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Les 6 “i” pas a pas

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:
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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.

Les 6 “i” de la igualtat
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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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Les 6 “i” pas a pas

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

Les 6 “i” de la igualtat
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Les 6 “i” pas a pas

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

Les 6 “i” de la igualtat
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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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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.

Les 6 “i” de la igualtat
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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
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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.

Les 6 “i” de la igualtat
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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.

Les 6 “i” de la igualtat
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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.

Les 6 “i” de la igualtat
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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.

Les 6 “i” de la igualtat



77

7

Glossari

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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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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