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Presentacio

aigualtat d’oportunitats entre dones i homes és un principi
juridic universal reconegut en diversos textos internacio-
nals sobre drets humans, i és també un principi fonamental
de la Uni6 Europea. En el cas de ’Estat espanyol, la Llei
organica per ala igualtat efectiva de dones i homes, apro-
vada l’any 2007, és una aposta per avangar, amb el compro-
mis de tota la ciutadania, cap a la plena igualtat en drets
i oportunitats i també, per millorar el desenvolupament
social i economic. Aixi mateix, ’Estatut d’autonomia de
Catalunya de 2006 suposa un salt endavant en el compro-
mis respecte la igualtat d’oportunitats.

La realitat, pero, ens demostra que tot i que les discrimi-
nacions directes cada cop sén menors, continuen existint
discriminacions indirectes que situen les dones en una
posici6 de desigualtat vers els homes. Per tant, podriem
afirmar que, malgrat ’existéncia de la igualtat formal, no
s’ha assolit encara la igualtat efectiva. L’analisi dels indi-
cadors del mercat laboral mostra que cal seguir avancant
en ’eradicaci6 de desigualtats diverses: discriminacié sa-
larial, predomini de les dones en les feines a temps parcial,
poca presencia de les dones en llocs de responsabilitat
politica, social, cultural i economica, escasses possibilitats
de conciliacié de la vida laboral i personal, etc.

Aixi mateix, la competitivitat exigeix que les empre-
ses adeqiiin el seu funcionament als requeriments d’un
mercat global, la qual cosa demana organitzacions més
flexibles que situin les persones en el centre de la seva
actuacié. En efecte, la conjuntura actual, marcada per la
globalitzacié economica, demana cada cop més posar en
valor el coneixement de les persones per tal de produir
o prestar serveis amb més qualitat.

En aquest context, el potencial dels equips humans
esdevindra un element competitiu de primera magni-
tud, especialment si ve afavorit per un marc d’igualtat
d’oportunitats. Perque és aquesta igualtat la que ha de
permetre multiplicar la capacitat de creativitat i innovacio
de les persones, amb el valor afegit que suposen les seves
experiéncies i habilitats diverses. Per contra, les actituds
i practiques discriminatories suposen un obstacle evident
per gestionar aquesta diversitat.

Per aixo, és especialment necessari desenvolupar tots
aquells instruments que permetin a les empreses avangar
vers la igualtat d’oportunitats i que, alhora, les conver-
teixin en organitzacions adaptades a les noves demandes
socials i economiques.  aquest és, precisament, ’objectiu
dels Plans d’igualtat.

Les 6 “i” de la igualtat

Els Plans d’igualtat permeten integrar la igualtat
d’oportunitats en la gesti6 dels recursos humans, tot
promovent un canvi en les actituds, els comportaments,
els estereotips de genere i les estructures organitzati-
ves, elements que sovint dificulten Paccés, preséncia,
permanencia i estabilitat de les dones en el mercat de
treball i que, per tant, fan que es desaprofitin elements
clau de competitivitat.

Aquest procés de canvi ens ha de permetre aprofitar tot
el talent, sense distinci6 de sexes, en un moment on el
valor de les persones, la qualitat del treball i la confianca
mutua sén elements claus per a garantir la sostenibilitat i
la competitivitat de les empreses. En definitiva, ens han de
permetre impulsar una nova cultura del desenvolupament
economic basada en ’aprofitament del potencial de totes
les persones treballadores en igualtat d’oportunitats. Es,
certament, una qiiestié de justicia social, pero també una

estrategia d’exit empresarial.

Per aix0, cal treballar per a extensié i consolidacié dels
Plans d’igualtat. Amb aquesta voluntat, el Departament
de Treball, ha elaborat les 6 I de la Igualtat, un metode
de gesti6 de la igualtat d’oportunitats a les empreses que
facilita els instruments i la metodologia necessaria per al
disseny i implementacié d’aquests Plans.

Aquesta eina de gesti6, que ara posem al vostre abast, es
compon d’un CD-ROM interactiu i d’'una guia en paper
per tal que Pempresa pugui elaborar un pla d’igualtat a
partir de I’analisi de la propia situacié i de les seves ca-
racteristiques especifiques. No obstant aixo, per aplicar
aquest metode de forma efectiva sera imprescindible el
compromis i la implicacié de la direccié de ’empresa,
de les persones treballadores i dels seus i les seves repre-
sentants legals.

Desitgem, doncs, que resulti util per detectar tots aquells
aspectes que impedeixen garantir una veritable igualtat
d’oportunitats a les empreses i que, a partir d’aqui, pugui
facilitar la introduccid de les mesures correctores neces-

saries que ens permetin assolir la plena igualtat.

Mar Serna Calvo
Consellera de Treball
Generalitat de Catalunya
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Introduccid




1. Segons recull la Comissié Euro-
pea en el glossari de termes relacio-
nats amb la igualtat entre dones i
homes 100 palabras para la igualdad,
la igualtat de tracte és ’abseéncia de
discriminacid, directa o indirecta,
per raons de sexe.

2. Perspectiva de génere: presa

en consideracié de les diferencies
socioculturals entre les dones i els
homes en una activitat o un ambit
per a I’analisi, la planificacid, el
disseny i I’execucié de politiques,
considerant com les diverses
actuacions, situacions i necessitats
afecten les dones. La perspectiva de
genere permet visualitzar dones i
homes en la seva dimensi6 biolo-
gica, psicologica, historica, social i
cultural, i trobar linies d’accié per a
la solucié de desigualtats.

3. Segons 'informe L’impacte
economic de la pérdua de talent femeni
elaborat pel Gabinet d’Estudis
Economics de la Cambra de Co-
mer¢ de Barcelona, aquesta perdua
de talent femen{ ha estat avaluada
per la Cambra de Comer¢ amb un
cost equivalent, per a ’economia
catalana, a 977 milions d’euros, el
0’5% del PIB catala del 2006.

1.1.
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Introduccid

Malgrat la igualtat formal assolida els darrers anys entre dones i homes al nostre pais,
existeix encara un desfasament real en molts ambits, com en el de la participacio po-
litica, econdmica i social.

Eliminar aquestes dificultats i aconseguir una igualtat real de tracte' entre dones i homes
en tots els ambits de la societat és un dels principis fonamentals del dret comunitari. Es
sota aquesta perspectiva que s’han elaborat una serie de directives de la Unid Europea
i recomanacions que han estat recollides a I’Estat espanyol, fonamentalment en la Llei
organica 3/2007, de 22 de marg, per a laigualtat efectiva de dones i homes.

Segons aquesta Llei, la igualtat efectiva de dones i homes suposa 'abséncia de to-
ta discriminacié per rad de sexe, ja sigui directa o indirecta i, especialment, qualsevol
conducta discriminatoria que es derivi de la maternitat, I'assumpcié de les obligacions
familiars i I'estat civil. En aquest sentit, és important destacar que la Llei recalca en un
article especific que qualsevol tracte desfavorable envers les dones relacionat amb el
seu embaras o la seva maternitat sera considerat discriminacio per rad de sexe.

Per tal de corregir i compensar aquestes discriminacions, és necessari establir mesu-
res concretes i temporals que afavoreixin les dones en aquells suposits de desigual-
tat respecte als homes. Aquestes mesures 0 accions s’anomenen accions positives
i s’han d’aplicar mentre subsisteixin situacions patents de desigualtat de fet. Com a
exemple d’accions positives trobem el sistema de quotes o el fet d’establir que un tant
per cent determinat de les persones beneficiaries o candidates hagin de ser dones.
Des d’un punt de vista global i estrategic, la perspectiva de génere? és essencial per
tenir present com les diferents actuacions, situacions socials i necessitats afecten les
dones d’una forma especifica i diferenciada. Es, doncs, a partir de la perspectiva de
genere que sera possible millorar el funcionament i I'eficacia de les politiques publi-
ques i de les organitzacions.

La igualtat d’oportunitats a les empreses

Pero, quin abast té la igualtat d’oportunitats entre dones i homes a 'empresa? Més enlla
de ser una acci6 de justicia social o un requeriment legal, cal que s’entengui com una part
del sistema de gestio per optimitzar el potencial de la totalitat dels recursos humans de
les nostres organitzacions i, conseguentment, per millorar els beneficis empresarials.

La realitat actual mostra com, malgrat les actuacions en favor de la igualtat
d’oportunitats, persisteixen en I'ambit del treball importants discriminacions de ge-
nere i que, d’aquesta manera, la societat desaprofita el talent que les dones podrien
aportar al mén del treball®. A hores d’ara, un dels elements diferenciadors entre les
empreses és precisament la gestio dels recursos humans. Avui és prou conegut com
la motivacio, el compromis i I’eficiencia del personal afavoreixen un bon funcionament
de les organitzacions.

Les 6 “i” de la igualtat
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1.2.

Introduccid

La gestio de les persones és, en consequéncia, un element estrategic, ja que millorar
les condicions de treball i la qualitat de vida de les persones treballadores és millorar
els objectius de negoci de les empreses.

La qualitat de ’equip huma és clau per assolir I’éxit de I’empresa; és per aixo
que la contractacié i retencié del personal hauria de ser un objectiu prioritari
per a qualsevol empresa.

Integrar la perspectiva de genere en la
gestio empresarial

La gerencia dels recursos humans des de I'0Optica de la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes fa referéncia a les condicions igualitaries en el treball, des de la selec-
ci¢ a la promocié, remuneracio, formacio i conciliacié de la vida personal i laboral de
totes les treballadores i els treballadors. Es a dir, una gestié dels recursos humans des
d’aquesta perspectiva garanteix a tot el personal assolir el maxim potencial i rebre a
canvi un tracte i una remuneracio justa i equitativa, sense cap tipus de discriminacio.

Per fer possible unes condicions igualitaries en el treball, cal introduir la perspectiva
de genere de forma transversal en totes les politiques i actuacions de I’empresa, ana-
litzant la participacio i la situacié de les treballadores i els treballadors i els efectes de
les relacions de genere que s’hi donen. Aquesta analisi dona les claus necessaries per
prendre decisions de millora i dur-les a terme.

’analisi que es fa des de la perspectiva de genere ha de contenir dos nivells, quanti-
tatiu i qualitatiu, que permetran identificar els desequilibris existents:

Quantitatiu: mesurar la preséncia i la distribucio jerarquica i funcional de les dones i
els homes dins de I'empresa:
» proporcio de dones en carrecs de responsabilitat
« proporcid de dones en les diferents arees i/o categories professionals de
I’empresa
« participacio i representacio de les dones en els organs de representacio unitaria i
sindical a I’empresa (delegats i delegades de personal i comite d’empresa i/o de-
legats i delegades sindicals)
= accés de les dones a la formacio
- altres

Les 6 “i” de la igualtat
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Introduccié

Qualitatiu: valorar les condicions en qué es duen a terme i es planifiquen les diferents
politiques i accions a I’empresa:

» processos de seleccid i contractacio

» formacio

* promocio

« carrera professional

« altres

Les 6 | de la Igualtat facilita els instruments i la metodologia per poder incorporar la
perspectiva de genere a les empreses. Aquesta metodologia es pot aplicar a tot tipus
d’empreses de diferents dimensions i sectors. D’una banda, aquesta guia de suport
en paper recull el marc teoric i I'explicacio de cadascuna de les fases que formen part
d’aquest metode per a poder dissenyar, implantar i avaluar el pla d’igualtat. D’altra
banda, el CD que I"'acompanya permet analitzar la situacié de I'empresa i la informa-
cio i documentacio necessaria per dissenyar un pla d’igualtat, per fer el seguiment de
la seva implantacié i per fer-ne I'avaluacié i seguiment.

Les 6 “i” de la igualtat
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La Llei per a la igualtat efectiva de dones i homes

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
transposa directives europees i afecta un seguit de normes vigents en matéria d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, com ara:

e 'Estatut dels Treballadors.

e Llei General de la Seguretat Social.

¢ Llei de Prevencio de Riscos Laborals.

e Llei de Procediment Laboral.

e Llei sobre Infraccions i Sancions de I'Ordre Social.

¢ Normativa reguladora del treball: contractes de treball, mesures d’accés al mercat
laboral.

e Altres (com, per exemple, la Llei organica del Régim Electoral General i la Llei orga-
nica del Poder Judicial).

Objectius laborals de la Llei

e Afavorir 'accés al’ocupacio de les dones i I'eliminacio de situacions de discrimina-
cio en les seves condicions de treball.

e Millorar la formacioé, I'ocupabilitat de les dones i la seva permanéencia en el mercat
laboral.

e Reconegixer el dret a la conciliacié de la vida personal i laboral, i fomentar una major co-
rresponsabilitat entre homes i dones en I’'assumpcio de les obligacions familiars.

Implicacions per a les empreses

Art. 9 Dret d’indemnitat davant de les represalies per garantir que qualsevol per-
sona pugui exercir els drets que estan recollits en aquesta Llei sense rebre
cap tracte advers ni patir cap efecte negatiu per aquest motiu.

Art. 45.1 Les empreses estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats
en 'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d’adoptar mesures especifi-
ques per evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i homes.
Aquestes mesures s’hauran de negociar i, si escau, acordar amb els/les repre-
sentants dels treballadors i de les treballadores segons la legislacié vigent.

Art. 45.2 / 45.3 / 45.4 |Les empreses de més de 250 persones en plantilla i les que
estiguin obligades pel seu propi conveni col-lectiu, o perque s’ha acordat
en un procediment sancionador com a substitucié de les sancions acces-
sories, hauran d’elaborar un Pla d’igualtat. La resta haura d’adoptar mesu-
res adrecades a evitar qualsevol tipus de discriminacioé laboral entre dones
i homes.

Art.47  Transparéncia en la implantacié del Pla d’igualtat: dret que garanteix I’accés
de la representacio legal de les treballadores i dels treballadors o, sino n’hi
ha, de la plantilla, a la informacié sobre el contingut dels plans d’igualtat i
I’evolucioé en I'obtencid dels seus objectius.

Les 6 “i” de la igualtat
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La Llei per a la igualtat efectiva de dones i homes

Art. 48

Art. 49

Art. 50.1

Art. 74

Art. 75

DA 16

Les empreses estan obligades a implantar mesures especifiques per pre-
venir 'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe a la feina i arbitrar
procediments especials, tant per a la seva prevencié com per encausar pos-
sibles denuncies o reclamacions.

Per impulsar I'adopcié voluntaria de Plans d’igualtat, el Govern establira me-
sures de foment especialment dirigides a les petites i mitjanes empreses.

Es creara un distintiu per a les empreses que destaquin en I'aplicacié de po-
litiques d’igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes.

Les empreses podran fer Us publicitari, segons les condicions establertes
en la legislacio general de publicitat, de les seves accions de responsabilitat
social en matéria d’igualtat.

La participacié de les dones en els consells d’administracié de les societats
mercantils haura de ser equilibrada (periode d’adaptacio de vuit anys).

Bonificacié de quotes de la Seguretat Social per a les treballadores i per als
treballadors en periode de descans per maternitat, adopcio, acolliment, risc
durant 'embaras, risc durant la lactancia natural o suspensio per paternitat.

Drets de les persones treballadores en cas de naixement o adop-
ci6 d’un fill o una filla 0 amb persones dependents a carrec

Permisos

Art. 44.3 DA 11.11 Reconeix el permis de paternitat independentment del de ma-

ternitat, de 13 dies, a més dels 2 dies ja existents (vegeu DA 11.4). Aquest
permis és ampliable en 2 dies per part, adopcié o acolliment multiple a partir
del segon fill/a.

DA 11.4 Permis de 2 dies pel naixement d’un fill o d’una filla i per mort, accident o

malaltia greus, hospitalitzacio o intervencié quirlrgica sense hospitalitzacié
que precisi repos domiciliari, de parents fins al segon grau de consanguini-
tat o afinitat. Quan, per aquest motiu, la treballadora o el treballador s’hagi
de desplacar, el permis sera de 4 dies.

DA 11.5 Permis de lactancia per una filla o un fill menor de 9 mesos d’una hora

d’abséncia a la feina. Aquesta hora es podra dividir en dues fraccions. La
treballadora, a voluntat seva, podra substituir aquest dret per una reduccio
de la seva jornada en mitja hora amb la mateixa finalitat, o acumular-lo en
jornades completes segons els termes establerts en la negociacioé col-lectiva,
0 segons I'acord que s’hagi arribat amb I’'empresariat. Aquest dret podra ser
gaudit tant pel pare com per la mare, si tots dos treballen.

Les 6 “i” de la igualtat
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La Llei per a la igualtat efectiva de dones i homes

Baixa

DA11.6 Siel periode de vacances coincideix amb el periode d’una incapacitat tem-
poral derivada de I’embaras, el part, la lactancia natural o la baixa maternal,
les vacances es podran gaudir fora d’aquest periode, encara que I'any na-
tural hagi finalitzat.

DA 11.10 Baixa maternal amb una durada de 16 setmanes amb caracter general. En el
cas de parts multiples, la baixa s’amplia en 2 setmanes més per cada fill o filla
a partir del segon. Aquest periode de baixa es pot organitzar com es vulgui
sempre que les 6 primeres setmanes siguin immediatament després del part.
En el cas que mori la mare, independentment que treballés o no, I'altre pro-
genitor podra fer Us d’aquest dret o de la part que quedi per complir.

Si mor el fill o la filla, aquest periode de suspensié no es veura reduit a ex-
cepcid que, un cop transcorregudes les 6 primeres setmanes seguents al
part, fos voluntat de la mare la seva reincorporacio.

Independentment de les 6 primeres setmanes que obligatoriament corres-
ponen a la mare, ambdods progenitors decidiran de mutu acord qui es be-
neficiara de la resta de la baixa o d’una part d’aquesta de forma simultania
amb I’altre progenitor o correlativa.

Jornada laboral

DA 11.3 Les persones treballadores tindran dret a adaptar la durada i distribuci6 de
la jornada de treball per fer efectiu el dret de conciliacio en els termes que
estableixi la negociacio col-lectiva o a partir dels acords a quée s’arribi amb
I’empresariat, respectant en tot cas allo previst en aquella.

DA 11.5 Dret a reduccio¢ de jornada (i, proporcionalment, del salari) entre un minim
d’'un 12,5% (1/8) i un maxim del 50% (1/2) per guarda legal d’una persona
menor de vuit anys 0 una persona amb alguna discapacitat que no realitzi
una activitat retribuida.

Periodes d’excedéncia

DA 11.8 Excedencia voluntaria de 4 mesos com a minim a 5 anys com a maxim, sem-
pre que la treballadora o el treballador tingui una antiguitat minima d’1 any
al’'empresa.

DA 11.9 Lestreballadoresiels treballadors tenen dret a un periode d’excedencia de
durada no superior a 3 anys per tenir cura d’un fill o d’una filla, per una ban-
da, i, per I'altra banda, fins a 2 anys (a no ser que, per negociacio col-lectiva,
s’estableixi una durada superior) per tenir cura d’un familiar fins a segon grau
de consanguinitat o afinitat. Aquesta excedencia es pot dur a terme de for-
ma fraccionada.

Les 6 “i” de la igualtat
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a les empreses




3.1.

3.2.

4. La definici6é que déna dels plans
d’igualtat la Llei organica 3/2007,
de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes és la se-
giient: conjunt ordenat de mesures,
adoptades després de realitzar un
diagnostic de situacid, tendents a
arribar en ’empresa a la igualtat de
tracte i d’oportunitats entre dones i
homes i a eliminar la discriminacié
per raé de sexe. (art. 46.1)

5. Comissié Europea (2004). Igual-
dad y no discriminacion. Informe anual
2004 ” Luxemburg: Oficina de Publi-
cacions Oficials de les Comunitats
Europees.

6. Institut de Relacions Laborals

IEL- ESADE (2007) VII informe
Randstad: Gestion del talento.
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Els plans d’igualtat a les empreses

Que son?

Els plans d’igualtat a les empreses son un conjunt ordenat de mesures, adoptades
després de dur a terme una diagnosi de situacio, que serveixen per assolir la igualtat
de tracte i d’oportunitats entre dones i homes a I’empresa, eliminant qualsevol tipus
de discriminacio per rad de sexe*.

Tot Pla d’igualtat recull un conjunt d’accions per aconseguir uns objectius concrets en
un periode de temps determinat, que sol ser d’'uns 3 6 4 anys des de la seva posada
en marxa. En el desenvolupament d’aquest participen els/les representants legals del
personal i la direccid de I’'empresa o organitzacio i, en la seva execucio, és impres-
cindible la participacié i implicacié de tota la plantilla. Només concebent la igualtat
d’oportunitats com una estrategia i la perspectiva de genere com un valor transversal
en totes les politiques i accions de 'empresa de forma permanent, pot ser real i efec-
tiva la igualtat d’oportunitats en I’'organitzacié i la cultura empresarial.

Avantatges de tenir un Pla d’igualtat

Malgrat la imposicio legislativa, €s cabdal entendre les politiques d’igualtat d’oportunitats
com un benefici i una estratégia de negoci per a les empreses.

Dissenyar i implantar un Pla d’igualtat a I’empresa suposara:

Compliment de la legislacio: les empreses de més de 250 persones en plantilla i
les que estiguin obligades pel seu propi conveni col-lectiu, o perquée s’ha acordat en
un procediment sancionador com a substitucio de les sancions accessories, hauran
d’elaborar un Pla d’igualtat. Totes les empreses, amb independéncia de que estiguin
obligades o no a elaborar un Pla d’igualtat, han d’adoptar mesures adregades a evitar
qualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i homes, mesures que s’hauran
de negociar i, si escau, acordar amb els/les representants dels treballadors i de les
treballadores de la forma que es determini en la legislacio laboral.

Atraccioé, contractacio i retencié de personal qualificat: tal com corroboren diver-
sos estudis, tota mesura laboral que fomenti la igualtat, la diversitat i la flexibilitat es-
devé un valor afegit clau per atraure i retenir personal qualificat’. Segons el VIl estudi
Randstad® - ESADE, la maximitzacié de la motivacié i la fidelitat de les persones qua-
lificades a 'empresa augmenta considerablement quan una persona se sent valorada
per les seves capacitats i coneixements de forma objectiva i independentment del
sexe; i quan sent que forma part del sistema de promocié interna.

Increment del compromis de les persones treballadores amb I’empresa: la im-

plantacié de mesures d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes a I’empresa faci-
lita les condicions en que es desenvolupa el treball, tant per a les dones com per als
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homes, i evita I'abandonament del lloc de treball. Un estudi publicat recentment per
la Cambra de Comerc de Barcelona’ constata que, en I’any 2006, 32.595 dones amb
formacio superior van abandonar prematurament la seva professio. Les principals cau-
ses d’aquests tipus d’abandonament son I’organitzacié del temps de treball i la poca
corresponsabilitat familiar. Unes condicions de treball que siguin respectuoses amb
les necessitats i responsabilitats que tenim totes les persones augmenten el compro-
mis vers el treball i 'empresa.

Segons la Comissio Europea, les baixes per estres, costen anualment als paisos de la
UE 20.000 milions d’euros a causa de les despeses sanitaries, I’absentisme i el des-
cens de la productivitat que ocasionen.

Millora de la qualitat: avui en dia, el concepte de qualitat es relaciona amb la qualitat
dels productes o serveis, aixi com amb la qualitat de les condicions laborals. Son les
persones qui, amb la seva tasca diaria, desenvolupen, mantenen i milloren els pro-
cessos de qualitat. La igualtat d’oportunitats entre dones i homes és imprescindible
en la gestio de recursos humans perque propicia les condicions i les relacions labo-
rals idonies per aconseguir la implicacio de les persones en la cultura de la qualitat en
les organitzacions.

Millora de la productivitat: la productivitat de les persones treballadores depén
de multiples variables, entre les quals hi ha les relacionades amb la qualitat de vida,
I'esforg i la dedicacié a l’empresa. Una persona que treballa a gust en un ambient no
discriminatori, amb la possibilitat de compaginar la seva vida personal i laboral, tre-
ballara més i millor®.

Millora de la imatge de '’empresa en el mercat: laimatge de 'empresa és fruit de
les percepcions que en té el seu entorn (clientela, empreses proveidores, etc.). El com-
portament de I'empresa i la seva capacitat per generar valor faran que aquestes per-
cepcions siguin més o menys positives.

No obstant aixd, per a un reconeixement extern és imprescindible un reconeixement
intern, ja que la percepcidé interna positiva i la implicacié del personal augmenten la
confianga de I'entorn amb I'empresa i reforcen el seu posicionament i la seva dife-
renciacio.
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3.3.

Ambits d’incidéncia del Pla d’igualtat

Els ambits on han d’actuar els plans d’igualtat podran variar en funcié de la tipolo-

gia, el sector i la dimensié de I'empresa. Es proposa de forma genérica la classifica-

Cio seglient:

Gesti6 de la
mobilitat per un
acceés igualitari

al lloc de treball

Condicions
laborals igualitaries

Igualtat
retributiva

Prevencio de

salut i riscos laborals

Gestio
organizativa

igualitaria

Ambits
de Treball

Concilaci6 de
la vida personal
i laboral

Gesti6 organitzativa igualitaria
La direccié de 'empresa promou una gestid organitzativa que fomenta la igualtat

Participaci6
i implicacio
del personal

Llenguatge
no sexista ni
discriminatori

Participacio6
igualitaria en els
llocs de treball

Preséncia
de dones en carrecs
de responsabilitat

d’oportunitats entre dones i homes i que implica tota I’organitzacioé en el seu impuls i

la seva consolidacio.

Participaci6 i implicacié del personal
"empresa implica tot el seu personal en el desenvolupament d’accions en favor de la igual-

tat d’oportunitats, amb la negociacio previa de les i dels representants legals del personal.

En cada cas, cal garantir que tot el personal coneix i participa d’aquestes politiques.
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Us no discriminatori en el llenguatge, la comunicacié
corporativa i la publicitat

L'empresa vetlla per assegurar que les comunicacions orals, escrites i visuals que pro-
jecta, tant internes com externes, no vehiculen cap element sexista.

Participaci6 igualitaria en els llocs de treball
S’evidencia una igualtat d’oportunitats real en I'accés a qualsevol lloc de treball. Es po-
tencia la incorporacio de I'altre sexe en aquells llocs en que es troba subrepresentat.

Presencia de dones en carrecs de responsabilitat

empresa actua per promoure i consolidar dones en carrecs de responsabilitat, so-
bretot técnics i personal directiu, amb I'objecte d’assolir i/o mantenir I’equilibri entre
dones i homes (entre 40%-60% de cada sexe), tenint en compte les diferents com-
peténcies professionals.

Conciliacié6 de la vida personal i laboral

’empresa posa en marxa accions per tal d’avangar cap a una nova organitzacié del
temps de treball que permeti la conciliacié de la vida personal i laboral. Aquestes
accions es dissenyen tant per a homes com per a dones i s’evidencia que ambdds
s’hi acullen.

Prevencio de salut i riscos laborals

L'empresa analitza la informacio relativa a la prevencié de riscos laborals tenint en
compte les diferéncies d’exposicio als riscos que es poden donar per rad de sexe en-
tre treballadores i treballadors. Actua en consequéncia formant, informant i millorant
les condicions de treball.

Igualtat retributiva

’empresa garanteix que en I’organitzacié hi ha un tracte igualitari en materia retribu-
tiva entre el personal sense cap mena de discriminacio per rad de sexe, directa o in-
directa.

Condicions laborals igualitaries

’empresa garanteix que les treballadores i els treballadors reben un tracte totalment
igualitari quant a les condicions laborals (tipologia de contracte, condicions horaries,
tipus de jornada, formacio, etc.).

Gestio de la mobilitat per a un accés igualitari al lloc de treball
[’empresa promou mesures que afavoreixen I’accessibilitat al lloc de treball per evitar
que la mobilitat esdevingui un element discriminatori i que dificulti I'accés, la presen-
ciaila permanéncia d’ una treballadora o un treballador a I’empresa.
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3 4 Procés per a la implantacio
d’un Pla d’igualtat

Tal com s’ha esmentat, un Pla d’igualtat recull un conjunt de mesures per aconseguir
uns objectius determinats en un periode de temps concret.

El procés per implantar un Pla d’igualtat a 'empresa consta de quatre fases:

Iniciativa i Disseny i Avaluacié i

diagnosi elaboracié

Implantaci6 :
seguiment

1. Iniciativa 1 diagnosi

’empresa pren la iniciativa i assumeix el compromis de posar en marxa un Pla d’igualtat.
Es fara una diagnosi per coneixer la situacié actual de I'empresa en materia d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes.

Durant aquesta fase cal fer el seglent:

e Formalitzar el compromis de I’empresa vers la igualtat d’oportunitats.

e Difondre la iniciativa de la posada en marxa del Pla d’igualtat entre tot el personal.

e Crear una comissio d’igualtat i/o un grup de treball que vetlli perque el Pla d’igualtat
es dugui a terme de forma global i objectiva, composta per persones designades
per la direccié de I’empresa i persones designades per la representacio de les per-
sones treballadores.

e Diagnosticar quina és la situacié actual de I'empresa en matéria d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes.

e Analitzar la informacié obtinguda a través de la diagnosi i detectar els punts forts i
les arees de millora pel que fa a aquest tema.

2. Disseny 1 elaboracid

A partir dels resultats de la diagnosi es fixen els objectius del Pla i es defineixen les ac-
cions que es duran a terme per assolir-los.

El procés que s’ha de seguir és:
* |dentificar les arees de millora i fixar els objectius del Pla d’igualtat.
e Dissenyar les accions que es posaran en marxa: definir en quée consisteixen, els

objectius que persegueixen, el calendari, els recursos necessaris, la persona o les
persones responsables, etc.
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e Crear els indicadors per fer-ne I'avaluacio i el seguiment:
e del grau d’assoliment dels objectius.
e de I'impacte de cada accié.
¢ del desenvolupament general del pla.

3. Implantacié

Es la posada en marxa de les accions que s’han dissenyat en la fase anterior.
La implantacié del Pla compren:

e ['execucio de les accions.

e La comunicaci6 a la plantilla de la posada en marxa de les accions.

e Larecollida de la informacié necessaria per poder fer el seguiment i I'avaluacié de
la implantacio de les accions.

4. Avaluacio 1 seguiment

En aquest punt s’hauran d’establir els mecanismes necessaris per avaluar si s’estan
aconseguint els objectius fixats i si les accions definides funcionen. Caldra fer un se-
guiment del desenvolupament de les accions al llarg de tot el procés i una avaluacio
final de I'impacte del Pla d’igualtat dins de I'organitzacio.
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4.1. Quees?

Les 61 de la Igualtat és un metode de gestid de la igualtat d’oportunitats a les empre-
ses. A partir de les 6 | de la Igualtat, podreu elaborar, implantar i avaluar un Pla d’igualtat
adaptat a les necessitats de la vostra empresa. Aquesta guia s’acompanya d’un CD
amb les diferents eines per desenvolupar tot el procés.

CD interactiu que facilita
al’empresa I’aplicacio
del métode de manera

personalitzada

Métode de gestio de la
igualitat d’oportunitats
ales empreses

Les 6 “i” de la igualtat

Guia de suport en paper

que conté I’explicacié
global del métode

42 Procés de les 6 “1”’ de la Igualtat

Iniciativa: volem fer-ho

El compromis de I'equip directiu i de la representacié de les persones treballadores
son essencials per poder comengar a elaborar el Pla d’igualtat i per executar-lo amb
els recursos humans i economics necessaris.

Investigacié: com estem?

La diagnosi serveix per identificar quins son els punts forts en matéria d’igualtat d’oportunitats
i quines son les arees de millora. Es una fase del tot imprescindible. La conceptualitzacié i
elaboracio del Pla d’igualtat respondra a la realitat i a les necessitats de I'empresa.

Identificacié: que volem fer?
A partir dels resultats obtinguts en la diagnosi es podran definir els objectius i les ac-
cions que conformaran el Pla d’igualtat, tenint en compte les caracteristiques i els re-
cursos de la vostra empresa.

Implantacié: fem-ho

Es I'execucié del Pla d’igualtat, la seva realitzacié efectiva a partir de les accions de-
finides préviament. A més a més, durant la implantacié cal comunicar al personal les
actuacions que es duran a terme.
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Indicadors: com mesurar-ho?
Els indicadors proporcionaran les dades necessaries per valorar el procés d’implantacio
del Pla d’igualtat, les repercussions i I'impacte de cada accio i els resultats obtinguts.

Innovacio: millorem

El compromis de 'empresa amb la igualtat d’oportunitats ha de ser sostenible. Es
probable que les necessitats de les persones i les capacitats de I’organitzacié canviin
amb el pas del temps, fet que caldra tenir sempre en compte a I’hora de revisar, defi-
nir i implantar noves accions.

A continuacio presentem un breu esquema dels passos que formen part del procés:

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4
Iniciativa i diagnosi Disseny Implantacié Avaluacié i seguiment
i elaboracié

INICIATIVA INVESTIGACIO | IDENTIFICACIO | IMPLANTACIO | INDICADORS INNOVACIO
Volem fer-ho Com estem? Que volem fer? Fem-ho Com mesurar-ho Millorem

ERERE R

Voluntat Diagnosi de Identificacié Realitzacié de Analisi i Indentificacio
expressa de 'empresa. d’objectius las accions avaluacio de noves
I'empresa. , i accions. previstes en el del grau oportunitats
Pun\ts forts | Pla d’igualtat. d’assoliment de millora.
arees , .
; Disseny del dels objectius.
de millora. p
Pla d’igualtat.

Comunicacid i participacid: eix transversal del procés

Formalitzacio Participacio Col-laboracio. Sensibilitzacio. Visualizacio Definicio
de la iniciativa. de tota evolucio. nous objectius.
I’organitzacio. Formacio
Comunicacio i participacio Comparacio
a tot el personal resultats
enfront
d’objectius.
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4.3.

4.4.

4.5.

Les 6 “i” de la Igualtat

Caracteristiques de
la metodologia de treball

Valid per a qualsevol tipus d’empresa:

Aquest metode de gestio ha estat dissenyat per a empreses de tot tipus, dimensions
i sectors: industrials, de serveis, de la construccid, del sector agrari, etc. Les eines de
treball s’ajusten ales necessitats i realitats de cada empresa.

Fomenta la participacioé:

El procés de treball fomenta la participacio i la comunicacié en cada una de les fases.
Involucrar tots els departaments i col-lectius que formen part de I’organitzacio —direccio,
personal, representants sindicals, etc.— és basic per assolir els objectius marcats.

Integra la perspectiva de génere en la gestié empresarial:
Es tracta d’'un metode transversal i integral que permet treballar les qliestions vincu-
lades a la igualtat d’oportunitats a les empreses.

Objectius

Els principals objectius de Les 6 | de la Igualtat son:
¢ Analitzar la situacié actual de 'empresa en materia d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes.

Identificar les oportunitats de millora.

Establir canals de comunicacio i participacio de totes les persones treballadores en
el procés d’'implantacié d’un Pla d’igualtat.

Establir una metodologia de gestio de la igualtat.

Eliminar les discriminacions per rad de sexe i assolir la igualtat d’oportunitats a
I’empresa.

Materials

Guia de suport

La guia que teniu a les mans us permetra coneixer I’ambit teoric i normatiu en el qual
s’emmarca la necessitat d’un Pla d’igualtat. La seva lectura us facilitara una millor
gestio del procés d’implantacio del Pla. S’hiincorporen exemples de documents i es
relaciona cada fase de treball amb el contingut del CD.

Les 6 “i” de la igualtat
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CD Les 6 I de la igualtat
ElI CD permetra fer una analisi individualitzada de la situacio actual de I'empresa a més
de facilitar les diferents eines per dur a terme tot el procés.

Qué hi trobareu:

e Breu explicacio introductoria de cada una de les fases.

e 'aplicacio permet treballar cada “i” mitjancant:

- fitxes de treball,
= recomanacions i propostes de millora.

e A partir de la informacid introduida per cada usuari o usuaria, s’obtindran per a cada
fase una serie de documents amb els resultats corresponents. Aquests documents
formaran part del Pla d’igualtat.

e Les fitxes de treball que hi ha en cada fase serveixen per aconseguir un Pla perso-
nalitzat fruit del treball en equip.

* Models de documentacio per dur a terme el Pla.

e Un glossari.

Recomanacions:

e Elmodel es pot treballar conjuntament entre la direccio de I'empresa i els/les repre-
sentants de les persones treballadores.

e Cal tenir present que és un procés de treball que requereix un cert temps i dedica-
ci6 per tal que el resultat sigui el correcte.

Requeriments técnics del CD:

« Equip minim: Pentium Il 800 Mhz - 128 Mb RAM
Resolucio de pantalla 800x600
Windows 2000, XP, Vista
Lector de CD 16X

= Equip recomanat: Pentium IV 2 GHz - 256 Mb RAM
Resolucié de pantalla 1024x768
Windows 2000, XP, Vista
Lector de CD 64X

e Programari necessari: per veure i imprimir les fitxes de treball cal tenir Adobe Acro-
bat Reader 5.0 o superior i Microsoft Office Word 97 v.2002 o superior.
S’ha verificat que I’aplicatiu no conté virus ni altres elements nocius.

e Que cal tenir present? Abans de comencar a utilitzar el CD, llegiu detingudament
les indicacions seguents:

- EI CD només es pot utilitzar des d’un ordinador, ja que, per fer propostes ajusta-
des a larealitat de la vostra empresa, I'aplicatiu necessita emmagatzemar deter-
minades dades.

- Podeu entrar i sortir del CD tantes vegades com vulgueu.

- Sila vostra empresa desenvolupa diferents activitats, haureu d’escollir-ne una
per fer tot el procés, després una altra i aixi successivament.

Les 6 “i” de la igualtat
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- L'aplicatiu s’ha dissenyat per fer recomanacions en funcio de les caracteristiques
de cada empresa. Si aquestes caracteristiques son molt diferents entre els diver-
sos centres de treball o entre les activitats d’una empresa, s’hauran d’abordar
separadament.

- Podeu reiniciar el CD tantes vegades com vulgueu prement el botd Esborrar da-
des que es troba a I’Ajuda.

- Es recomanable que, abans de comencar a respondre les questions de la Diag-
nosi (fase 2: Investigacio), llegiu atentament les preguntes per tal de poder pre-
parar les respostes o recopilar la informacio que se us demana.
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Eix transversal del procés: la comunicaci6 i la participacié

Posar en marxa un Pla d’igualtat a I’empresa implica un procés de canvi important.
Requereix una modificacio de I’estructura organitzativa de I'empresa acompanyada
d’un canvi de mentalitats, comportaments, rutines i habits que sovint s’apliquen de
forma totalment inconscient. Tanmateix, generar confianca i fomentar la col-laboracio
de totes les persones de I'organitzacio és de gran ajut a I’hora de posar en marxa les
accions del Pla d’igualtat i aconseguir els objectius fixats. Per aquest motiu, tant la
comunicacié com la participacié no s’han de concebre com a processos aillats dins
de la implantacié del Pla d’igualtat, sind que han de ser considerats de forma trans-
versal al llarg de tot el procés.

A més, I'article 47 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva
de dones i homes, estableix que s’ha de garantir 'accés de la representacié legal dels
treballadors i treballadores, 0, sino n’hi ha, de les mateixes persones treballadores, a
la informacié sobre el contingut dels plans d’igualtat i la consecucié dels seus objec-
tius. L'article 45 de la mateixa Llei també fa referencia al fet que les mesures dirigides
a evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i homes s’han de negociar
i, si s’escau, acordar amb la representacio legal de les treballadores i treballadors.

La comunicacié i la participacio sén dos eixos fonamentals per dissenyar
i posar en marxa el Pla d’igualtat amb exit.

La comunicacioé és I’element dinamitzador del Pla d’igualtat i és essencial abans, du-
rant i al final de la posada en marxa de les accions i de les mesures.

En primer lloc, s’han d’identificar quins seran els canals de comunicacio6 utilitzats per
arribar a totes les arees o a tots els departaments de I’empresa, tenint en compte
quins son els més afins i efectius per a cada una de les arees a les quals es dirigeix la
informacio.

Per evitar qualsevol tipus d’ambiguUitat en la interpretacié, és convenient definir com
es donaran a coneixer al personal cadascuna de les mesures i de les accions, asse-
gurant que tota la plantilla rep la informaci¢ del funcionament de forma clara i concisa.
A més, cal establir a qui i mitjancant quins canals es podran dirigir possibles aporta-
cions, preguntes o dubtes que puguin sorgir al respecte.

Per tal que el procés de canvi tingui éxit, caldra comptar des del principi
amb la col-laboracié de totes les persones de I’organitzacio.

Dins d’una organitzacié poden coexistir visions personals molt diferents envers la
igualtat d’oportunitats degudes al bagatge cultural, educatiu i a les circumstancies
personals, familiars i laborals de cada persona. Aquesta disparitat d’interessos i de
perspectiva pot suposar una de les dificultats més importants a I’hora de posar en
marxa un Pla d’igualtat en una empresa.

Les 6 “i” de la igualtat



5 Eix transversal del procés: la comunicaci6 i la participacié

Les accions de sensibilitzacié i de formacioé ajudaran a superar aquesta dificultat. El
coneixement i la presa de consciencia del que significa la igualtat d’oportunitats a
I’empresa, de quins soén els objectius assolibles i de com s’han d’abordar sén essen-
cials per implicar totes les persones involucrades en la implantacié del Pla d’igualtat.

Exemple de bones practiques

Difusié de la posada en marxa del Pla d’igualtat

Identificar els canals de comunicacio que utilitzareu per informar sobre la
posada en marxa del pla:

e Taulell d’anuncis.

e Bustia de suggeriments.

e Reunions periodiques.

e Pagina web iintranet.

e Revista interna i butlletins electronics.

e Publicitat de I'empresa.

e Altres.

Accions de formacio i sensibilitzacio
Tota accié ha de ser concebuda amb el doble objectiu de, en primer lloc, fomentar
una actitud favorable envers la igualtat d’oportunitats i, en segon lloc, dotar dels
coneixements necessaris per fer viable la implantacio del pla.
Es poden dur a terme:
e Sessions informatives.
e Jornades i seminaris.
e Formacio especifica sobre les mesures i les accions concretes, com per exemple:
- Formacié per a fer un Us no sexista del llenguatge.
- Prevencio de riscos laborals amb perspectiva de genere.
e Etc.

Cal valorar quins d’aquests canals i quines d’aquestes accions son les més
efectives i viables en funcié:

e dels objectius fixats,

e de la fase del procés en la qual ens trobem,

e de les caracteristiques de I’empresa i la seva plantilla.
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5 Eix transversal del procés: la comunicaci6 i la participacié

R Que trobareu al CD

Per comunicar la posada en marxa del Pla d’igualtat i fomentar la participacié de tot
el personal, el CD facilita les fitxes de treball seglients:

Fitxes de treball:
Canals de comunicacio interns.

5 Comunicacio interna.
doc

La finalitat d’aquestes fitxes és
e |dentificar les arees o els departaments de I'empresa destinataris de la informacié.
e |dentificar els canals més afins.

Les 6 “i” de la igualtat









Les 6 ¢¢37)
1”’ pas a pas




42

6

Les 6 “i” pas a pas

Iniciativa: volem fer-ho

La voluntat de treballar per a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes
s’ha de materialitzar de forma clara i concisa.

El compromis de I’organitzacio és un requisit inexcusable per garantir el compliment
dels objectius d’igualtat d’oportunitats i ha de ser impulsat i assumit explicitament per
la direccié amb la participacio de la representacio de les persones treballadores.

Els motius pels quals es vol posar en marxa un Pla d’igualtat a I'empresa poden ser
diversos. Sigui per la nova conjuntura social i legislativa o per la voluntat expressa de
valorar i potenciar les possibilitats de tot el capital huma de I'organitzacié d’una forma
igualitaria. En qualsevol cas, és indispensable definir clarament des del primer moment
els objectius i el nivell de compromis que I’empresa pot assolir.

Materialitzar la iniciativa

Es important formalitzar i recollir el compromis de I'empresa en documents troncals
o corporatius. Aquesta mesura millora la integracio de les estrategies i les decisions
acordades, i posa el personal responsable d’implementar-les en una actitud favora-
ble i receptiva.

Recollir i materialitzar el compromis:
Documents on es pot recollir el compromis

e Carta de la presidéncia o de la direccio.
e Manual de benvinguda.

Manual de qualitat.

e Manual intern.

e Memories anuals.

e Creaci6 d’un codi etic o de conducta.

e Comunicacions corporatives, tant internes com externes.
e Altres.

Tot aix0 ha d’anar acompanyat d’una difusié interna de la iniciativa de 'empresa i s’ha

d’explicar que s’inicia el procés per implementar el Pla d’igualtat i les diferents fases
que el conformen.

Les 6 “i” de la igualtat
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Exemple de carta de la direccio
Benvolgudes i benvolguts,

Volem informar-vos que la direccié de I'empresa ha decidit posar en marxa un Pla
d’igualtat amb I'objectiu d’aconseguir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre
dones i homes.

Perque el projecte sigui tot un exit, necessitem la vostra col-laboracio i el vostre
suport. Durant tot el procés us anirem informant de les accions que es desenvo-
luparan i us demanarem la vostra col-laboracié per portar-les a terme.

Us agraim per endavant tot el temps que hi dedicareu i la vostra predisposicio
perque aquest projecte que iniciem sigui tot un exit i millori la qualitat del treball i
la competitivitat de I’'empresa.

Quedem a la vostra disposicio,
Director/a general

Creacié d’un equip de treball i/o0
d’una comissio d’igualtat

A més de fer expressa la voluntat de I’empresa, es recomana crear un equip que
vetlli perqué el Pla d’igualtat es dugui a terme de forma global i objectiva.

En funcié de les dimensions de I'empresa, €s recomanable crear una comissié d’igualtat
i/0 un equip de treball compostos per persones designades per la direccio i per la re-
presentacio de les treballadores i dels treballadors. En cas que I'empresa tingui un/
una agent d’igualtat, aquest/a n’haura de formar part.

Dins de I’equip de treball i/o de la comissio d’igualtat, cal designar una persona res-
ponsable, que coordinara les diferents fases del procés i les persones que hi estan
involucrades, i gestionara els recursos necessaris. Aquesta persona pot ser I'agent
d’igualtat, si existeix aquesta figura a I'empresa.

Questions que s’han de tenir en compte a I’hora de crear I’equip de treball i/o la

comissié d’igualtat

e Ha d’estar formada per representants designats per la direccié de I’empresa i repre-
sentants de les persones treballadores.

* Ha de representar tot el personal de I'empresa.

e Ha d’estar formada de forma paritaria.

* Ha de ser operativa i tenir I'agilitat suficient per prendre decisions.
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Quines sén les competéncies de I'equip de treball i/o de la comissi6 d’igualtat?
e Determinacio del funcionament, de les regles i les directives.

e Elaboracio dels processos i informes.

e Implementacio, supervisié i seguiment de les accions que s’acordin.

e Altres que es puguin definir.

En el cas que existeixi dins de I'empresa alguna comissié amb les caracteris-
tiques i requisits necessaris per assumir aquestes competencies (com per exem-
ple, les comissions que impulsen els sistemes de gestid de qualitat), aquesta pot
responsabilitzar-se d’aquestes tasques sense que calgui crear-ne una de nova.

Que trobareu al CD

En el CD trobareu suggeriments sobre com formalitzar la voluntat de 'empresa de
treballar la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en els documents corporatius
segUents: manual de benvinguda, codi de conducta i memoria de sostenibilitat.
D’altra banda, us podreu descarregar una fitxa amb el protocol per a la creacié de la
comissio d’igualtat i/o de I’equip de treball.

També hi trobareu un model de carta de la direccié per formalitzar el compromis de
I’empresa.

Fitxes de treball:

doc Model de carta de direccio.

de Formalitzacio del compromis en documents corporatius (manual d’acollida,
p

codi de conducta i memoria de sostenibilitat).

N

pdf Creaci¢ de la comissio d’igualtat.
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Investigacio: com estem?

Per determinar qué es vol fer, cal conéixer quina és la situacié actual de
I’empresa en matéria d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

[’ objectiu general de la diagnosi és saber en quina situacio es troba la vostra empresa
en matéeria d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes. D’aquesta manera, podreu
identificar quines son les arees de millora dins de la vostra organitzacio i quins han de
ser els objectius del vostre Pla d’igualtat.

Objectius especifics de la diagnosi:

e Proporcionar informacié sobre les caracteristiques i les necessitats de la plantilla.
e |dentificar I'existencia de desavantatges o discriminacions per rad de sexe.

e Servir de base per establir les prioritats i definir els objectius del Pla d’igualtat.

De la mateixa manera que en les altres fases del Pla, és convenient que la responsabili-
tat de dur a terme la diagnosi recaigui sobre I'equip de treball i/o la comissio d’igualtat,
si existeix. Aixi, la primera tasca d’aquest equip de treball sera definir i temporalitzar
el procés a seguir per realitzar la diagnosi.

La comunicacié i la participacié sén molt importants en aquesta fase d’inici. Com
veureu més endavant, I’equip de treball i/o la comissié d’igualtat hauran d’establir els
mecanismes de participacio que permetin aconseguir i recopilar la informacié neces-
saria per fer la diagnosi de I'empresa.

El procés que s’ha de seguir per conéixer la situacié en qué es troba I’empresa
és el seglient:

Analitzar i valorar la

Identificar _ = :
els aspectes a Recollir informacio per determinar

analitzar

la informacio els punts forts i les arees
de millora
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mobilitat per un
accés igualitari
al lloc de treball

Condicions

Les 6 “i” pas a pas

Identificar els aspectes a analitzar

Per fer la diagnosi és necessari identificar, en primer lloc, quins son els aspectes que
cal analitzar. Us proposem treballar de manera estructurada entorn dels 10 ambits
de treball, tal com us haviem explicat en el capitol 3.3. Ambits d’incidencia del Pla
d’igualtat i com es fa en el CD:

Gestio
organizativa
igualitaria

Gestio de la o o
Participacio

i implicacio
del personal

Llenguatge

laborals igualitaries no sexista ni

Igualtat
retributiva

discriminatori

Ambits
de Treball

Participacio
igualitaria en els
llocs de treball

Prevencio6 de Preséncia

salut i riscos laborals de dones en carrecs
de responsabilitat

Concilaci6 de
la vida personal
i laboral

L’ objectiu de I’'analisi entorn d’aquests ambits de treball és identificar quines mesu-
res existeixen a I’'empresa, quina és la situacio de les dones en aspectes com son,
entre d’altres, presencia enfront els homes, condicions laborals, igualtat retributiva i
conciliacié de la vida personal i laboral, i si existeixen situacions de discriminacié per
rao de sexe.

Cal tenir en compte que aquests ambits de treball sén una proposta i que poden variar
en funcio del sector, I'activitat i les caracteristiques de I'empresa.
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Abans d’analitzar cada ambit de treball convé examinar el perfil de I'empresa.

A continuacié us proposem un seguit d’indicadors que us poden ajudar a fer aques-
ta primera tasca.

Perfil de ’empresa

Centres de treball, informaci6 economica i perfil de la plantilla

e Activitat/s principal/s.

* Nombre de centres de treball.

* Nombre de persones treballadores (total i per centres de treball).

* Nombre de dones i homes en la plantilla (total i per centres de treball).

e Caracteritzacio de la representacio legal de treballadores i treballadors (representa-
Cio unitaria i/o sindical, nombre de sindicats i % de representacio, etc.).

e Missi¢ i visié de I’'empresa. Valors corporatius. Objectius estrategics i de negoci.

* Nivell de formacio de les dones i dels homes.

* Antiguitat i edat de la plantilla, antiguitat i edat mitjana de les dones i dels homes.

e Treballadores i treballadors amb fills i/o filles o persones dependents a carrec.

Una vegada examinat el perfil de 'empresa, s’han de definir i analitzar els aspectes
basics de cada un dels ambits. Tot seguit, us fem una proposta d’indicadors:

Indicadors per a cada ambit de treball

Gesti6 organitzativa igualitaria

* Pressupost assignat per posar en marxa el Pla d’igualtat i les seves accions.

e Accions de responsabilitat social que I'empresa dugui a terme. Acreditacions segons
normes de responsabilitat social, com SA8000, OSHAS18001, SGE21, etc.

e Difusio externa i posada en comu de les practiques en materia d’igualtat
d’oportunitats.

Participaci6 i implicacié del personal

* Representacio legal de les treballadores i treballadors i la seva distribucié segons
sexe, edat i categoria professional.

e Percentatge de representacio de les dones en la comissio d’igualtat.

e Accés a la informacié en matéria d’igualtat d’oportunitats.

e Participacio de la plantilla i dels/de les representants sindicals en la incorporacio
d’accions i mesures en el Pla.

e Difusi6 de la posada en marxa del Pla d’igualtat.

Us no discriminatori en el llenguatge i la comunicacié corporativa

e Comunicaci6 oral i escrita no discriminatoria.
* Imatge i publicitat no discriminatoria.

Les 6 “i” de la igualtat
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Participaci6 igualitaria en els llocs de treball

e Distribucié de dones i homes per categories professionals i nivell d’estudis.

e Nombre d’incorporacions durant el/s darrer/s any/s de dones i homes per catego-
ries professionals.

* Nombre de promocions durant el/s darrer/s any/s de dones i homes.

* Nombre d’hores de formacié desagregat per sexe.

e Accions de correcci¢ en cas de subrepresentacié o sobrerepresentacié de dones
en determinats llocs de treball o categories professionals.

Presencia de dones en carrecs de responsabilitat

e Proporcié de dones que ocupen alts carrecs, nivells directius i comandaments in-
termedis.

* Definicio, difusié i aplicacié de criteris de promocié neutres a I’'abast de tot el personal.

e Accions de correccio en cas de subrepresentacio de dones en alts carrecs, nivells
directius i comandaments intermedis.

Conciliaci6 de la vida personal i laboral

e Mesures per a la conciliacié de la vida personal i laboral.

e Adequacio dels horaris per facilitar la conciliacié de la vida personal i laboral.

e Facilitats que ofereix I'empresa per demanar permisos i excedencies.

e Proporcié de dones i homes que s’acullen o es beneficien de les mesures de con-
ciliacié de la vida personal i laboral.

Prevencio de salut i riscos laborals

* Mesures de prevencio, denuincia i sancio de I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

* Persona responsable o comite per prevenir, detectar i denunciar els casos
d’assetjament sexual i/o0 per rad de sexe.

e Accions de formacio i informacié sobre la prevenci¢ de riscos per a la salut i laborals
generics i amb perspectiva de génere.

e Avaluacié dels riscos de treball amb perspectiva de genere.

Igualtat retributiva

e Distribucié de dones i homes per nivells retributius i categories professionals.

e Distribucié d’incentius i compensacions extrasalarials desagregada per sexe.

e Retribucié anual mitjana de les dones i dels homes.

e Accions correctores en cas d’haver-hi diferencies salarials entre dones i homes en
igualtat de funcions i responsabilitat.

Condicions laborals igualitaries

e Percentatge de dones i homes per tipus de contracte i jornada:
e Contracte indefinit/temporal
e Contracte a temps complert/parcial.

e Assignacié d’horaris de les treballadores i dels treballadors.

* Percentatge de permisos, baixes i acomiadaments desagregats per sexe.

e Percentatge de dones i homes que sol-liciten la baixa per materninat/paternitat i ex-
cedencia després d’un naixement.
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e Agilitat en la substitucié de les baixes.
e Analisi de les necessitats de formacio¢ i de participacié a aquesta formacié amb
perspectiva de genere.

Mobilitat

e Facilitats de mobilitat que ofereix I’empresa per arribar i marxar del lloc de treball.

e Existéncia de mecanismes per optimitzar els temps de desplagament al lloc de tre-
ball: programes de cotxe compartit, programes per incentivar el transport public o
col-lectiu, politica de proximitat de I’habitatge — lloc de treball, entre d’altres.

e Percentatge de dones i homes que es beneficien de les mesures implantades per
I’empresa per facilitar I’accés al lloc de treball.

Recollir la informacid

A continuacio, per poder recollir la informacié que cal considerar dins de cada ambit,
és necessari identificar les fonts d’on s’ha d’extraure. Tot seguit us fem una proposta
adequada als indicadors anteriors.

Fonts d’informacié i documentacioé a consultar

e Acords/convenis col-lectius.

e Organigrama i estructura de I’'empresa.

* Informacio a disposicio de la plantilla relativa a la igualtat d’oportunitats.

e Document o protocol amb els criteris per a una comunicacioé interna i externa no
discriminatoria.

* Pla de comunicacio intern i extern.

* Documents relatius a la definicio de les categories professionals.

* Documents relatius als processos de seleccio, contractacié i promocio.

¢ Pla de formacio.

e Documents relatius a I’organitzacié del temps de treball i mesures de conciliacié de
la vida personal i laboral.

* Manual de prevencié de riscos laborals i/o protocol de prevencid, denuncia i sancio
de 'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

* Documentacio relativa a la politica salarial.

e Documentacio relativa als sistemes de gestié de qualitat.

A més de fer una valoracié quantitativa, tal com us suggerim a través del questionari
del CD, cal completar I'analisi amb informacioé qualitativa -mitjancant entrevistes, dina-
miques de grup, etc.— que us permetra copsar les opinions, actituds i percepcions de
tot el personal en relaci6 a la situacio de la igualtat d’oportunitats a I’empresa.
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Exemple d’altres técniques de recollida d’informacié

Entrevista personal

Descripcid

Tecnica que pretén obtenir informacio mitjiangant una conversa entre I'entrevistador/a
i 'entrevistat/ada. Aquestes persones dialoguen sobre una tematica d’acord amb
uns esquemes O unes pautes concretes amb un proposit determinat.

Objectius

e Coneixer els valors, les opinions, les actituds i les conductes de la persona entre-
vistada vers una tematica concreta. En aquest cas, haureu de determinar entorn de
quin dels ambits de la igualtat d’oportunitats necessiteu ampliar la informacio.

e Complementar les dades quantitatives que heu obtingut en emplenar el qlies-
tionari del CD.

Pautes

e Formuleu les preguntes de I’entrevista d’acord amb la informacié que voleu
aconseguir.

e Podeu enregistrar I'entrevista sempre que tingueu el consentiment de la per-
sona entrevistada.

e Primer, haurieu de comencar per les preguntes més generals per passar, des-
prés, ales més especifiques.

e Un clima agradable i cordial us ajudara a fer que la persona respongui oberta-
ment les qUestions que plantegeu.

e Per triar la persona que entrevistareu, cal tenir en compte el perfil que ha de te-
nir. Determineu si ha de ser dona o home, de quina edat, el lloc de treball, etc.
En qualsevol cas, fer la mateixa entrevista a diferents persones us ajudara a
contrastar impressions.

Dinamica de grup

Descripci6

Es un métode d'investigacié qualitativa que analitza les opinions d’un grup reduit,
de 6 a 10 persones, sobre un assumpte especific. La dinamica esta moderada per
una persona que ha d’intentar fomentar la participacié de les persones.

Objectius

e Coneixer en profunditat quines son les percepcions i actituds de les persones
que participen en la dinamica sobre el tema que es tracta. De la mateixa mane-
ra que en I'entrevista, cal que determineu sobre quins aspectes de la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes voleu treballar en la dinamica.

e Complementar les dades quantitatives que heu obtingut en emplenar el qlies-
tionari del CD.

Pautes
e Creeu I’'ambient i el clima idonis per fomentar la participacié de totes les perso-
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nes que integren el grup.

e Concreteu latematica de la dinamica de forma clara i concisa per assegurar que
les persones entenen sobre qué cal que expressin les seves opinions.

e En el cas de voler abordar més d’una tematica, cal que aquestes estiguin rela-
cionades entre si.

e Feu respectar tant la persona que modera la dinamica com els torns i les opi-
nions de totes les persones que hi participen.

* Amb la finalitat d’evitar pressions o limitacions a les opinions, cal deixar clar que
tot el que es comenti durant les dinamiques sera confidencial.

* La selecci6 de les persones ha de respondre a criteris de representativitat ten-
int en compte sexe, edat, antiguitat i departament o area.

Enquesta

Descripci6

Eina d’investigacio per obtenir informacié d’una mostra, per mitja d’un questionari.
El gUestionari consta d’una serie de preguntes, generalment escrites.

Objectius

e Ampliar la informacié que heu obtingut en emplenar el qlestionari del CD amb
dades quantitatives sobre un aspecte concret de la igualtat d’oportunitats en-
tre dones i homes a la vostra empresa.

Pautes

e Heu de procurar que les preguntes coincideixin amb els objectius que prete-
neu aconseguir.

e Redactar les instruccions per respondre I'enquesta de manera senzilla i clara
us ajudara a reduir ambiguUitats i possibles errors en les respostes.

e Agrupeu les preguntes d’acord amb els ambits de treball.

e Procurar que les respostes siguin facils de tabular estadisticament, ja que aixo
en facilitara el tractament posterior.

* Us recomanem que proveu el questionari amb un parell de persones abans
d’aplicar-lo a tota la mostra. Aixi, podreu corregir els enunciats dificils d’entendre
i assegurar-vos de la pertinencia de les preguntes.

e Per garantir la validesa de la informacié, cal que escolliu una mostra represen-
tativa de la plantilla.

e Sijafeu enquestes, com per exemple de clima laboral, de satisfaccio, etc., les
haurieu de tornar a elaborar introduint la perspectiva de genere.

Analitzar 1 valorar la informacid

Un cop recollida tota la informacié de cada un dels ambits, cal tractar-la i valorar-la per
poder extreure’n les conclusions pertinents.

Cal identificar en quins ambits I'actuacioé de I'empresa obté una valoracio satisfac-
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toria i en quins altres la valoracié és més negativa. Convé recollir aquesta valoracioé de
punts forts i arees de millora per poder definir els objectius i prioritzar en que és més
necessari treballar.

Exemple: Fitxa de recollida de punts forts i arees de millora
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N
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X Que hi ha en el CD que ajudi en la

diagnosi?

Amb el CD que acompanya aquesta guia podreu analitzar la situacié actual de la vos-
tra empresa en materia d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

Per fer aquesta analisi, cal que llegiu detingudament les preguntes de cada ambit abans
de respondre-les i recollir les dades mitjangant els indicadors i les fonts d’informacio
que us proposem en aquesta guia.
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Exemple de com emplenar el qlestionari
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Un cop completat un ambit, aquest es marcara de color blau i es podra veure quina

valoracio s’ha obtingut. Els ambits no treballats continuaran estant de color gris.

Quan s’ha completat un ambit, es pot, si cal, canviar una resposta, encara que no és

recomanable fer-ho un cop comencada la fase seglient. Es pot entrar i sortir del CD

tantes vegades com es vulgui sense perdre la informacio introduida.

Com a resultat d’aquesta fase s’obtindra una valoracio general de cadascun dels ambits.

Fitxes de treball:

s
pdf

s
pdf

s
pdf

S
doc

Quins aspectes heu de considerar a I’'hora de fer la diagnosi
i emplenar el questionari.

Altres tecniques de recollida d’informacio (entrevista personal,
dinamica de grup i enquesta).

Resultat de la situacié actual de I'empresa per ambits.

Punts forts i arees de millora.
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Identificar
els objectius

Les 6 “i” pas a pas

Identificacid: que volem fer?

El pas segilient és, a partir dels resultats de la diagnosi i de les possibilitats
de I’organitzacid, fixar els objectius i, posteriorment, identificar quin ventall
d’accions poden ser implantades.

Qualsevol empresa, sigui quina sigui la seva realitat o conjuntura, pot fer quelcom per
afavorir la igualtat d’oportunitats entre les seves treballadores i els seus treballadors.
Malgrat tot, cal ser conscients de quines son les possibilitats reals per a cada organit-
zacio, ja que aquestes son molt diferents segons el perfil de cada empresa (hombre
de persones en plantilla, edat mitjana de la plantilla, organitzacié del treball, nombre
de centres de treball, ubicacio, etc.) i del sector d’activitat en qué es troba. Els objec-
tius i mesures seran, doncs, diferents en cada cas concret.

Disseny del Pla d’igualtat

El procediment proposat és el seglent:

Definir i A?:::gunr:rogls —
e materials
les accions ]
i humans
A \

Identificar els objectius
Es necessari marcar uns objectius generals del Pla d’igualtat i uns objectius especi-
fics per a cadascun dels ambits.

Per tal de poder definir els objectius del Pla d’igualtat, és necessari:

* Actuar en aquelles situacions discriminatories considerades més evidents.

* ldentificar quines arees es poden millorar a partir dels resultats de la diagnosi.

© Prioritzar aquelles millores més necessaries sobre les quals cal actuar a curt termini.

* Deixar per a més endavant les mesures que es perceben inviables o molt dificultoses.

¢« Disposar d’una llista amb les prioritats definides de forma clara per ajudar i agilitzar
la incorporacio de mesures i millores.

Cal definir de forma objectiva i, si és possible, participativa, els objectius que s’han
d’assolir. lgualment, és important donar preferencia a aquelles arees de millora con-
siderades més evidents. No obstant aix0, no hi ha una férmula universal per definir i
prioritzar els objectius, ja que aixd depen de les circumstancies i les caracteristiques
de cada empresa.

Les 6 “i” de la igualtat
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Els objectius hauran de ser concrets, realistes i adequats a la realitat de la
vostra empresa.

Quins sén els aspectes que cal considerar a I’hora de determinar els objectius?

* Quines son les situacions discriminatories més evidents.

* Quins obstacles poden impedir o dificultar la seva implantacio.

* Quina part de la plantilla pot acollir-se 0 beneficiar-se de les accions.

¢ La quantitat de recursos, tant economics com personals, que seran necessaris per
dur a terme les accions i assolir els objectius.

* En cas de no assolir els objectius designats, quins poden ser els efectes.

* Limpacte de genere, és a dir, quins efectes tindra la implantacié de la mesura per
ales dones i per als homes.

Identificar les accions i assignar els recursos

Un cop fixats els objectius, cal definir les accions i assignar els recursos que es posa-
ran en marxa per assolir-los. Documentar la descripcio de I’accid i el seu funcionament
ajudara a assolir-los, aixi com assignar els recursos materials, humans i economics.
Proposem fer-ho mitjangant fitxes com les que facilita el CD.

Ot vobom Terd

Fitza de trehall; definicid do les accions del Pla d igualtat (aia)
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Identificar els indicadors
Els objectius han de ser mesurats a través d’indicadors que serveixen per saber si s’ha

assolit o no cada objectiu. Els indicadors han d’estar vinculats a un objectiu i han de

ser mesurables i objectivables.

Kk Que trobareu en el CD
per definir objectius i accions?

El CD facilita la documentacio i les eines necessaries per, d’una banda, fixar i prioritzar
els objectius i, de I'altra, definir i prioritzar les accions del Pla d’igualtat d’oportunitats
entre dones i homes.

Fitxes de treball

S
doc
S
doc
S
pdf
S
doc

Les 6 “i

Definicié dels objectius del Pla d’igualtat.

Definicié de les accions del Pla d’igualtat.

Quadre d’indicadors.

Model de calendari.

” de la igualtat
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Implantacio: fem-ho

La implantacié consisteix a dur a la practica les mesures o accions que formen el Pla
d’igualtat, és a dir, I'execucio efectiva de les accions definides.

La implantacio del Pla comporta una série de tasques que s’han de dur a terme
* Execucié de les accions previstes en el Pla.

* Comunicacio al personal de les actuacions que es duran a terme.

* Recollida d’informacio prevista en els indicadors de seguiment de les accions.

Com més participatius hagin estat els passos anteriors, més involucrada i predispo-
sada estara la plantilla per donar suport a la implantacié del Pla d’igualtat.

Cal tenir en compte que la facilitat i senzillesa de la implantacié dependra de
I'exhaustivitat amb que s’hagin definit els objectius i les accions del Pla d’igualtat:
quant més detallat sigui, més facil sera assolir les fites marcades i menys obstacles
sorgiran.

Es imprescindible fer el seguiment i la valoracié de cada una de les accions durant el
procés d’implantacio.

i
[[=dhilbd

Fitza de troball: segmnimont do los acvions
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K Que trobareu en el CD
sobre la implantacio del Pla

El CD facilita les fitxes de seguiment de les accions dutes a terme: que s’ha fet, com
s’ha fet, assoliment d’objectius, a qui s’ha adrecat, possibles desviacions, etc.

Fitxes de treball

5 Seguiment de les accions.
doc
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Indicadors: com mesurar-ho¢

Una vegada posades en marxa les mesures, cal fer una analisi de la informacio
recollida a través dels indicadors.

Els resultats serviran per avaluar la implantacié de cada una de les accions i del des-
envolupament general del Pla, i coneixer si s’han assolit els objectius.

[’avaluacio dels indicadors permet coneixer el grau de compliment dels objectius del
Pla, analitzar el desenvolupament del procés, reflexionar sobre I'efectivitat de les ac-
cions dissenyades i identificar noves arees de millora.

Els aspectes que cal tenir en compte a ’hora d’avaluar els indi-
cadors son els segiients:

Procés que s’ha seguit per implantar el Pla d’igualtat

¢ Nivell de desenvolupament de les accions engegades.

e Quines han estat les dificultats a I'hora de dur-lo a terme.

e Sihi ha hagut obstacles en la posada en marxa, quins han estat.
e Desviacions i correccions.

Repercussions i impacte
e Com ha afectat a les dones i als homes la posada en marxa de les accions.
e Fins a quin punt ha millorat la presencia i participacio de les dones a I'empresa.

Resultats obtinguts

e Quin és el grau d’acompliment dels objectius fixats.

e Com ha canviat la situacio de les dones a I'empresa: persisteixen les desigualtats
detectades en la diagnosi?

Les 6 “i” de la igualtat
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R Que trobareu en el CD
sobre indicadors

Amb la fitxa que trobareu en el CD, podreu avaluar la implantacié de cadascuna de les
accions del Pla en general. Per fer-ho, haureu de quantificar cadascun dels indicadors
que heu definit per als objectius i per a les accions.

Fitxes de treball

Valoracié dels objectius.
doc

-)Quadre d’indicadors.
pdf
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Reforcar la
iniciativa

Les 6 “i” pas a pas

Innovacio: millorem

La millora continua ha de ser una de les premisses del Pla d’igualtat. No és un
procés rigid que comenca i acaba siné que ha de ser dinamic i flexible.

Un cop obtingudes les dades de la fase precedent, s’esta en disposicié de poder com-
parar els resultats obtinguts amb els resultats esperats i veure si hi ha desviacions im-
portants, dificultats, si es proposen correccions, etc.

Els passos descrits fins ara no son lineals en el temps, tot i que és convenient que la
primera vegada sigui aixi. La implantacio d’un Pla d’igualtat no és un projecte que co-
menca i acaba, sind que exigeix un procés d’adaptacié paral-lel i una evolucié cons-
tant que es defineix segons les noves necessitats que van identificant-se al llarg del
procés d’implantacio.

Identificacio
Noves oportunitats
de millora
Analisi
Situacio Actual
Mesurar
el funcionament

Innovacio:

Procés de millora
continua

Implantacio

Avaluaci6 Objectius
Indicadors
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Aspectes que cal tenir en compte

En aquesta fase d’innovacio i millora continua, I'equip de treball i/o la comissié d’igualtat

haura de revisar totes les fases del procés:

e Revisar el compromis.

e Analitzar la nova situacié de 'empresa vers la igualtat i quines soén les noves neces-
sitats i realitats.

e Considerar la satisfaccio o percepcié de la plantilla en relacié a les noves mesures i
accions que s’han incorporat.

e Revisar sila participacié i la comunicacio interna han funcionat correctament.

e Revisar els objectius fixats.

e Analitzar quines de les accions definides encara son valides per als nous objectius
i definir-ne de noves si és necessari.

e \eure quines accions no s’han pogut dur a terme i per quin motiu.

e Revisar els indicadors i els resultats que s’han obtingut.

e Elaborar un nou Pla de millora on introduir les millores identificades en la revisié del
procés.

Es molt aconsellable elaborar, al final de tot aquest procés, una memoria que reculli tots
els resultats anteriors i els resultats de 'avaluacio feta, sobretot la de tipus qualitatiu.

Exemple de fitxa per revisar la comunicacié interna:

N

Fitxa do treball: covisdd de la comunicacid interna
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R Que trobareu en el CD
sobre el procediment de millora

En el CD trobareu una serie de fitxes que us ajudaran a dur a terme la revisié del pro-
cés: actualitzacio de la situacio de I’'empresa per veure si han sorgit noves necessitats,
per valorar les accions del Pla, etc. També se’n poden descarregar les indicacions que
cal seguir per elaborar el nou pla de millora.

Fitxes de treball
Revisi6 de la comunicacio interna

Noves arees de millora i Pla de millora
oC
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Absentisme
Les faltes d’assisténcia a la feina, excloses aquelles no computables com a absen-
tisme d’acord amb I'article 52.d de I'Estatut dels Treballadors.

Acci6 positiva

Estrategia destinada a estabilir la igualtat d’oportunitats entre dones i homes mit-
jancant mesures concretes i puntuals, dirigides a un grup determinat, que permetin
corregir les discriminacions que soén el resultat de determinades practiques o de de-
terminats sistemes socials.

Agent d’igualtat en ’ambit laboral
Especialista que dissenya, avalua i implementa politiques d’igualtat d’oportunitats
entre dones i homes en I'ambit laboral.

Ambits de la igualtat
Metode de classificacio de les esferes relacionades amb la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes a I’empresa que proposa la Guia de les 6 | de la Igualtat.

Area de millora
Aspecte intern d’una organitzacié que cal millorar, ja que pot limitar-ne la bona mar-
xaila capacitat d’actuar.

Assetjament per rad de sexe

Qualsevol comportament contra una persona d’un sexe determinat nomeés pel fet de
pertanyer a aquest sexe, que pretén o produeix I'efecte d’atemptar contra la dignitat
d’aquesta persona i crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Assetjament sexual

Qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui com a pro-
posit o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’una persona, en particular
quan es crea un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Avaluaci6 continua
’avaluacio continua consisteix a fer que tot el procés es vagi analitzant de forma
periodica i sistematica per tal d’anar-lo millorant constantment i de forma sostenible.

Avaluaci6 de I'impacte de genere
Valoracié de I'efecte que una proposta d’actuacio té sobre les dones i els homes,
per neutralitzar els efectes discriminatoris i fomentar la igualtat d’oportunitats.

Exemple: en una empresa, als cursos de formacio, no hi anaven les dones. D’una
analisi més acurada del perque, es va veure que la rad meés important era I’horari
(els cursos es feien a partir de les 17 h). La modificacid d’aquest va permetre que les
dones hi accedissin i també va facilitar la seva promocio.

Les 6 “i” de la igualtat
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Bretxa salarial
Diferencia entre salari mitja dels homes i de les dones.

Canals de comunicacié
Qualsevol tipus d’eina de comunicacio, com tauler d’anuncis, correu electronic, re-
unions o comunicacio verbal.

Cicle de millora continua

Cicle que consisteix a planificar, fer, verificar i actuar en consequiéncia; és a dir, ana-
litzar una situacio, establir uns objectius de millora, planificar qué fer per acomplir-
los, verificar que es compleixen i actuar en funcio de si s’han acomplert o no.

Codi ¢tic o de conducta

Document corporatiu que marca les pautes que s’han de seguir en determinat as-
pecte, per exemple en la seleccié de personal (codi etic de seleccid de personal).
Serveix per homogeneitzar les actuacions de les persones d’una organitzacio en un
ambit determinat.

Comissié d’igualtat

Es I'equip de treball que es crea per posar en marxa i fer el seguiment de les me-
sures d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes, en el qual hi hauria d’haver re-
presentacio del personal de I'empresa: direccio, representants sindicals, personal
tecnic, administratiu i operatiu.

Compromis

La voluntat expressa de I'empresa de treballar per a la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes liderada per I'equip directiu, el qual es compromet a facilitar els re-
Cursos necessaris, tan economics com humans, per elaborar el Pla d’igualtat i dur-
lo a terme, aixi com per actuar d’exemple davant la resta de I’organitzacio.

Comunicacio interna
Comunicacio entre una organitzacio i les seves treballadores i treballadors, i també
entre els diferents departaments o les diferents unitats de treball de I'organitzacio.

Conciliacié de la vida personal i laboral

Possibilitat d’'una persona de fer compatibles I’espai personal, laboral, social i fami-
liar, per poder desenvolupar-se en els diferents ambits

Exemple: flexibilitat de jornada laboral, com ara tenir la possibilitat de combinar el
treball a distancia (teletreball) i el treball presencial, una manera de treballar que
facilita la gestio del temps adaptada a les necessitats individuals.

Desigualtat de tracte’
Manca d’igualtat en el tracte entre diversos col-lectius de manera arbitraria i siste-
matica, tot afavorint un col-lectiu per damunt dels altres.

Les 6 “i” de la igualtat
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ralitat de Catalunya relatiu a la
produccié i el desenvolupament
d’estadistiques desagregades per
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Dades desagregades per sexe”

Conjunt de dades i informacions estadistiques desglossades per sexe, la qual cosa

permet fer una analisi comparativa entre dones i homes per detectar les diferéncies

de genere i possibles discriminacions.

Exemple: el percentatge de dones a I'atur diferenciat del percentatge d’homes a I'atur.

Diagnosi
Informe que detalla la situaci¢ actual de I'organitzacié en materia d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes. Pot incloure també les arees de millora.

Diferéncia de retribucié entre dones i homes
Diferencia de sou mitja entre homes i dones, per als mateixos nivells de responsabi-
litat i/0 per a les mateixes categories professionals.

Dinamica de grup

Meétode d’analisi que permet obtenir informacié qualitativa sobre els temes que es
tracten mitjancant reunions en les quals s’ha de garantir la representativitat de totes
les necessitats i realitats existents a l'empresa.

Directives sobre la igualtat de tracte

Son aquelles directives que amplien I'abast del principi de la igualtat de tracte entre
dones i homes (que inicialment, en el Tractat de Roma, només es referia a la remu-
neracio). Aquest principi ha anat ampliant-se a I'accés a I'ocupacio, a la formacio i
ala promocio¢ professionals i a les condicions de treball (Directiva 76/207/CEE del
Consell, de 9 de febrer de 1976, DOUE num. L 039 de 14/02/1976), en els régims
legals de seguretat social (Directiva 79/7/CEE del Consell, de 19 de desembre de
1978, DOUE num. L 006 de 10/01/1979), en els regims professionals de seguretat
social (Directiva 86/378/CEE del Consell de 24 de juliol de 1986 DOUE num. L 225
de 12/08/1986), a qui exerceix una activitat autbnoma, incloses les activitats agrico-
les (Directiva 86/613/CEE del Consell d’11 de desembre de 1986 DOUE num. L 359
de 19/12/1986), a la treballadora embarassada que hagi donat a llum o en perio-

de de lactancia (Directiva 92/85/CEE del Consell, de 19 d’octubre de 1992, DOUE
num. L 348 de 28/11/1992) i al permis parental (Directiva 96/34/CE del Consell de 3
de juny de 1996, DOUE num. L 145 de 19/06/1996)3.

Discriminacié

Aplicacié de distincions i de practiques desiguals i arbitraries que una col-lectivitat
fa a una persona o grup en un determinat ambit per motius de sexe, étnia, ideologia,
edat, opcid sexual o d’altres.

Discriminacié directa per raé de sexe*

La situacio en que es troba una persona que sigui, hagi estat o pugui ser tractada,
per rad del seu sexe, de manera menys favorable que una altra en una situacié com-
parable.

Exemple: la no-contractacio de dones embarassades o dones que preveuen tenir un
fill o una filla en un periode curt de temps.
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Discriminacié indirecta per raé de sexe®

Discriminacié que es produeix quan una disposicio, un criteri o una practica de
caracter aparentment neutre posa a persones d’un determinat sexe en desavantat-
ge respecte de persones d’un altre sexe, a no ser que aquesta disposicio, criteri 0
practica puguin justificar-se objectivament en atencioé a una finalitat legitima i que els
mitjans per a assolir la dita finalitat siguin necessaris i adequats.

Exempile: la dificultat de promocio professional de les dones a causa de
I'organitzacio dels horaris de la jornada de treball, que sovint sén incompatibles amb
les responsabilitats familiars assignades socialment a les dones.

Discriminacié per ra6 de sexe
Limitacio o anul-lacié del reconeixement, el gaudi o I'exercici dels drets humans i de
les llibertats fonamentals en qualsevol ambit a causa del sexe d’una persona.

Documentaci6 corporativa
Material elaborat i utilitzat per 'empresa en el qual es recull informacid interna.

Estres

Coincidencia en el temps de situacions socials, familiars i laborals que demanen una
resposta a la persona, les quals amenacen d’exhaurir els seus recursos per poder
afrontar-les.

Equilibri entre vida laboral i personal

Estabilitat entre les necessitats personals i laborals que una persona aconsegueix
gracies a les politiques aplicades en I'ambit productiu per tal d’adaptar les necessi-
tats personals a la vida laboral, i aixi incrementar la qualitat del treball productiu.

Exemple: diverses formes de flexibilitat (jornada a temps parcial, teletreball, etc.),
permisos especials (molt pensats per facilitar la cura de les persones), serveis
d’assisténcia per prendre cura dels fills i de les filles, en matéria de salut, etc.

Equitat de genere

Distribucio¢ justa de drets, beneficis, obligacions, oportunitats i recursos entre les
persones a partir del reconeixement i el respecte de la diferéncia entre dones i ho-
mes en la societat.

Exemple: la corresponsabilitat en el treball reproductiu i les tasques de la llar.

Estereotip de genere

Conjunt de clixés, concepcions, opinions o imatges generalment simplistes que uni-
formen les persones i adjudiquen caracteristiques, capacitats i comportaments de-
terminats i diferenciats a les dones i als homes.

Exemple: es diu que els homes son valents, decidits, desafiadors, dinamics,
racionals, francs, etc. i que les dones son submises, sensibles, passives, tendres,
pacients, bondadoses, etc.

Les 6 “i” de la igualtat



6. 100 palabras para la igualdad.
Glosario de términos relativos a la
igualdad entre hombres y mujeres,
Comissié Europea, Direccié Gene-
ral de Treball, Relacions Laborals i
Assumptes Socials, 1998.

7. Llei organica 3/2007, de 22 de

marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes.

72

7

Glossari

Fitxa de treball

Les fitxes de treball son documents (en format Word i PDF) que trobareu en cada

una de les fases del CD i que us permetran treballar els diferents aspectes de for-

ma personalitzada i segons les necessitats de la vostra empresa i recollir tot el Pla
d’igualtat.

Formalitzar
Posar per escrit, signar, acordar, autoritzar, etc. mitjangant una evidéncia fisica o for-
mal que perduri al llarg del temps.

Génere

Construccio social i cultural basada en les diferéncies biologiques entre els sexes
que assigna diferents caracteristiques emocionals, intel-lectuals i de comporta-
ments a dones i homes, variables segons la societat i I'epoca historica. A partir
d’aquestes diferencies biologiques, el génere configura les relacions socials i de po-
der entre dones i homes.

Exemple: tradicionalment s’ha atribuit a les dones la funcio de tenir cura dels fills
i/o de les filles, perd no hi ha cap rad biologica que expliqui per quée han de ser les
dones les que duguin a terme aquestes tasques de cura.

Horari flexible (de ’angles flexitime o flextime)

1. Horari de treball en qué la treballadora o el treballador pot escollir I'inici i el final de
la seva jornada laboral, respectant un periode de presencia obligatoria al centre de
treball. 2. Férmula de jornada laboral que ofereix diferents possibilitats quant a hores
treballades, rotacions, torns i horaris de treball.

Igualtat de dret o igualtat formal

Condicio de ser iguals dones i homes en la legislacio.

Exemple: a Espanya aquest principi d’igualtat queda establert en la Constitucio de
1978. L’article 14 de la Constitucio disposa que “Els espanyols son iguals davant
la llei, sense que pugui prevaler cap discriminacio per rad de naixenca, raca, sexe,
religid, opinid o qualsevol altra condicio o circumstancia personal o social’.

Igualtat de genere

Condicio de ser iguals dones i homes en les possibilitats de desenvolupament per-
sonal i en la capacitat de prendre decisions, per la qual cosa els diferents compor-
taments i les diferents aspiracions i necessitats de dones i d’homes sén igualment
considerats, valorats i afavorits.

Igualtat de tracte entre dones i homes
Absencia de discriminacié, directa o indirecta, per raons de sexe® (vegeu també Dis-
criminacio directa i Discriminacié indirecta).

Igualtat d’oportunitats entre dones i homes”

Condicio de ser iguals dones i homes en I’'ambit laboral, social, cultural, econdomic i
politic, sense que actituds i estereotips sexistes limitin les seves possibilitats.
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Identificacio

Es la tercera | del meétode de Les 6 | de la Igualtat, en la qual s’han d’identificar el
ventall d’accions que sén susceptibles de ser implantades en I’organitzacioé en fun-
cio del diagnostic, perd també en funcid de les seves possibilitats.

Implantacié
Es la quarta | del métode de Les 6 | de la Igualtat, en la qual es duu a la practica el
Pla, és a dir, s’engeguen de manera efectiva les accions definides.

Indicadors
Es la cinquena | del métode de Les 6 | de la Igualtat, en la qual es recull la informacié
necessaria per fer I’avaluacié de la implantacio i del desenvolupament del Pla.

Indicador de genere

Mesura, nombre, fet, opinié o percepcidé que mostra la situacié especifica de les do-
nes i dels homes, aixi com els canvis que es produeixen en els dos grups a través
deltemps. L'indicador de génere és una representacio d’un fenomen determinat
que mostra totalment o parcial una realitat i que té la funcié de fer visibles els canvis
socials en termes de relacions de génere al llarg del temps.

Exemple: taxa de parcialitat involuntaria per sexe (nombre de dones i d’homes que
treballen de manera remunerada a temps parcial per raons de dedicacio obligada a
altres treballs no remunerats).

Iniciativa

Es la primera | del métode de Les 6 | de la Igualtat, en la qual es pren la iniciativa i
I’'empresa assumeix el compromis de posar en marxa un Pla d’igualtat. En aques-
ta fase es formalitza el compromis, es comunica aquest a tot el personal i es fa

un diagnostic per coneixer la situacio actual de I'empresa en matéria d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes.

Innovacié
Es tracta de la sisena | del metode de Les 6 | de la Igualtat, on s’intenta analitzar i
avaluar la implantacié del Pla i identificar noves oportunitats de millora.

Investigacid

Correspon a la segona | del metode de Les 6 | de la Igualtat, en la qual s’analitza la
situacio en que es troba I'empresa; quins son els seus punts forts i les arees de mi-
llora en materia d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

Les 6 I de la Igualtat

Es un métode de gestié de la igualtat d’oportunitats a les empreses.
Mectode de gestio

Metodologia desenvolupada que explica els passos que s’han de donar en la im-
plantacié d’un Pla d’igualtat a les empreses.
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Millora continua
Implica que, de forma sistematica i periodica, s’intenti millorar en cada fase o actua-
ci6 que 'empresa du a terme.

Negociaci6 collectiva

Instrument basic de regulacié de les condicions de treball i de garantia dels drets fo-
namentals de les persones que treballen en una empresa mitjangant la negociacio
entre la direccio de 'empresa o els/les seus/seves representants i els/les represen-
tants de les treballadores i dels treballadors.

Objectius

Aspectes o fites que es volen assolir com a resultat d’actuacions o accions concre-
tes. Els objectius han de ser realistes i tangibles, en funcio de les possibilitats de
I'empresa.

Paritat

Presencia equilibrada de dones i homes en els diferents ambits de la societat, sense
que hi hagi cap privilegi o discriminacio. Aquest equilibri consisteix en que cap dels
dos generes no sigui representat per més del 60% ni per menys del 40%?2.

Participacié equilibrada de dones i homes

Repartiment de les posicions de poder i de presa de decisions (entre el 40% i el 60%
per sexe) entre dones i homes en totes les esferes de la vida, que constitueix una
condicio important per a la igualtat entre dones i homes.

PDF

Es un tipus de fitxer que requereix un programari especific per poder llegir-lo i impri-
mir-10; no es pot modificar ni editar. Podeu descarregar el programari des de
www.adobe.es (opci¢ Acrobat Reader).

Perfil professional

Conjunt de valors, actituds, coneixements i habilitats especifiques que ha de reunir
una treballadora o un treballador per actuar en una area professional concreta. El
perfil professional no és neutre des de la perspectiva de genere, ja que, en funcio de
les capacitats que es considerin necessaries per a un determinat lloc de treball, pot
excloure les dones o els homes.

Exemple: ofertes plantejades com ara “Es busca director entre 30 i 45 anys amb
capacitat de lideratge, visio i destresa estrategica, confianca en si mateix, credibilitat
i disponibilitat per viatjar” estan completament dirigides als homes.
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Perspectiva de genere

Presa en consideracio de les diferencies socioculturals entre les dones i els homes
en una activitat o un ambit per a I’analisi, la planificacio, el disseny i I’'execuci¢ de
politiques, considerant com les diverses actuacions, situacions i necessitats afecten
les dones. La perspectiva de genere permet de visualitzar dones i homes en la seva
dimensié biologica, psicologica, historica, social i cultural, i de trobar linies d’accioé
per a la solucié de desigualtats.

Exemple: el fet de tenir en compte la segregacio horitzontal existent en el mercat de
treball quan es dissenyen cursos de formacio ocupacional.

Planificacié estrategica

Procés que consisteix a establir els objectius d’una persona o organitzacio, les po-
litiques i les actuacions previstes per assolir-los en un termini determinat, i els siste-
mes i instruments de control corresponents.

Politica d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Conjunt de mesures que incorporen la perspectiva de génere en la planificacio, el
desenvolupament i 'avaluacio de les decisions per combatre una situacié de des-
igualtat i de discriminacio entre dones i homes.

Exemple: els plans d’igualtat d’oportunitats que es desenvolupen a les diferents
organitzacions i totes les mesures que s’hi preveuen .

Prioritzar
Donar preferencia a uns objectius per sobre d’uns altres en funcié dels resultats ob-
tinguts en el diagnostic i les caracteristiques i recursos de I'empresa.

Procés de selecci6 igualitari
Procediment pel qual una empresa tria, per ocupar un lloc de treball determinat, la
persona que més s’adequa a les necessitats de I’'organitzacio sense aplicar cap ti-
pus de discriminacio per rad de sexe.

Protocol d’actuacio

Instrument elaborat i consensuat pels agents implicats en una problematica deter-
minada que possibilita intervencions coordinades i eficaces, i que té en compte les
diferents situacions i necessitats de dones i d’homes.

Punt fort
Aspecte intern d’una organitzacio que facilita I’obtencié de bons resultats i esdevé
un avantatge competitiu.

Retencié de personal

Procediment a través del qual s’aconsegueix que les persones no marxin de
I’empresa mitjancant la implantacio de politiques de retencié i condicions de treball
favorables.
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Responsabilitat social corporativa

Contribuci6 activa i voluntaria d’una empresa en la gestio etica i responsable d’un
projecte per aconseguir millores en I’ambit social, econdmic i ambiental, la qual co-
sa fa que I'empresa guanyi prestigi.

Exemple: I'elaboracio de plans d’igualtat a les empreses (responsabilitat social en
I’ambit intern), la reduccio del treball infantil forcat en I'ambit internacional, la protec-
cio del medi ambient, la proteccio del consumidor/a, la transparencia, la millora de
les relacions socials a 'empresa (responsabilitat social externa), etc®.

Rol de genere

Comportament que, en una societat concreta, s’espera d’una persona per raé de
sexe. Generalment, una persona assumeix els rols de génere i construeix la seva
psicologia, afectivitat i autoestima al voltant d’aquests rols.

Exemple: un dels rols assignats tradicionalment als homes és ser els responsables
de les activitats productives i les activitats politiques. Un dels rols assignats tradicio-
nalment a les dones és tenir cura dels fills i/o de les filles i de les persones depen-
dents, i ser les responsables de les relacions afectives.

Segregacid horitzontal de ’ocupacio

Distribucié no uniforme de dones i d’homes en un sector d’activitat determinat. Ge-
neralment, la segregacio horitzontal de I’ocupacio fa que les dones es concentrin en
llocs de treball que es caracteritzen per una remuneracié i un valor social inferiors i que
soén en bona mesura una prolongacio de les activitats que fan en I’'ambit domestic.

Exemple: professions en el camp de I’educacio, la infermeria, la neteja i la confeccid
textil. A la Unio Europea hi ha entre un 70% i un 80% més d’homes que de dones en
I’enginyeria, la industria i la construccio, aixi com en les ciencies, les matematiques i
la informatica. D’altra banda, les dones representen més de dos tercos de I'alumnat
de ciencies de I'educacio, humanitats, lletres, salut i assistencia social’®.

Segregacio vertical de "ocupacié

Distribucié no uniforme de dones i d’homes en nivells diferents d’activitats. General-
ment, la segregacio vertical de I'ocupacio fa que les dones es concentrin en llocs de
treball de menor responsabilitat.

Exemple: la poca presencia de dones en carrecs directius, al cercle d’empresaris,
als col-legis oficials, etc. El percentatge de dones que ocupen llocs executius en
grans empreses a Espanya arriba escassament al voltant del 3%"".

Sensibilitzacié en génere
Procés que genera un canvi d’actitud cap a la igualtat de genere després del reco-
neixement que existeix la discriminacio per rad de sexe.

Sexe

Conjunt de les diferencies fisiques, biologiques i anatomiques que divideixen els in-
dividus d’una espécie en mascles i femelles.

Exemple: les caracteristiques biologiques determinen que només les dones pareixen
i poden alletar els seus fills i les seves filles.
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Sexisme
Actitud basada en una serie de creences que legitimen I’hegemonia dels homes so-
bre les dones.

Sexisme en el llenguatge
Atribucié de caracteristiques no inherents a la llengua, a la seva estructura i al seu
funcionament que responen a qliestions de transmissio cultural.

Teletreball

Forma flexible d’organitzacié del treball que, mitjangant I'Us de determinades tecno-
logies de la informacio i la comunicacio, permet treballar fisicament fora del centre
de treball, la qual cosa permet que la persona decideixi lliurement com distribueix
les hores de feina.

Transversalitzaci6 de genere (de ’angles gender
mainstreaming)

Estrategia a llarg termini que incorpora la perspectiva de génere i la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes en totes les politiques i actuacions d’un govern.
La transversalitat 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 de
les dones com dels homes.

Violeéncia de genere

Acte de violencia contra una persona basat en la seva pertinenca al sexe feme-

ni que té o pot tenir com a resultat un dany o patiment fisic, sexual o psicologic per
ales dones. També constitueix violencia de génere les amenaces d’aquests actes,
la coaccid i la privacié arbitraria de llibertat, tant si es produeixen en la vida publica
com en la privada. La violencia de géenere és una manifestacioé de les relacions de
poder historicament desiguals entre els homes i les dones.
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Marc europeu

Laigualtat entre homes i dones és un dels principis fonamentals del dret comunitari.
Els objectius de la Uni¢ Europea en materia d’igualtat sén, d’una banda, garantir la
igualtat d’oportunitats i de tracte entre dones i homes i, de I'altra, lluitar contra qual-
sevol tipus de discriminacio basada en el sexe.

Tractats de la Comunitat Europea

Tractat de Roma (1957)

art. 119 Cada Estat membre garantira i mantindra I’aplicacié del principi d’igualtat
de remuneracio entre els treballadors masculins i els femenins per una ma-
teixa feina.

Tractat d’Amsterdam (1997)
art. 2 La promocio de la igualtat entre dones i homes és reconeguda com una de
les missions essencials de la Comunitat Europea.

art. 3.2 Introdueix la igualtat transversal, obligant a incloure la perspectiva de gene-
re en totes les politiques comunitaries.

art. 119 Cada Estat membre garantira I'aplicaci¢ del principi d’igualtat de remune-
racio entre treballadores i treballadors per la mateixa feina o per una feina
d’igual valor.
L'apartat 4, a més a més, diu que no s'impedira, a cap Estat membre, man-
tenir o adoptar mesures que ofereixin avantatges concrets destinats a faci-
litar al sexe menys representat |'exercici d’activitats professionals concretes
0 a evitar o compensar desavantatges en les seves carreres professionals
per tal de preservar I'objectiu d’igualtat pretés.

art. 141 Cada Estat membre garantira 'aplicacié del principi d’igualtat de retribu-
ci6 entre treballadores i treballadors per a una mateixa feina o per una feina
d’igual valor.

Directives europees

75/117/CEE del Consell relativa a I'aproximacio de les legislacions dels Estats mem-
bres relatives a l’aplicacio del principi d’igualtat de retribucio entre treballadors
i treballadores. Defineix la igualtat de retribucio en el sentit que es tracta d’'una
igualtat per una mateixa feina. En el cas de basar-se en criteris de categories
professionals, s’han d’utilitzar criteris comuns per a dones i homes.

76/207/CEE del Consell relativa al principi d’igualtat de tracte entre homes i dones
en relacio a I'accés al treball, a la formacio, a la promocié i a les condicions

de treball.

86/378/CEE del Consell es refereix a I’aplicacié del principi d’igualtat de tracte entre
homes i dones en els regims professionals de la Seguretat Social.
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86/613/CEE del Consell relativa a I’aplicacio del principi d’igualtat de tracte entre do-
nes i homes que exerceixen una activitat autbnoma, incloses les activitats
agraries, aixi com sobre la proteccié de la maternitat.

92/85/CEE del Consell es refereix a I'aplicacié de mesures per promoure la millora de
la seguretat i la salut en el treball de la treballadora embarassada, que hagi
donat a llum o durant el periode de lactancia.

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

97/80/CE del Consell introdueix la inversié de la carrega de la prova en els casos de
discriminacié basada en el sexe, sent la part demandada qui ha de demos-
trar que no hi ha hagut discriminacio.

97/81/CE del Consell relativa a I’Acord marc sobre el treball a temps parcial, que té
per objecte fer compatible la vida personal i la vida laboral.

2000/78/ CE del Consell estableix un marc general per a la igualtat de tracte en el
treball i I'ocupacio.

2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell (modifica 76/207/CEE)

estableix la promoci¢ de la igualtat entre dones i homes com a objectiu de
la Uni6é Europea (UE).

Aixi mateix, s’assumeix com un dels seus principals objectius la promocio
de laigualtat i I'eliminacioé de les desigualtats entre dones i homes en tots
els ambits. Ratifica la legalitat de les accions positives com a mesures que,
malgrat atorgar un tracte diferent, no poden ser considerades com discri-
minatories ni vulneradores del dret a la igualtat. Per tant, el dret comunitari
permet als paisos de la Unid Europea adoptar determinades “accions posi-
tives” que poden posar en practica els Estats membres o les empreses.

Defineix les accions discriminatories segiients

Discriminacid directa: situacio en que una persona sigui o hagi estat o pu-
gui ser tractada, atenent el seu sexe, de manera menys favorable que una
altra en una situacié comparable, per rad del seu sexe.

Discriminaci6 indirecta: és una situacio en que una disposicio, criteri o prac-
tica aparentment neutres situen persones d’un sexe determinat en desavan-
tatge respecte a persones de I'altre sexe a no ser que la dita disposicio,
criteri o practica pugui justificar-se objectivament en atencié a una finalitat
legitima i que els mitjans per assolir aquesta finalitat siguin adequats i ne-
cessaris.
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Assetjament: és la situacio en la qual es produeix un comportament no
desitjat relacionat amb el sexe d’una persona o que afecta la seva dignitat i
li crea un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.
Assetjament sexual: és la situacio en la qual es produeix qualsevol compor-
tament verbal, no verbal o fisic no desitjat d’indole sexual amb el propdsit o
I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’una persona.

2004/113/CE del Consell aplica el principi d’igualtat de tracte entre dones i homes
al’accés a béns i serveis i al seu subministrament.

2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell reuneix en un text Unic les princi-
pals disposicions existents relacionades amb la igualtat de tracte entre do-
nes i homes en materia de treball i ocupacio (refosa).
Com a caracteristica interessant d’aquesta Directiva, cal assenyalar que inci-
deix en els conceptes d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.

Normativa estatal 1 autonomica

Referencies de la Constitucié Espanyola a la igualtat de genere

art. 9.2 Segons aquest, correspon als poders publics promoure les condicions per-
que laigualtat de I'individu sigui real i efectiva, aixi com remoure els obsta-
cles que n'impedeixin o en dificultin la plenitud.

art. 14  Estableix que tots els espanyols (entes com a espanyoles i espanyols) son
iguals davant la llei sense que pugui prevaler cap discriminacié per raé de
naixenga, raga, sexe, religio, opinié o qualsevol altra condicié o circumstan-
cia personal o social.

art. 35.1 Reconeix el dret al treball, a la lliure eleccié de professio o ofici, a la promocid
a través del treball i a una remuneracio suficient per tal de satisfer les seves
necessitats i les de la seva familia sense que en cap cas es pugui fer discri-
minacié per rad de sexe.

Desenvolupament del principi d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes en I’ambit laboral

El principi d’igualtat dins I'esfera del dret laboral ha de prendre com a punt de referén-
cia els preceptes constitucionals. Sobretot convé destacar I'al-lusié que fa 'article 35
a la no-discriminacié per rad de sexe en relacié amb el dret al treball.

Estatut dels Treballadors (Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de marcg)

art. 4 Segons aquest article, les treballadores i els treballadors tenen dret a no ser
discriminats directament o indirecta per raons de sexe.
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art. 17  Declara nuls i sense efecte els preceptes reglamentaris, les clausules dels
convenis col-lectius, els pactes individuals i les decisions unilaterals per part
de 'empresa que continguin discriminacions directes o indirectes per rad
de sexe.

Llei per promoure la conciliacié de la vida familiar i laboral de les persones tre-

balladores (Llei 39/1999, de 5 de novembre)

Aquesta Llei té per objectiu promoure les mesures relatives a la conciliacié de la vi-

dalaboral i personal amb una millora destacada de permisos remunerats per millorar

aquest equilibri en situacions personals concretes.

e Es modifiquen els permisos i les excedencies relacionades amb la maternitat, la pa-
ternitat i la cura de la familia.

e S’amplia el dret a la reduccié de jornada i excedéncia per a aquelles persones que
hagin de tenir cura de persones dependents.

e Esfacilita als pares I'accés a la cura dels nadons des del naixement, donant la pos-
sibilitat que sigui ell qui gaudeixi d’'un maxim de deu setmanes de les 16 correspo-
nents al permis de maternitat.

e S’amplia el permis de maternitat en cas de part multiple.

¢ Es modifica la regulacio dels permisos per adopcio o acollida de menors.

Llei per a la igualtat efectiva de dones i homes

(Llei organica 3/2007 de 22 de marg)

Aquesta Llei té per objectiu establir el marc normatiu, institucional i de politiques
publiques per garantir a les dones i als homes I'exercici dels seus drets a la igual-
tat, a la dignitat, al lliure desenvolupament, al benestar i a I'autonomia. Persegueix
I'eradicacio de la discriminacié i s’orienta a I'assoliment de la plena igualtat entre
dones i homes.

En ’ambit autonomic destaquem

Estatut d’autonomia de Catalunya de 2006)

art. 19.2 Estableix que totes les dones tenen dret a participar en condicions d’igualtat
d’oportunitats amb els homes en tots els ambits publics i privats.

Llei del dret de les dones a eradicar la violencia masclista

(Llei 5/2008 del 24 d’abril)

La finalitat d’aquesta llei és establir els mecanisme per contribuir a I'eradicacio de la
violencia de genere que pateixen les dones i reconeixer i avancar en garanties res-
pecte al dret basic de les dones a viure sense cap manifestaci¢ d’aquesta violencia.
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9.1.

9.2.

Bibliografia i recursos

Ajudes i subvencions

Recomanem visitar I'enllag seglient per trobar informacié actualitzada sobre les sub-
vencions concedides pel Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya rela-
cionades amb la igualtat d’oportunitats entre dones i homes:
http://www.gencat.cat/treball/

Ordre TRE/256/2007 del Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya
Estableix les bases reguladores de les subvencions destinades a I’elaboracio i aplica-
ci6 d'un Pla d’igualtat per a empreses de més de 30 persones treballadores.

Ordre TRI/318/2007 del Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya
Estableix les bases reguladores de les subvencions destinades a la promocié de la fi-
gura de I’Agent d’igualtat per a empreses de més de 100 persones treballadores.
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