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LI 4

Presentacio

La Diputacié de Barcelona treballa de manera prioritaria per afavorir la cohe-
si6 social i la millora de la qualitat de vida en els 311 municipis de la provin-
cia. Un dels mitjans per aconseguir aquest objectiu és promoure la respon-
sabilitat social entre els diferents agents que intervenen en el territori: les
empreses, les administracions publiques i les entitats del tercer sector.

En aquesta linia, i seguint les orientacions de la Unié Europea en el sen-
tit de prestar una atencié particular a les petites i mitjanes empreses i a les
seves especificitats i de fomentar la responsabilitat social d'aquest col-lec-
tiu, la Diputacié de Barcelona impulsa el projecte Ressort, I'objectiu del qual
és sensibilitzar i promoure practiques de responsabilitat social empresarial
(RSE) en la petita i mitjana empresa, aixi com realitzar actuacions destina-
des a potenciar territoris i organitzacions socialment responsables.

El projecte Ressort, cofinancat pel Fons Social Europeu en el marc de la
iniciativa Equal, planteja un repte cabdal: introduir el discurs —i també la prac-
tica— de la responsabilitat social en les petites i mitjanes empreses, que sén
la base del teixit productiu del nostre territori. Per aix0, ofereix un conjunt
d’'eines amb la finalitat de desenvolupar i aplicar la responsabilitat social
empresarial. Es tracta d'unes eines pensades i desenvolupades tenint pre-
sent, d'una banda, la realitat diversa de les PIME i les seves multiples casuis-
tiques i, de I'altra, els diferents ambits tematics que tenen a veure amb la
responsabilitat social.

El resultat de I'intens i molt participatiu treball de tots els socis del pro-
jecte i de les diferents arees de la Diputacié de Barcelona soén les sis guies
practiques destinades a incloure solucions de millora a les PIME en sis ambits
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basics de responsabilitat social d’empresa: la igualtat i les mesures de con-
ciliacio, la gestio de la diversitat, la qualitat de les condicions laborals, la ges-
ti6 ambiental, la salut i la seguretat, i la comunicacié de la responsabilitat
social i la transparencia.

Aquesta guia, EL PLA D'IGUALTAT | MESURES DE CONCILIACIO, es planteja com
una eina per contribuir a posar en marxa mesures que potenciin la igualtat
de genere a les PIME i, com la resta de la série, aspira a convertir-se en un
volum (til i de consulta profitosa per avancar cap a una gestié més respon-
sable del conjunt d’empreses que configuren el teixit productiu del territo-
ri de la provincia de Barcelona, una gestié que suposa, a més d'un compro-
mis etic, un potencial de beneficis a mitja i a llarg termini per a les empre-
ses que l'apliquin.

Celestino Corbacho
President de la Diputacié de Barcelona
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Proleg

EL PLA D'IGUALTAT | MESURES DE CONCILIACIO éS Una guia practica de responsabi-
litat social per a la PIME que s’insereix en el projecte europeu Ressort, de pro-
mocid i acompanyament de la responsabilitat social de les PIME per a la millo-
ra de I'ocupacio a la nostra provincia, liderat per la Diputaci¢ de Barcelona.

L'aportacio i el treball de I'Area d'lgualtat i Ciutadania de la Diputacié de
Barcelona es materialitza en dues guies, una de les quals és la que teniu a
les mans, fruit de la feina en equip amb les entitats socies del projecte. Entre
aquestes, destaquen els departaments de promocié economica de diversos
ajuntaments de la provincia, entitats de dones, sindicats, patronals i univer-
sitats.

La responsabilitat social a les empreses no s’entén sense el vessant fona-
mental del treball per la igualtat de génere, que tota empresa ha de poten-
ciar. En aquest sentit, a la guia hi trobareu eines per a |'elaboracié de plans
d’igualtat que preveuen mesures vinculades a la seleccié, la contractacio i
la retribucio; a la formacio i la promocié de les dones; a la comunicacié i l'Us
del llenguatge no sexista; a la prevencié de |'assetjament moral i sexual i al
foment de la conciliacié i els nous usos del temps per a tot el personal de
les empreses petites i mitjanes.

Aguesta guia vol ser un document de treball Gtil perqué les PIME de la
provincia de Barcelona assoleixin uns estandards de qualitat i responsabili-
tat social que beneficiin el conjunt de la ciutadania.

El treball per la igualtat entre dones i homes es pot sistematitzar a partir
dels plans d’igualtat —obligatoris per a les grans empreses— i de la respon-
sabilitat social en el cas de les PIME. Aquests plans d'igualtat sén, sens
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dubte, una bona estrategia per sensibilitzar i progressar, creant empreses res-
pectuoses i promotores de la igualtat entre dones i homes.

Imma Moraleda Pérez
Presidenta delegada de I'Area d'lgualtat i Ciutadania
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LI 4

Introduccié

EL PROJECTE RESSORT
OBJECTIUS DEL PROJECTE RESSORT

El projecte Ressort persegueix la «promocié i acompanyament de la respon-
sabilitat social de les PIME per a la millora de la qualitat de I'ocupacié en el
territori».

El projecte té com a objectiu sensibilitzar les empreses petites i mitjanes
(les PIME) perqué promoguin practiques de Responsabilitat Social Empresarial
en els territoris que participen en el projecte, aixi com també dur a terme
actuacions per aconseguir territoris i organitzacions socialment responsables.

El projecte esta cofinancat per la iniciativa comunitaria Equal del Fons Social
Europeu, la qual lluita contra les discriminacions de tota mena en el mercat
de treball. El projecte Ressort s'emmarca en |'eix d'adaptabilitat als canvis
en les empreses.

En aquesta guia es troben els aspectes concrets de Responsabilitat Social
Empresarial (RSE) que es tracten en I'ambit de la igualtat de génere i
la conciliacio de la vida laboral i personal.

Aplicar la Responsabilitat Social Empresarial (RSE) a les persones que tre-
ballen en I'empresa és un dels primers passos que una PIME pot dur a
terme, ja que, si no es tenen en compte les persones, per qué s'hauria de
tenir en compte el medi ambient o la societat que les acull?
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En aquesta guia trobareu una ajuda per ser responsables envers
les persones de la vostra organitzacié de manera practica i opera-
tiva.

LA IGUALTAT DE GENERE | LA CONCILIACIO DINS LA RSE

Els diferents components de la Responsabilitat Social Empresarial estan defi-
nits clarament i formen part del projecte Ressort:

- etica i bon govern,

- finances,

- medi ambient,

— accio sodcial,

- responsabilitat social interna.

La responsabilitat social interna engloba tots els aspectes relacionats
amb les persones que treballen a I'empresa: condicions laborals, diversitat,
igualtat de génere, conciliacio, prevencié de riscos laborals, sindromes psi-
cosocials, drets humans...

En la majoria d'aspectes interns, la propia legislacio estableix uns minims
gue les PIME dificilment poden millorar: prevencié de riscos, drets humans,
condicions laborals, etc.

Perd la igualtat de génere i la conciliacié sén les arees en que les PIME
tenen més marge d'actuacio, ja que moltes de les intervencions sén de
caire practic, assequibles, i tenen un efecte positiu immediat per a I'em-
presa.

Moltes empreses pretenen comencar a emprendre accions que redundin
en beneficis socials en el seu entorn immediat de manera altruista i sense
esperar res a canvi i, per contra, no tenen en compte que les accions socials
envers el seu propi personal permeten millorar no només les condicions d'a-
guest sind també altres aspectes relatius a I'eficiéncia empresarial.
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La responsabilitat social interna permet afavorir la societat i les perso-
nes que treballen a I'empresa, aixi com també generar uns beneficis
interns que es tradueixen en millores empresarials.

QUE TROBAREM A LA GUIA

La guia esta pensada perque es pugui posar en practica de manera efecti-
va, i perque sigui comprensible i adaptable per a qualsevol tipus d'empre-
sa, independentment del sector en qué operi, de les dimensions (petita o
gran) i de la seva ubicacié geografica.

Hi ha tres objectius clarament definits:

- Entendre que és la igualtat de génere i la conciliacié.

— Exposar com elaborar un Pla d’lgualtat que sigui realista i practic.

- Elaborar un cataleg de les mesures per a la igualtat i la conciliacié que
poden dur a terme les PIME.

L'objectiu principal és que les empreses tinguin els coneixements teorics
i practics per poder dur a terme les seves propies actuacions, adaptades a
les seves necessitats i possibilitats.

Cada organitzacié ha de treballar la igualtat i la conciliacié d’acord amb
la seva realitat, segons les seves necessitats perd també segons les seves pos-
sibilitats.

Les necessitats son dictades basicament per les caracteristiques de les per-
sones que treballen a I'empresa: edat mitjana, sexe, responsabilitats fami-
liars..., necessitats que van canviant al llarg del temps i també de persona a
persona.

Les possibilitats de I'organitzacié depenen del sector en qué treballa, de
I'activitat empresarial, el nombre de persones en plantilla, la ubicacié geo-
grafica, etc. Molt sovint s'argumenta que és impossible poder aplicar poli-
tigues d'igualtat de génere o de conciliacié per aquestes causes, quan en
realitat sempre es pot prendre alguna mesura en aquest sentit.
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Cada empresa ha de buscar I'equilibri entre les necessitats que detecta
en el seu si i les possibilitats reals de dur a terme les politiques de que par-
lem, tenint en compte els objectius de negoci de I'empresa.

La guia per a la igualtat de génere permet que qualsevol tipus d’em-
presa pugui dur a terme el seu Pla d'lgualtat.

LA IGUALTAT DE GENERE A L'EMPRESA
EL MARC JURIDIC

Pel que fa al marc juridic europeu en matéria d’igualtat de genere, ja el
Tractat de Roma (1957) parla del dret a una remuneracié equiparable
entre dones i homes en I'article 119. Posteriorment s'han adoptat diverses
directrius, entre les quals destaca la 76/207/CEE, relativa al principi d’igual-
tat de tracte entre homes i dones en I'accés a I'ocupacio, la formacio i la pro-
moci6 professionals i les condicions de treball.

Aquesta directiva va ser modificada per la 2002/73/CE, que recull el princi-
pi d'igualtat ja inclos en el Tractat d’Amsterdam (1997): Iarticle 2 advoca per
la promocié de la igualtat entre dones i homes com a objectiu de la Unié Europea
(UE) i I'article 3.2 obliga la UE, perquée pugui complir els seus objectius, a trac-
tar d’eliminar les desigualtats i promoure la igualtat entre dones i homes a
totes les politiques comunitaries (integracié de la perspectiva de genere).

Tanmateix, aquesta directiva assumeix com un dels principals objectius la
promocio de la igualtat i I'eliminacio de les desigualtats entre dones i homes
en tots els ambits, i ratifica la legalitat de les «accions positives», consistents
en mesures que, malgrat que tracten diferentment els dos géneres, no
poden ser considerades discriminatories ni vulnerants del dret a la igualtat.
Per tant, el dret comunitari permet als paisos de la Unié Europea (i a les
empreses amb seu al seu territori) emprendre determinades «accions posi-
tives» que poden posar en practica.
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Pel que fa al marc juridic espanyol, I'article 14 de la Constitucié espa-
nyola (1978) propugna la no discriminacié per rad de sexe com un dels drets
fonamentals de I'ordenament juridic. El model social d'Estat que es desprén
de la Constitucié va determinar un nou marc juridicopolitic, en el qual I'orde-
nament juridic imposa a tots els poders publics la promocié de les condicions
per tal que la igualtat sigui real i efectiva (art. 9.2).

L'article 35 de la Constitucié espanyola parla del dret al treball de tots els
espanyols i les espanyoles, del dret a la lliure eleccié de professio i ofici i del
dret a la promocié en el treball i a una remuneracioé suficient per mantenir
les necessitats propies i les de la familia que es té a carrec, i subratlla que
en cap cas pot fer-se cap discriminacio per ra6 de sexe.

L'article 19.2 de I'Estatut d’Autonomia de Catalunya (2006) diu que
totes les dones tenen dret a participar en condicions d'igualtat respecte als
homes en tots els ambits publics i privats.

L'Ordre TRI/318/2006 de la Generalitat de Catalunya inclou mesures de
foment de la igualtat entre dones i homes en I'ambit de les relacions labo-
rals a Catalunya, entre les quals es troba el desenvolupament d'un Pla
d’lgualtat a I'empresa.

En la Llei de conciliacié 39/1999 apareixen les primeres mesures relatives a
la conciliacié de la vida laboral i personal, com ara una millora destacada de per-
misos remunerats per assolir aquest equilibri en situacions personals concretes.

La «Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres» (3/07)
promoguda pel Ministeri de Treball i Afers Socials, que esta previst que s'apro-
vi abans d'acabar el 2007, preveu una serie de mesures concretes que les
empreses hauran d'implantar (obligatoriament les que tinguin una plantilla de
més de 250 treballadors) i que es treballen al llarg d’aquesta guia practica.

Destaquem a continuacio els principals punts d'aquest text legal:

L'article 3 afegeix com a forma de discriminacié la maternitat/paternitat,
I'assumpcié d’obligacions personals, I'estat matrimonial o familiar.

L'article 5 parla de la igualtat de tracte i d'oportunitats en I'accés al tre-
ball, en la formacié i en la promocio professional, aixi com en les condicions
de treball.

L'article 7 tipifica les situacions que es consideren d’assetjament sexual i
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d'assetjament per rad de sexe. Ambdues formes es consideren discrimina-
cions i I'article 48 estableix mesures per prevenir-los.

L'article 8 diu que constitueix discriminacié directa per rad de sexe tot trac-
tament desfavorable de les dones relacionat amb I'embaras o la maternitat.

L'article 42 parla dels programes de millora de |'ocupabilitat de les dones
i I'article 43 estableix mesures d'accié positiva per afavorir I'accés de les dones
al treball remunerat i I'aplicacié efectiva del principi d'igualtat de tracte i no
discriminacio.

L'article 44 reconeix els drets de conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral de tots els treballadors i treballadores per fomentar I'assumpciod
equilibrada de les responsabilitats familiars. A més, reconeix als pares el dret
al permis de paternitat.

L'article 45 estableix I'obligatorietat de I'elaboracié i aplicacié dels plans
d’igualtat per a les empreses de més de 250 treballadors i treballadores; per
alaresta, I'elaboracio¢ és voluntaria, prévia consulta amb la representacio legal
de la plantilla.

L'article 46 tracta del concepte i el contingut dels plans d'igualtat de les
empreses i determina que han de comptar amb una part de diagnosi sobre
la situacié de dones i homes a I'empresa i que hauran de fixar objectius per
assolir la igualtat i estrategies i practiques per a la seva consecucié, aixi com
establir sistemes de seguiment i avaluacié. Els continguts d’un pla es poden
resumir tractant les seglients arees d'intervenci¢: mesures referents a I'ac-
cés al treball; classificacié professional, promocié i formacio; retribucions;
ordenacié del temps de treball per afavorir la conciliacié laboral, personal i
familiar; prevencié de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

L'article 50 parla del distintiu d'igualtat que donara el Ministeri de Treball
i Afers Socials per recongéixer aquelles empreses que destaquin en I'aplicacié
de les politiques d'igualtat d’oportunitats entre dones i homes en el treball.

Tot el titol VIl d’aquesta llei esta dedicat a la igualtat en la responsabilitat
social de les empreses. En destaca I'article 73, que tracta de I'assumpcié volun-
taria per part de les empreses d'accions de responsabilitat social consistents
en mesures economiques, comercials, laborals i/o assistencials per promou-
re la igualtat entre dones i homes a les empreses o en el seu entorn social.
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Aquest marc juridic preveu la creacié, la modificacié i la millora de lleis
a tots els nivells (central, autondmic, local...) per complir les obligacions
comunitaries i constitucionals en matéria d'igualtat de génere, un dret
totalment reconegut per la legislacié actual.

CONCEPTES BASICS SOBRE LA IGUALTAT | EL GENERE

Per tal de comprendre la profunditat del concepte de perspectiva de géne-
re, cal distingir el concepte de sexe del de génere.

S’entén per sexe el conjunt de caracteristiques anatomiques i bioldgiques
que fan diferents les dones i els homes, i que no determinen necessariament
els comportaments d’unes i altres.

S'entén per génere (masculi i femeni) el paper que en cada societat s'a-
tribueix a tots dos sexes. El génere és, per tant, la construccié social que ator-
ga significat al fet de ser dona o home, a la interrelacié entre ambdoés i a les
diferents relacions de poder/subordinacié que mantenen homes i dones.

«El sistema de sexe-génere és el conjunt de practiques, simbols, repre-
sentacions, normes i valors socials que les societats elaboren a partir
de les diferencies sexuals.» (De Barberi, 1992).

Aquesta construccié social del que és una dona i un home ha determi-
nat la posicié social diferenciada (de fet, jerarquitzada) que ocupen les
dones i els homes. El sistema sexe-génere historicament ha generat una situa-
Ci6 de discriminacioé i marginacio de les dones en els aspectes economic, poli-
tic, social i cultural, tant en I’'ambit public com en el privat, i ha separat de
manera molt clara dos ambits d’actuacio: els homes en |'esfera productiva
i les dones en I'esfera reproductiva.

Aquesta posicié social diferenciada (en termes de drets, valors i oportu-
nitats) es construeix a partir de I'assignacié de papers, espais, caracteristi-
gues i identitats diferents a cada persona, per raé del seu sexe biologic.
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( SEXE GENERE \

Caracteristiques biologiques Caracteristiques socials
Determinat pels gens Apres
Exemple: només les dones poden Exemple: tant les dones com
donar a llum els homes poden tenir cura
\ dels infants i la gent gran )

Consequencies del sistema sexe-genere:

e El genere determina el que és convenient, adequat i possible per a homes
i dones en relacio als seus comportaments, les actituds, els rols, les activi-
tats i la participacio en els diferents ambits socials: en I'entorn familiar, en
I'educacioé, en el govern, en les activitats econdmiques, en la distribucié dels
ingressos i dels recursos i en les institucions, per a cada context sociocultu-
ral particular.

e Aguest comportament apres és el que defineix la identitat de génere i
determina els rols de genere.

El sistema sexe-genere vigent a la societat dona com a resultat una rela-
ci6 desigual entre dones i homes, que té a veure amb una distribucié des-
igual de coneixements, propietats, ingressos, accés als recursos, reconeixe-
ment del treball realitzat, responsabilitats i, en alguns casos, drets.

Analitzar la realitat des d'una perspectiva de génere ens permet obte-
nir informacio sobre les relacions entre dones i homes en un determi-
nat context. D'aquesta manera, el problema no radica en les caracte-
ristiques de les dones, sind en la desigualtat en les relacions de poder
i accés als recursos.

Cal tenir en compte que la desigualtat de génere se superposa a altres
desigualtats per ra¢ de la pertinenca a un determinat grup o classe social,
edat, étnia, etc., cosa que genera una doble, o triple, situacié de desavan-
tatge.
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Per tant, fer servir una perspectiva de genere és un dels principals instru-
ments d'analisi de les condicions de desigualtat en qualsevol context.

LA PERSPECTIVA DE GENERE

La perspectiva de genere introdueix la possibilitat d’examinar la realitat des
d'una altra optica i percebre aixi I'existencia dels obstacles que troba el
desenvolupament del principi d'igualtat en els diferents escenaris socials i
economics. Per tant, permet dissenyar mesures encaminades a eliminar
aquests obstacles.

Des d'un punt de vista practic, aquesta perspectiva implica tenir-ho en
compte transversalment.

Tenir-ho en compte

La perspectiva de génere suposa considerar sistematicament les diferéncies
entre les condicions, situacions i necessitats de les dones i dels homes a I'ho-
ra de desenvolupar qualsevol actuacié o politica de I'empresa. Per tant, cal apli-
car aquesta analisi diferenciada en totes les fases i/o accions que es volen dur
a terme: planificacié, execucié i avaluacio. En definitiva, requereix el compro-
mis de totes les parts per tal de modificar la condicio i la posicié de les dones
i treballar per assolir un sistema sexe-genere equitatiu, just i solidari.

Transversalment

La transversalitat de génere significa integrar aquesta perspectiva en totes
les politiques de |'organitzacid, en totes les arees i en totes les etapes. La
transversalitat, com a principi rector, suposa tenir en compte que, des de totes
les arees d'actuacio, s'ha de fer front a aquelles situacions que potencial-
ment afecten de manera desigual les dones i els homes.

En un procés d'integracio a I'empresa s’haurien de tenir en compte els
seglents criteris:
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. Implicacié de les persones responsables en la igualtat de génere.
. lgualtat en 'accés i la valoracio de llocs de treball.
. Promocié de dones a carrecs de responsabilitat.
. Prevencio de I'assetjament sexual i moral.
. Millora de les competéncies per a la igualtat de génere.
. Assegurar la igualtat en la retribucié.
. Fer servir un llenguatge no sexista.
8. Fer publiques les mesures en matéria d'igualtat que es posin en
marxa.

~N o b W N —

Segons la Llei d’lgualtat, les empreses de més de 250 persones en plan-
tilla hauran de desenvolupar plans d'igualtat de manera obligatoria. Per
tant, I'acompliment d'aquests punts per part d'una PIME és clarament
un criteri de RSE.

La Generalitat de Catalunya anualment atorga subvencions directes a
les organitzacions que posin en marxa plans d'igualtat segons una serie
de criteris preestablerts.

Per a més informacid, vegeu www.gencat.cat

LES ACTUACIONS EN IGUALTAT DE GENERE

El marc legislatiu (europeu i nacional) promou i preveu moltes actuacions pos-
sibles que poden desenvolupar totes les parts implicades, des de les admi-
nistracions central, autonomiques i locals fins a les empreses i la ciutadania.
En resum:

La perspectiva de génere pretén fomentar dinamiques d’'actuacié per
part de tota la societat que permetin una igualtat real; potencia mesures que
comportin canvis estructurals. En aquest sentit, es poden portar a terme,
entre d'altres:
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- Accions legislatives, que sén aquelles que pretenen eliminar de manera
taxativa i clara discriminacions que es donen en qualsevol ambit de la socie-
tat, ja sigui directament o indirecta.

— Accions positives, que son aquelles que pretenen compensar els efectes
de discriminacions formals o informals per raons historiques o que es
donen de manera generalitzada en qualsevol ambit de la societat.

Les politiques d'igualtat de genere tenen tres ambits d'actuacio basics:
Eliminar: discriminacions directes o indirectes = accions legislatives
Compensar: efectes de discriminacions historiques - accions positives
Fomentar i transformar: dinamiques igualitaries = perspectiva de genere

LA CONCILIACIO A L'EMPRESA
IGUALTAT | CONCILIACIO

Estadisticament, avui dia les dones obtenen resultats académics millors que
els homes, participen en el mercat laboral i ocupen llocs de treball que
abans estaven practicament reservats al col-lectiu masculi. Malgrat aixo, la
representacio i la participacio de les dones disminueix a mesura que s'ascen-
deix en la jerarquia piramidal de les organitzacions, i resulta escassa la seva
presencia en els llocs de poder. Aquest tipus de fenomen, conegut com a
«segregacio vertical», es pot observar en les dades recents que mostren que
el percentatge de dones que desenvolupen activitats situades en la clspide
piramidal no supera el 2%, xifra que presenta poques variacions en paisos
com Espanya, la Gran Bretanya, Italia, el Canada o els Estats Units. En el mer-
cat laboral, la participacié de la dona es veu limitada quan es tracta d'ocu-
par carrecs de responsabilitat.

A més, el principi «a igualtat de feina, igualtat de salari» encara no es res-
pecta, i les dones solen tenir un salari que se situa un terc per sota del que
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cobren els seus companys. Una dificultat afegida és que els equips de treball
gue les dones tenen al seu carrec solen estar formats per poques persones.

D’altra banda, un elevat percentatge de dones exerceix la seva professio
en el sector de serveis o en departaments de I'’Administracié, cosa que
suposa una segregacio horitzontal del mercat laboral.

Entenem per segregacio horitzontal la manca de preséncia d'un dels dos
sexes en determinades activitats i sectors, a causa del rol que s'atribueix a
cada genere. Entenem per segregacio vertical la impossibilitat de les dones
per accedir a carrecs de responsabilitat i de direccié en les empreses, ateses
les diferents responsabilitats que se’ls atribueixen.

Desequilibri en la distribucié de responsabilitats jerarquiques - segre-
gacié vertical

Desequilibri en la distribucié d'ambits de treball - segregacié horit-
zontal

Hi ha moltes altres discriminacions directes i indirectes que les dones patei-
xen en el mercat laboral i que s'esmenten en aquesta guia com a dades a tenir
en compte (d'altra banda, es proposen mesures per frenar-les). Aixi mateix,
la impossibilitat de conciliar la vida personal i familiar amb la laboral és degu-
da a la mateixa organitzacié de les empreses, que no permet un desenvolu-
pament equilibrat ni a les dones ni als homes. Per tant, la conciliacié s’ha d'en-
tendre com un objectiu imprescindible dins d'un Pla d'lgualtat a I'empresa.

EL MARC TEORIC

Fomenten la conciliacié de la vida laboral amb la familiar o personal
aquelles politiques publiques i privades que ajuden a equilibrar els aspectes
més importants de les persones treballadores i el seu entorn familiar o per-
sonal: la vida familiar o personal i la vida laboral.

La conciliacio de la vida laboral amb la familiar i personal es considera un
problema etic (des del punt de vista de la igualtat entre dones i homes) i
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comenca a ser reconeguda com un problema social que té repercussions en

la cura de les persones dependents, la fecunditat, I'economia, i que afecta

altres aspectes de la societat.

Aguesta situacié fou reconeguda per I'Estrategia Europea d'Ocupacié
dissenyada a la cimera de Lisboa de I'any 2000: el manteniment del model
social europeu requereix un augment de la poblacié ocupada i molt espe-
cialment de I'ocupacié femenina, per a la qual es fixa una taxa igual o supe-
rior al 60% per a I'any 2010.

La igualtat entre homes i dones es converteix, aixi, en un dels pilars de la
politica d'ocupacié de la Unié Europea, i la conciliacié de la vida laboral amb
la familiar o personal, en un requisit imprescindible per tal que les dones i
els homes que exerceixen la seva professié puguin gaudir de temps per a ells
i les seves families. En I'ambit public, moltes administracions estan duent a
terme politiques publiques per intentar donar resposta a aquests aspectes:
- Legislacio de permisos laborals.

- Regulacié d’horaris comercials, escolars i dels serveis publics.

- Ajudes economiques o bonificacions per a empreses, com bonificacions
de la Seguretat Social.

- Ajudes economiques o bonificacions per a les persones treballadores, com
per exemple, ajudes directes a families de treballadors i treballadores amb
fills menors de tres anys, ajudes economiques per fer front a les despeses asso-
ciades al manteniment d'una familia, bonificacions de la Seguretat Social, etc.

Actualment la legislacié laboral regula els permisos per causes perso-
nals i familiars que totes les empreses estan obligades a complir.

LA CONCILIACIO A L'EMPRESA

A més de considerar la legislacié que marca unes pautes obligatories per a les
empreses, s'ha de tenir en compte que I'adopcié de politiques, mesures o accions
per a la millora de I'equilibri de les persones permet beneficiar les empreses.
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Quan es parla de politiques de conciliacié de la vida personal i familiar
amb la laboral de les empreses, sovint es tendeix a pensar només en mesu-
res de flexibilitat laboral (flexibilitat d"horaris) o de serveis familiars a I'em-
presa (guarderia d’empresa), perd aquestes politiques engloben molts més
ambits.

Per tal de fer operatives aquestes politiques és necessaria una classifi-
cacio dels diferents aspectes de la conciliacié en les empreses.

El model CEP (Conciliacid Empresa/Persona) és un model practic de tre-
ball fruit de I'experiéncia d’empreses de diferents sectors, dimensions i ubi-
cacions. Identifica tots aquells elements que d'una manera o altra incidei-
xen en el grau de conciliacié possible en una determinada empresa, i els
estructura al voltant de dos eixos principals (estratégic i operatiu), al seu torn
dividits en quatre eixos cadascun.

4 N
POLITIQUES DE CONCILIACIO INTERNES DE LES EMPRESES
Capital
huma
Sensibilitzacio Comunicacio
interna

Economic

Eixos estrategics

@ Eixos operatius
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Els vuit eixos de la conciliacié en els quals es fonamenta el model CEP
conformen els grans grups d‘indicadors explicatius que incideixen en els valors
de la conciliacié, des de les perspectives estratégiques i operatives.

Si treballen les mesures relacionades amb aquests eixos, les empreses
poden anar ordenant i assolint els seus objectius d'una manera eficient i prac-
tica.

Eixos operatius

Els eixos operatius inclouen totes aquelles mesures de conciliacié (o accions)
aplicades a I'empresa per al seu personal, que s’agrupen en quatre tipus de
solucions o mesures:

Mesures de flexibilitat laboral: sén aquelles encaminades a flexibilitzar el
temps i I'espai de treball per adequar-los a les necessitats de cada moment
en la vida de les persones treballadores. Mesures com la flexibilitat en I'hora-
rid’entrada i de sortida i en els dies de permisos i vacances, reduccions de jor-
nada, I's de mitjans tecnologics per estalviar desplacaments o el teletreball
formen part de les solucions que contribueixen a conciliar el temps i I'espai.

Mesures de suport i desenvolupament professional: sén aquelles mesures des-
tinades a oferir suport a les persones en el seu desenvolupament professio-
nal i personal i a dotar-les de les habilitats i capacitats necessaries per a la
conciliacio. S'inclouen en aquest eix les mesures relacionades amb la forma-
cio, I'assessorament, el suport personal, professional o psicologic i el reco-
neixement professional.

Serveis a les persones: sén aquells serveis que I'organitzacié posa a disposi-
ci6 de la plantilla a les seves instal-lacions i infraestructures o amb els seus
recursos. L'objectiu d'aquests serveis és millorar la qualitat de vida i la con-
ciliacié. Alguns exemples son I'oferta d’aparcament, mesures per a la mobi-
litat i el transport, serveis per a la salut, centralitzacié de la informacié d'in-
terés personal o familiar, guarderia o gimnas.
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Mesures de contractacio i retribucio: pertanyen a aquest grup de mesures
aquelles que persegueixen |'objectiu de garantir que la situacio personal i
familiar no sigui un factor de discriminacié per a la contractacio ni per a la
promocio. També s'hi inclouen les mesures retributives que tenen en consi-
deraci¢ la situacié personal de la plantilla. Forma part d'aquest tipus de solu-
cions oferir una asseguranca medica i/o de vida, tiquets per al restaurant,
guarderia, cotxe d’empresa, transport d’empresa, etc.

Eixos estrategics

Els eixos estrategics consisteixen en la manera d'organitzar la conciliacié a
I'empresa i afecten més I'estrategia que les actuacions concretes. Son els eixos
seglents.

Sensibilitzacié de I'empresa envers determinades qlestions: aquesta conduc-
ta pot ser espontania o respondre a una voluntat manifesta i formalitzada
de I'empresa (en aquest cas parlem de cultura corporativa). Els elements inclo-
S0s en aguest eix van encaminats a potenciar la sensibilitzacié de I'organit-
zacio envers la conciliaciod i a crear una cultura corporativa que respecti els
valors de la conciliacio.

Comunicacio interna: la comunicacié a través de tots els canals i eines de
I'organitzacio influeix directament en la satisfaccié de les persones, en la seva
feina i situacié a I'empresa. La comunicacioé interna és un instrument indis-
pensable per:

- generar confianca en I'organitzacio,

- fer homogeénia I'actuacié de I'empresa,

- potenciar-ne els resultats.

Les mesures adoptades per millorar la comunicacié interna ajuden a conéi-
xer quines sén les necessitats de les persones que formen part de I'organit-
zacio. Hi ha empreses que disposen de moltes (o forca) mesures de conci-
liacié de les quals la plantilla no es beneficia, perqué no responen a les neces-
sitats reals del personal. Sovint, també hi ha empreses interessades a crear
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una certa confusio sobre determinats temes i, de vegades, si I'empresa no
sap comunicar quina és la seva voluntat, pot fer que el missatge es distor-
sioni. Una bona organitzacié dels fluxos comunicatius (verticals i horitzon-
tals, formals i informals) dins I'empresa ajuda a fomentar I'aplicacié real de
les mesures de conciliacié i que aquestes siguin adequades a les necessitats
de la plantilla.

Capital huma: segons una definici6 de Gary Becker, el capital huma és
«l'augment en la capacitat de la produccié del treball o I'augment en la qua-
litat del treball que s’aconsegueix millorant les capacitats de les persones tre-
balladores». Aquestes millores en les capacitats de les persones treballado-
res s'obtenen mitjancant I'aplicacié de determinades politiques de recursos
humans: formacié continuada, politiques de motivacio, treball en equip, poli-
tiques d'igualtat de genere, politiques de gestié del temps, etc.

Control economic: amb I'objectiu de garantir que I'adopcié per part de les
empreses de mesures de conciliacié sigui sostenible i perdurable en el temps,
és necessari mesurar I'impacte que té en els objectius de negoci. A través
dels elements que s'inclouen en aquest eix es pretén que I'empresa apren-
gui a gestionar la conciliacio de la mateixa manera que gestiona la qualitat
o I'impacte de la seva activitat en el medi ambient. Tal com deien els dos grans
economistes Norton i Kaplan en el seu llibre £/ cuadro de mando integral,
«el que no es pot mesurar no es pot gestionar». Si es vol garantir que I'a-
dopcié de mesures de conciliacio per part de les empreses sigui sostenible i
perdurable en el temps, és necessari disposar d’elements de mesura. Aquest
enfocament ens permet entrar en un procés de millora continua.

Aguests eixos agrupen les arees de |I'organitzacié amb un major contingut
estratégic, des de quatre perspectives, per tal d'establir el punt de partida
de I'organitzacio en termes de conciliacié de la vida personal i la laboral. Les
mesures gque s'inclouen en els eixos estrategics es configuren com a mesu-
res potenciadores de la conciliacié. Aquesta area és prioritaria a I'hora
d’incorporar mesures de conciliacio, ja que I'exit de la implantacié de les
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mesures és determinat en gran part pel compromis estrategic de I'organit-
zacio envers aquesta questio i pels recursos i instruments que permetin que
la utilitzacié de les mesures sigui efectiva. Per tant, és imprescindible abor-
dar aspectes estratégics a I'hora de plantejar un pla d’implantacié de mesu-
res de conciliacio de la vida personal amb la laboral.

Aguesta classificacié dels eixos permet que I'empresa pugui definir les

seves politiques i emprendre actuacions concretes que permetin una
sostenibilitat en el temps.
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Elaboracié del Pla d’Igualtat
de génere

Una vegada establertes les bases tedriques de la igualtat de génere i la
conciliacio, es pot definir el procés d’elaboraci¢ d'un Pla d’lgualtat.

Un Pla d’lgualtat consta d'una série d’objectius, politiques i programes,
aixi com també de responsabilitats i recursos, per tal d'assolir els pro-
posits en matéria d'igualtat.

Els punts generals que haura de preveure el Pla d'lgualtat es desenvolu-
pen en el capitol seglient sobre mesures concretes. No obstant aixd, s'en-
tén que el Pla d'lgualtat d'una empresa ha de tenir en compte —com a minim-
els seglients ambits:

— Objectius i mesures quant a la seleccio, la contractacio i la retribucio.

- Obijectius i mesures quant a la formacié i la promocié.

- Objectius i mesures referits a la comunicacié i la utilitzacié del llenguat-
ge no sexista.

- Obijectius i mesures respecte a la prevencié de |'assetjament moral i
sexual.

— Objectius i mesures en relacié amb la conciliacié.

L'objectiu basic d'aquest capitol és definir els passos des d’on som ara fins
on volem arribar i fer-ho d'una manera practica i adaptada a I'empresa.

Aquest procés es resumeix a continuacio:

Analisi de Analisi Participacio Fixacio Pla Posada ”
la situacié i d'obiecti d'acci Avaluacio
actual extern compromis||d"objectius accions || en marxa

31




ANALISI DE LA SITUACIO ACTUAL

L'analisi de la situacié actual ens ha de permetre saber:
— Com és I'empresa i les persones que hi treballen.
- Quines accions i mesures ja ha adoptat I'empresa i com funcionen.
- |dentificar les arees de millora i actuacio.

Saber en quin punt de partida som permet tracar un pla d'actuacions
adaptat realment a I'empresa per tal que sigui eficient.

Per tal d’establir el punt de partida (on som ara) s'han establert unes eines
d'ajuda: autodiagnosi i entrevista.

AUTODIAGNOSI

L'autodiagnosi es du a terme mitjancant una eina informatica elaborada espe-
cificament per al projecte Ressort que permet coneixer la situacié actual en
cadascun dels ambits d’una empresa pel que fa a la responsabilitat social
en tot el seu abast.

En aquesta autodiagnosi es fan algunes preguntes relatives a la igualtat i
la conciliacié que permeten detectar el nivell d'avanc en aquests aspectes.

Les indicacions que es donen sén molt genériques pero serveixen per enfo-
car els esforcos de I'empresa envers la Responsabilitat Social Empresarial.

ENTREVISTA

Per poder fer una analisi completa de la situacié actual, una persona espe-
cialitzada duu a terme una entrevista a I'empresa, per tal de poder adequar
les accions i les mesures d’igualtat a les necessitats de les persones de |'em-
presa, aixi com també a les possibilitats reals de I'empresa, la seva situacié
i els seus objectius.
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Els ambits principals de I'entrevista son:

- igualtat en la seleccié, la contractacio i la retribucio,
- igualtat en la formaci¢ i la promocid,

- comunicacio i llenguatge no sexista,

- prevenci6 de |'assetjament,

- mesures de conciliacié de la vida laboral i personal.

En cap moment es pretén que les entrevistes tinguin un caire d'auditoria
legal o laboral ni de fiscalitzacié. Al contrari, el que es busca és que, mitjan-
cant una conversa més o menys formal i una certa analisi de documentacio
o dades de I'empresa, aquesta pugui rebre assessorament de manera per-
sonalitzada, proactiva i concreta.

Aguesta guia segueix els mateixos ambits de I'entrevista per tal de faci-
litar I'actuacio practica a I’'empresa.

ANALISI EXTERNA

Una vegada es coneix el punt de partida de I'empresa, cal fer una analisi sobre

altres elements externs que hi poden tenir a veure, com:

- aspectes legislatius concrets,

- conveni col-lectiu o acords sectorials o particulars,

- ajuts o incentius en curs (per exemple, subvencions per fer un Pla
d’lgualtat),

- recursos de qué I'empresa pugui disposar (per exemple, programes o for-
macio),

— suports professionals o personals,

- altres aspectes rellevants per a I'empresa.

Aquests punts no es tracten de manera detallada en aquesta guia per-
gue generalment sén elements que en un moment hi sén (com, per exem-
ple, les ajudes o subvencions) pero en altres, no, i per tant podrien deixar la
guia desfasada molt rapidament. De totes maneres, la guia inclou informa-
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Cid sobre les subvencions que els darrers anys ha atorgat el Departament de
Treball i IndUstria de la Generalitat de Catalunya.

Per tal de poder fer aquesta analisi, cal coneixer la realitat i I'entorn de la
igualtat a través de diferents fonts documentals i organismes publics locals,
provincials o autonomics que donen suport a aquests temes.

Les entitats participants en el projecte Ressort donaran assessora-
ment i informacié sense cap compromis a les empreses que ho de-
manin.

Altres administracions i organismes que donen orientacions sobre igual-
tat i conciliacio a les empreses son els seglents:
Departament de treball de la Generalitat (http://www.gencat.net/
TREBALL).
Institut Catala de les Dones (www.gencat.net/icdona).
Les arees i els instituts de promocié econdmica dels municipis.
El Instituto de la Mujer (www.mtas.es/muijer).

PARTICIPACIO | COMPROMIS

Un Pla d'lgualtat sense un compromis i una participacié activa no passa de
ser una declaracio de bones intencions, intencions que mai es duran a la prac-
tica.

PER PART DE LA DIRECCIO

Una de les claus principals de I'éxit de qualsevol pla empresarial és obtenir
el compromis de la direccié (o propietat) de I'empresa. Aquest compromis
s'ha de formalitzar d'alguna manera (per exemple, mitjancant un document,
una carta o una acta) que permeti evidenciar que el Pla d’lgualtat té I'aval
de la direccio.
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Cal emmarcar dins del Pla d'Igualtat els motius i les accions que dura a
terme la direccié per tal de promoure i consolidar una gestio amb perspec-
tiva de génere. Habitualment, la direccié fa un primer pas d'aprovacié per
tirar endavant el Pla d’lgualtat, perd també cal que s’involucri en els objec-
tius, I'execucié de les accions, I'oferiment de recursos, etc., i que en valori
els resultats per poder millorar-los constantment.

Es recomanable que totes les actuacions i decisions de la direccié es for-
malitzin en actes o documentacioé formal.

PER PART DE LA PLANTILLA

Per tal de poder arribar a la igualtat a I'empresa cal que les persones treba-
lladores s'hi involucrin i participin. Aquesta participacié s'ha de formalitzar
d’'alguna manera (per exemple, mitjancant la creacié d'un grup de treball o
un comité) que permeti evidenciar que el Pla d’lgualtat compta amb la par-
ticipacio de les persones de I'empresa.

S'ha de fomentar la participacié del personal de I'empresa per tal que les
mesures siguin consensuades de la manera més amplia possible i perque es
tinguin en compte totes les necessitats que hi ha. Aquesta participacié no
té per que ser directa i personal, sind que pot ser puntual i exercida a tra-
vés de les persones representants escollides.

En les empreses que tenen periodicament una negociacié col-lectiva del
seu conveni, els treballadors no tenen per qué traspassar totes les mesures
al conveni, ja que es tracta de mesures graciables i consolidar-les, a vega-
des, significa no poder tirar-les enrere si no funcionen, cosa que pot ocasio-
nar forca complicacions. No obstant aixo, el grau més elevat de compro-
mis recomanable és la plasmacié en el conveni col-lectiu.

La formalitzacié pot semblar que genera molta burocracia, pero per-

met que el compromis i la participacié tinguin una continuitat real en
el temps.
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FIXACIO D'OBJECTIUS

La fixacio d'objectius és una técnica que permet planificar les actuacions en

un periode determinat de temps i posteriorment avaluar-ne el compliment.
La fixacio d'objectius és el primer pas per a la millora i marcara les actua-

cions a emprendre en els passos posteriors del Pla d'Igualtat:

- les accions i activitats que s'han de dur a terme,

- qui ha de fer-les,

- quan s’han de fer,

- com han de fer-se, és a dir, amb quins mitjans o recursos.

Ates que el procés de fixacié d’objectius és un pas capital en la incorpo-
racié d'accions i mesures a I'empresa, és molt important obtenir el compro-
mis necessari per part de la direccié de I'empresa i comptar també amb la
participacio de la plantilla.

Per facilitar la fixacié d’objectius, és recomanable fer un repas de I'infor-
me de diagnosi que permeti reflexionar i finalment fixar els objectius de les
accions o mesures recomanades, segons la seva importancia i possibilitat real
d'incorporar-se a I'empresa. D’aguesta manera ens assegurem que els objec-
tius cobreixen totes les arees de treball del Pla d’lgualtat.

Una bona manera de motivar per passar a |'accié es troba en I'apartat de
beneficis d'aquesta guia; pot resultar Util per a la incorporacié d'alguns dels
objectius.

La fixacié d'objectius permet que es puguin treballar totes les arees en
funcié de la realitat de I'empresa, de manera consensuada i operativa.

PLA D'ACCIO

Per tal que el Pla d'Igualtat sigui realment efectiu i durador en el temps, cal
gue es formalitzi d’'una manera clara amb tots els components necessaris per-
que sigui efectiu.
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DESIGNACIO DE RESPONSABLES

L'elaboraci¢ del Pla d'Igualtat ha de ser el fruit de la reflexio i el treball duts
a terme per I'empresa amb I'assessorament d'una persona especialitzada,
amb formacié en matéria d’igualtat de génere. Per tal que el Pla d'lgualtat
contingui tots aquells elements essencials perqué I'empresa implanti de
manera sostenible accions i mesures i que aquestes s'ajustin a les necessi-
tats de les persones, és imprescindible comptar amb la participacio de la plan-
tilla i les persones responsables.

L'agent d'igualtat és la persona de I'organitzacié que vetlla per |'asso-
liment de la igualtat de génere. Pot ser la persona encarregada, entre
d'altres tasques, d’elaborar, implementar i avaluar el Pla d'Igualtat.

Amb els objectius de fomentar la participacio de la plantilla en I'elabora-
ci6 del Pla d'Igualtat i en tot el procés que suposa, facilitar la posada en marxa
de les accions i mesures identificades en la diagnosi i assegurar que tot el
procés té lloc en el marc d'un procés de millora continua, cal nomenar un
grup de persones responsables.

Generalment, la incorporacié d'accions i mesures que afavoreixin la igual-
tat de génere de manera global en una empresa en el marc d'un Pla
d’lgualtat, entre les quals es troben aspectes estratégics de comunicacié inter-
na, sensibilitzacid, politiques de capital huma, etc., suposa un canvi cultu-
ral i organitzatiu. En aquest sentit, s’ha de tenir en compte que no hi ha
models Unics per a totes les empreses o organitzacions ni férmules univer-
sals per a la implantaci¢ d'aquestes mesures.

Cada empresa ha de trobar el seu model, el que sigui més adequat a les
seves caracteristiques. Per poder-ho aconseguir, cal partir d’un coneixement
real de I'empresa, de manera que les solucions siguin tan personalitzades
com es pugui.

La missio de les persones responsables del Pla d'Igualtat és dissenyar les
accions i mesures que cal emprendre i vetllar perqué la seva implantacié sigui
efectiva i sostenible al llarg del temps. Aixi mateix, han de garantir que es
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passi de la bona voluntat a una implantacié efectiva i a un Us normalitzat a
I'empresa.

Les funcions de les persones responsables no acaben amb el procés de
definicié i concrecié d’objectius siné que perduren en el temps, ja que han
d’assumir tasques d’avaluacié i millora continuada de les accions i mesures
implantades.

El nombre de persones responsables depén de les dimensions de I'empre-
sa. Amb tot, sempre es recomana un minim de dues persones i un maxim
de sis o, en tot cas, un nombre que permeti que totes les parts es trobin repre-
sentades, pero que sigui suficientment agil per facilitar I'operativitat i la presa
de decisions. Per regla general, hi han de participar representants de la
plantilla, representants sindicals i de la direccio.

La Generalitat de Catalunya anualment atorga subvencions per a la
incorporacio de I'agent d’igualtat a les organitzacions de Catalunya.
Vegeu l'apartat de la guia sobre subvencions.

ESTABLIR UN CALENDARI

Designar un equip de responsables no permet assegurar que les accions i
mesures es duguin a terme amb éxit ni que s'executin segons els objectius
establerts.

Cal establir un calendari realista, que permeti fer els passos adequats en
la direccié que s'hagi determinat, de manera progressiva, intentant no fer-
ho tot de cop, ja que ni humanament ni organitzativament seria possible ni
recomanable. El calendari ha de tenir en compte els temps de disseny,
implantacié i avaluacié de cada acci6 o tasca, sense perdre de vista la resta
de tasques establertes.

El calendari no té per qué ser anual, sind que pot proposar-se fites i
accions a diferents terminis: a tres mesos, a sis mesos, a dotze mesos, a vint-
i-quatre mesos, etc.
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ACCIONS | MESURES PER DUR A TERME

Cal triar les mesures que permetin optimitzar els resultats i que s'adaptin tant
a les necessitats de les persones com a les possibilitats de I'empresa.
Les mesures adoptades (i sobre les quals s'ha articulat la guia) afecten prin-
cipalment les seglients arees:
- seleccio, contractacio i retribucié del personal,
formacié i promocié del personal,
comunicacio i llenguatge no sexista,
prevencié de I'assetjament moral i sexual,
conciliacié de la vida laboral amb la familiar.

RECURSOS I INDICADORS DE RESULTATS

Cadascuna de les accions i mesures que figuren al Pla d’lgualtat s’ha de deta-
llar al maxim, per tal de fer-les comprensibles per a tothom.

Cal valorar quins recursos seran necessaris per complir el calendari plani-
ficat i establir qui és responsable de cada acci¢ i cada tasca per tal de cal-
cular la carrega de treball que pot suposar per a les persones responsables
o altres membres de |I'organitzacio.

Alguns dels recursos que es poden tenir en compte sén el temps de dedi-
cacio necessari, les despeses de gestid i coordinacid, les despeses de la
mateixa accié o mesura, els temps dels altres i tots aquells elements mate-
rials o monetaris que facin falta per acomplir el Pla d’Igualtat previst.

També cal definir els resultats que s’esperen d'aquestes accions i mesu-
res per tal de poder verificar si la planificacio i els objectius es van assolint
al llarg del temps.

S’enumeren a continuacio alguns dels indicadors (que poden servir també
per a realitzar una diagnosi preliminar):

- percentatge de dones/homes en tota |'organitzacio,
- percentatge de dones/homes en carrecs de responsabilitat (segregacio ver-
tical),
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- percentatge de dones/homes en els diferents departaments (segregacié
horitzontal),
- percentatge de dones/homes que han presentat candidatures per a selec-

Cié 0 promocio,

- percentatge de dones/homes que finalment han estat seleccionats o pro-
mocionats,

- percentatge de dones/homes que s'han donat de baixa,

- percentatge de salari variable sobre el fix pagat a dones/homes,

- percentatge de dones/homes que han rebut formacié (en hores i en cost),

- percentatge d’hores extres realitzades per dones/homes.

Aguests indicadors es podrien comparar amb altres com la facturacio, la
qualitat del servei, la productivitat, els beneficis..., de manera que I'empre-
sa sigui capac de veure les millores obtingudes amb les actuacions dutes a
terme.

La formalitzacié del Pla d'Igualtat ha d’adaptar-se a les possibilitats i la
forma de treballar de I'empresa per tal que sigui realment operatiu i
no burocratic o imposat.

COMUNICACIO | POSADA EN MARXA

La posada en marxa del pla suposa la implantacio a I'empresa de les accions
0 mesures que s'hi preveuen.

Un primer pas ineludible és comunicar a tota la plantilla I'existencia del
Pla d'lgualtat i les actuacions i el calendari previst, aixi com presentar les
persones responsables i els canals de comunicacio i participacié que s'han
creat.

Cada acci6 o mesura que es pretengui posar en marxa ha de tenir un o
una lider que s'ocupi del seguiment, que impulsi i coordini les actuacions refe-
rents a la mesura en questio i que, en definitiva, sigui la persona referent
d’aquesta acci6 concreta.
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Aquesta persona ha de ser la responsable de vetllar pel correcte funcio-
nament de cada mesura o accio i s’ha de preocupar de motivar les perso-
nes perqué l'apliquin correctament i hi participin. Determinades accions o
mesures podrien requerir una dinamitzacié especial per aconseguir que les
persones s'hi impliquin i hi participin.

Un element basic en el llancament o la implantacié de les mesures és la
comunicacié, no només en el moment inicial sin6 en totes les fases i de
manera constant. Cal identificar els canals de comunicacié que es faran ser-
vir, aixi com utilitzar simultaniament de diversos canals (tant formals com
informals).

La comunicacio de les accions i les mesures que s'introduiran a I'empre-
sa s'ha de fer abans de la posada en marxa efectiva. Es a dir, abans de donar
la possibilitat de gaudir de determinades mesures o abans d'introduir els can-
vis previstos, cal posar en coneixement del personal aquestes mesures o
canvis previstos. S'aconsella dosificar la informacié i mantenir una regulari-
tat en la comunicacié, pero sense perdre la visié global del procés.

En aquesta fase de comunicacié i informacié és molt important facilitar
totes les dades relatives al funcionament, Us, requisits, objectius, etc. de les
futures actuacions i mesures, per assegurar que s'entenguin i s'apliquin de
manera correcta.

La informacié que es transmeti ha de ser clara, univoca i sense ambigui-
tats que puguin donar lloc a interpretacions diferents de les correctes.

Aixi doncs, cal tenir preparat un pla de comunicacioé i informacié per a
cadascuna de les accions i mesures. La persona responsable de cadascuna
d’elles hauria de poder tenir temps disponible per a consultes sobre aspec-
tes relacionats amb la mesura o per ampliar la informacié que calgui.

A més, la comunicacié ha de permetre que les persones de I'organitzacio
puguin participar en el procés i facin arribar les seves opinions i suggeriments.
Per tant, caldria obrir una linia directa de dialeg amb tot el personal.

La comunicacio pot ser un element de coordinacio i de funcionament
de les percepcions de les persones de |'empresa.
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AVALUACIO

Amb la finalitat de garantir que la implantacié sigui efectiva, és necessari pla-
nificar i crear els mecanismes de seguiment i avaluacié adequats a cadascu-
na de les accions i mesures previstes en el Pla d'lgualtat.
'avaluacié s'ha d'estructurar a partir de tres punts principals:
-~ Coneixement de les accions i mesures que s'implanten.
- Utilitzacio i participacié de les accions i mesures implantades.
- Satisfaccio de les persones amb les accions i mesures adoptades.
Aguest pas el pot fer directament la mateixa empresa, que també pot re-
correr a empreses externes.

CONEIXEMENT

Més amunt ja s"ha comentat que un dels aspectes més importants en la posa-
da en marxa del Pla d’lgualtat consisteix a donar-ne una bona informacio:
a qui afecten les accions i mesures, quin és el funcionament, qui és el/la res-
ponsable, com se'n fa Us, etc.

En aquesta fase d'avaluacio cal veure si la comunicacié ha estat efectiva
i valorar el coneixement que les persones de I'empresa tenen de les diferents
accions i mesures, del seu funcionament i de la repercussié que tindran en
les seves tasques individuals i col-lectives.

UTILITZACIO

Si tenim la capacitat de mesurar la utilitzacié efectiva de les accions i mesu-
res implantades, tindrem una idea més clara i evident de I'exit de la implan-
tacié del Pla d'lgualtat.

Si la utilitzacié no és I'esperada, s'haura de fer una analisi per determi-
nar quins son els frens i les barreres en aquesta utilitzacio.
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Sovint, és necessari incidir en els frens mitjangant la sensibilitzacio, ja que
ens podem trobar casos en qué no es tregui partit d’'una mesura o no es par-
ticipi en una accioé per condicionants imposats per un determinat lloc de tre-
ball. En aquesta avaluacié hauriem d'identificar totes aquestes questions per
treballar-les en profunditat i anul-lar els frens existents.

SATISFACCIO

Per mesurar la satisfaccié de I'empresa quant a les accions i mesures que s'han
posat en marxa, es recomana formular dues preguntes:

'acci6 o la mesura millora la igualtat de genere a I’'empresa?

El funcionament de I'accié o mesura en concret és satisfactori?

Aquests punts permeten avaluar si les linies d’actuacié que s’han ence-
tat sén les més adequades a les necessitats reals de les persones.

També permeten comprovar si el mecanisme de funcionament de les
accions i mesures és el més adequat.

Totes les tasques descrites a |'avaluacié ens han de permetre identifi-
car aspectes susceptibles de millora de manera periddica i continuada
en el temps per part de les persones que hi treballen.

Tots els indicadors del Pla s"han d’avaluar per tal de veure si les mesures
i accions dutes a terme milloren els indicadors en funcié dels objectius mar-
cats. Per exemple, si un dels objectius era I'increment de la participacié de
les dones en la formacié de I'empresa, cal veure si s'ha assolit i quina des-
viacié hi ha per tal de poder actuar-hi.

AJUDES | SUBVENCIONS

Aguesta guia no déna informacié detallada sobre totes les possibles ajudes
o subvencions de qué es poden beneficiar les empreses, perqué, com ja s'ha
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dit, aquestes ajudes estan disponibles de manera irregular al llarg del temps

i la guia podria quedar desfasada molt rapidament.

De totes maneres, incloem informacié general sobre les subvencions que
els darrers anys ha publicat el Departament de Treball i IndUstria de la
Generalitat de Catalunya per a I’ «establiment de mesures per al foment de
la igualtat d'oportunitats entre homes i dones en I'ambit de les relacions labo-
rals a Catalunya establertes a I'Ordre TRI/423/2005, de 28 d’Octubre». El pres-
supost per a I'any 2006 va ser de 600.000 euros.

Les principals accions per a les quals les empreses poden rebre una sub-
vencio son:

e Promoci6 de I'elaboracié d'un Pla d'lgualtat dins de les empreses de 10

0 més treballadors i treballadores.

e Promocio6 de la incorporacié de la figura d’agent per a la igualtat d'opor-

tunitats entre dones i homes a les empreses de 100 o més treballadors i tre-

balladores.

Per poder optar a la subvencié s'estableixen una série d'eixos de treball:
- Eix 1. Garantia del compromis de la direccio en relacié amb la realitzacio

del projecte i el foment d'accions de sensibilitzacié a totes les arees de

I'organitzacié empresarial.

- Eix 2. Participacio i implicacio del personal mitjangant la representacié uni-
taria i/o sindical de les persones treballadores, quan n'hi hagi.

- Eix 3. Comunicacio i llenguatge no sexista.

- Eix 4. Igualtat d'oportunitats en |'accés a qualsevol lloc de treball dins de
I'organitzacio.

- Eix 5. Promocié de dones a carrecs directius i/o tecnics.

- Eix 6. Redistribucié del temps per millorar la conciliacié entre la vida per-
sonal, familiar i laboral.

- Eix 7. Inclusié de la perspectiva de genere en la prevencié de riscos labo-
rals (assetjament moral i sexual, riscos psicosocials, trastorns musculoes-
quelétics).

- Eix 8. Igualtat en materia retributiva i condicions de treball.

- Eix 9. Accions per a col-lectius de dones afectades per rad d'alguna altra
circumstancia.
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- Eix 10. Promocio de pactes i acords interns i/o externs que incloguin la
perspectiva de génere.

El nombre minim d'eixos de treball per als projectes que es presentin, sigui
quin sigui el programa per al qual s'opti, sera de sis eixos, tres dels quals
hauran de ser, en qualsevol cas, els assenyalats anteriorment amb els nime-
ros1,2i3.
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Algunes mesures

En aquest apartat es presenten algunes de les mesures més habituals, per-
que les empreses puguin incorporar-les de manera natural i millorar-les amb
el temps.

Les mesures que es detallen a continuacié s'esmenten a titol informatiu,
i no vol dir que totes les empreses hagin d’adoptar-les totes ni tampoc que
les que no s'hagin detallat en aquesta guia no siguin importants. Amb tot,
creiem que son les més comunes per als sectors i les dimensions empresa-
rials més habituals al nostre entorn i que, per tant, constitueixen un bon punt
de sortida.

Es important que cada empresa decideixi quines mesures li semblen més
adients per assolir una politica d’empresa igualitaria i conciliadora dels dife-
rents aspectes de la vida.

MESURES DE SELECCIO, CONTRACTACIO | RETRIBUCIO

Ofertes de treball no discriminatories
Aquesta mesura pot semblar purament formal, perd no ho és, ja que d'una
banda compromet |I'empresa a admetre homes i dones en tots els llocs de
treball, estiguin masculinitzats o feminitzats; i, d‘altra banda, anima els
homes i les dones a optar a llocs de treball que tradicionalment podrien haver
estar vedats al seu génere.

Exemple: Cal evitar «Busquem caixeres» o «Busquem encarregats», ja que
son anuncis clarament sexistes.
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Establir quotes per tal de contractar dones en llocs on estan poc
representades
Aquesta mesura ajuda a trencar els estereotips sobre les limitacions de les
dones en determinades funcions o tasques a les empreses o sobre la seva
capacitat professional.

Exemple: Establir un percentatge per a carrecs directius en un termini de
temps (mesos, anys, etc.).

Vetllar per tal que les proves de seleccié mesurin exclusivament les
competencies necessaries per al desenvolupament de la feina i no
altres questions com la disponibilitat
Aguesta mesura és especialment important per a categories menys qualifi-
cades i pel que fa a la incorporacié al mercat laboral de dones amb respon-
sabilitats familiars o de més edat.

Exemple: Eliminar dels qUestionaris d'avaluaci¢ de candidatures pregun-
tes sobre els fills o responsabilitats familiars.

Accions positives de contractacié: a igual merit entre una candidata
i un candidat, apostar per la contractacié de dones
Aquesta accié positiva permet trencar la desigualtat en alguns llocs de tre-
ball, tasques o nivells de responsabilitat a favor de les dones (o dels homes,
en aquells llocs de treball tradicionalment ocupats per dones). Les accions
positives son previstes per llei i es recomanen per afavorir I'accés de les dones
al mercat de treball.

Exemple: Quan ja es tenen tres candidats o candidates, escollir-ne un
de pertanyent al sexe que no sigui majoritari en el departament o lloc
vacant.

Determinar els sistemes de contractacié en funcié del lloc de treball
vacant i no en funcioé del sexe
Cal fer una descripcié dels llocs de treball que tingui en compte les habili-
tats i les capacitats i no la forca o la disponibilitat.

Exemple: Eliminar de la definicié del lloc les tasques fisiques.
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Fer contractes per substituir les persones que estan de baixa per
maternitat o paternitat, o que han demanat una excedéncia pel
mateix motiu
Per tal que els companys i companyes d'una persona que ha agafat una exce-
dencia per raons personals no tinguin una sobrecarrega de treball, cal fer
contractes per evitar un problema previsible i que pot solucionar-se sense
cap cost addicional per a I'empresa.

Exemple: Incloure en la documentacié interna de I'empresa que qualse-
vol persona sera substituida sempre.

Establir mecanismes de retribucié per objectius
Evitar les hores extres com a mesura de retribucié habitual, ja que les dones
normalment no poden dedicar un temps addicional a la feina. Aixi, és més
recomanable establir mecanismes per incrementar la retribucio en funcié
d'objectius d'eficiencia i no de disponibilitat o d’hores de treball addi-
cionals.

Exemple: Veure el percentatge d'hores extres que fan les dones i les que
fan els homes per veure si realment unes i altres reben un tracte igualitari.

Establir indicadors de segregacié en tots els processos de seleccio,
contractacié i retribucié
Cal que I'empresa marqui uns objectius per tal de poder fer-ne el seguiment
i la millora continuament.

Exemple: Marcar un percentatge de dones/homes en cada departament
(horitzontalment) com a objectiu a assolir.

Fixar un percentatge maxim de retribucié variable, per evitar
valoracions subjectives que puguin perjudicar negativament les
dones que treballen a I'empresa

La retribucié variable, si bé és un factor de motivacio, també pot ser causa
de desmotivacié si la variabilitat afecta un percentatge significatiu del sala-
ri i en aquelles situacions personals complicades que no facin possible arri-
bar a aquests objectius.
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Exemple: Establir quant val en diners la consecucié de determinats objec-
tius individuals.

Una manera de comencar a treballar la igualtat de génere a les empre-
ses o de millorar-la és procurar que els processos de seleccio, contrac-
tacio i retribucié siguin els adequats per tal de garantir les mateixes
condicions per a tothom. Moltes vegades les dones no sén represen-
tades a I’'empresa perqué en la seleccié no hi ha les condicions ade-
quades.

MESURES DE FORMACIO
| PROMOCIO

Formar les persones responsables de recursos humans en igualtat
de génere
Aguesta mesura és vital, ja que I'efectivitat de totes les altres accions i mesu-
res depén de les politiques concretes que es duguin a terme a I'empresa en
matéria de recursos humans.

Exemple: Fer un curs anual subvencionat per cambres de comerc o enti-
tats locals. Si no en tenen, demanar-los.

Establir mecanismes de formacié per a la promocié de dones a
funcions on estan poc representades

Moltes vegades la manca de formacié especifica per a un lloc de treball
fa que habitualment estigui ocupat per un dels dos géneres. Si s'inverteix
en la formacié de I'altre genere, es pot aconseguir trencar aquesta ten-
déncia.

Exemple: Establir un percentatge de dones/homes que han de rebre for-
macié anualment.
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Revisar els sistemes de classificacié professional per assegurar que
per a un mateix lloc de treball o funcié els homes i les dones
tinguin la mateixa categoria professional.
Es tracta que no hi hagi classificacions professionals de les mateixes tasques
amb noms diferents per a homes i dones.

Exemple: Eliminar «encarregat» o «caixera» dels convenis col-lectius o de
les taules salarials per categories.

Accions positives de promocié: apostar per promocionar dones
Les accions positives permeten trencar la desigualtat en alguns llocs de tre-
ball, tasques o nivells de responsabilitat a favor de les dones. La llei preveu
les accions positives: sdbn accions permeses i recomanades.

Exemple: Apostar per la promocié de les dones en un departament o ambit
masculinitzat.

Garantir que els cursos de formacié continuada s'imparteixin en
horari laboral
Aguesta mesura afavoreix la participacié de les dones en la formacio, ja que
esta estadisticament comprovat que, quan es fa fora de I'horari laboral, la
seva participacio disminueix.

Exemple: Fer cursos de formacio presencial a I'empresa, amb caracter obli-
gatori.

Formacié en habilitats i competéencies: gestio d'equips, planificacio
del temps, etc., amb un émfasi especial en les necessitats
manifestades per les dones de I'empresa
Moltes vegades, la formacié es fa pensant en tot el personal en general, sense
tenir en compte les necessitats puntuals de les dones de I'empresa, cosa que
les podria afavorir.

Exemple: Fer algun curs de gestio del temps, gestid de reunions, etc.
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Dissenyar programes de formacié per a totes les categories de
I'empresa
Aixi s'afavoreix que les dones, que normalment ocupen els llocs més bai-
x0s, també puguin accedir a la formacié i desenvolupar-se professional-
ment.

Exemple: Donar un import concret per persona per a la formacié anual.

Facilitar a aquelles persones que estan en excedencia l'accés a la
formacié que ofereix I'empresa
Sovint, les persones que gaudeixen d'una excedencia no es tenen en comp-
te a I'hora de programar cursos de formacié. No facilitar-los la promocio
genera una situacié contraproduent.

Exemple: Enviar els programes de formacié a casa en paper i no a I'adre-
ca electronica de la feina.

Per tal que la igualtat de génere sigui real en tota |'estructura, en totes
les arees i les categories de I'empresa, cal que els processos de forma-
ci6 i promocid siguin els adequats perqué tothom gaudeixi de les
mateixes condicions.

Moltes vegades, les dones no son representades en llocs o arees de res-
ponsabilitat a I'empresa perqué no hi ha les condicions adequades de
formacio i promocio.

COMUNICACIO
NO SEXISTA

Revisar i corregir la documentacié interna de I'empresa

per tal de garantir que no s’utilitza un llenguatge sexista ni
discriminatori

Encara que pugui semblar intranscendent, és evident que el llenguatge
objectiva el pensament i condiciona la realitat.
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Exemple: Evitar termes com «els directors», «les secretaries», «els treba-
lladors»...

No utilitzar imatges estereotipades de les dones en la publicitat de
I'empresa o els seus productes
Aquesta mesura pretén trencar amb una imatge degradant de les dones que
no es correspon amb la realitat.

Exemple: Evitar fer Us d'imatges que reflecteixin estereotips i fomentin el
sexisme.

Evitar el tractament diferenciat en funcié del sexe
Algunes empreses es dirigeixen als homes pels cognoms i a les dones pel
nom. Aguesta mesura pretén evitar que es desprestigii o es faci invisible el
treball que fan les dones a I'empresa.

Exemple: Indicar en la documentacié interna com cal adrecar-se a totes
les persones (pel nom, el cognom, el carrec, etc.).

Vetllar per tal que la roba de treball sigui neutra
Evitar que les dones hagin de portar roba «femenina» per obligacié (per
exemple, faldilles) o bé a I'inrevés (per exemple, prohibir les faldilles). Aquesta
mesura pretén que tant els homes com les dones vesteixin de manera lliu-
re i sense condicionants de génere.

Exemple: Indicar en la documentacié interna que es permet qualsevol
tipus de roba, sempre dintre dels limits de la correccié i la polidesa per-
sonal.

Moltes vegades, el llenguatge i la comunicacié contenen elements
que predeterminen una accié o disposicid de caracter sexista. Saber-
ho i evitar-ho permet fer més visibles les accions d’igualtat i alhora evita
que el llenguatge sigui un element de discriminacié, ni que sigui invo-
luntariament.
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PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT

Establir una definici6 clara de que es considera assetjament a la
feina i les sancions que s’aplicaran
Sovint s'argumenta que |'assetjament és una questié de percepcions entre
homes i dones. Cal que I'empresa marqui i identifiqui quines sén les acti-
tuds i comportaments punibles per tal d’evitar malentesos, tal com especi-
fiquen les lleis.

Exemple: Definir en la documentacié interna qué es considera assetjament
i com cal respondre-hi.

Designar una persona o un comite responsable de prevencié de
I'assetjament, que siguin l'interlocutor eventual en possibles casos
Es tracta d'una mesura que permet donar una resposta rapida i concreta a
situacions que habitualment costa de canalitzar dins I'empresa, i evita que
el problema pugui empitjorar.

Exemple: Si algu es troba en aquesta situacid pot adrecar-se a la perso-
na responsable per fer-I'hi saber i perque activi el protocol d'actuacié corres-
ponent.

Dur a terme accions de sensibilitzacio i prevencio de

I'assetjament: qué és, que suposa, quins efectes negatius provoca

a la victima, etc.

Es tracta d'una mesura clarament enfocada a la sensibilitzacié i prevencié a

tots els ambits, pero orientada sobretot a persones amb responsabilitat.
Exemple: Fer un seminari per a tota la plantilla.

Formar i sensibilitzar les dones per tal que tinguin més elements
per reconeixer |'assetjament i la possibilitat de denunciar-lo.
Aguesta mesura pretén evitar que actuacions dubtoses o involuntaries pas-
sin a ser greus o no es resolguin a temps, per manca d'informacié o conei-
xements de com actuar.

Exemple: Fer un seminari adrecat a aquests col-lectius.
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La proteccié dels col-lectius minoritaris o que poden ser objecte d'as-
setjament s'ha d'establir i dur a terme de manera clara perquée tothom
treballi en les mateixes condicions. Moltes vegades les dones marxen de
I'empresa per pressions o actuacions de persones de |'organitzacié que
queden impunes, i fins i tot es poden veure involucrades per omissio.

MESURES DE CONCILIACIO

Ampliacié dels permisos de paternitat i maternitat vigents

Si és a l'abast de I'empresa, es poden ampliar els permisos establerts per llei:

permis de paternitat, per malaltia d'un familiar, de lactancia, etc. Aixi, en situa-

cions de necessitat personal o familiar (en principi la llei les recull totes), la per-

sona pot sentir-se ajudada per la seva empresa de manera clara i explicita.
Exemple: Concedir als homes, en concepte de baixa per paternitat, deu

dies més (remunerats) dels que els correspondrien per llei.

Flexibilitat d’horaris d’entrada i sortida

Es tracta de donar la possibilitat d’entrar o sortir més tard per poder com-

paginar les responsabilitats familiars amb I’'horari laboral establert.
Exemple: Acordar un horari d'arribada posterior al legalment establert.

Modificacié o rotacié de torns per motius personals o familiars
En aquelles empreses en les quals la plantilla treballa per torns, es pot ofe-
rir la possibilitat de canviar temporalment de torns de treball. En les empre-
ses de serveis aquests torns solen ser d'horaris i/o dies de treball.

Exemple: Si algun treballador té persones dependents al seu carrec, pot
tenir preferéncia en I'eleccié dels torns.

Treball compartit
Preveure la possibilitat d'incorporar dues persones per ocupar un lloc de tre-
ball. D'aquesta manera, les persones que tinguin carregues personals o que
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vulguin ampliar la seva formacié poden seguir en el mercat laboral sense dei-
xar de complir les seves responsabilitats familiars o de satisfer les inquietuds
personals. En algunes empreses, les dues persones poden treballar alhora
en époques de molta feina.

Exemple: Contractar dues persones per atendre el public durant mitja jor-
nada en comptes d'una sola a jornada completa.

Reorganitzacié del temps de treball

Les mesures de flexibilitat laboral sén aquelles que tenen per objectiu fer com-
patible el temps de treball amb el temps personal. Avui dia hi ha molts fac-
tors que desaconsellen una organitzacié rigida del temps, com per exemple
la diferent carrega de treball, I'ampliacié dels horaris d’atencié a la cliente-
la, la necessitat d'ocupar-se de glestions personals no previstes...

Encara que pugui semblar que algunes empreses no tenen la possibilitat
d’incorporar mesures d'aquest tipus, si les entenem en un sentit més ampli
que la flexibilitat d'horaris, estan a I'abast de tothom.

D’una banda, hi ha les mesures de flexibilitat laboral dirigides a incremen-
tar I'autonomia en el lloc de treball: mesures que faciliten la reorganitza-
Cio, reduccid, compressio, adaptacié o rotacié d’horaris laborals.

D’altra banda, també cal tenir en compte aquelles mesures que preveuen
la necessitat d'interrompre temporalment la feina per motius personals
o familiars: politiques per emergéncies, permisos remunerats o no i exceden-
cies i ampliacions dels permisos legals o de les vacances. La flexibilitat no es
pot traduir mai en una reduccié de les condicions de treball.

Teletreball o treball no presencial voluntari i amb mitjans
Aquesta mesura pertany al grup de les que fomenten la flexibilitat espacial. De
vegades, no cal estar fisicament en un lloc concret per treballar i, per tant, es
pot treballar des de casa o, en tot cas, fora de I'empresa. Cal disposar dels meca-
nismes i les eines necessaries perque aquestes persones siguin igual d'eficients
gue si fessin la seva activitat fisicament a I'empresa. Aquesta opcié hauria de
ser voluntaria per tal d'evitar situacions d'abus per part de les empreses.
Exemple: Facilitar la connexi6 a Internet a tot el personal que ho demani.
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Optimitzacié del temps de trasllat al lloc de treball
Aquesta mesura pretén optimitzar els horaris o les tasques per tal que el
temps de trasllat sigui tan reduit com es pugui, de manera que no resti hores
de feina o personals.

Exemple: Establir uns horaris d'entrada que permetin evitar les hores
punta, molt especialment en poligons industrials.

Comput mensual d’hores

Es tracta de parlar d’hores mensuals treballades i no tant d’hores diaries tre-
ballades. D'aquesta manera, es passa de tenir una jornada diaria (per exem-
ple, de vuit hores) rigida a tenir un marge d'actuacié durant un temps més
ampli (per exemple, cent seixanta hores mensuals). Aixi, les hores es poden
repartir com convingui a cadascu, segons les propies necessitats. Logicament
aquesta mesura no exclou que s'hagi de tenir un horari de preséncia diaria
obligatoria a I'empresa.

Serveis a les persones a I'empresa
Es tracta d’oferir a la mateixa seu de I'empresa una série de serveis que la
persona necessita i que li resten temps personal o tenen un cost addicional,
gue a vegades dificulta que es quedi a I'empresa.

Exemples: Menjador, servei médic, assessorament professional, transport...

Retribucions o compensacions per responsabilitats personals

Es tracta d'intentar millorar la situacié econdmica de les persones que tenen

responsabilitats familiars (per exemple, persones dependents al seu carrec).
Algunes retribucions: tiquet de guarderia, assegurances de salut, etc.

'accés, la formacio, la promocié, el desenvolupament i la permanén-
cia de les dones a I'empresa generalment es veu reduida per la impos-
sibilitat de fer compatible la vida laboral amb la personal i familiar. Les
mesures de conciliacié que I'empresa incorpori han de permetre que
dones i homes puguin millorar I'equilibri necessari entre la vida laboral,
la personal i la familiar.
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Beneficis per a I'empresa

Es clar que la incorporacié de mesures d'igualtat de génere i conciliaci6 a
I'empresa pot tenir importants beneficis; tanmateix, perque sigui aixi cal
adoptar una estratégia global d'igualtat i conciliacié (la incorporacié d'ac-
cions i mesures aillades no té els mateixos resultats).

En aquest apartat es detallen alguns dels beneficis directes o indirec-
tes que poden obtenir les empreses de manera general (cal que cada
empresa se'ls adapti).

MILLORA DE RATIOS EN RELACIO AMB EL PERSONAL

Un dels primers beneficis és la millora d'algunes ratios en relacié amb el per-
sonal, com I'absentisme, la rotacio, etc., que es poden, al seu torn, subdi-
vidir en: absentisme de llarga durada, de curta durada, homes, dones, edats,
categories...

Absentisme: la ratio d'absentisme mesura I'absencia de les persones del
seu lloc de treball no ocasionada per cap llicéncia legal. Estableix una rela-
ci6 percentual entre les hores/persona perdudes per absencies i el total
d’'hores/persona habils. Absentisme = nombre de jornades perdudes : (nom-
bre persones en plantilla x dies laborables).

La impossibilitat de fer compatible la vida laboral amb la personal o la
manca d'igualtat deriven en un augment de |'absentisme, principalment per
dues raons:
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e Quan hi ha unimprevist en I'ambit familiar, ateses les dificultats per resol-
dre’l i la rigidesa en I'ambit laboral (especialment quant a horaris, permisos...),
la persona afectada sol acabar absentant-se del lloc de treball. En el cas de
les dones aquesta situacié es déna amb més freqléncia, a causa de la
desigual distribucié de les responsabilitats familiars.

e Les dificultats constants i creixents per atendre la vida personal i laboral
amb freqleéncia deriven en un augment de I'estres que a termini mitja o llarg
termini poden comportar una sobrecarrega de la persona i, en alguns casos,
una malaltia psicosocial i, per tant, una baixa laboral.

Rotacio: la ratio de rotacio és la relacid percentual entre les admissions
i les desvinculacions de personal, en relaci6 amb el nombre mitja de mem-
bres d'una empresa, en el transcurs d'un cert temps. Rotacié = (Total altes
+ Total baixes) : (2 x plantilla mitjana).

Quant a aquesta ratio, cal destacar que cada vegada pren més importan-
cia I'|anomenat «salari mental». Aquest concepte inclou altres variables de
remuneracié intangibles (que es poden resumir amb el concepte de quali-
tat de vida a la feina), al marge de la remuneracio real.

Les possibilitats i les facilitats que I'empresa posa a disposicio de les per-
sones per fer que se sentin en un ambient més igualitari i que permetin com-
paginar la vida personal i laboral sén factors importants que formen part
d’'aquest salari mental.

Aquelles empreses que es preocupen per facilitar la conciliacié de les per-
sones i laigualtat d'oportunitats i condicions no sols milloren la retencio del
seu personal sind que també resulten més atractives per al personal quali-
ficat que busca feina.

MILLORA DELS INDICADORS DE NEGOCI

Alguns indicadors de negoci son: productivitat, qualitat de servei, satisfac-
cio i fidelitzaci¢ de clients...

Encara que es disposa de pocs estudis que correlacionin I'adopcié de mesu-
res i accions d’igualtat o de conciliacié amb la millora de la productivitat, sem-
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bla ldgic pensar que una persona que se sent a gust en un ambient d’igualtat
i que pot fer compatible la seva vida laboral amb la personal (i que, per tant,
no té factors d'estres addicionals per aquests motius), treballara més i millor.

Un concepte molt relacionat amb la millora dels indicadors de negoci és
I'«evasié mental» d'aquell treballador que es troba fisicament en el lloc de
treball, perd que té el cap en una altra banda, sobretot per problemes de la
seva vida personal que no ha pogut resoldre de manera adequada (tasques
de la llar, familiars malalts o dependents, visites al metge...) o per coses que
no pot entendre (que no es pugui promocionar o formar-se pel fet de ser
dona, per exemple).

Els estudis actuals indiquen que aquesta situacié és cada vegada més habi-
tual, excepte quan s'adopten mesures per evitar-la.

MILLORA DELS INDICADORS INTERNS

Alguns indicadors interns sén: clima laboral, compromis amb |'empresa,
orgull corporatiu, satisfaccio...

Segons diversos estudis fets a escala nacional, la incorporacié de mesu-
res d'igualtat i conciliacio permet millorar sobretot el clima laboral, el com-
promis amb I'empresa, la satisfaccioé i I'orgull corporatiu. Es a dir, les perso-
nes que treballen en una empresa que aplica politiques d'igualtat i concilia-
Cio se senten orgulloses de treballar a I'empresa i ho projecten externament.

Algunes PIME no fan estudis d'aquests indicadors. Aixi, moltes vegades
no es poden conéixer de manera formal, perd segurament se n'estan fent
estudis de caracter informal (per exemple, parlant amb el personal).

Amb tot, cal no oblidar que no tots els col-lectius de I'empresa tenen les
mateixes caracteristiques ni interessos i que, per tant, tampoc tenen els matei-
x0s nivells de satisfaccié ni la mateixa percepcié de determinades accions i
mesures.

Gracies a la millora d'aquests indicadors, la conflictivitat laboral disminueix
i el nivell d’estres també, la qual cosa té consequiéncies positives per a |I'or-
ganitzacio, la salut i el treball.
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MILLORA DELS INDICADORS DE MERCAT

Alguns indicadors de mercat son: reputacié corporativa, diferenciacié de la

competencia, etc.

La reputacio corporativa és el conjunt de percepcions que tenen sobre
I'empresa els diversos grups d'interés amb els quals es relaciona (stakehol-
ders). Aquests grups poden ser externs (per exemple, clients i proveidors) o
interns. La reputacio és el resultat del comportament desenvolupat per I'em-
presa al llarg del temps i descriu la seva capacitat per transmetre valor a
aquests grups. Una part important de la reputacié corporativa és determi-
nada per I'entorn laboral i la qualitat de vida en el treball. El primer pas per
ser reconegut externament és ser-ho internament, i la incorporacié d'una
estratégia global d'igualtat i conciliacié és un element central per treballar
la reputacio corporativa.

Els productes i els serveis que ofereixen les diferents empreses tendeixen
a ser cada vegada més iguals, amb preus i condicions molt similars. Alld que
realment fa diferent una empresa d'una altra sén les persones que hi treba-
llen, el tracte, la manera de fer, la proactivitat, I'empatia... Per tant, totes les
accions encaminades a millorar les condicions dels treballadors i les treballa-
dores i el seu entorn directe augmenten aguesta diferenciacié competitiva.

Algunes de les ratios per mesurar |'efecte de les politiques d'igualtat son:
- Rotacié = (nombre d'altes) — (nombre de baixes) / plantilla actual. La

rotacié es pot fer en les diferents categories.

- Absentisme = hores de baixa / hores totals. L'absentisme es pot atribuir
a diferents raons: paternitat/maternitat, malalties, etc. i pot ser de dura-
da llarga o curta.

- Qualitat de servei = reclamacions per servei / nombre de serveis.

- Rotacié de clients = (nombre d'altes) — (hombre de baixes) / nombre
clients actual.

Cada empresa té les seves ratios de negoci i mesurar-les periodicament
permet veure’'n I'evolucié i quantificar els beneficis de les politiques d'i-
gualtat en el propi negoci.
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