

12 Diputacié de Barcelona.
Oficina Tecnica del Pla
d’lgualtat

13 Segons I'European
Foundation for the
improvement of living and
working conditions, basada en
el glossari de la Comissié
Europea

Clausules antidiscriminatories: En el redactat d'algun document, com per
exemple en els convenis col-lectius, es poden posar clausules en relacid amb
alguna de les matéries de que tracti el conveni per evitar la discriminacié i
avancar en la igualtat d’oportunitats.

Comissions antidiscriminacié o comissions d'igualtat: Alguns convenis
preveuen aquest tipus de comissions per impulsar i per fer el sequiment de
les mesures antidiscriminatories que s’hagin introduit en el conveni o en la
normativa vigent. En general, és una comissié encarregada de vetllar per la
igualtat d’oportunitats en la qual es recullen i debaten opinions i propostes
amb vistes a assolir la igualtat d’oportunitats.

Discriminacioé directa:’ Situacio en qué una persona hagi estat o pugui ser
tractada de manera menys favorable que una altra en situacié comparable
per rad de sexe.

Discriminacié indirecta:® Situacié en qué una disposicié, un criteri o una
practica aparentment neutra posa persones d'un sexe determinat en desa-
vantatge particular respecte a persones de |'altre sexe, si no és que aquesta
disposicid, aquest criteri o aquesta practica es pot justificar objectivament
amb una finalitat legitima i que els mitjans per assolir aquesta finalitat siguin
adequats i necessaris.

Discriminacié: Aplicacié de distincions, diferenciacions, restriccions, exclu-
sions, preferencies o practiques desiguals, arbitraries, injustes i no raonables
que es donen en diferents ambits (educatiu, social, economic, laboral, cultu-
ral, etc.) i que estan fonamentades en la diferéncia de sexe, raca, ideologia.
Tenen un efecte perjudicial.

Discriminacié per raé de sexe: Té lloc quan una persona és tractada de
manera diferent per la seva pertinenca a un determinat sexe i no per la seva
aptitud, competéncia o capacitat individual.® Tota distincio, exclusié, restric-
Cio o preferéncia per rad de sexe que tingui per objectiu o per resultat limi-
tar o anul-lar el reconeixement, el gaudi o I'exercici per a la dona de les lliber-
tats fonamentals en les esferes politica, econdmica, social, cultural i civil o en
qualsevol altra esfera.™

Equitat de génere:"" Imparcialitat de tracte sobre la base del génere, que pot
significar tant una igualtat de tracte com un tractament que, sent diferent, es pot
considerar equivalent en termes de drets, beneficis, obligacions i oportunitats.

Estereotip de génere: Conjunt d'actituds, de clixés, de concepcions, d’opi-
nions o d’imatges convencionals, simplificades, generalitzades i moltes vega-
des equivocades, que adjudiquen caracteristiques, capacitats i comporta-
ments a les dones i als homes. Son simplistes i uniformitzen les persones.

Geénere: Construccio cultural i social que defineix les diferents caracteristi-
gues emocionals, afectives, intel-lectuals i els comportaments que cada
societat assigna com a propis i naturals a dones i a homes. El génere s'aprén
i pot ser educat, canviat i manipulat.?

Igualtat de génere:'> Concepte que defensa que tots els éssers humans son
lliures de desenvolupar les seves habilitats personals i prendre decisions sense



limitacions per raons de genere, i que els diferents comportaments, aspira-
cions i necessitats de dones i homes sén igualment considerats, valorats i
afavorits.

Igualtat d'oportunitats entre dones i homes: Abséncia d'obstacles o
barreres per rad de génere en la participacié economica, politica, cultural i
social.

Igualtat de tracte entre dones i homes: Abséncia de tota discriminacié
per ra6 de génere, tant directa com indirecta.

Pla d'igualtat d’oportunitats: Estratégia empresarial destinada a assolir la
igualtat real entre dones i homes en el treball,’* eliminant els estereotips, les
actituds i els obstacles que dificulten a les dones accedir a determinades
professions i determinats llocs de treball en igualtat de condicions que els
homes i promovent mesures que afavoreixin la incorporacioé, la permanencia
i el desenvolupament de la seva carrera professional, de manera que s'obté
una participacié equilibrada de dones i homes en totes les ocupacions i en
tots els nivells de responsabilitat.

Politiques d'igualtat d’oportunitats: Incorporen la perspectiva de genere
en la planificacio, el desenvolupament i I'avaluacié de les decisions. També es
coneixen amb aquest nom les mesures elaborades amb el proposit de corre-
gir o compensar les situacions de desigualtat i discriminacié. Sén mesures de
caracter temporal, aplicables mentre persisteix el problema o la situacio de
desigualtat que s'ha de combatre.

Sexe: Atribut innat de les persones determinat per la naturalesa que esta-
bleix diferencies fisiques, bioldgiques i anatdmiques entre dones i homes. El
sexe classifica les persones pel seu potencial en la reproduccié sexual.

Segregacio: Separar entre si persones partint de les seves diferencies, assig-
nant-los estatus socials o legislatius diferenciats i de diferents nivells.

Segregacié horitzontal: Concentracié en determinades ocupacions que,
en el cas de les dones, generalment es caracteritzen perque el valor associat
i la seva remuneracio son inferiors.

Segregacio vertical: Concentracié en determinats llocs de treball que, en el
cas de les dones, generalment es caracteritzen pel fet de ser els de respon-
sabilitat més baixa i amb una remuneracié inferior.

Sexisme en el llenguatge: Accié d'utilitzar el masculi com a genéric quan
es parla en femeni sols per referir-se a determinades professions o categories
professionals.

Sindrome d’esgotament professional (burnout): Cansament emocional,
despersonalitzacié i baixa realitzacié personal que pot atrapar persones que
treballen o dediquen moltes hores a I'atencié o I'ajuda a altres persones, o a
feines rutinaries o amb molta pressié psicologica.

Sostre de vidre: Barreres invisibles que dificulten o impedeixen a les dones
I'accés al poder, als nivells de decisié o als nivells més alts de responsabilitat,
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de manera que queden estancades les seves carreres professionals o politi-
ques en les categories o els nivells organitzatius més baixos.

Transversalitzaci6 de génere (mainstreaming):.’> Estratégia a llarg
termini que consisteix en la integracio sistematica de la igualtat d’oportuni-
tats entre les dones i els homes en I'organitzacio i en la seva cultura, en els
programes, en les politiques i en les practiques en tots els ambits.

La transversalitzacid de génere implica incorporar la perspectiva de génere en
totes les politiques i les actuacions per tenir en compte les necessitats i els
interessos tant dels homes com de les dones.
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