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Presentacio




La creixent preséncia de dones en el mon empresarial és el reflex d’una
societat cada vegada més justa i equitativa. Amb tot, les dones encara
han d’afrontar diversos obstacles per assolir una igualtat d’oportunitats
efectiva en 'ambit laboral. Aixi, les dades ens mostren que encara hi
ha poca preséncia femenina en els carrecs directius, que persisteix la
fractura salarial entre dones i homes, que les dones es concentren en
determinats llocs de treball i que hi ha dificultats importants per a que
homes i dones puguin conciliar la vida personal i laboral.

Per tal de superar aquestes realitats, la Llei d’igualtat efectiva entre do-
nes i homes ha articulat I'elaboracié dels plans d’igualtat, que esdeve-
nen l'instrument més eficag per incorporar la igualtat d’oportunitats en
la gestié dels recursos humans de les empreses. Mitjangant els plans
d’igualtat, les empreses poden promoure canvis en la seva organitza-
cio i estructura que permetin que les persones treballadores puguin
desenvolupar les seves potencialitats. Només aixi 'empresa aprofitara
tot el talent de la seva plantilla.

El primer pas per fer un pla d’igualtat és analitzar quina és la situacio
en matéria d’igualtat de I'organitzacio. La diagnosi ha de contemplar
diferents ambits com I'accés a I'ocupacio, les condicions laborals, la
promocid, el llenguatge emprat en els documents interns i les cam-
panyes de promocié de I'empresa, la participacié de les dones als
diferents nivells i llocs de treball, aixi com una nova organitzacio del
temps. A partir dels resultats de la diagnosi podrem detectar quins son
els aspectes que cal millorar en l'organitzacié per assolir la igualtat
oportunitats real.

La realitzacié d’'una bona diagnosi requereix que les empreses disse-
nyin una bateria d’indicadors que permetin mesurar la situacié de
dones i homes i facin aflorar les posicions de desigualtat. Per aquest
motiu, i per tal de facilitar la tasca a les empreses i ajudar-les en el
procés d’assolir la igualtat, el Departament de Treball ha dissenyat els
Indicadors d’igualtat per a les empreses que teniu a les mans, per a
qué cada empresa pugui adaptar-los a la seva realitat.

Esperem que aquesta publicacié sigui Util i animi a les organitzacions
a apostar decididament per la igualtat com a estratégia empresarial.
Perqué la igualtat d’oportunitats atrau el talent, forma part dels va-
lors de les empreses socialment responsables i, en definitiva, millora
I'eficiéncia, la productivitat i la competitivitat empresarial.

Sara Berbel Sanchez
Directora general d’Igualtat d’Oportunitats en el Treball
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1.

Article 45.
Elaboracié i aplicacio
dels plans d’igualtat.

2.Enelcasdeles
empreses de més de
dos-cents cinquanta
treballadors, les
mesures d’igualtat a
que es refereix 'apartat
anterior s’han d’adregar
a l'elaboracié i aplicacié
d’'un pla d’igualtat, amb
I'abast i el contingut que
estableix aquest capitol,
que també ha de ser
objecte de negociacié
tal com determini la
legislacio laboral.

3. Sense perjudici del
que disposa l'apartat
anterior, les empreses
han d’elaborar i aplicar
un pla d’igualtat quan
s’estableixi aixi en

el conveni col-lectiu
que sigui aplicable,

en els termes que s’hi
preveuen.

4. Les empreses
també han d’elaborar i
aplicar un pla d’igualtat,
prévia negociacié o
consulta, si s’escau,
amb la representacid
legal dels treballadors
i treballadores, quan
l'autoritat laboral

hagi acordat en

un procediment
sancionador la
substitucio de les
sancions accessories
per a l'elaboracié

i 'aplicacié del pla
esmentat, en els
termes que es fixin en
’esmentat acord.

5. Lelaboracio i
implantacié de

plans d’igualtat és
voluntaria per a les
altres empreses, amb
la consulta prévia a
la representaci6 legal
dels treballadors i
treballadores.

Diagnosi
de la igualtat

Actualment moltes empreses han apostat de forma clara per la
igualtat d’'oportunitats i han implantat o estan a punt d’implantar un
pla d’igualtat en el si de les seves organitzacions. La Llei organi-
ca 3/2007, de 22 de marg per a la igualtat efectiva de dones i ho-
mes (en endavant Llei d’igualtat) és una de les raons fonamentals
d’aquest intereés. Aquesta normativa estableix que les empreses de
més de 250 persones treballadores han d’elaborar i aplicar un pla
d’igualtat que ha de ser objecte de negociacid'.

A banda de l'obligacié legal, les empreses han pogut constatar que
el pla d’igualtat ésl'instrumentidoni que contribueix a I'aprofitament
del potencial i les capacitats de totes les persones, augmenta la
motivacio i el compromis amb la feina, significa atraccié i retencié
del talent i, sobretot, contribueix a la voluntat de les dones de ser
valorades justament en les seves capacitats, eliminant tota discri-
minacio per raé de sexe.

Laigualtat d’oportunitats a les empreses permet una equiparacié més
justa entre les persones que formen part de 'empresa, consolida la
cultura d’empresa i ajuda a mantenir una bona imatge corporativa.

Per poder disposar d’un pla d’igualtat, cal realitzar previament una
diagnosi de la situacio dins 'empresa, tal com exigeix l'article 46
de la Llei d’igualtat, que disposa que els plans d’igualtat sén un
conjunt ordenat de mesures, adoptades després de fer un diagnos-
tic de situacid, tendents a assolir a 'empresa la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacié per
rao de sexe.

La diagnosi és un instrument util i funcional, que permet coneixer
en quina situacié es troba I'empresa en materia digualtat
d’oportunitats. Mitjancant un estudi qualitatiu i quantitatiu es pot
obtenir informacié actualitzada que permetra identificar aquells as-
pectes de l'organitzacié que convindria millorar per assolir la igual-
tat d’oportunitats efectiva entre dones i homes.

Lobjectiu de la diagnosi es proporcionar informacié sobre les ca-
racteristiques, les necessitats i les opinions de les persones que
treballen a 'empresa, detectar I'existencia de possibles desigual-
tats o discriminacions per ra6 de sexe i servir de base per a la rea-
litzacid del pla d’igualtat. El pla d’'igualtat que constituira el marc de
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referéncia per a la posada en practica d’accions tendents a assolir
a 'empresa la igualtat de tracte i d’oportunitats.

Aquesta diagnosi ha de ser transversal de tota 'empresa, de tots
els seus processos interns, de les seves politiques de gestio de re-
cursos humans, de comunicacio interna i externa, de les condicions
laborals, de la proporcié de dones i homes en els diferents llocs de
treball, en les categories professionals i en els nivells de respon-
sabilitat. La diagnosi serveix per detectar situacions de desavan-
tatge i de discriminacio, i posteriorment servir de base per establir
les prioritats, els objectius i les accions que formaran part del pla
d’igualtat.

A més de la realitzacié de la diagnosi previa a I'elaboracié del pla
d’igualtat, la realitzacié periodica d’'una analisi de la situacioé de
'empresa permetra comprovar quina ha estat I'evolucié en materia
d’igualtat d’oportunitats i poder conéixer quin impacte ha tingut el
pla d’'igualtat dins de 'empresa.

Fer la diagnosi és responsabilitat d'una persona o d’'un grup de
persones sensibilitzades i implicades en portar a terme la politica
d’igualtat d’'oportunitats. Aquesta és una de les funcions de l'agent
d’igualtat i de la Comissié d’lgualtat en el cas que I'empresa disposi
d’aquestes figures.

A continuacio, 'esquema seglient representa el procés a seguir per
tal de realitzar una diagnosi completa d’'una organitzacié en materia
d’igualtat d’oportunitats:

Disseny d’un model d’'indicadors (o seleccié d’'indicadors)

Definicioé de les fonts d’informacié i tecniques
d’obtencié: base de dades, entrevista, enquesta

!

Recollida de la informacié

!

Processament i analisi de la informacid i valoracié dels indicadors

12

Figura 1.

Procés per a la diagnosi
Font: Adaptat de Martinez
etal. (2006)
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1. Disseny d’'un model d’'indicadors

2.
Adaptat de Davila (2004)

El primer pas consisteix a seleccionar els indicadors, d’acord amb
les caracteristiques de I'empresa o organitzacié on es realitzi la
diagnosi. Els indicadors han de mesurar tots els aspectes impor-
tants de l'organitzacié: I'estructura, la seva composicié i els dife-
rents processos que hi tenen lloc.

Un indicador és la representacio d’'un fenomen que mostra la rea-
litat i ens proporciona informacié. Un indicador pot ser un nimero,
una mesura, un fet, una opinio o, fins i tot, una percepcio.

A través dels indicadors podem analitzar una situacio al llarg del
temps, detectar canvis o millores. També serveixen per orientar i
assenyalar aquells aspectes en els quals cal millorar.

Els indicadors de genere ens mostren en quina mesura homes i
dones participen en 'empresa, com s’han tingut en compte les se-
ves necessitats i si les accions responen a aquestes necessitats.
També podem observar de quina manera es tracta o ignora la dis-
criminacié de genere a I'empresa. Els indicadors de génere han
d’estar desagregats per sexe i, logicament, han de ser flexibles per
a captar la realitat i caracteristiques de cada empresa.

Un bon indicador ha de reunir el major nombre de les caracteristi-
ques seglents i, a ser possible, totes elles?:

- Accessibilitat: el procés de recollida i analisi de la informacio
necessaria per mesurar i avaluar I'indicador ha de ser técnica-
ment possible, senzill i que no impliqui un cost excessivament
elevat.

- Comprensible: la definicié de I'indicador no ha de donar lloc
a ambigtitat, ha de tenir una interpretacié uUnica i senzilla de
manera que qualsevol persona pugui mesurar-lo i interpretar
el seu resultat.

- Consisténcia i especificitat: 'indicador ha de presentar una re-
lacio directa i especifica amb I'aspecte que es pretén avaluar.
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- Fiabilitat: perqué un indicador sigui fiable, les diferéncies de

puntuacié que s’observin en moments diferents no han de ser
fruit de I'atzar o la casualitat.

- Precisio: un indicador és precis en la mesura que el seu mar-

ge d’error sigui acceptable i el minim possible.

- Sensibilitat: I'indicador ha de ser capag de registrar canvis

(grans i petits) en I'estat de I'objecte d’estudi.

- Validesa: significa que 'indicador ha de tenir la capacitat de me-

surar realment el fenomen que es pretén mesurar, i no d’altres.

Els indicadors poden ser:

14

- Quantitatius: ens donen un resultat numeric que ens propor-
ciona informacié concreta per demostrar els resultats asso-
lits (ex. Nombre de dones i nombre d’homes de 'empresa).

- Qualitatius ens proporcionen informacié que facilita la com-
prensié de les normatives, les politiques i processos propis
de 'empresa, les opinions, actituds, i experiencies de les
persones i el clima laboral de 'empresa (ex. coneixement
de les accions del pla d’igualtat per part dels treballadors i
treballadores).
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2. Definicio de les fonts d’'informacio

Per a cada un dels indicadors s’ha de definir la font d’on s’extraura
la informacio necessaria.

La font d'informacié per als indicadors quantitatius sén les bases
de dades de la organitzacié (sovint del departament de Recursos
Humans o Personal o, en el cas de les petites i mitjanes empreses,
en altres departaments) i enquestes que es passen a les persones
treballadores per recollir la informacié que requereixen els indica-
dors i que no esta emmagatzemada enlloc.

Cal tenir en compte que, actualment, encara hi ha moltes organitza-
cions que no tenen les dades desagregades per sexe. En aquests
casos, l'indicador que requereixi aquestes dades servira per impul-
sar la necessitat d’organitzar la informacié desagregada per sexe,
que ens permetra mesurar les diferéncies entre dones i homes.

La font d’informacié per als indicadors qualitatius son els docu-
ments de I'empresa, incloent web i intranet, si en té, i les persones
que hi treballen. En aquest cas, la informacié es recull mitjangant
la revisié de la documentacio, entrevistes, enquestes i focus grups
que s’han de dissenyar a mida de cada organitzacid.
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3. Recollida de la informacio

El pas seglent a la definici6 de les fonts d’'informacié consisteix a la
recollida de la informacié corresponent per mesurar cada indicador.
S’ha de tenir en compte que I'organitzacié no sempre disposa de
tota la informacié necessaria i que es pot donar el cas que alguns
indicadors quedin sense ser valorats. Per aix0, és important no es-
perar a tenir tota la informacié per comencar a analitzar-la.

Una vegada processada i analitzada tota la informacié disponible,
s’obté una valoracié per a cada un dels indicadors dels quals es
disposa d’informacio. Amb aixo es pot formular una valoracié global
de l'organitzacié en materia d’igualtat d’oportunitats, element que
ha de permetre dissenyar les actuacions del pla d’igualtat.

Quan sigui necessari utilitzar les enquestes o les entrevistes al per-
sonal és convenient informar i comunicar a tota la plantilla, amb
claredat, el motiu de la recollida de la informacié i la seva utilitzacio,
aixi com garantir la confidencialitat de les respostes.

La seleccié d’'una técnica o conjunt de técniques de recollida
d’'informacié ha de tenir en compte:

- Els recursos disponibles per a fer la diagnosi: de quant temps
es disposa, quines persones hi poden treballar, o si hi ha pos-
sibilitat de contractar una persona externa especialista en el
tema.

- Lorganitzacié de la informacié dins I'empresa: si hi ha una
base de dades centralitzada o si, pel contrari, la informacio es
troba dispersa en els diferents departaments.

- El clima laboral i el grau de sensibilitzacié de la plantilla vers
el tema (ex. pot ser dificil obtenir determinada informacié si el

personal no entén o no accepta la importancia de la diagnosi).

- Els instruments per recollir les dades de que disposa I'empresa.
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Segons el tipus d’informacio desitjada: quantitativa o qualitativa es
poden fer servir diferents técniques. A continuacié, se’n citen les
més comunes.

Tecniques de recollida d’informacio quantitativa
Entre les técniques de recollida d'informacié quantitativa destaquen:

- Obtencié de dades estadistiques actuals i anteriors, a par-
tir de la informacié que es troba a les bases de dades de
'empresa o de departaments especifics, com el de recursos
humans o personal.

- Extraccio de dades contingudes en documents accessi-
bles, com ara els fulls de nomina i els contractes de treball.

- Disseny de qiiestionaris o enquestes dirigides al personal
de I'empresa o0 a un grup representatiu de la plantilla, per tal
d’obtenir informacié quantitativa sobre determinats aspectes,
(nombre de persones amb certes caracteristiques o el per-
centatge de respostes d’un tipus).

Tecniques de recollida d’informacio qualitativa
Les tecniques per a la recollida d’informacioé qualitativa poden ser:

- Entrevista individual: en cas que la informacio faci referen-
cia a normatives, politiques i processos propis de I'empresa,
la informacié es pot aconseguir per mitja d’entrevistes indi-
viduals a les persones adequades: responsables de recur-
sos humans o de departaments. Les entrevistes individuals
tenen com a objectiu recollir informacié en profunditat sobre
aspectes concrets i estableix una interaccié comunicativa en-
tre dues persones: la persona entrevistada i la persona que
entrevista.

Es aconsellable, sempre que la persona entrevistada hi esti-

gui d’acord, enregistrar I'entrevista per tal de no perdre’n cap
detall important.
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- Revisio de la documentacié: manuals de procediment, pro-

tocols, reglaments i informes i d’altres sistemes d’organitzacio
de la informacié (web i intranet, etc.).

- Enquestes i qliestionaris: en el cas que la informacié faci

referencia a les opinions, les actituds o les experiencies de
les persones o a la cultura organitzativa i al clima laboral, sera
necessari dissenyar i passar una enquesta o questionari que
reculli aquestes opinions.

El questionari ens proporciona informacié genérica sobre les
caracteristiques i opinions de la plantilla. En alguns casos no
és necessari que tot el personal respongui a 'enquesta i amb
una mostra és suficient per donar una idea de la situacio real.

- Grups de discussio o focus group: és una técnica de reco-

lida de dades basada en la discussié focalizada en un tema
entre un grup de persones seleccionat.

- Observacio: mitjancant aquesta tecnica es poden entendre

determinats processos o percebre determinades actituds.
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4. Processament i tractament de la informacio

El processament i tractament de la informacio fa referéncia a totes
aquelles accions que ens permeten passar de la informacio recolli-
da a partir dels indicadors a la seva analisi i valoracio.

El tipus d’accio a realitzar amb la informacié depen de la seva natu-
ralesa i del que se’n pretengui extreure.

Per exemple:

- Llegir un document (una normativa, la descripcié d’un pro-
cés o manual de procediment o un protocol d’actuacio) per
extreure’n la informacié necessaria per a la valoracié d’un in-
dicador;

- Fer un blocatge de les respostes d’'un questionari en una base
de dades o full de calcul i fer els calculs que permetin analit-
zar-ne els resultats (calcular mitjanes de respostes o percen-
tatge de respostes d’un tipus);

- Treballar amb dades contingudes en una base de dades o full

de calcul, fent calculs i/o calcul de mitjanes i percentatges o
elaboracio de grafics.
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En aquesta part es fa una proposta d’'indicadors que es poden utilit-
zar per a la realitzacio de la diagnosi d’igualtat d’oportunitats entre
donesihomes a les empreses. Aquests indicadors han de permetre
fer la diagnosi prévia a I'elaboracio del pla d’igualtat i els seguiments
i avaluacions peridodiques en materia d’equitat de I'organitzacio.

Els indicadors que es presenten en aquest recull es poden classifi-
car de la manera seguent:

- Valors absoluts: analitzen una xifra en valor absolut (per exem-
ple, el nombre de dones en I'equip directiu d’'una empresa).

- Valors relatius o percentatges: analitzen una xifra en rela-
cio amb una altra (per exemple, el percentatge de dones entre
els membres de I'equip directiu d’'una empresa).

Tot i que normalment els valors absoluts no ofereixen una
valoracié clara, s’acostumen a recollir com a complement
d’altres indicadors. Per exemple, imaginem que un indicador
fa referéncia al percentatge de dones en I'equip directiu d’'una
empresa, i que el resultat és el 0%. Es evident que les conclu-
sions que se’n poden extreure no son les mateixes en un cas
en qué l'equip directiu estigui format per una Unica persona
que en un cas en qué en l'equip directiu hi hagi 10 persones.
Per analitzar un aspecte com aquest és desitjable coneixer, a
més del percentatge de dones en I'equip directiu, el nombre
absolut de dones i d’homes.

- Existéncia d’instruments, accions i mecanismes que afa-
voreixen la igualtat d’oportunitats o que, en cas de no existir,
la dificulten: sén molts els indicadors que s’han dissenyat amb
I'objectiu de comprovar si hi ha perspectiva de génere en els
diversos processos i politiques de I'empresa i si es tenen en
compte les dones de 'empresa i la igualtat d’oportunitats (per
exemple, hi ha un indicador que valora si s’ha realitzat una
diagnosi de 'empresa en matéria d’'igualtat d’oportunitats). En
la majoria dels casos, la valoracio d’aquest tipus d’indicadors
sera Si/NO o 'enumeracié de les accions, mecanismes i ins-
truments.
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- Garantia de neutralitat i de no discriminacio en els proces-
sos i politiques: son indicadors que requereixen analitzar
certs aspectes de determinats processos i politiques. La seva
valoracid, per tant, requereix I'analisi de la informacid relati-
va a la part del procés que es pretén avaluar (per exemple,
transparéncia, objectivitat i neutralitat dels criteris i del procés
de seleccio).

- Opinions i percepcions: alguns indicadors proven de copsar
I'opinid o la percepcié de la plantilla en relacié amb diversos
temes. Tot i que son opinions i presenten un grau de subjecti-
vitat elevat, poden arribar a ser molt utils.

El recull d’indicadors ha d’esdevenir una eina practica i agil que cal-
dra adaptar a les necessitats de cada organitzacié en cada moment.
Cal recordar que en alguns casos pot ser dificil que una empresa
disposi de tota la informacio o dels recursos necessaris per avaluar
la totalitat dels indicadors en un temps raonable. Per aixo, els in-
dicadors que es proposen s’han classificat en basics o avancats
segons l'esforg i els recursos necessaris per la seva avaluacio. Les
organitzacions es poden trobar en diferents punts de partida en la
implantacio de politiques i accions d’igualtat d’oportunitats. La diag-
nosi és un treball evolutiu en el temps, que es pot realitzar de forma
anual, i que cada any es pot anar ampliant en un nivell més gran
de detall, recollint més informacié i facilitant I'obtencié de les da-
des, ja sigui per incorporar noves fonts d’informacié o per la predis-
posicio i motivacié de les persones responsables d’aquesta tasca.
Lexperiencia acumulada al llarg del temps també ha de permetre
realitzar una analisi temporal i analitzar I'evolucié del pla d’igualtat
per avaluar les diferencies a través del temps.

Els indicadors basics son els imprescindibles per desenvolupar
la diagnosi. Sén indicadors obligatoris o primaris per les empre-
ses que no han comencat a treballar la igualtat d’oportunitats,
perd que ho volen fer. Per contra, els indicadors avangats son
més propis d’empreses que han comencat a treballar en la igualtat
d’oportunitats, i que ja tenen experiencia perqué ja han implantat
la igualtat d’oportunitats i volen avancar i obtenir una diagnosi més
completa.
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Finalment, en aquest reculltambé us proposem un seguit d’orientacions
que us ajudaran a mesurar cadascun dels indicadors proposats: qui-
na font d’informacié o quina tecnica es pot d’utilitzar per extreure la
informacid.

S’han classificat els indicadors en deu ambits, cadascun dels quals
es desenvolupa en 'apartat corresponent. Aquests ambits son:

8.

9.

. Assumpcio6 per part de la direccié d’'una gestié

organitzativa que té en compte la igualtat d’'oportunitats.

. Participaci6 i implicacié del personal de

'empresa en el desenvolupament d’accions
en favor de la igualtat d’oportunitats.

. Us no discriminatori en el llenguatge i

la comunicacié corporativa.

. Participacio igualitaria de dones i homes

en els llocs de treball de 'empresa.

. Presencia de dones en carrecs

directius o de responsabilitat.

. Mesures implantades per millorar la

compatibilitat de la vida personal i laboral.

. Adopcié de mesures de prevencié de salut i

riscos laborals amb perspectiva de génere.
Igualtat retributiva entre dones i homes.

Condicions laborals igualitaries per a dones i homes.

10. Promoci6 de mesures de gestio de la

mobilitat que permetin un accés igualitari de
les dones i els homes al lloc de treball.

A continuacid, es detallen els indicadors per cadascun dels deu am-
bits considerats. Al seu torn, per a cada un dels indicadors s’indica la
seva classificacid: basic o avangat; i les orientacions per mesurar-lo.
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Ambit 1.

Assumpcid per part de la direccié

d’'una gestio organitzativa que té
en compte la igualtat d’'oportunitats

Aquest ambit fa referéncia a la conscienciacio, sensibilitzacié i com-
promis de la direccié de 'empresa amb la igualtat d’oportunitats.
Avalua el nivell de compromis en funcié del grau d’implantacié de
politiques i accions relacionades amb la igualtat d’oportunitats.

En aquest sentit, una empresa mostrara un major compromis vers
la igualtat d’oportunitats si, a més de tenir un pla d’igualtat, hi des-
tina uns recursos materials i humans i assigna un pressupost per a
implantar les accions. Alhora que estableix un calendari per la seva
execucid i fa un seguiment de la seva eficacia.

Lambit 1 pretén valorar el reconeixement intern i extern, com a em-
presa impulsora de politiques d’equitat. Aquest inclou els premis,
distincions o acreditacions que hagi obtingut 'empresa per part
d’una institucié externa. O bé si 'empresa contribueix a sensibilit-
zar i a assolir la igualtat d’oportunitats en la societat a través del seu
exemple amb la relacié amb les empreses proveidores, les empre-
ses externes o subcontractades, la seva clientela i el seu entorn.

Els indicadors d’aquest ambit han de permetre valorar la incorpo-
racio sistematica de la perspectiva de genere en les politiques, la
presa de decisions i les activitats portades a terme en I'empresa.
A través d’aquests indicadors es vol valorar si la direccié promou
uns valors i una cultura d’equitat i el grau d’integracio de la igualtat
d’oportunitats en I'estrategia i la cultura de I'organitzacio.

El conjunt d’'indicadors que es proposa en aquest ambit s’haura

d’adaptar al punt de partida de 'empresa, a la seva dimensi¢ i als
recursos que hi pot destinar.
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Indicador Basic / Orientacions per
Avancat mesurar I'indicador

Existéncia a 'empresa
d’un pla d’igualtat.

Pressupost especific assignat
al disseny i la implementacio
de mesures d’igualtat.

Existéncia dins 'empresa de
la figura d’agent d’igualtat.

Hores de dedicacié mensuals per
part del personal de la plantilla a

la promocié de la igualtat segons
categoria professional i sexe.

Accions desenvolupades per al
foment d’'una cultura empresarial
basada en la igualtat d’oportunitats.

Referéncies a la igualtat
d’oportunitats en la documentacio
corporativa de 'empresa.

Existéncia d’un pla de
responsabilitat social que incorpora
la igualtat d’oportunitats.

Accions implementades
de responsabilitat social
en matéria d’igualtat.

Accions publicitaries de les
accions de responsabilitat
social en materia d’igualtat.

Referéncies a la igualtat d’oportunitats
en les linies estrategiques de 'empresa.

Mesures adoptades per part de
I'empresa que van més enlla de
les que exigeix la normativa.

Basic

Basic

Avangcat

Avancat

Avancat

Avangcat

Avancat

Avancat

Avancat

Basic

Basic

Si/No

Quantia

Si/No

- Nombre d’hores

per categoria
professional

- Nombre d’hores

per sexe

- Nombre d’accions

- Enumerar les accions

Revisio
documentacid

Revisid
documentacio

- Nombre d’accions

- Enumerar les accions

- Nombre d’accions

- Enumerar les accions

Revisié
documentacié

Revisié
documentacié
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Suport economic extern per al Avancat Quantia
desenvolupament de mesures
d’igualtat segons organitzacié impulsora.

Suport metodologic o tecnic extern Avancat Si/No
per al desenvolupament de mesures

d’igualtat segons tipus de suport,

organitzacio de suport i cost, si s'escau.

Reconeixements publics en Avancat - Nombre de
materia d’igualtat d’'oportunitats reconeixements
segons tipus: premis, distincions,
reconeixement de bona practica o
d’empresa experta en igualtat.

- Enumeracio dels
reconeixements

Participacié com a empresa que Avancat - Nombre d’actes
promou la igualtat en conferencies - ERumcEaE
jornades o intercanvi d’experiéncies B EEES

en materia d’igualtat.

Accions del pla d’igualtat Avancat - Nombre d’accions

T2 - Enumerar les accions
Realitzacié d’una diagnosi de situacié Avancgat Si/No

sobre la igualtat de tracte i oportunitats

entre dones i homes a I'empresa.

Accions correctores de desigualtat Avangcat - Nombre d’accions
per a tots els punts febles - BRUTTETED
detectats a la diagnosi. e
Mecanismes de seguiment i control Avancat - Nombre de
de I'execuci6 de les accions. mecanismes
- Enumerar
mecanismes
Existencia d’'una Comissié d’igualtat Basic Si/No
d’oportunitats a ’empresa.
Representacié equilibrada Basic - Enumerar les
a la Comissi6 d'igualtat persones i
d’oportunitats de totes les arees departament
i departaments de 'empresa.
Representacio equilibrada de Basic - Enumerar les
dones i homes a la Comissio persones

d’igualtat d’oportunitats.
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Criteris de responsabilitat social
en matéria d'igualtat d’oportunitats
en la contractacié a empreses
proveidores i/o col-laboradores.

Nombre d’empreses col-laboradores
i/o proveidores que incorporen
mesures de responsabilitat social

i d’igualtat d’oportunitats.

Percepcio de les persones treballadores
respecte el compromis de la direccio

en relacié amb la igualtat d’oportunitats
segons sexe, area i antiguitat.

Percepci6 de discriminacioé per
sexe per part de la representacio
sindical segons sexe.

Avancat

Avancat

Basic

Basic

Recull
d’indicadors

- Si/No
- Enumerar criteris

Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.

Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.

Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.
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Ambit 2.

Participacié i implicacié del personal de

empresa en el desenvolupament d’accions
a favor de la igualtat d’oportunitats

Els indicadors d’aquest ambit mesuren el grau de compromis, par-
ticipacio i implicacié en la igualtat d’oportunitats de tot el personal i
en tots els nivells de 'empresa.

Es pretén valorar si la politica d’igualtat d’oportunitats, els seus ob-
jectius, principis i valors han estat comunicats a totes les persones
de l'organitzacid i si tot el personal esta correctament informat de
les accions portades a terme en aquest ambit.

Paral-lelament, es vol valorar si 'empresa ha posat en marxa ac-
cions de formacié de tota la plantilla en la tematica de la igualtat
d’oportunitats. Alhora, es valora si existeixen mecanismes que fo-
mentin la participacio de tot el personal en la promocio de la igualtat
d’oportunitats i que permetin recollir les propostes realitzades.
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Indicador

Perfil de 'agent per la igualtat amb
la formacié especifica requerida.

Mecanismes de participacio de les
persones treballadores en la politica
d’igualtat d’oportunitats de I'empresa.

Mecanismes de participacio de la
representacio sindical en la politica
d’igualtat d’oportunitats de 'empresa.

Us dels mecanismes de
participacio en la politica d’igualtat
d’oportunitats a 'empresa per part
de les persones treballadores.

Mecanismes per garantir que
tota la plantilla pugui accedir
als canals de participacio.

Accions informatives a la plantilla sobre
la igualtat d’'oportunitats a 'empresa.

Hores de les accions informatives
dirigides a la plantilla sobre
la igualtat d’oportunitats.

Accions informatives a la representacio
de les persones treballadores.

Hores de les accions informatives
a la representacio de les
persones treballadores.

Basic /

Avancat

Basic

Basic

Basic

Avangcat

Avancat

Basic

Basic

Basic

Basic

Recull
d’indicadors

Orientacions per
mesurar I'indicador

- Titulacio
- Experiéncia®

- Nombre de

mecanismes

- Enumerar

mecanismes

- Nombre de

mecanismes

- Enumerar

mecanismes

- Observacio
- Questionaris,

enquestes,
entrevistes, etc.

- Nombre de

mecanismes

- Enumerar

mecanismes

- Nombre d’accions

- Enumerar les

accions

Nombre d’hores

- Nombre d’accions

- Enumerar les

accions

Nombre d’hores

LORDRE TRE/318/2007, de 31 d’agost, per la qual s’estableixen les bases reguladores de les subvencions
destinades a la promocié de la figura de I'’Agent per la igualtat d’oportunitats entre les dones i els homes a les
empreses de 100 o més persones treballadores, estableix que ha de disposar de titulacié universitaria, de grau
mitja o superior, i gaudir de formacié especifica en matéria de génere o experiéncia consistent en I'acreditacié
d’un minim de 600 hores en alguna activitat relacionada amb temes d’igualtat d’oportunitats.
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Mecanismes que garanteixin que la
informacié arriba a tota I'organitzacio.

Accions formatives en materia
d’igualtat a les persones treballadores.

Hores de formacié en matéria d’igualtat

a les persones treballadores.

Nombre de reunions trimestrals
de la Comissio d’igualtat.

Participacio de la representacié de les
persones treballadores en la seleccid

dels membres de la Comissié d’igualtat.

Accions executades a partir de les
propostes fetes per la Comissio
d’igualtat d’oportunitats.

Accions d’informaci¢ a la plantilla
sobre el desenvolupament i els
resultats del Pla d’igualtat.

Accions d’informacio a la representacio
de les persones treballadores

sobre el desenvolupament i els
resultats del Pla d’igualtat.

Accions executades a partir

de les propostes fetes per les
persones treballadores en matéria
d’igualtat d’oportunitats.

Grau de coneixement de les
mesures d’igualtat per part de
les persones treballadores.

Basic

Avancat

Avancat

Basic

Basic

Avancat

Avangcat

Avancat

Avancat

Basic

- Nombre de

mecanismes

- Enumerar

mecanismes

- Nombre d’accions

- Enumerar les

accions

Nombre d’hores

Nombre de reunions

- Nombre de

mecanismes

- Enumerar

mecanismes

- Nombre d’accions

- Enumerar les

accions

- Nombre d’accions
- Enumerar les

accions

- Nombre d’accions

- Enumerar les

accions

- Nombre d’accions

- Enumerar les

accions

Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.



Recull
d’indicadors

Ambit 3.

Us no discriminatori en el llenguatge
I la comunicacio corporativa

Aquest ambit es relaciona amb la comunicacio interna i externa
de 'empresa en materia d’'igualtat d’'oportunitats, amb la utilitzacio
d’un llenguatge no discriminatori en la documentacié escrita i en la
comunicacio oral en actes i reunions.

Els indicadors d’aquest ambit mesuren el grau en qué I'organitzacio
fa visible les dones i la seva contribucié als resultats i a I'exit orga-
nitzatiu.

També es vol valorar la neutralitat en la imatge que projecta
I'organitzacio, tant a nivell intern com extern, en els diferents ac-
tes i reunions, aixi com en la publicitat que fa I'empresa dels seus

productes.
Indicador Basic / Orientacions per
Avancat mesurar I'indicador
Existencia d’un protocol on Basic Si/No

s’estableixen els criteris per una
comunicacio escrita i oral no sexista.

Existencia d’un protocol Basic Si/No
on s’estableixen els criteris

per una imatge externa no

sexista (logos i publicitat).

Incorporaci6 dels criteris per Basic Si/No
I’ds d’un llenguatge no sexista

en el Manual d’estil i/o plans de

comunicacio de I'empresa.

Mecanismes que garanteixen la Basic - Nombre de

comunicacio escrita (interna i externa) mecanismes

s'utilitza de forma no sexista. - ERTEER
mecanismes
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Mecanismes que garanteixen
que la comunicacio oral s’utilitza
de forma no sexista.

Mecanismes que garanteixen
una imatge corporativa i
publicitat no sexista.

Existéncia d’un pla de comunicacio
o mecanismes de difusié de les
ofertes laborals que permeten

una representacio equilibrada de
dones i homes que es presenten als
processos de seleccié de personal.

Utilitzacié no sexista del llenguatge
oral i escrit en els processos

de seleccio de personal i la
descripcio dels llocs de treball.

Visibilitat de les dones en les eines de
comunicacié de les empreses (web,
intranet i revista interna de I'empresa).

Els regals i articles de promocio
de 'empresa s6n adequats
per dones i homes.

Percepcio de les persones
treballadores de I'Us no sexista
en la comunicacié interna i
externa de 'empresa.

Coneixement per part de tota la
plantilla dels criteris de llenguatge
i comunicacié no sexista.

Basic

Basic

Avancat

Basic

Basic

Avancat

Basic

Basic

- Nombre de

mecanismes

- Enumerar

mecanismes

- Nombre de

mecanismes

- Enumerar

mecanismes

- Si/No

- Nombre de

mecanismes

- Enumerar

mecanismes

- Revisi6 de

documentacié

- Observacio

Revisié eines de
documentacié

- Observacio
- Questionaris,

enquestes,
entrevistes, etc.

Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.

Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.
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Ambit 4.

Participacié igualitaria de dones i homes
en els llocs de treball de 'empresa

Amb els indicadors que s’inclouen en aquest ambit es pretén, d’'una
banda, analitzar en quina mesura les dones i els homes participen
de maneraigualitaria en tots els llocs de treball i nivells de 'empresa,
considerant que I'equilibri s’assoleix quan els dos sexes tenen una
representacio entre el 40 i el 60 per cent del total de les persones
treballadores. De laltra, s'analitza si els processos que 'empresa
aplica en el moment de cobrir un lloc de treball garanteixen la igual-
tat d’'oportunitats entre dones i homes.

Quan s’analitza el percentatge de dones en una unitat, cal tenir
en compte el percentatge de dones entre el conjunt de totes les
persones que podrien formar part d’aquesta unitat. Per exemple, si
ens trobem amb una empresa feminitzada, amb un 80 per cent de
dones, el percentatge de dones en tots els departaments i nivells
organitzatius hauria d’ésser proper a aquest 80 per cent.

Finalment, cal tenir present que part de les desigualtats que es po-
den donar en una empresa, poden venir explicades per les des-
igualtats existents a la societat. Aixi, el fet que hi hagi diferéncies
significatives entre el tipus de formacié de dones i homes, pot tenir
una influencia prou significativa en la composicié de la plantilla
d’'una empresa (per exemple, que en el departament d’enginyeria
d’'una empresa la majoria de persones treballadores siguin homes).
Es evident que, en aquests casos, 'empresa haura de fer un esforg
encara més gran per assolir nivells igualitaris de participacio.

En aquest ambit també es pretén valorar el grau d’igualtat

d’'oportunitats en els processos de seleccid, tant pel que fa al seu
disseny com a la seva implementacio.
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Indicador Basic/ Orientacions per
Avancat mesurar l'indicador

34

Mecanismes de recollida i Basic - Nombre de
sistematitzacié de dades segregades mecanismes
Ipeg sei(e\de la ;()jlantlllta per ct:eztegt;oréa | > BRI
aboral, area o departament de treball. ETTSTES
Existencia d’una definicié dels llocs Basic Revisié de la
de treball segons les competéencies documentacio
tecniques, professionals i formatives

que ometen altres caracteristiques

que no sén imprescindibles per al lloc

de treball i que poden induir a algun

tipus de discriminacié (disponibilitat

horaria, possibilitat de viatjar).

Existéncia d’'una denominacio Basic - Nombre de
neutre de cada lloc de treball mecanismes
(c?ue no te.cap cgn?otaqg que . ERTEET

els marqui o predetermini com mecanismes
a adequats o adrecats a dones

o homes exclusivament).

Utilitzacio de técniques de Basic - Revisié de la
seleccio6 neutres i que ometen la documentacio
|n‘formaC|o pergonal (estat civil, - OlsEvEEE
carregues familiars, etc.).

Nombre de persones a I'empresa Basic Revisié de les
segons sexe i percentatge bases de dades
comparatiu dones-homes. de 'empresa
Nombre de persones a Basic Revisio de les
cada categoria professional bases de dades
segons sexe i percentatge de I'empresa
comparatiu dones-homes.

Nombre de persones a cada area o Basic Revisio de les
departament per sexe i percentatge bases de dades
comparatiu dones-homes. de 'empresa



Nombre persones contractades en el
darrer any total per sexe i percentatge
comparatiu dones-homes.

Nombre de persones contractades
segons categoria professional

per sexe i percentatge

comparatiu dones-homes.

Nombre de persones a I'empresa que
pertanyen a col-lectius amb especials
dificultats d’inserci6 segons sexe

i percentatge comparatiu
dones-homes.

Diferéncia entre nombre de
persones que es presenten al
procés de seleccio i persones
contractades segons sexe,

categoria laboral i area o
departament de treball, i percentatge
comparatiu dones-homes.

Mecanismes per garantir la igualtat
d’oportunitats i la no-discriminacié
per rad de sexe en els processos
de seleccid de personal.

Accions positives per assolir una
preséncia equilibrada de dones i
homes en les diferents categories
laborals, arees o departaments.

Nombre de dones que s’han beneficiat
de les accions positives per assolir una
preséncia equilibrada en les diferents
arees o departaments de I'empresa.

Existéncia d’'un protocol de seleccié
del personal amb criteris clars,
objectius i transparents que evitin
la discriminacio per sexe.

Basic

Basic

Basic

Basic

Avancat

Avancat

Avancat

Avancat

Recull
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Revisio de les
bases de dades
de 'empresa

Revisio de les
bases de dades
de 'empresa

Revisié de les
bases de dades
de ’empresa

Revisio de les
bases de dades
de I'empresa

- Nombre d’accions

- Enumerar accions

- Nombre d’accions

- Enumerar accions

Revisié de les
bases de dades
de 'empresa

Revisio6 de
documentacio
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Existéncia de formularis de seleccio
del personal amb criteris clars,
objectius i transparents que evitin

la discriminacio per sexe.

Membres de I'equip de

seleccid segons sexe.

Existéencia de mecanismes que
garanteixin els coneixements
i/o experiencia en técniques de
seleccié no discriminatoria per
part de I'equip de seleccid.

Percepcié de les persones
treballadores de barreres d’accés a
determinades arees o departament.

Avancat

Basic

Basic

Basic

Revisié de
documentacié

Nombre de persones
distribuides per sexe

- Nombre de

mecanismes

- Enumerar

mecanismes

Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.
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Ambit 5.

Preséncia de dones en
carrecs directius o de responsabilita

Aquest ambit pretén analitzar la posicié que ocupen les dones en
lorganitzacid i la distribucié del personal en els diferents nivells de
responsabilitat. Es tracta de valorar si 'lempresa desagrega de for-
ma sistematica la informacié del personal per sexes i nivells jerar-
quics. | també de comprovar que les dones estan representades en
tots els nivells i categories professionals de I'organitzacio.

També es valora la proporcié de dones que hi ha en cada un dels
nivells de 'empresa i la proporcié de dones en el comité de direccio,
en el consell d’administraciod, en els carrecs directius i intermedis i
en la representacio sindical.

D’altra banda, es mesura el desenvolupament de les persones en
l'organitzacio, I'aprofitament i la gestié de tot el potencial, des de
I'accés fins al desenvolupament professional i la promocié de tot el
personal sense exclusions.

Finalment, es valora en quin grau l'organitzacioé facilita i promou el
desenvolupament professional i la millora de les competéncies de
tot el seu personal i si potencia i fomenta, amb mesures concretes,
la promocié de les dones a carrecs de responsabilitat o a catego-
ries professionals de nivell més alt.
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Indicador Basic / Orientacions per
Avancat mesurar I'indicador
Mecanismes de recollida Basic - Nombre de
i sistematitzacié de dades mecanismes
segregades per sexe de la eI
plantilla per carrecs directius. TEEETTEES
Carrecs de responsabilitat de Basic Revisi6 de les
I'empresa segons nivell directiu bases de dades
i sexe. Total i percentatges de 'empresa
comparatius dones-homes.
Carrecs de responsabilitat segons Basic Revisié de les
nivell directiu i antiguitat per sexe. bases de dades
Total i percentatge comparatiu de I'empresa
dones-homes.
Carrecs de responsabilitat segons Basic Revisio de les
nivell d’estudis per sexe. Total i bases de dades
percentatge comparatiu dones-homes. de 'empresa
Carrecs directius per nivell directiu Basic Revisio de les
segons antiguitat en el carrec per sexe. bases de dades
de 'empresa
Percentatge de dones i percentatge Basic Revisio de les
d’homes amb carrecs directius bases de dades
respecte al total de la plantilla. de 'empresa
Percentatge de dones i percentatge Basic Revisio de les
d’homes amb carrecs directius bases de dades
respecte al total dels carrecs directius. de I'empresa
Percentatge de dones amb Basic Revisio de les
carrecs directius respecte al bases de dades
total de dones de la plantilla. de I'empresa
Percentatge d’homes amb Basic Revisio de les
carrecs directius respecte al bases de dades
total d’homes de la plantilla. de 'empresa
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Accions positives per a promoure
la presencia equilibrada de dones
i homes en carrecs directius.

Mecanismes de promocio
professional que garanteixin la
igualtat d’oportunitats i la no-
discriminacio per sexe (formacio,
coaching, mentoring, etc.).

Nombre de persones que han
sol-licitat permisos i ajuts per participar
en cursos de formacio per sexes i
percentatge comparatiu dones-homes.

Nombre de persones a qui s’ha
concedit permisos i ajuts per a participar
en cursos de formacio per sexes i
percentatge comparatiu dones-homes.

Nombre de persones participants
en accions per a la promocio
professional desglossat per sexe.

Mecanismes que garanteixin els
coneixements i/o experiencia per part
de la direccio de sistemes de promocio
professional no discriminatoris.

Nombre de persones contractades per
ocupar un carrec directiu segons sexe i
percentatge comparatiu dones-homes.

Nombre de persones que han participat
en processos de seleccid per ocupar un
carrec directiu per sexe i percentatge.

Nombre de persones que han
promocionat en el darrer any
segons sexe, totals i percentatges
comparatius dones-homes.

Avancat

Basic

Basic

Basic

Basic

Avancat

Basic

Basic

Basic

Recull
d’indicadors

- Nombre d’accions
- Enumerar

les accions

- Nombre de

mecanismes

- Enumerar

mecanismes

Revisio bases de
dades de 'empresa

Revisié bases de
dades de 'empresa

Revisié de les
bases de dades
de 'empresa

- Nombre de

mecanismes

- Enumerar

mecanismes

Revisi6 bases de
dades de 'empresa

Revisié bases de
dades de 'empresa

Revisio bases de
dades de 'empresa
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Nombre de persones que han
deixat un carrec directiu desglossat
per causa, nivell de direccid

i sexe. Totals i percentatges
comparatius dones-homes.

Percepcio de les persones
treballadores respecte la igualtat
d’oportunitats en l'accés als
carrecs de responsabilitat.

Coneixement de les vacants
en carrecs de responsabilitat
per part de tota la plantilla.

Basic

Basic

Basic

- Revisio bases de

dades de I'empresa

- Questionaris,

enqguestes,
entrevistes, etc.

Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.

Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.
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Ambit 6.

Mesures implantades per millorar la
compatibilitat de la vida personal i laboral

Els indicadors inclosos en aquest ambit pretenen valorar les mesu-
res que fa l'empresa per facilitar la conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral de les treballadores i dels treballadors.

Es pretén comprovar si les persones en tots els ambits, en totes les
categories i en tots els nivells de 'empresa tenen la possibilitat de
conciliar la feina amb la vida personal i familiar.

Es tracta de mesurar en quin grau 'empresa proposa mesures i
accions que faciliten la conciliacié de la vida personal i laboral i
si aquesta conciliacié forma part de la cultura organitzativa de

’empresa.
Indicador Basic / Orientacions per
Avancat mesurar I'indicador
Existencia a 'empresa d’un Basic Si/No

pla de conciliacio.

Mesures i serveis per facilitar la Basic - Nombre de
compatibilitat del temps laboral i mesures i serveis
personal (jornada continuada i horari

) L . - Enumerar les
flexible, reduccié de la jornada, etc.).

mesures i serveis

Mesures i serveis que amplien el Avancat - Nombre de
marc legislatiu de referencia per mesures i serveis
facilitar la compatibilitat o conciliacio

5 - Enumerar les
del temps laboral i personal.

mesures i serveis

Les mesures destinades a facilitar Basic Si/No
la comptabilitat entre temps

laboral i personal van adrecades

a tot el personal: dones i homes

de tots els nivells jerarquics.
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Les mesures destinades a
comptabilitzar el temps laboral
i personal s6n conegudes

per tota la plantilla.

Les mesures de gestio del temps
establertes per I'organitzacié sén
utilitzades per ambdos sexes.

La conciliacié de la vida personal
i laboral forma part de la cultura
organitzativa de 'empresa.

La direccié de 'empresa ha assumit
la conciliacié a nivell personal i utilitza
les mesures existents actuant com a
model per a la resta de la plantilla.

Persones amb horari flexible
segons sexe i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Existéncia de bancs d’hores a
disposicio de la plantilla.

Nombre de persones que utilitzen el
banc d’hores per sexe i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Possibilitat de teletreball.

Nombre de persones que utilitzen
el teletreball per sexe i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Existéncia de serveis a les persones
que facilitin la compatibilitzacié del
temps laboral i personal (tiquets
guarderia, tiquet restaurant,
menjador d’empresa, serveis de
salut, guarderia d’empresa, etc.).

Basic

Basic

Basic

Basic

Basic

Avancat

Avancat

Avancat

Avancat

Basic

Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.

- Revisid bases de

dades de I'empresa

- Questionaris,

enquestes,
entrevistes, etc.

Revisié de la

documentacio

Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.

Revisi6 bases de
dades de I'empresa

Revisié de la
documentacio

Revisio bases de
dades de I'empresa

Revisio de la
documentacio

Revisié bases de
dades de I'empresa

Si/No



Realitzacié de reunions dins
I'horari laboral habitual.

Nombre de persones que
s’acullen a permisos per adopcié o
naixement per sexe i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Nombre de dones i nombre d’homes
que s’han acollit als drets de cura de
filles, fills i familiars dependents.

Percentatge de dones i d’homes
per categories i edat que s’han
acollit als drets de cura de fills,
filles i familiars dependents.

Nombre d’homes que han fet Us de
la baixa per maternitat i percentatge
per departaments i categories.

Nombre d’homes que s’han
acollit al permis de paternitat per
departaments i categories.

Existeix la possibilitat d’accedir
a formacid per part de les
persones acollides a permisos.

Nombre de dones i d’homes que
s’han acollit a excedéncies per
tipus d’excedéncia, categoria
professional i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Existeix la possibilitat d’accedir a
formacio per part de les persones
acollides a excedencies.

Lempresa cobreix en tots els
casos els llocs de treball de
persones amb excedéencia.

Basic

Basic

Basic

Basic

Avancat

Basic

Basic

Basic

Basic

Avancat

Recull
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Nombre de reunions
en I'horari laboral
habitual i fora de
I’horari laboral

Revisioé bases
de dades de
'empresa

Revisié bases
de dades de
’empresa

Revisié bases
de dades de
'empresa

Revisié bases
de dades de
’empresa

Revisioé bases
de dades de
’empresa

Revisioé bases
de dades de
’empresa

Revisioé bases
de dades de
’empresa

Revisié bases
de dades de
’empresa

Revisié bases
de dades de
’empresa

43



Recull
d’indicadors

Nombre de dones i d’homes
que s’han acollit als permisos
remunerats per tipus de permis,
categoria laboral i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Nombre de dones i d’homes

que s’han acollit a permisos no
remunerats per tipus de permis,
categoria laboral i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Nombre de persones que

abans d’arribar a 'empresa fan
acompanyament de persones
(infants, persones grans, etc.)
desglossat per sexe i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Nombre de persones que en
acabar la jornada laboral fan
acompanyament de persones
(infants, persones grans, etc.)
desglossat per sexe i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Nombre d’hores diaries que
dediquen les persones de 'empresa
a fer tasques domestiques i de

cura fora de la jornada laboral
desglossades per sexe i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Nombre d’hores diaries que dediquen
les persones de 'empresa a activitats
d’oci fora de la jornada laboral
desglossades per sexe i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Nombre d’hores diaries que dediquen
les persones de I'empresa a
formacio fora de la jornada laboral
desglossades per sexe i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Basic

Basic

Avancat

Avangcat

Avancat

Avancat

Avancat

Revisié bases
de dades de
'empresa

Revisié bases
de dades de
’'empresa

Quiestionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.

Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.

Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.

Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.

Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc.
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Ambit 7.

Adopcié de mesures de prevencio de salu
| riscos laborals amb perspectiva de gene

Lobjectiu dels indicadors d’aquest ambit consisteix a valorar el grau
en que 'empresa ha incorporat la perspectiva de genere en la vigi-
lancia i promoci6 de la salut dels seus recursos humans.

Lambit 7 valora fins a quin punt I'empresa ha avaluat amb perspec-
tiva de génere els riscos laborals de cada lloc de treball. Alhora,
analitza si 'empresa disposa d’un protocol de vigilancia de la salut
i de dades d’accidents i de malalties professionals desagregades
per sexe.

També valora si 'empresa disposa d’un protocol d’actuacié per pre-
venir, detectar i actuar en casos d’assetjament sexual i/o per rad
de sexe.

Indicador Basic / Orientacions per
Avancat mesurar I'indicador

- Revisio de les
bases de dades

Existeixen dades sobre salut laboral Basic
de I'empresa desagregades per sexe.
- Revisio de la
documentacio

Existeix un pla de seguretat i Basic - Revisio de

salut laboral que tingui en compte
I'especificitat de les dones i els
homes en la definicid, la prevencio
i 'avaluacio dels riscos laborals.

S’han adaptat les condicions de Basic
treball tenint en compte que els

riscos poden ser diferents en

funcié del sexe de les persones.

documentacié

- Questionaris,

enquestes,
entrevistes, etc.

- Observacio
- Revisio de

documentacié

- Questionaris,

enquestes,
entrevistes, etc.
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Nombre d’accidents que han tingut Basic Revisio bases de
lloc dins de I'empresa, segons la dades de I'empresa

gravetat per sexe i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Nombre de dones i d’homes Basic Revisié bases
que s’han acollit als permisos de dades de
remunerats per tipus de permis, 'empresa

categoria laboral i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Nombre d’accidents que han tingut lloc ~ Basic Revisio bases
dins de 'empresa segons tipologia de de dades de
risc (seguretat, higiene, ergonomia i ’empresa

psicosocials) per sexe i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Nombre d’accidents que han tingut Basic Revisio bases
lloc dins de 'empresa, per tipologia de dades de
d’agents contaminants (fisic, quimic, 'empresa

biologic) per sexes i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Es té en compte l'influéncia de Basic - Revisi6 de

la situacio social i familiar de les documentacio
dones i dels homes per establir
les mesures de prevencio de

la salut i riscos laborals.

- Questionaris,
enquestes,
entrevistes, etc

En el cas que 'empresa tingui un Basic - Nombre de dones
Comite de seguretat i salut, hi ha una i nombre d’homes
representacio paritaria d’homes i dones. del comite
Existeixen mesures especifiques Basic Revisio de la

per prevenir 'assetjament sexual i documentacio

per rad de sexe a I'empresa (accions
formatives, codis de bones practiques
i campanyes de sensibilitzacio).

Lempresa ha fet una declaracio Basic Revisio de la
institucional on explicita el seu documentacio
compromis per a I'eradicacio i

prevencio de I'assetjament sexual

i assetjament per rad de sexe.
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Existeix un protocol per a
prevenir, detectar i actuar en
casos d’assetjament sexual i/o
per rad de sexe a la feina.

Existeixen canals per recollir
denuncies o reclamacions en cas de
coneixer o ser victima d’assetjament
sexual i per rad de sexe.

Estan perfectament identificades les
persones responsables d’atendre

a les que formulin una queixa o
denuncia en I'ambit de I'assetjament
sexual i/o per raé de sexe.

Les persones que atenen
les queixes estan formades
per a la tasca a complir.

Es fa un tractament reservat de
les denuncies de fets que puguin
ser constitutius d’assetjament
sexual i/o per rad de sexe.

Disposa d’un codi de bones
practiques per evitar I'assetjament
sexual i per rad de sexe.

S’ha fet difusié i campanyes
informatives d’aquest codi
de bones practiques.

En compliment de la normativa, en
quantes ocasions ha informat la
representacio sindical del personal
a la direccié de 'empresa de les
conductes o comportaments que
tingui coneixement o que puguin
propiciar I'assetjament sexual

i/o per rad de sexe i moral.

Nombre de casos d’assetjament sexual
i per rad de sexe en el darrer any.

Basic

Basic

Basic

Basic

Basic

Avancat

Avancat

Avancat

Basic

Recull
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Revisio de la
documentacid

- Revisio de la

documentacid

- Enquestes,

entrevistes,
questionaris

- Revisio6 de la

documentacié

- Enquestes,

entrevistes,
questionaris

- Revisio6 de la

documentacié

- Enquestes,

entrevistes,
questionaris

- Revisi6 de la

documentacié

- Enquestes,

entrevistes,
questionaris

Revisié de la
documentacié

- Revisi6 de la

documentacio

- Enquestes,

entrevistes,
questionaris

- Revisi6 de la

documentacid

- Enquestes,

entrevistes,
questionaris

Revisié bases
de dades de
’empresa
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Existéncia de banys i vestuaris
diferenciats per homes i dones.

Es té en compte la recomanacié
de la Guia* de no exposar

les dones a manipulacié de
carregues superiors als 15 kg.

Existeixen mesures especifiques
de prevencio de riscos laborals en
el cas de dones embarassades

i en periode de lactancia.

El compliment de 'Art.18.1 de la Llei
de PRL® s’informa especificament
dels riscos de I'empresa en tot

alldo que pot afectar 'embaras i la
lactancia, aixi com les mesures
adoptades per evitar-ho.

Es té en compte la recomanacio
de la Guia® de mantenir un llistat
especific de llocs de treball amb
risc per a dones embarassades

o en periode de lactancia.

En compliment de I'Art.18.2 de la Llei
de PRL’ es consulta especificament
les persones treballadores sobre

les mesures adoptades.

S’inclouen en la formacié en matéria
preventiva les situacions de risc
per 'embaras i la lactancia.

S’inclouen en els plans i mesures
d’emergéncies la preséncia de
treballadores embarassades

o de dones amb les mateixes
condicions alienes a 'empresa.

Basic

Basic

Basic

Basic

Avancat

Avangcat

Avancat

Avancat

Observacio

- Observacio

- Enquestes,

entrevistes,
questionaris

- Revisio

documentacio

- Enquestes,

entrevistes,
questionaris

- Revisio

documentacid

- Enquestes,

entrevistes,
questionaris

Revisié
documentacié

Enquestes,
entrevistes,
questionaris

- Revisio

documentacié

- Enquestes,

entrevistes,
questionaris

Revisié
documentacié
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4.
Guia técnica para la evaluacién y prevencion de los riesgos relativos a la manipulaciéon manual de cargas
(INSHT).

5.

Article 18. Informacid, consulta i participacio dels treballadors

1. A fi de complir el deure de proteccié establert en aquesta Llei, 'empresari ha d’adoptar les mesures ade-
quades perqueé els treballadors rebin totes les informacions necessaries amb relacié a:

a) Els riscos per a la seguretat i la salut dels treballadors al treball, tant els que afecten 'empresa en el seu
conjunt com els que afecten cada tipus de lloc de treball o funcié.

b) Les mesures i les activitats de proteccid i prevencié que es poden aplicar als riscos indicats a I'apartat

anterior.

c) Les mesures adoptades d’acord amb el que disposa I'article 20 d’aquesta Llei. En les empreses que dis-
posin de representants dels treballadors, la informacié a qué es refereix aquest apartat ha de ser facilitada
per I'empresari als treballadors mitjancant aquests representants; aixo no obstant, cal informar directament
cada treballador dels riscos especifics que afectin el seu lloc de treball o la seva funcié i de les mesures de
protecci6 i prevencioé aplicables a aquests riscos.

6.
Guia técnica para la evaluacién y prevencion de los riesgos relacionados con la exposicion al ruido (INSHT).

7.

Article 18. Infori io, col Ita i participacio dels treballadors

2. Lempresari ha de consultar els treballadors i permetre’n la participacié en el marc de totes les gliestions
que afectin la seguretat i la salut en el treball, d’acord amb el que disposa el capitol 5 d’aquesta Llei.
Els treballadors tenen dret a fer propostes a I'empresari, com també als organs de participacié i represen-
tacio previstos al capitol 5 d’aquesta Llei, adrecades a la millora dels nivells de proteccio de la seguretat i
la salut a 'empresa.
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Ambit 8.

Igualtat retributiva entre dones i homes

Aquest ambit pretén valorar la politica retributiva de 'empresa i si
s’acompleix el principi d’'igualtat retributiva, que estableix que a
llocs de treball iguals o d’igual valor els correspon igual retribucid.

Alhora, tracta de comprovar la neutralitat en la denominacié i va-
loracié dels llocs de treball de I'organitzacio, i analitza la correcta
assignacio de llocs de treball a categories professionals i a nivells
retributius.

També ajuda a comprovar la transparencia en la politica retributiva,
des de la determinacié de categories laborals i retributives fins a la
transparéencia de salaris i altres beneficis socials atorgats al per-
sonal. Finalment, analitza si es produeixen diferéncies retributives
entre dones i homes, comprovant la proporcié de dones i homes en
cada nivell retributiu®.

Indicador Basic / Orientacions per
Avancat mesurar l'indicador

Existéncia de taules retributives Basic Revisio de la
que inclouen tots els llocs de documentacié
treball existents a I'empresa.

Transparencia de la politica Basic Revisio de la
retributiva de 'empresa i de documentacio
I’estructura salarial, incloent la

definicié i les condicions de tots els

elements, plusos o complements

del sector o de I'empresa.

Existencia d’'una definicio clara, Basic Revisié de la
objectiva i neutra dels conceptes documentacio
variables de les retribucions.

Existéncia d’'una delimitacio del Basic Revisié de la
percentatge de retribucio variable documentacio
sobre la retribucio total.
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Retribucié anual mitjana de les dones Basic
i dels homes, desglossat per cada

un dels components salarials aixi

com per categoria professional,

per col-lectiu i per tipus de jornada

(per comprovar que no es discrimina

el personal a temps parcial es

pot analitzar la retribucié/hora).

Retribucions en éspecies i Basic
gratificacions (cotxes d’empresa,

ordinadors, regals, etc.) segons

sexe i categoria laboral.

Nombre de dones i d’homes i Basic
percentatges per nivells retributius.

Percentatge de dones respecte Basic
el total de dones de 'empresa i

percentatge d’homes respecte

el total d’homes de I'empresa,

per nivells retributius.

Existéncia d’'una valoracio
dels llocs de treball en funcié
de les tasques realitzades i el
nivell de responsabilitat.

Avancat

Existéncia de retribucions
associades als resultats individuals
o al temps de preséncia.

Avancat

Nombre de dones i nombre Basic
d’homes entre les persones

a qui s’ha apujat el salari els

darrers dos anys i percentatge

comparatiu entre dones i homes.

Recull
d’indicadors

Revisié bases
de dades de
’empresa

Revisié de dades

Revisié bases
de dades de
'empresa

Revisié bases
de dades de
’empresa

Revisio de la
documentacio

Revisié bases
de dades de
’empresa

Revisié bases
de dades de
’empresa

Per fer una analisi estadistica es pot utilitzar un programa anomenat ADSSE (Analisis de las Diferencias
Salariales por Sexo en la Empresa), que permet detectar indicis de discriminacié salarial a partir dels fulls de
salari. Es pot aconseguir el programa sol-licitant-lo a I'Instituto de la Mujer.
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Percentatge de dones respecte Basic Revisi6 bases
el total de dones de I'empresa i de dades de
percentatge d’homes respecte el ’'empresa

total d’homes de 'empresa a qui s’ha
apujat el salari els darrers dos anys.

Increment salarial mitja de les dones Basic Revisio bases
i increment salarial mitja dels homes. de dades de
’'empresa
Nombre de dones i homes Basic - Revisio
acollits als beneficis socials de documentacié
IngJresa. a}ssegulrarzjga. rr::.aldlc.a, . Enquestes,
pa: ed;?enswns, pla de Jut |ta0|ons, entrevistes,
cotxe d’empresa i percentatge qiiestionaris

comparatiu entre dones i homes.
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Ambit 9.

Condicions laborals igualitaries
per a dones i homes

Aquest ambit fa referencia a les condicions laborals del personal i
tracta de detectar si hi ha discriminacié per raé de sexe en el tipus
de contracte i de jornada del personal.

També es comprova si hi ha discriminacié en I'assignacio d’horaris,
i si els criteris utilitzats s6n neutres i no produeixen un efecte nega-
tiu sobre algun dels col-lectius de 'organitzacid.

Els indicadors de I'ambit 9 valoren si es produeixen diferéncies sig-
nificatives entre dones i homes en referéncia a les jornades labo-
rals, tipus de contracte, horaris, etc. Alhora, comprova si existeix
discriminacio en les baixes i en els acomiadaments.

També tracta de valorar si 'empresa ha adaptat les condicions de

treball, 'assignacio de recursos i els llocs de treball a les caracte-
ristiques de les dones i els homes.

Indicador Basic / Orientacions per
Avancat mesurar l'indicador

Existeixen dades desagregades per Basic - Revisi6 de bases
sexes i per categoria professional de dades

les condicions laborals: tipus de - Revisio de
contracte, jornada i horaris, nivells, documentacié

grups i categories professionals.

Es fan publiques dades desagregades  Basic Revisio de
per sexes i per categoria laboral documentacio
de les condicions laborals: tipus

de contracte, jornada i horaris.
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Recull
d’indicadors

Nombre de dones i d’homes
amb contracte laboral indefinit
i percentatge comparatiu
entre dones i homes.

Percentatge de dones amb
contracte laboral indefinit respecte
al total de dones de la plantilla.

Percentatge d’homes amb
contracte laboral indefinit respecte
al total d’homes de la plantilla.

Nombre de dones i d’homes
amb contracte laboral temporal
i percentatge comparatiu

entre dones i homes.

Percentatge de dones amb
contracte laboral temporal respecte
al total de dones de la plantilla.

Percentatge d’homes amb contracte
laboral temporal respecte al
total d’homes de la plantilla.

Nombre de dones i homes amb
jornada completa i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Percentatge de dones amb
jornada completa respecte al
total de dones de la plantilla.

Percentatge d’homes amb
jornada completa respecte al
total d’homes de la plantilla.

Nombre de dones i homes amb
jornada reduida i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Percentatge de dones amb
jornada reduida respecte al
total de dones de la plantilla.

Percentatge d’homes amb
jornada reduida respecte al
total d’homes de la plantilla.

Basic

Basic

Basic

Basic

Basic

Basic

Basic

Basic

Basic

Basic

Basic

Basic

Revisié bases
de dades de
'empresa

Revisié bases
de dades de
'empresa

Revisié bases
de dades de
’empresa

Revisié bases
de dades de
'empresa

Revisié bases
de dades de
'empresa

Revisié bases
de dades de
’empresa

Revisié bases
de dades de
'empresa

Revisié bases
de dades de
'empresa

Revisio bases
de dades de
’empresa

Revisié bases
de dades de
'empresa

Revisié bases
de dades de
’empresa

Revisio bases
de dades de
’empresa



Percentatge de dones i d’homes
amb jornada reduida amb familiars
dependents (persones grans,
persones amb discapacitat i fills

i filles menors de 12 anys).

Percentatge de dones i d’homes
amb horari de nit, de festius
o de cap de setmana.

Nombre mitja d’hores extra
treballades per les dones i els
homes en I'Ultim any i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Nombre de dones i d’homes

que han de viatjar per motiu

de la seva feina i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Nombre mitja de dies que han viatjat
les dones i els homes en I'dltim any.

Nombre mitja de nits que les
dones i els homes passen fora
de I’habitatge habitual.

Mecanismes per I'assignacio de tipus
de jornada i horaris. Que afavoreixin a
les persones que tenen al seu carrec
familiars dependents (persones
grans, persones amb discapacitat

i fills i filles menors de 12 anys).

Mesures que incentiven que
els homes s’acullin a la jornada
reduida per cura de persones.

Basic

Basic

Basic

Basic

Basic

Basic

Basic

Avancat

Recull
d’indicadors

Revisié bases
de dades de
’empresa

Revisié bases
de dades de
’'empresa

Revisié bases
de dades de
'empresa

- Revisio de les

bases de dades
de I'empresa

- Enquestes,

entrevistes,
questionaris

- Revisio de les

bases de dades
de 'empresa

- Enquestes,

entrevistes,
questionaris

- Revisi6 de les

bases de dades
de 'empresa

- Enquestes,

entrevistes,
qlestionaris

- Nombre de

mecanismes

- Enumerar

mecanismes

- Nombre de

mesures

- Enumerar mesures
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Recull
d’indicadors

Nombre de persones amb baixa
voluntaria desglossat per sexe

i categoria laboral i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Nombre de persones acomiadades
desglossat per sexe i categoria
laboral i percentatge comparatiu
entre dones i homes.

Nombre de persones a qui se’ls

ha ofert acollir-se a la jubilacio
anticipada desglossat per sexe i
categoria professional i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

L'assignacio d’espais a les dones i
als homes (despatxos, superficie,
privacitat, tipus d’il-luminacid,
finestres, temperatura, soroll, etc.)
es fa amb les mateixes condicions.

Adequacié del lloc de treball i els
espais (sales, vestidors, lavabos,
dutxes, etc.) a les caracteristiques i
necessitats de les dones i els homes.

En el cas de que el personal porti
uniforme, s’ha dissenyat especialment
per a dones i per a homes tenint en
compte les diferencies fisiques.

En el cas que el personal porti
uniforme, es déna a escollir

a les dones la possibilitat de
portar faldilla i pantalons.

Cost de la roba de treball
desagregat per sexe.

Percentatge de dones i d’homes
que no han superat el periode
de prova (després d’'una nova
contractaciod) en I'dltim any.
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Basic

Basic

Basic

Avancat

Avangcat

Basic

Basic

Basic

Basic

Revisié bases
de dades de
'empresa

Revisié bases
de dades de
’'empresa

Revisié bases
de dades de
’'empresa

Observacio

Observacio

- Observacio
- Enquestes,

entrevistes,
questionaris

Enquestes,
entrevistes,
questionaris

Revisioé bases
de dades de
'empresa

Revisié bases
de dades de
’empresa



Recull
d’indicadors

Ambit 10.

Promocié de mesures de gestié de la

mobilitat que permetin un accés igualitari
de les dones i els homes al lloc de treball

Els indicadors del darrer ambit analitzen I'existéncia de mesures
relacionades amb la mobilitat a 'empresa, I'existencia d’'un pla de
mobilitat i 'existencia de mesures que facilitin 'accessibilitat al lloc
de treball.

Es valora I'existencia de dades desglossades per sexe dels mitjans
utilitzats per tot el personal per arribar al lloc de treball, la distancia
recorreguda, la durada dels desplacaments i el cost de transport
que ocasiona.

També es valora l'existéncia de mesures proporcionades per
'empresa per facilitar 'accés al lloc de treball i per afavorir un accés
en igualtat d’oportunitats de tots els col-lectius de 'empresa.

Alguns indicadors d’aquest ambit pretenen avaluar les mesures
proposades per 'empresa per evitar accidents durant els desplaga-
ments en horari laboral o per raé de treball, per eliminar les barreres
arquitectoniques per accedir a 'empresa o per adequar correcta-
ment els vials d’accés a 'empresa.
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Recull
d’indicadors

Indicador

Existéncia d’un pla de
mobilitat®a 'empresa.

Mesures relacionades amb
la mobilitat a 'empresa i
'accessibilitat al lloc de treball.

Al centre de treball de 'empresa
s’hi pot arribar facilment en
transport public o transport
col-lectiu de 'empresa.

Els horaris del transport public que
arriba al centre de treball s’adeqiien

als horaris dels treballadors i
treballadores de 'empresa.

Existeix transport col-lectiu
de la propia empresa.

Nombre de persones que utilitzen
el transport de la propia empresa
desglossat per categoria laboral

i sexe i percentatge comparatiu
entre dones i homes.

Nombre de persones que utilitzen
transport privat desglossat per

categoria laboral i sexe i percentatge

comparatiu entre dones i homes.

9.
Disposicio Addicional Tercera.

Basic /

Avancat

Avancat

Basic

Basic

Basic

Basic

Basic

Avancat

Orientacions per
mesurar I'indicador

Revisié de la
documentacié

- Nombre de

mesures

- Enumeracio de

les mesures

- Observacio
- Enquestes,

entrevistes,
questionaris, etc.

- Observacio
- Enquestes,

entrevistes,
questionaris, etc.

Si/No

Revisié bases
de dades de
'empresa.

Enquestes,
entrevistes,
questionaris, etc.

Llei 9/2003 de 13 de juny de la mobilitat i de les Directrius Nacionals de Mobilitat.

En el termini de tres anys a partir de I'entrada en vigor d’aquesta Llei, el Govern, en col-laboracié amb els ajun-
taments afectats, ha d’elaborar un pla de mobilitat especific per als poligons industrials i les zones d’activitats
economiques que compleixin les condicions, quant a superficie i nombre d’empreses i de treballadors, que es
determinin per reglament. Aquest pla ha de crear la figura del gestor o gestora de la mobilitat en cadascuna
d’aquestes arees i ha d’establir-ne el regim d’'implantacié i el finangament a carrec de les empreses que hi

operen.
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Nombre de persones que utilitzen
el transport public per desplacar-
se al lloc de treball desglossat
per categoria laboral i per

sexe i percentatge comparatiu
entre dones i homes.

Nombre de dones i d’homes que
no han acceptat un lloc de treball
a causa de la dificultat d’accés a
aquest, desglossat per categories
laborals i per sexe i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Nombre de dones i homes que han
abandonat el seu lloc de treball

a causa de la dificultat d’accés a
aquest desglossat per categories
laborals i per sexe i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Mitjana de km (dia/setmana) que
realitza el personal per arribar al lloc
de treball desglossat per sexes.

Mitjana d’hores diaries que
utilitza el personal per als
desplagaments de casa al lloc de
treball, desglossat per sexes.

Nombre de places d’aparcament
assignades a la plantilla per categoria
professional i sexe i percentatge
comparatiu entre dones i homes.

Nombre de persones que es
desplacen amb el vehicle d’empresa.
Desglossat per departament,
categoria i nivell organitzatiu,

aixi com per edat i sexe.

Avancat

Avangcat

Avancat

Avancat

Avancat

Basic

Basic

Recull
d’indicadors

Enquestes,
entrevistes,
questionaris, etc.

Revisié
documentacié
de selecci6 de
personal

- Revisio de les

bases de dades
de 'empresa

- Enquestes,

entrevistes,
questionaris, etc.

Enquestes,
entrevistes,
questionaris, etc.

Enquestes,
entrevistes,
questionaris, etc.

- Revisio de les

bases de dades
de 'empresa

- Enquestes,

entrevistes,
questionaris, etc.

- Revisio de les

bases de dades
de I'empresa

- Enquestes,

entrevistes,
questionaris, etc.

59



Recull

d’indicadors
Nombre d’accidents laborals Avancat Enquestes,
associats a desplagaments en horari entrevistes,
laboral desglossat per sexes. questionaris, etc.
Els vials d’accés a 'empresa Basic - Observacio

estan correctament

- - . - Enquestes i
senyalitzats i il-luminats.

entrevistes

Nombre de dones i homes que Avancat - Revisio bases de
s’han promocionat vinculat dades de I'empresa
a la mobilitat geografica i
desglossat per departament,
categoria i nivell organitzatiu,
aixi com per edat i sexe'®

- Enquestes i
entrevistes

10.
Entenem per mobilitat tant els desplagaments diaris del lloc de residéncia al lloc de treball, com els desplaca-
ments per trasllat del lloc de treball que pot motivar, o no, el trasllat de I'habitatge.
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1.

Departament de Treball
i Industria, Generalitat
de Catalunya, Ordre
TRI/423/2005 de 28
d’octubre de 2005.

12.

Article 7 de la Llei
Organica 3/2007, de 22
de marg, per la igualtat
efectiva de dones i
homes.

Glossari

Glossari
Referéncies
Bibliografia

Aquest apartat conté un recull de definicions ordenades alfabética-

ment dels conceptes utilitzats en aquesta publicacid.

Accio correctora: mesura de caracter obligatori que té per objectiu
corregir una situacio de discriminacié directa o indirecta. La dis-
criminacié és il-legal, i per tant, aquestes mesures tenen caracter

obligatori.

Accié positiva: mesura destinada a assolir I'efectiva igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, atorgant avantatges concrets
destinats a facilitar I'exercici d’activitats professionals o a evitar o
compensar desavantatges en les seves carreres professionals, eli-
minant els obstacles que puguin impedir o dificultar a les dones el
seu desenvolupament professional. Es una accié destinada a elimi-
nar estereotips de génere, a eliminar la segregacio vertical i horit-

zontal i a conciliar la vida personal i professional.

Segons la definicié del Comite per a la Igualtat d’Oportunitats entre
dones i homes del Consell d’Europa, I'accid positiva és una estraté-
gia destinada a establir la igualtat d’'oportunitats a través d’unes me-
sures que permetin contrastar o corregir aquelles discriminacions
que son el resultat de practiques o de sistemes socials. Aquestes
mesures tenen caracter voluntari i temporal i poden desapareixer
en el moment en qué s’hagi assolit la igualtat real entre dones i

homes.

Agent d’igualtat': persona que professionalment realitza tas-
ques d’analisi, intervencid i avaluacié de la realitat en relacio amb
la igualtat d’oportunitats. Les seves funcions soén les de disseny i

politiques d’igualtat de I'organitzacio.

Assetjament per rad de sexe'?: comportament realitzat en funcio
del sexe d’'una persona, amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra
la seva dignitat i crear un entorn intimidatori, degradant, humiliant

o ofensiu.
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Glossari
Referencies
Bibliografia

Assetjament sexual: és la conducta verbal o fisica de caire sexual
o altres comportaments fonamentats en el sexe que vulneren la dig-
nitat de la dona i de 'home a la feina i que sén considerats ofensius
i no desitjats per la victima.

Avaluacio de I'impacte de génere: valoracié de I'efecte que una
proposta d’actuacioé té sobre les dones i els homes, per a neutralit-
zar els efectes discriminatoris i fomentar la igualtat d’oportunitats.

Clausules antidiscriminatories: en el redactat d’algun document,
com per exemple en els convenis col-lectius, es poden posar clau-
sules en relacié amb alguna de les materies de qué tracti el conveni
per evitar la discriminacio i avancar en la igualtat d’oportunitats.

Coaching: procés d’acompanyament individual d’una persona a
una altra, amb la finalitat d’avaluar el potencial de la persona, per a
incrementar al maxim el seu desenvolupament, capacitats i habili-
tats, tant professionals com personals.

Comissions antidiscriminacié: alguns convenis regulen aquest
tipus de comissions per impulsar i fer el seguiment de les mesures
antidiscriminatories que s’hagin introduit en el conveni o en la nor-
mativa vigent. En general, sén comissions encarregades de vetllar
per a la igualtat d’oportunitats i on es recullen i debaten opinions i
propostes de cara a I'assoliment de la igualtat d’oportunitats.

Comissio d’igualtat: és I'equip de treball que es crea per posar en
marxa i fer el seguiment de les mesures d’igualtat d’oportunitats

Conciliacié de la vida personal i laboral: fer compatibles els
temps, interessos, obligacions i necessitats en aquest dos ambits
de la vida.

Discriminacioé: és I'aplicacio de distincions, diferenciacions, res-
triccions, exclusions, preferéncies i/o practiques desiguals, arbi-
traries, injustes i no raonables que es donen en diferents ambits
(educatiu, social, econdmic, laboral, cultural, etc.), que estan fona-
mentades en la diferencia de sexe, de raca o d’idees, i que tenen
un efecte perjudicial.
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13.

Directiva 2002/73/CE
del Parlament Europeu
i del Consell de 23 de
setembre de 2002.

14.

Directiva 2002/73/CE
del Parlament Europeu
i del Consell de 23 de
setembre de 2002.

15.

Programa Optima
(2002). Instituto de

la Mujer. Guia de
desarrollo de acciones
positivas.

16.
Convencié ONU de 18
de desembre 1979.

17.

Segons la “European
Foundation for the
improvement of living
and working conditions”
basada en el glossari de
la Comissié Europea.

Glossari
Referéncies
Bibliografia

Discriminacio directa': situacié en qué una persona ha estat o
pot haver estat tractada de manera menys favorable que una altra
en situacié comparable per rad de sexe.

Discriminacio indirecta': situacié en que una disposici6, un crite-
ri 0 una practica aparentment neutre situa persones d’'un sexe de-
terminat en desavantatge particular respecte a persones de l'altre
sexe, llevat que aquesta disposicio, aquest criteri o practica es pu-
guin justificar objectivament amb una finalitat legitima i que els mit-
jans per assolir aquesta finalitat siguin adequats i necessaris.

Discriminacio per raé de sexe: es produeix quan una persona és
tractada de forma diferent per la seva pertinenca a un determinat
sexe i no en base a la seva aptitud o capacitat individual®. Tota
distincid, exclusio, restriccié o preferéencia per rad de sexe que tin-
gui per objectiu o per resultat limitar o anul-lar el reconeixement, el
gaudi o I'exercici per a la dona de les llibertats fonamentals en les
esferes politica, economica, social, cultural i civil o qualsevol altre
ambit'e.

Discriminacio salarial: situacié en que persones que realitzen tre-
balls iguals, equivalents o d’igual valor perceben una retribucié dife-
rent, sense justificacio objectiva i raonable, i perque sén de sexes,
races, religions o idees diferents.

Equitat de génere'”: imparcialitat de tracte en base al génere, que
pot significar tant una igualtat de tracte com un tractament que es-
sent diferent es pot considerar equivalent en termes de drets, bene-
ficis, obligacions i oportunitats.

Estereotip de génere: conjunt de clixés, concepcions, opinions o
imatges convencionals, simplificades i moltes vegades equivoca-
des, que adjudiquen caracteristiques, capacitats i comportaments
ales dones i als homes. Son simplistes i uniformitzen les persones.

Flexibilitat de la jornada: possibilitat que el treballador o treballa-
dora pugui organitzar els seus horaris laborals (per exemple, horari

d’entrada i sortida) i la durada i distribucio6 de la jornada laboral.

Geénere: construccid social i cultural basada en les diferéncies
biologiques entre els sexes que assigna diferents caracteristiques
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emocionals, intel-lectuals i comportamentals a dones i homes, va-
riables segons la societat i I'época historica. A partir d’'aquestes
diferencies biologiques, el genere configura les relacions socials i
de poder entre homes i dones’®.

Igualtat de génere': principi segons el qual tots els éssers hu-
mans son lliures de desenvolupar les seves habilitats personals i
prendre decisions sense limitacions per raons de génere, i que els
diferents comportaments, aspiracions i necessitats de dones i ho-
mes han de ser igualment considerats, valorats i afavorits.

Igualtat d’oportunitats entre dones ihomes: abséncia d'obstacles
o barreres per raé de sexe en la participacié econdmica, politica,
cultural i social de les persones.

Igualtat de tracte entre dones i homes: absencia de tota discrimi-
nacio per rad de sexe, tant directa com indirecta.

Mainstreaming® o transversalitzacié de génere: és una estra-
tegia a llarg termini que consisteix a la integracioé sistematica de la
igualtat d’oportunitats entre les dones i els homes en l'organitzacié
i la seva cultura, en els programes, les politiques i les practiques a
tots els nivells.

El mainstreaming implica la implicacié de la perspectiva de genere
en totes les politiques i les actuacions per tenir en compte les ne-
cessitats i els interessos tant dels homes com de les dones.

Mentoring: tutoritzacié o seguiment per part d’'una persona amb
més experiéncia a l'organitzacié i/o habilitats en una area especi-
fica, a una altra menys experimentada, amb l'objectiu que aquesta
creixi i desenvolupi les seves competencies.

Mobilitat: conjunt de desplagaments que les persones i els béns
han de fer per motiu laboral, formatiu, sanitari, social, cultural o de
lleure, o per qualsevol altre?'.

Perspectiva de génere: presa en consideracio de les diferéncies
socioculturals, interessos i necessitats de les dones i els homes en
una activitat; o com una determinada politica o actuacio pot afectar
de diferent forma dones i homes.
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22.

Segons la Llei Organica
3/2007, de 22 de marg,
per la igualtat efectiva
de dones i homes.,
article 46.1.

23.

Programa Optima
(2000). Instituto de

la Mujer. Guia de
buenas précticas para
la implantacién de
acciones positivas en
las empresas.
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Pla d’igualtat: conjunt ordenat de mesures adoptades després de
realitzar una diagnosi de la situacio, tendents a assolir en 'empresa
la igualtat de tracte i d’'oportunitats entre dones i homes i eliminar la
discriminacio per ra¢ de sexe??. Un Pla d’igualtat és una estrategia
empresarial destinada a assolir la igualtat real entre dones i homes
en el treball?®, eliminant els estereotips, les actituds i els obstacles
que dificulten a les dones accedir a determinades professions i de-
terminats llocs de treball en igualtat de condicions que els homes i
promovent mesures que afavoreixin la incorporacio, la permanen-
cia i el desenvolupament de la seva carrera professional, obtenint
una participacié equilibrada de dones i homes en totes les ocupa-
cions i en tots els nivells de responsabilitat.

Politiques d’igualtat d’oportunitats: son les que incorporen la
perspectiva de genere en la planificacio, desenvolupament i ava-
luacié de les decisions. També es coneixen amb aquest nom les
mesures elaborades amb el proposit de corregir o compensar les
situacions de desigualtat i discriminacioé. S6n mesures de caracter
temporal, aplicables mentre persisteix el problema o la situacié de
desigualtat a combatre.

Segregacio: separar persones per les seves diferencies, assignant-
los estatus socials o legislatius diferenciats i de diferents nivells.

Segregacié horitzontal: concentracié en determinades ocupa-
cions que, en el cas de les dones, generalment es caracteritzen
perque el seu valor associat i la seva remuneracié s6n menors.

Segregacio vertical: concentracio en determinats llocs de treball
que, en el cas de les dones, generalment es caracteritzen per ser
els de més baixa responsabilitat i de menor remuneracio.

Sexe: atribut innat de les persones determinat per la naturalesa
que estableix diferéncies fisiques, bioldgiques i anatomiques entre
dones i homes. El sexe classifica les persones pel seu potencial en
la reproduccié sexual.

Sexisme en el llenguatge: quan s'utilitza el masculi com a genéric,

quan es parla en femeni només per referir-se a determinades pro-
fessions o categories professionals.
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Sindrome del burnout: sindrome d’esgotament emocional, de
despersonalitzacio i de baixa realitzacié personal que pot atrapar
persones que treballen o dediquen moltes hores a I'atencio o I'ajuda
a d’altres persones.

Sostre de vidre: fa referéncia a les barreres invisibles que dificul-
ten o impedeixen a les dones I'accés al poder, als nivells de decisio
o als nivells més alts de responsabilitat, quedant estancades les
seves carreres professionals o politiques en les categories o els
nivells organitzatius més baixos.
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- REIAL DECRET 1515/2007, De 16 de novembre, pel qual s’aprova
el Pla General de Comptabilitat de petites i mitjanes empreses i
els criteris comptables especifics per a les microempreses.

- Recomanacio de la Comissié de 6 de maig de 2003 sobre la de-
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