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INTRODUCCIO

Les empreses i organitzacions situades al mercat laboral constitueixen una esfera social que
modela o reprodueix els estandards socials de desigualtat. Es per aixo que les organitzacions tenen
la capacitat de transformar I'ambit social.

Per aquest motiu, es fa necessari dur a terme estratégies per a que les relacions socials que es
generen dins siguin més equitatives. Per a poder assolir la implantacié de diferents eines, és
necessari realitzar una diagnosi prévia:

Una diagnosi d’igualtat és un estudi detallat sobre la situacié de dones i homes dins d’una
empresa o organitzacié. Aquesta analisi recull informacié quantitativa i qualitativa que permet
detectar les desigualtats existents i formular les propostes d’actuacid correctores que constituiran
el pla d’igualtat de dones i homes. Concretament, la proposta del present pla d’igualtat consisteix
en 10 ambits:

Gestid i cultura organitzativa

Condicions laborals

Accés a l'organitzacio

Promocio
Retribucié
Temps, treball i corresponsabilitat
Comunicacio
Salut laboral

Assetjament sexual i/o per raé de sexe




El procés de disseny i elaboracié del pla d’igualtat ha d’ajustar-se als requisits establerts per la Llei
Organica per la Igualtat Efectiva de Dones i Homes (LOIEDH). L’article 46 d’aquesta llei estableix
que els plans d’igualtat han d’incloure la totalitat d’'una empresa, sense perjudici de I'establiment
d’accions especials adequades respecte a determinats centres de treball. Per tant, el pla ha de
contemplar mesures que tinguin com a objectiu la integracio de la igualtat de dones i homes en
tots els departaments, activitats i nivells de |'organitzacié. En el cas d’empreses amb més d’un
centre de treball, tot i que el pla que se’n desprengui sigui Unic, es contemplaran també aquestes
especificitats, de manera que hi puguin haver accions que s’hagin d’implantar en uns centres i en
d’altres no hi hagi aquesta necessitat.

El desenvolupament d’un pla d’igualtat contempla les fases i etapes seglients:

Avaluacio Iniciativa

Implantacio Diagnosi

Disseny de
mesures

El pla d’igualtat és una eina dinamica, ja que un cop aquest s'hagi executat i implantat, les
condicions de l'organitzacié hauran canviat i, en conseqliéncia, es fara necessari analitzar quins
objectius s’hauran assolit, quins aspectes es poden millorar i quines desigualtats no s’han
aconseguit eliminar. A partir d’aquest punt es constituira un nou pla d’igualtat.



LEGISLACIO INTERNACIONAL D’IGUALTAT

El referent més reconegut en termes d’igualtat social a nivell internacional és la
gue enguany celebra els 70 anys de la seva creacid .

En aquesta s’estableix que totes les persones neixen lliures i iguals en dignitat i drets.
Especificament, en relacid a la tematica d’igualtat que tracta el present pla, mostra en l'article 23
gue tota persona té dret, sense discriminacio alguna, a igual salari per igual treball.

Seguidament, dins de I'Organitzacié de les Nacions Unides (ONU) s’han realitzat diverses proclames
i accions per a poder garantir la igualtat. D’aquesta forma es va crear la

, la qual insta als estats
membres a considerar:

1. Els estats membres adoptaran totes les mesures apropiades per eliminar la
discriminacié contra la dona en I'esfera del treball amb la fi d’assegurar, en condicions
d’igualtat entre homes i dones, els mateixos drets, i en particular:

El dret al treball com a dret inalienable de tot esser huma.

El dret a les mateixes oportunitats d’ocupacid, inclosa I'aplicacié dels mateixos criteris de
seleccid de qliestié de treball.

El dret a escollir lliurement professié i treball, el dret a I'ascens, a I'estabilitat en I'ocupacié
i a totes les prestacions i altres condicions de servei, i el dret a I'accés a la formacio
professional i al reciclatge, inclos I'aprenentatge, la formacié professional superior i el
reciclatge periodic.

El dret a una remuneracié igualitaria, incloent les prestacions, i a la igualtat de tracte pel
qgue fa a un treball amb el mateix valor, aixi com a utilitzar els mateixos criteris en
I'avaluacio de la qualitat del treball.

El dret a la Seguretat Social, en particular en els casos de jubilacié, desocupacio, malaltia,
invalidesa, vellesa o una altra incapacitat per treballar, aixi com el dret a les vacances
pagades.

El dret a la proteccid de la salut i a la seguretat en les condicions de treball, fins i tot en el
que fa referéncia a la funcié de reproduccié.

2. Amb la finalitat d'impedir la discriminaciéd contra la dona per raons de matrimoni o
maternitat i assegurar |'efectivitat del seu dret a treballar, els estats membres prendran
mesures adequades per a:

Prohibir, sota pena de sancions, I'acomiadament per motiu d'embaras o baixa de
maternitat, i la discriminacio en els acomiadaments en base I'estat civil.



Implantar la baixa de maternitat com a salari pagat o amb prestacions socials comparables,
sense la pérdua del treball previ, I'antiguitat o els beneficis socials.

Encoratjar el subministrament dels serveis socials de suport necessaris per permetre que
els pares combinin les obligacions envers la familia amb les responsabilitats del treball i la
participacid en la vida publica, especialment mitjancant el foment de la creacid i
desenvolupament d'una xarxa de serveis destinats a cura dels infants.

Oferir proteccio especial a la dona durant I'embaras en els tipus de treballs que s'hagin
demostrat que poden resultar perjudicials per a ella.

LEGISLACIO EUROPEA

La Unid Europea defineix un segon estrat de legislacié vinculant en matéria d'igualtat en aquells
estats membres.

Ala es constitueixen els drets i llibertats de la
ciutadania europea i, per tant, es posen de manifest problematiques envers el genere.

“Es prohibeix tota discriminacid i, en particular, I'exercida per
raé de sexe, raga, color, origens étnics o socials, caracteristiques genétiques, llengua,
religi6 o conviccions, opinions politiques o de qualsevol altra mena, pertinenca a una
minoria nacional, patrimoni, naixement, discapacitat, edat o orientacid sexual”.

“La igualtat entre homes i dones sera garantida en
tots els ambits, incloent-hi els de I'ocupacio, el treball i la retribucid”.

Aguestes premisses es desenvolupen en la construccié de diferents tractats com, per exemple, el

de 1999 i el de 2001. En aquest aspecte, és rellevant la
Directiva 2006/54, que fa referéncia a I'aplicacio del principi d'igualtat d’oportunitats i d'igualtat de
tracte entre homes i dones en assumptes de treball i ocupacié, on s’insta a “les persones
empresaries a prendre mesures per a combatre tota classe de discriminacié per rad de sexe i, en
particular, a prendre mesures preventives contra I'assetjament i I'assetjament sexual en el lloc de
treball i en I'accés a la formacid professional i a la promocid, d’acord amb les legislacions estatals
corresponents”.

LEGISLACIO DE L'ESTAT ESPANYOL

Dins de la legislacié que engloba els drets i deures de la ciutadania, trobem la carta magna de la

, que dicta en I'Art. 14 que “els espanyols son iguals davant la llei,
sense que es pugui prevaldre discriminacié alguna per rad de naixement, raca, sexe, religid, opinio
o qualsevol altre condicié o circumstancia personal o social”.

Per tant, també es mostra en d'Espanya la importancia de “no ser
discriminats directa o indirectament pel treball, o un cop contractats, per rad de sexe, estat civil,
edat dins dels limits marcats per la llei, origen racial o etnic, condicié social, religié o conviccions,
idees politiques, orientacié sexual, afiliacié o no a un sindicat, aixi com per raé de llengua, dins de



I’Estat espanyol.” | es reconeix el dret “al respecte de la seva intimitat i a la consideracié deguda a
la seva dignitat, que compren la proteccié davant I'assetjament per raé d’origen racial o étnic,
religi o conviccions, discapacitat, edat o orientacié sexual, i front I'assetjament sexual i a
I'assetjament per rad de sexe”.

En relacié a aquest paraigua normatiu, s’aprova i es posa en vigor de la

, que té caracter estatal. En conseqiiéncia, s’obre un marc
d’actuacio des de les institucions per a realitzar accions i propostes vinculants, modelant la realitat
social de les empreses i organitzacions i, en conseqliencia, del conjunt social.

En aquesta llei s’estableix el principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homes, que
suposa |'absencia de tota discriminacid, directa o indirecta, per radé de sexe. En concret, “les
empreses estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en I'ambit laboral i, amb
aquesta finalitat, hauran d’adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio
laboral entre dones i homes, mesures que hauran de negociar i, si és el cas, acordar amb els
representants legals dels treballadors en la forma que es determina en la legislacié laboral”.

LEGISLACIO EN EL TERRITORI CATALA

En relacio a la legislacié autonomica de Catalunya, on es situa la Coordinadora Sindrome de Down
de Catalunya (Down Catalunya), trobem I'esmena en I’Art. 19 dels Drets de les Dones de

Totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur personalitat i capacitat
personal, i a viure amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures d’explotacio,
maltractaments i de tota mena de discriminacid.

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

En aquest context es desenvolupa la

“El dret fonamental de la igualtat de dones i homes constitueix un valor cabdal per a la
democracia i és una necessitat essencial en una societat democratica moderna que vol eradicar el
sistema patriarcal androcéntric i sexista”.

(Cap. 1. Art. 1). Objecte i finalitats: L'objecte d’aquesta llei és establir i regular els
mecanismes i els recursos per a fer efectiu el dret a la igualtat i a la no-discriminacié per
rad de sexe en tots els ambits, etapes i circumstancies de la vida.



Traslladant el concepte de cultura a I'ambit de les organitzacions de treball, Willmott (1993)
considera que l'interés principal de la cultura corporativa és orientar el pensament i els sentiments
dels empleats, a més del comportament.

“La humanitat és variable des del punt de vista sociocultural. En altres paraules, no hi ha naturalesa
humana en el sentit d'un substrat establert bioldgicament que determini la variabilitat de les
formacions socioculturals”, (Berger, Luckmann, 1966: 69).

Les persones d’una organitzacié adhereixen les formes de pensar i de ser de la mateixa, creant-ne
resisténcies. Per tant, es crea una relacié on les persones empleades s'adapten les estructures
socials del treball.

Es per aixd que en aquest ambit, a partir de les metodologies esmentades, en un pla d'igualtat
s'analitza com les persones incorporen determinats valors i en quins mostren desacords des d’una
perspectiva de génere.

A partir dels discursos, referint-nos a les practiques orals i/o escrites, ens deixen entreveure els
valors que es donen dins dels ambits de les organitzacions, a més de com s’estructuren les
diferents arees dins de I'empresa. Els discursos formen part de la cultura corporativa, i alhora
aquesta cultura és part d’una ideologia dins d’un context de reestructuracié global del capital, del
treball i dels mercats (Willmott, 1993).

D’altra banda, les resisténcies realitzades de forma individual resulten insuficients per a fer un
canvi en la cultura organitzativa i, alhora, s'estigmatitzen i aix0 provoca una reproduccio de les
mateixes desigualtats de genere a nivell social. Tenint en compte les qliestions exposades, en
aquest ambit, s'analitza la incorporacid del valor d'igualtat i la percepcié d’aquest per part de les
persones treballadores:

CONCEPTE QUE S’ANALITZA?

Treball previ en igualtat

El valor de la igualtat i
d'oportunitats.

d'oportunitats de dones i
homes esta present en la

‘ o Gestid organitzativa i relacions
cultura de I'organitzacid.

laborals.

Es materialitza en una
gestid organitzativa que
fomenta la igualtat i implica
tot el personal en el seu
impuls i consolidacid.

Participacio d'estructures que
tinguin com a objectiu treballar i
vetllar per la igualtat d'oportunitats
entre dones i homes.

Comunicacio i imatge corporativa:
missatges interns o externs sobre la
igualtat.
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-1.1. TREBALL PREVI AL PLA D'IGUALTAT:

Existencia d’un pla d’igualtat previ.

L'organitzacio vetlla pels drets laborals de les dones victimes de violéncia
masclista.

L'organitzacid ha rebut alguna certificaci6 o premi relacionat amb Ia
promocié de la igualtat de dones homes.

-1.2. GESTIO ORGANITZATIVA I RELACIONS LABORALS-

A la documentacié corporativa i/o conveni col-lectiu es troba la igualtat de
dones i homes recollida de manera explicita.

El conveni col-lectiu de referéncia és el V Convenio estatal de servicios de
atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocion de la
autonomia personal, 2008. Pel que fa als elements rellevants en relacid a les
condicions de les dones als llocs de treball en aquest ambit sectorial, el
document especifica:

°  (Art. 35). Proteccio a la maternitat: Especifica que qualsevol situacié en
gue la dona o el nonat estigui en risc de salut degut al desenvolupament
de les seves practiques, I'organitzacié haura de posar mesures per
adaptar a la mare treballadora a un lloc on no corri risc la seva salut
laboral. En cas de que no sigui possible d’adaptacio, es podra procedir a
declarar la suspensié del contracte.

“Les treballadores embarassades tindran dret a absentar-se del treball,

amb dret a la remuneracid, per a la realitzacié d'examens prenatals i

tecniques de preparacié al part, previ avis a I'empresari i justificacio de

la necessitat de la seva realitzacio dins la jornada laboral”.

* (Art. 36). Proteccio a les victimes de violéncia de genere: En funcié de
la Llei Organica 1/2004 de Mesures de Proteccid Integral Contra la
Violéncia de Génere.
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*  (Art. 55). Reduccié de la jornada per motius familiars: En aquest article
explica els drets relacionats amb la maternitat i la lactancia. Tot i que es
basa majoritariament en els drets de la mare treballadora cap a la filla o
fill, esmenta que aquest dret podra ser gaudit indistintament pel pare o
la mare cap a persones en situacié de dependéncia fins a un segon grau
de consanguinitat o afinitat.

°  (Art. 60). Plans d’igualtat: “Les empreses estan obligades a respectar la
igualtat de tracte i d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta
finalitat, adoptaran mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de
discriminacié laboral entre dones i homes, mesures que negociaran i,
qgque en el seu cas, acordaran, amb la representacid legal dels
treballadors, amb la forma que es determini amb la legislacié laboral”.

°  (Art. 61). Comissio paritaria d’igualtat: Es constitueix la figura de la
Comissio d’lgualtat per assegurar I'aplicacio correcta de la llei 3/2007.

Es recullen les dades relatives a la plantilla segregades en funcio de la variable
“sexe”.

La primera recollida de dades s'ha realitzat a través de la diagnosi del present
pla d'igualtat.

En la documentacio relativa als processos de seleccid, contractacio,
promocio... es contempla la igualtat de dones i homes.

No hi ha manuals estandarditzats ni processos objectivables en aquests ambits.

S'incorporen sistemes de gestié de la qualitat que inclouen indicadors per
mesurar la situacio d'igualtat de dones i homes.

No hi ha elements d’avaluacié d’aquests ambits.

12
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-1.3. ESTRUCTURES I PARTICIPACIO-

Existencia d'una estructura destinada a treballar la igualtat
d'oportunitats de dones i homes.

COMPOSICIO DE LA COMISSIO D'IGUALTAT

= DONA = HOME

* 0 & 0 0 0 2 0 0 0
vé"g‘ ¥ < § & @*%?
«'ﬁ od‘p

¢
o
o"e 0‘5§

Com es pot observar en el grafic, manca la figura de la comissié
d’igualtat en les entitats. L'Unica entitat que té formada una comissid
destinada a gestionar i implantar projectes en relacié a la igualtat de
homes i dones és Aura, sense tenir dades especifiques de quan es va
formar i quins projectes implanten.

Existéncia en I'empresa de la figura d'agent d'igualtat.

El departament de recursos humans (RRHH) compta amb personal
format en igualtat de dones i homes.

13
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Hi ha equilibri en la preséncia de dones i homes en la representacio
legal de treballadores i treballadors?

COMPOSICIO DE LA REPRESENTACIO LEGAL DE TREBALLADORES | TREBALLADORS

3
2 i
2 i
1 11DONA
L RHONE
0 7 I I I I I
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En relaci6 a la presencia de representacio legal de persones
treballadores, destaca la baixa participacié d’aquestes. Aura Fundacid,
Andi Down, Down Tarragona i Down Catalunya no gaudeixen d’una
representacio legal de persones treballadores a la seva plantilla. A Down
Lleida i a la Fundacidé Astrid 21 tenen representacié legal perdo no hi
participa cap home.

Cal destacar que la representacié legal de les persones treballadores ha
estat historicament una figura masculinitzada. D’aquesta forma, que les
dones siguin les representants legals dins I'organitzacié és un fenomen
que s’adapta a la casuistica propia d’aquest ambit laboral, que dona peu
a les dones a participar activament de la representacié legal i a trobar
vies per a poder aprofundir en les estrategies per a negociar les
demandes de les persones treballadores.

14



Difusié de continguts especifics d'igualtat de dones i homes, inclosos
continguts contra la violéncia masclista.

L'organitzacié fomenta o participa en activitats de promocié de la igualtat de
dones i homes (jornades, seminaris, programes publics, etc.).

L'organitzacio informa del seu posicionament respecte a la igualtat de dones i
homes a les empreses amb les quals col-labora (proveidores/usuaries).

Es requereix el compliment normatiu en mateéria d'igualtat de dones i homes a
les empreses amb les quals col-labora (empreses de treball temporal,
proveidores, etc.).

La percepcié que un col-lectiu té sobre la seva realitat i manera de ser pot estar influenciada per
factors socials, per tant, la propia cultura d’aquell col-lectiu es veura modelada per la cultura de la
societat, fet que dificulta un analisi intern critic i objectiu. Constantment, es relativitzen els
conflictes col-lectius reduint-los a questions individuals, trencant amb el continuum social i

estratificador de les desigualtats.

Al mateix temps, la normativitat i processos de normalitzacié sobre les propies desigualtats
aconsegueixen una acceptacié per part del col-lectiu oprimit. Es a dir, que el fet que la plantilla
sigui feminitzada trenca amb la percepcié de que hi pugui haver situacions de desavantatge envers

a col-lectius amb privilegis socials.

No

No

No

No



INCORPORACIO DEL VALOR D'IGUALTAT

Dona Home
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No Si

El grafic mostra que hi ha una tendéncia a una percepcid positiva sobre la incorporacié del valor
d'igualtat en l'organitzacié. Degut a que es un ambit on es treballa amb persones excloses
historicament, en la feina diaria hi ha un treball normalitzador i integrador amb les persones amb
sindrome de Down (SD).

* “En questié de valors esta bé. Aquests conceptes estan ben enfocats. En aquest sector ho

”

tenim treballat, i en aquest sector les dones estan

Aixi doncs, el fet de realitzar un treball destinat a equiparar a les persones amb sindrome de Down,
socialment estigmatitzades, pot crear la il-lusié de que I'organitzacié treballa amb una perspectiva
de geénere i igualtat en la plantilla, ja que aix0 es reflecteix en el discurs i les practiques amb les
persones usuaries.

Cal tenir en compte que el treball de cures ha estat historicament destinat i creat per dones i, com
veurem en la composicié de la plantilla, els llocs de treball de les associacions i fundacions
analitzades sén altament feminitzats.

“Som un equip super femeni, potser els marginats sén els homes. Pero el valor d’igualtat
no el tenim escrit als valors, crec que no. Perqué com sempre s’ha pensat que som més
dones, doncs sempre es compleix”.

El fet de que hi hagi poca presencia masculina en aquest sector pot difuminar la idea de desigualtat
de génere, ja que practicament les treballadores sén en la seva majoria dones, per tant, la
percepcid sobre les condicions laborals no s’aborda des d’'una perspectiva comparativa i subjecta a
Ialteritat?, i s'hereta la idea de que si no hi ha homes, no hi ha desigualtat de génere.

1. Laidentitat de génere es construeix en oposicid a I'altre i, per tant, si no hi ha preséncia d’homes es difumina la
percepcio de desigualtat.



En aquest sentit, fem emfasi en la importancia de la cultura d’empresa, com a forma de pensar
I'organitzacid i d'incorporar les demandes o necessitats de les persones treballadores, per a
eliminar les desigualtats de genere menys visibles.

Aixi s’expressa en la resposta a la pregunta: Quines accions duu a terme l'organitzacio per a
eliminar les desigualtats existents?

“Intentar contractar homes i dones per igual, sense importar el seu sexe”.
“No fer diferencies a nivell ni de contractacio ni de sou”.
Tot i aix0d, altres persones apunten:

“En els nostres escrits i discursos tenim cada vegada més en compte el génere, és a dir, que
ens dirigim per a totes les persones sense discriminar segons el genere. A més, busquem
incloure també als pares en tots els processos d'avaluacio i seguiment dels seus fills o filles,
ja que per norma social solen implicar-se més les mares”.

“No hi ha diferéncia entre dones i homes envers salari ni actituds. Pero manca d'igualtat en
guan a responsabilitat i lideratge”.

Com mostren els resultats de I'enquesta, hi ha una visid6 general positiva sobre I'actitud de
I'organitzacio vers el valor de la igualtat de dones i homes. Tot i aix0, hi ha persones que marquen
punts importants on s’ha de millorar o com el pla d’igualtat pot ser un comengament per a millorar
certs elements.

“Es cert que hem pensat en algun moment que tenir més homes a la plantilla estaria bé,
per donar una altra visid. No és una cosa que ens ha hagi neguitejat mai [En relacié a la
cultura d’empresal. No és ni bona ni dolenta, és una realitat. Perdo com a entitat no s’ha
buscat que siguem més dones”.

“Vagis on vagis en el nostre ambit és de dones”.
“Aix0 [segregacid horitzontal] passa també a la universitat”.

Historicament, el treball de cures s’ha construit com una externalitzacidé de dots o caracteristiques
femenines: atencid cap a les altres, polivaléncia, gestid, capacitat d’adaptacid, sensibilitat, empatia,
etc. Els llocs de treball dedicats a treballar amb persones requereixen d’aquestes aptituds, pel que
és més habitual trobar-hi més presencia de dones que d'homes, ja que habitualment manquen
d’aquests aspectes per motius de socialitzacio.

D’aquesta manera es construeixen house keepers (mestresses de casa) en el mercat laboral i, en
concret, en els treballs remunerats de cura, com a reflex de la “construccié classica de la idea de
maternitat” (Diaz, 2008: 75).



“Potser el nostre objectiu hauria d’estar encaminat cap a ells [augmentar la preséncia de
homes a la plantilla de treballadores], perqué tot som dones i potser hauriem de fomentar
aix0. Han passat homes en les entrevistes, perd com que vam tenir males experiéncies amb
homes, doncs en les entrevistes ja pensavem: 'Buf... és home'. Jo crec que eren més paxim
paxam, no eren tan polivalents i organitzats”.

D’aquesta forma es segueix mantenint una divisié sexual del treball, en que la majoria de persones
gue treballen de forma remunerada en I'ambit de les cures sén dones, ja que pel simple fet de ser
dones es pressuposa que tenen qualificacions innates per exercir la feina: “A diferencia d'altres
mercats laborals, el de les cures accepta a persones treballadores que en funcié del seu sexe es
consideren preparades per exercir I'activitat de forma satisfactoria” (Diaz, 2008: 75).

“Als homes els hi agrada tractar amb els usuaris, pero a I'hora de la documentacid i la
paperassa els hi costa més. També s’ha de dir que si una dona surt malament, doncs al final
és una entre moltes, perd si un home no funciona, tothom es dona compte que no
funciona perque només és un”.

Tasques segons genere: “Els homes fan més les tasques d’informatica, pero en general no
hi ha diferéncies”.

“A nivell formal [els homes no tenen una situacid d’avantatge o prestigi] perque la majoria
de direccions, presidéncies i organs directius ho porten dones a totes les entitats. Pero a
nivell informal, no sabria dir si la paraula d’'un home pot tenir més valor”.

La qliestié sobre quin génere assumeix certes tasques s’ha pogut percebre durant les observacions
metodologiques. Per exemple, vam observar que durant una reunié d’equip, un noi técnic
s'ocupava de resoldre els dubtes sobre eines informatiques i, en la mateixa reunid, després que
una treballadora finalitzés la seva presentacid, la majoria de comentaris venien per part dels
homes treballadors.

Com a element definitori de la cultura de I'organitzacié a nivell d’estrategia, és important tenir en
compte com es defineixen els valors, la missié i la visio, ja que si el valor de la igualtat no és present
en aquest ambit, és molt probable que no es facin accions al respecte. A Down Catalunya ho
especifiquen al Pla Estrategic de la seglient manera:

MISSIO

Aportar valor afegit a les entitats membres mitjangant I'increment de la visibilitat i el treball entre
les entitats de persones amb sindrome de Down amb un enfocament inclusiu, per tal de millorar la
seva eficiencia i tenir més preséncia en la societat i centres de decisié, amb |'objectiu final centrat
en el suport a les entitats locals del territori que promouen l'increment de I'autonomia i la
integraciod en la societat de les persones amb sindrome de Down .



VISIO

L'any 2020 la Coordinadora Sindrome de Down de Catalunya vol ...

Ser un interlocutor de les administracions publiques amb capacitat d’influencia en tot allo

referent a les politiques que treballen per la inclusié i per afavorir I'autonomia personal.

Integrar totes les entitats de persones amb sindrome de Down de Catalunya que treballen

amb un enfocament d’inclusié social.

Ser un referent social en la lluita per a una societat més inclusiva que afavoreixi

I’autonomia personal de les persones amb discapacitat.

VALORS

amb les persones amb sindrome de Down i les seves families.

de les persones amb sindrome de Down a la societat en la qué viuen.

de les persones amb sindrome de Down.

d’oportunitats.

per fomentar I'aprenentatge conjunt i I'enriquiment mutu dels professionals.

Analisi DAFO (debilitats, amenaces, fortaleses i oportunitats)

OPORTUNITATS

S’esta avancant cap a una societat
més inclusiva en un context de
valoracié positiva de la diversitat
social i de canvis de paradigma en
I’educacid i el treball que obligara a
trobar un nou encaix.

Existeix un reconeixement social
creixent de les entitats del tercer
sector i una major conscienciacio, i
visid més positiva, respecte les
persones amb sindrome de Down.

Les families estan més informades des
del primer moment.

Se'ns obre un espai que fins fa poc no
hi era, degut a que ara pertanyem al
Comite Catala de Representants de

AMENACES

El context politic canviant i la inseguretat
econdmica derivada de la crisi, amenaga el
progrés en la inclusié degut a la manca de
recursos que fa perillar les politiques socials.

Els canvis en les lleis i normatives, o el seu
incompliment.

No incorporar altres entitats i altres mons del
sindrome de Down al projecte conjunt de
Down Catalunya.

El predomini en la societat i davant les

administracions de la separacié del “mén
|II

especial” i que no generi un canvi en I'educacié

i el treball.



Persones amb Discapacitat
(COCARMI).

S'apropen possibles nous canvis
normatius,o bé el seu proxim
desenvolupament, com per exemple
el Decret d’Ensenyament, la nova llei
d’autonomia catalana que es vol crear
des del govern, el nou Decret de
Contractacid Publica o la “regulacié”
de la cartera de serveis socials, etc.

El desplegament de la Convencié
Internacional dels Drets de les
Persones amb Discapacitat, aprovada
per 'ONU l'any 2006 i vigent a I'Estat
espanyol a partir de la seva ratificacié
el 2008.

Existeix marge per a incorporar a
Down Catalunya altres entitats del
mon de la sindrome de Down.

Hi ha la possibilitat d’arribar a tothom
a través de les xarxes socials, que
representen un canal de comunicacié
global.

S'esta consolidant el treball en xarxa
entre entitats per ser més fortes.

Apareixen noves formes
d’aproximacid al sector privat per
treballar altres formules de
finangament.

L'escenari politic de Catalunya pot
canviar.

La lenta evolucié del model de gestio de les
entitats socials, en un context flexible i
canviant, amb una pérdua de confianca degut
a la corrupcid i amb tendéncia a reproduir el
model de les empreses privades.

El desconeixement de les demandes de les
propies persones amb Sindrome de Down per
politics.

La inestabilitat politica pot dificultar un major
reconeixement de Down Catalunya com a
referent



Pel que fa als Estatuts, I'Unica entitat que fa referencia a alguna qliestié respecte el valor de la
igualtat és Andi Down Sabadell: : “Ser tractat
sense cap tipus de discriminacié i amb tot el respecte a la seva condicié o creenga”. També
s'expressa com a missid de |'organitzacié: “La nostra associacid té com a finalitat una intervencié
comunitaria que promogui que les persones amb discapacitat intel-lectual, majoritariament amb
sindrome de Down, gaudeixin d'una vida digna i plena afavorint en tot moment la seva inclusié en
la societat”.

Com es pot observar, hi ha una tendéncia a implicar quasi tots els valors de I'organitzacio amb
relacid a les persones amb sindrome de Down, és a dir, amb la seva practica laboral amb aquest
col-lectiu.

Tot i aix0, en els valors de la organitzacié s'esmenta la igualtat d’oportunitats com a paradigma que
es vol assolir. Encara que sigui un valor destinat a les persones usuaries, cal destacar que es un
concepte arrelat al moviment feminista i a la lluita de dones que s’ha institucionalitzat arrel
d’aprovar lleis i practiques institucionals destinades a les dones.



PUNTS FORTS

Posada en marxa del pla
d’igualtat.

Hi ha aspectes relacionats
amb la igualtat de donesii
homes recollits al Conveni
Col-lectiu.

Es fa una valoracio positiva
de la inclusié del concepte
d’igualtat en I'organitzacid
per part de les persones
treballadores.

Es detecta la necessitat
d'incloure homes
professionals a la plantilla.

Es té la igualtat
d’oportunitats com a valor.

PUNTS DEBILS
No existeixen treballs previs en
igualtat.

No es recullen dades segregades
per sexe.

No hi ha sistema d’avaluacié dels
processos.

No hi ha una actitud explicita
d’exigir a les empreses
col-laboradores el respecte del
valor de la igualtat.

Nomeés es detecta una visid
comparativa de dones i homes per
argumentar el grau d'incorporacid
del valor de la igualtat en
I'organitzacio.

Hi ha una baixa presencia de la
representacio legal de persones
treballadores.

Manca de Comissié d’lgualtat en
cinc de les sis organitzacions.

Falta un desenvolupament de la
importancia de la igualtat en els
valors/ missié/ visio.



Segons I'informe del Forum Economic Mundial, publicat el 2016, assolir la igualtat de genere podria
encara endarrerir-se prop de 200 anys. Els efectes conjunturals d’una crisi economica, la
jerarquitzacio de les corporacions, la masculinitzacié dels sindicats i I'estructura social binarista
marcada en una forta divisid del treball social, impliquen limitacions i precarietat en les dones per a
desenvolupar una carrera professional d'exit. Entre aquestes, podem trobar problematiques com la
dificultat de continuar amb els estudis segons el cicle de vida, I'accés als llocs de treball, les
limitacions de promocio, la doble jornada laboral, etc.

La desigualtat persisteix en les taxes d’ocupacié més baixes de les dones respecte als homes, en la
segregacid ocupacional, en les majors dificultats per desenvolupar una carrera professional i
accedir a llocs de responsabilitat i decisié o, entre d’altres, en les diferéncies salarials de dones i
homes, fins i tot, quan realitzen feines d’igual valor.

Una de les principals discriminacions que troben les dones en I'ambit laboral sén les barreres
invisibles que dificulten la promocid i I'accés als llocs de direccid i poder dins de les organitzacions,
fenomen conegut com a (Carrasco).

Les dones redueixen la seva participacié academica a partir de la lectura de la tesi doctoral, ja que
a causa de la seva edat s'enfronten a la dificil decisi6 d'haver de triar entre continuar els seus
estudis a temps complet o dedicar-se a la seva familia, particularment a la crianga, mentre que els
homes cientifics no han d'afrontar aquest tipus de decisions (Guil, 2007).

Per tal de respectar I'equitat i d’aprofitar el talent i les competéncies de dones i homes, cal que les
organitzacions examinin les condicions de treball de la seva plantilla i s'impliquin en la promocid de
mesures que garanteixin la no discriminacié i la igualtat d’oportunitats.

CONCEPTE QUE S’ANALITZA
Condicions laborals. Caracteristiques generals de la
. lantilla.

Tipus de contractes, plantifia
categor.ies i nivells Distribucié de dones i homes al
professionals. conjunt de l'organitzacid.

Tipus de jornada. Condicions contractuals entre dones i

homes.

Preséncia de dones i

homes en els diferents Com el procés d'extincié de la relacié

llocs de treball. laboral assegura I'abséncia de motius

., er rad de genere.
Exempcié de P g

discriminacio per rao de Distribucio i motius de les extincions
genere. de la relacié laboral.
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-2.1. PRESENCIA DE DONES I HOMES A TOTA L'ORGANITZACIO-

DADES PLANTILLA TOTAL

[ DONA " HOME

21,95%

19,51%

DOWN ANDI ASTRID 21 AURA DOWN Down Lleida
CATALUNYA TARRAGONA

COMPOSICIO DE LA PLANTILLA SEGREGADA PER GENERE I
ORGANITZACIONS

EDONA EMHOME

1,2
100%
1 94%
87%
0,8
0,6
0,4
22%
02 13%
0%
0
DOWN ANDI ASTRID 21 AURA DOWN  Down Lleida
CATALUNYA TARRAGONA

A primer cop d’ull respecte al grafic, s'observa que el conjunt d'organitzacions que formen Down
Catalunya mostren una alta feminitzacié de la plantilla. La constitucié mateixa dels llocs de treball
que ocupen i el lloc en el qué s’estableixen en el mercat, denoten una forta externalitzacid de les
cures des de les families al mercat laboral. Es a dir, no sorprén que hi hagi més dones que homes
fent aquestes tasques, ja que en els llocs que ocupen tenen una forta presencia les tasques
d’educacio i cura.
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Concretament, s’observa que a Down Tarragona hi ha una plantilla completament femenina, i tant
a Down Catalunya® com a Fundacié Astrid 21 només hi ha un home.

Per altra banda, on més presencia d'homes trobem és a Andi Down Sabadell, on la plantilla esta
formada per 12 dones i 6 homes, fet que suposa un 71% de les dones i un 29% dels homes.

-2.2. CARACTERISTIQUES GENERALS DE LA PLANTILLA-:

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER EDAT - MITJANA D'EDAT

DONA HOME

La mitjana d’edat de dones i homes és bastant semblant. Les dones constitueixen una edat mitjana
de 39 anys i els homes de 37. Aixo denota que hi ha un equilibri entre les persones joves que
porten menys temps en les organitzacions i la possibilitat de construir una carrera professional fins
a una edat més elevada.

2. En el cas de la coordinacié de Down Catalunya és considera que tot i que només hi ha un home en el conjunt de
persones treballadores, és una plantilla equitativa perqué compleix el 40%-60%. Hi ha dues dones i un home treballant-
hi.
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DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER NIVELL D'ESTUDIS

m C. SECUNDARIA/ESO 23.17%

B D. BATXILLERAT

0,
M E. FP/CICLE FORMATIU]'Q‘S:I'/o

HF. ESTUDIS UNIVERSITAR!

13,41%

4,88%
3,66% 3,66°/I

ANDI ASTRID 21 AURA DOWN DOWN Down Lleida
CATALUNYA TARRAGONA

En relacid a la distribucié de la plantilla segons el nivell d’estudis, es pot observar com hi ha una alta
presencia de persones que han cursat estudis universitaris. De fet, aquest perfil predomina en totes les
organitzacions.

A nivell social, els estudis universitaris tenen més prestigi que els altres perfils professionals i, per
aixo, i per la suposada facilitat d’accés a aquests, s’han constituit com a requisit en diversos
ambits laborals. Tot i no ser un requisit en el moén laboral, tenir un titol universitari fa que hi hagi
més possibilitats d'accedir a segons quins perfils professionals.

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER NIVELL PROFESSIONAL

T DONA " HOME

48,15%
2,35%
9,88% 7.41% ° 8,64% 8,64%
2,47%
JD,OO% -0,00% . 1,23%  1,23% 00% . '
A. DIRECCIO B. C. PERSONAL D. PERSONAL E. PERSONAL F. ALTRES

COMANDAMENT TECNIC ADMINISTRATIU OPERARI

En aquestes organitzacions la majoria de persones treballadores tenen un perfil técnic, tant en el
cas d’homes com de dones. A mes, s’observa que els llocs de responsabilitat estan integrament
ocupats per dones (direccié i comandaments). Aquesta posicié ocupa un 17% total de la plantilla en
les diferents organitzacions.
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En totes les organitzacions, la posicié de direccié es un 1%, excepte Aura Fundacio, que suposa un
4% (tres persones). Historicament, i en organitzacions jerarquiques, les posicions d'organitzacid i
presa de decisions s'han organitzat de forma personalista i han estat en mans de poques persones.

Per aquest motiu, per tal de garantir una organitzacié democratica s’"han de constituir estrategies i
mecanismes per a que la plantilla pugui expressar les seves idees sobre |'organitzacio.

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER TIPOLOGIA DE CONTRACTE

DONA HOME
60,49%
8.64% 13,58% 12,35%
' 0,00% 2,47% 1,23% 0,00% 1,23% 0,00%
EVENTUAL INDEFINIT OBRA | SERVEI INTERINITAT FIX DISCONTINU

S’observa que un gran gruix de persones treballadores gaudeixen d’un contracte indefinit. Es per
aixo que es denota una estabilitat laboral en I'organitzacié. D'aquesta manera, un 60% de les dones
tenen un contracte indefinit. D’altra banda, un 85% dels homes de les organitzacions tenen un
contracte indefinit, en relacié a un 72% de dones.

Tot i que en total hi hagi més dones que homes, aquests ultims gaudeixen d’un privilegi social en
relacié a I'estabilitat en el mén laboral, ja que trobem un 9% del total com a eventuals i un 12%
amb contracte d’obra i servei.

Tot i que sigui un ambit feminitzat, en aquest cas, I'amplia majoria es situa en el contracte indefinit,
encara que en els homes prevalen unes millors condicions que les dones.
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-2.4. TIPOLOGIA DE JORNADA DE DONES I HOMES:-

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER TIPUS DE JORNADA

[ DONA " HOME

8
L ._-_

COMPLETA ATEMPS PARCIAL

En relacio a la distribucid de la jornada laboral, hi ha establerts criteris d’equitat d'homes i dones.
D’altra banda, s’observa que hi ha practicament el mateix nombre de persones que fan jornada

completa i parcial.

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER TIPUS DE JORNADA/HORARIS

[ DONA " HOME

54,32%

29,63%
- 8,64% 7,41%
JORNADA CONTINUADA JORNADA PARTIDA

En relacié a la jornada partida, s’observa que un 54% de les dones ha de distribuir el seu temps
laboral al llarg del dia. Historicament, s’han atribuit les tasques domestiques i de cura a les dones,
fet que provoca que en el cas de treballar a jornada partida, o s'impossibiliti a les dones poder
exercir aquestes tasques, o bé, pel contrari, les obligui a realitzar dobles jornades (treball al moén
laboral i treball a les llars).
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-2.5. EVOLUCIO I MOTIUS DE LES EXTINCIONS DE LA RELACIO
LABORAL -

En cas de baixes voluntaries, es realitza a les persones una “entrevista de
sortida”?

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER ANTIGUITAT

“ DONA “ HOME

45,12%
15,85% 17,07%
12,20%
3,66%
2,44% l 2,44% 0,00% 1,22% 0 00%
||
A.0-05 B.05-10 €.10-15 D.15-20 E.20-25

En relacid a I'antiguitat, s’observa que un gran gruix de la plantilla en general té una trajectoria dins
de la organitzacié de 0 a 5 anys. Aix0 pot ser degut a una renovacio de personal i/o a una ampliacié
del personal laboral en els ultims 5 anys.

Tot i que hi ha més dones que homes, com es veu en la seglient taula, la proporcionalitat de les
dades mostra:

* Hiha hagut una incorporacio tardana dels homes a I'organitzacio.
* Un 30% dels homes es situa en una franja d’antiguitat de 5 a 15 anys.
* Les dones tenen perfils molt més variats en quant a 'antiguitat.

A.0-05 54,41% 71,43% 57,32%
B.05-10 19,12%  14,29% 18,29%
C.10-15 20,59%  14,29% 19,51%
D.15-20 4,41% 0,00% 3,66%
E.20-25 1,47% 0,00% 1,22%
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DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER EXTINCIO DE LA RELACIO
LABORAL

Per a concretar aquests perfils d’antiguitat cal observar el motiu de l'extincié laboral. Com
s’observa al grafic, un 41% ha renunciat al seu lloc degut a una decisié autonoma.

Es important esbrinar els motius de la baixa voluntaria, per aixd es proposa fer una entrevista
d’acomiadament, ja que els motius per a causar la baixa voluntaria poden estar originats per
condicions laborals i/o desigualtats i biaixos de génere no gestionats. D’altra banda, el conjunt
d’extincions laborals no voluntaries suposen un 59%. Es a dir, més de la meitat de les persones que
han abandonat la relaciéd amb les organitzacions no ho ha fet de forma voluntaria.

L'item de finalitzacié de contracte suposa un 42% (sumant el 29% en dones i 13% en homes). En
aquest aspecte, hem de tenir en compte el context laboral actual, on cada cop menys les empreses
proporcionen contractes de llarga durada, aixd suposa inestabilitat per a la persona treballadora,
mentre les empreses redueixen costos d’acomiadament.

Es per aixd que aquest alt percentatge de finalitzacions de contracte indica inestabilitat per a les
persones treballadores, la impossibilitat de continuar en I'empresa si aixi ho desitgen i també
mostra que s’oferten llocs de treball inestables.

Per dltim, el rang més baix és d’un 16% d’acomiadaments, on seguint amb la premissa anterior,
recomanem agrupar dades de comportament per a analitzar si en el motiu d’acomiadament hi ha
algun tipus de malestar o incomoditat respecte a I'estructura de la organitzacid o les relacions de
génere.

DISTRIBUCIO DE LES EXTINCIONS DE LA RELACIONS LABORAL EN ELS
ULTIMS 4 ANYS

DONA ™ HOME
35,48%
29,03%
12,90% 12,90%
3,23% 6,45%
ACOMIADAMENT BAIXA VOLUNTARIA FINALITZACIO DE CONTRACTE

* Observant el grafic, a simple vista s’observa que hi ha una major proporcié de dones que han
causat la baixa voluntaria. Per altra banda, seguint la premissa plantejada anteriorment, les dones
es situen en el mercat d’una forma més inestable que els homes. Aixi, en aquest ambit feminitzat,
les dones s’enfronten a majors dificultats per a aconseguir una continuitat laboral.

3. No se’ns ha proporcionat dades d’aquesta qiiestié per part de Down Lleida ni Fundacié Astrid 21.



PUNTS FORTS

Equilibri d'edat en les

persones de |'organitzacio.

Altra presencia de
persones amb contracte
indefinit.

Equitat en els tipus de
jornada laboral.

PUNTS DEBILS

No hi ha protocols per a equilibrar
la presencia d'homes en
I'organitzacio.

Estructura organitzativa forca
jerarquitzada, amb menys preséncia
de persones treballadores en
direccions i comandaments.

Alta preséncia de dones en
jornades continuades.

Preséncia elevada de dones que
han causat la baixa voluntaria.



La participacié de les dones al mercat laboral encara és molt distant a la dels homes. Si comparem
les taxes d’ocupacié de dones i homes, observem que la masculina és major que la femenina. La
taxa d’ocupacid en les dones es situa en un 64,2%, en canvi la dels homes en un 73% en I’exercici
economic del 2017 (ldescat, Enquesta de Poblacid Activa).

“Les dades mostren la continuitat de la segregacio ocupacional. Segregacié horitzontal, visualitzada
a través de la concentracid de 'ocupacié femenina en els sectors d'activitat amb menor prestigi i
pitjors condicions laborals. (...) Les dones estan molt concentrades en poques ocupacions, la
majoria d'elles relacionades amb la , la neteja, i tasques administratives” (Recio,
2012:187).

En aquest sentit, les dades en I'ambit laboral que ens concerneix, mostren que hi ha 1.303,5 milers
de dones i 370 milers d’homes en aquest sector (Activitats sanitaries i serveis socials, |descat, 4t
trimestre 2017). En conseqiiencia, s’adverteix que hi ha una construccié sexuada de les categories
professionals, designant caracteristiques i requisits construits en una jerarquia binarista basada en
el dialeg sexe-genere.

Pel que fa a la relacié entre ocupacio i nivell de formacio, s’observa que tant homes com dones
tenen més possibilitats d’incorporar-se al mercat laboral amb nivells més alts de formacio, pero el
nivell formatiu que tenen les dones respecte els homes no s’ha traduit en la mateixa mesura en
una major igualtat al mercat de treball, tal i com es constata a I'estudi de I’ Indicador d’lgualtat de
Génere de Catalunya de I'Observatori Dona, Empresa i Economia.



Les dades de la segregacid en aquestes institucions produeixen I'efecte conegut com a

, ja que les xifres reflecteixen com, malgrat haver-hi una majoria de dones amb titulacié
superior, a mesura que avancem en l'escala professional el percentatge de dones disminueix
(Recio, 2012: 188). En aquest ambit, I'accés a I'organitzacid, s’analitza:

CONCEPTE QUE S’ANALITZA?
Processos de seleccié no Percepcio de les persones pel
androcentrics, garantint que fa a les possibilitats d’accés
I'accés de les a I'organitzacio.
candidatures idonies per
al lloc de treball. Com s’inclou la igualtat
L’androcentrisme és el d’oportunitats en I'accés a
pensament que situa I'organitzacio.

I'hnome en el centre de les

relacions humanes, i per Com el procés de seleccié vetlla
tant dels diferents per la igualtat d’oportunitats en
sistemes economics, I'accés a I'organitzacié.

politics i socials. Els

elements assolits i Evolucié de les contractacions.
vinculats a la masculinitat

esdevenen universals.
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-3.1. PERCEPCIO DE LES PERSONES -

A PARTIR DE LES RESPOSTES DE LA PLANTILLA A L'ENQUESTA

Les persones que han respost I’enquesta creuen que a I’organitzacio els homes i les dones tenen
les mateixes possibilitats d’accés als processos de selecci6?

Andi Down Sabadell 4 4
Fundacid Astrid 21 10 10
Aura Fundacié 1 19 20
Down Catalunya 1 2 3
Down Lleida 9 9
Down Tarragona 5 5

Com s’observa a la taula, gairebé en la totalitat del conjunt de les diferents plantilles hi ha una visié
positiva en relacid a I'accés a un lloc de feina.

En una organitzacié en la qual els processos de seleccié de personal no estan objetivitzats, tot
gueda en mans de la persona qui entrevista, qui decidira, segons criteris subjectius, I'adequacio de
la persona que opta al lloc de feina en relacid a la vacant proposada.

Aixi que, tenint una plantilla molt feminitzada, es constitueix una reproduccié dels rols de génere
de la llar en el mercat laboral, on es poden vincular aptituds associades als estereotips de génere.
Alhora, tot i que hi hagi una percepcié d’igualtat d’oportunitats en els processos, es reprodueixen
els rols associats a les cures. En aquest cas, la iniciativa seria construir processos de seleccié que
involucressin als homes dins de les cures en el mercat formal.

-3.2. COM S'INCLOU LA IGUALTAT D'OPORTUNITATS A L'ACCES
A L'ORGANITZACIO -

S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la seleccié de
personal?

Hi ha definicions dels diferents llocs de treball?

Disposeu d’un protocol de seleccié?
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-3.3. COM EL PROCES DE SELECCIO VETLLA PER LA IGUALTAT
D'OPORTUNITATS A L'ACCES A L'ORGANITZACIO:

Les persones que realitzen els processos de seleccié s’han format en igualtat
de dones i homes?

Les entrevistes de seleccid les realitza i valora més d’una persona (dona i
home)?

No hi ha cap procés estandarditzat sobre com fer la primera seleccié en relacié
a descartar curriculums i a quines persones concertar cites per les entrevistes.

Els continguts de les proves i entrevistes es refereixen exclusivament a I'ambit
professional?

En els processos selectius, es té en compte la situacid personal o familiar de
les candidatures?

Es potencia la incorporacio de I'altre sexe en aquells llocs en qué es troba
subrepresentat?

-3.4. EVOLUCIO DE LES CONTRACTACIONS:-
CONTRACTACIONS PRODUIDES ELS ULTIMS QUATRE ANYS

Com podem observar en la grafica, les dones ocupen una gran majoria de la plantilla en les
diferents organitzacions. Com hem dit abans, tot i haver un percepcié igualitaria en la contractacio
de dones i homes, es segueixen reproduint els imaginaris de genere.

Aix0 es produeix com a causa i conseqiéncia de I'imaginari del propi treball, on es trasllada el
miratge dels treballs domestics i de cura per part de les dones al mercat laboral. Es a dir, les
organitzacions contracten més dones que homes, perd també hi ha una demanda major
d’aquestes, traduida en una feminitzacié dels estudis académics en relacié a aquests treballs.
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0,9 84%

16%

DONA HOME

En relacio a les diferents entitats, destaquen Andi Down Sabadell i Aura Fundacié, amb la presencia
de cinc homes. Tot i aix0, veiem que son les dues organitzacions amb més persones a la plantilla.

A la Fundacio Astrid 21 i Down Lleida, la presencia d’homes es troba totalment infrarepresentada,
ja que només hi ha un home respecte 16 dones i dos homes en relacié a 14 dones, respectivament.
En el cas de Down Catalunya, al ser una plantilla molt petita composta per tres persones, trobariem
que la presencia d’'un home correspon als rangs d’equitat estandarditzats (40-60%). Per ultim,
Down Tarragona mostra una plantilla totalment feminitzada.

Andi Down Sabadell 18 5 23
Fundacio Astrid 21 16 1 17
Aura Fundacid 18 5 23
Down Catalunya 2 1 3
Down Lleida 14 2 16
Down Tarragona 7 7
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CONTRACTACIONS PRODUIDES ELS ULTIMS QUATRE ANYS. DADES
EVOLUTIVES

[ DONA lanys M HOME lanys

25% 23% 25%
[ — [ —
lanys 2anys 3anys 4danys lanys 2anys 3anys 4anys

DONA HOME

Observem que fa dos anys va haver-hi un augment de les contractacions d’homes a la plantilla.
Malauradament, I'Gltim any hi ha hagut un retrocés en el tipus de contractacio, la qual cosa ens
indica que no hi ha uns parametres estandarditzats, sind que es delega la contractacié a criteris
subjectius. Un 25% de dones (respecte al total de contractacions en els Ultims 4 anys) representa el
valor més alt respecte al 2% de contractacions d'homes d’aquell mateix any, és a dir, que ha
crescut la dualitat d'homes i dones i s’ha reproduit la feminitzacid del lloc de treball.

CONTRACTACIONS PRODUIDES PER DEPARTAMENT O AREA FUNCIONAL

Activitats artistiques 1
Activitats esportives 2

Administracio

Area educativa

Area vida independent
Comptabilitat
Comunicacioé i marqueting
Departament d'oci
Departament técnic
Direccié

Educacid/laboral

Educacio social

Formacié

Gerencia

Insercid laboral

Laboral, vida independent, activitats artistiques i lleure
Logopedia

Pedagogia

Projectes

Projectes i comunicacio
Serveis generals
Tecnica programes

N AN PFRPRRFP R OOERNPWOUOWNERRRERPWOWM
[EEN
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Treball social 1

Vida amb suport 1
Vida independent i lleure
Total 66 13

Al ser una plantilla tan feminitzada, no es pot realitzar un analisi comparatiu, tot i aixo, s’observen
traces de (com hem explicat en la introduccié del punt 3), en la qué no
només es crea una feminitzacié dels llocs de treball en conseqiiencia de I'espai que ocupen al
mercat laboral, sind que també es feminitzen i masculinitzen els diferents departaments, tasques i
feines de forma interna. Queda de manifest que els homes participen en activitats esportives, on
no hi ha la preséncia de cap dona, o bé en insercio laboral, que és on més s’agrupen els homes,
seguint amb la relacié de I'home i el mercat laboral.

CONTRACTACIONS PRODUIDES ELS ULTIMS QUATRE ANYS PER
NIVELL/CATEGORIA PROFESSIONAL

Pel que fa a I'analisi de les contractacions produides en els ultims quatre anys segons el nivell o
categoria professional de les persones incorporades, el grafic exposa:

Contractacions de dones i homes per nivell

DOMNA B HOME
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8 10 10

=]
=]
=]
et
=]

A, DIRECCIO
B. COMANDAMENT
C. PERSONAL
TECNIC
D. PERSONAL
ADMINISTRATIU
E. PERSONAL
OPERARI
F. ALTRES

El primer que s’observa és que hi ha una reparticié de dones per a tota I'escala de categories,
degut a les dimensions de la composicié de la plantilla. La majoria de personal s’aglutina en la el
nivell personal tecnic, on també trobem més homes. A diferéncia de les dones, els homes estan
concentrats en dues categories: personal técnic i altres.



PUNTS FORTS

Augment de contractacions
en els dltims anys.

Alta contractacié de
personal tecnic.

PUNTS DEBILS

No hi ha parametres estandarditzats
per a establir criteris objectius d’accés a
I'organitzacio.

No hi ha mecanismes per a equilibrar
la plantilla en génere.

No hi ha formacié especifica en génere
per les persones entrevistadores.



La formacio de les persones treballadores millora les seves competencies professionals alhora que
I'empresa es beneficia d’aquests nous coneixements i habilitats assolits. La formacié és, doncs, una
inversié profitosa per al conjunt de I'organitzacié perqué la prepara per afrontar els reptes de futur
amb majors garanties d’exit. D'altra banda, el fet de tenir una plantilla ben formada dona un valor
afegit a l'equip huma que es pot aprofitar en el dia a dia de l'organitzacidé, generant unes
dinamiques profitoses pel conjunt de la plantilla treballadora.

Es necessari que en la planificacid, organitzacié i desenvolupament de la formacié interna i
continua s’incorpori la perspectiva de génere. L'empresa ha de garantir que es tinguin en compte
les necessitats formatives de dones i homes i facilitar que ambdds sexes tinguin les mateixes
oportunitats per realitzar la formacié que ofereix (per exemple, que en la programacié de la
formacid es tinguin presents horaris per facilitar la conciliacié de la vida laboral i personal). També
cal considerar les necessitats de la plantilla i intentar donar resposta als interessos i objectius de
I'organitzacio, per aix0 és important tenir una estratégia formativa a curt i mitja plag, assegurant
una gestiod eficient del coneixement i la informacié dins de I'organitzacid, que es preservi el maxim
temps possible per mantenir la millora constant.

A PARTIR DE LES RESPOSTES DE LA PLANTILLA EN L'ENQUESTA

L'organitzacio disposa d'oferta formativa dins de I'horari laboral?

B Avegades M Molt escasa No Mrebem formacié externa MSi
15
7
5
4 4
3 3
2 2
| I 1 1 1 d l
M [
ANDI Astrid 21 Aura Down Catalunya Down Lleida Down Tarragona

Dins de les propostes plantejades per les persones treballadores, s’observa com hi ha una majoria
gue opina que l'organitzacid si ofereix oferta formativa dins I'horari laboral. Aquesta opinio
predomina en totes les organitzacions, tret de la Fundacid Astrid 21, on hi ha més diversitat
d’opinions i la majoria pensa que no.
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S'inclou el principi d'igualtat en les formacions?

@ Dona M Home

1 3
— I _
Les formacions externes es No Si

deriven segons perfil
professional.

En aquest grafic apreciem que tant homes com dones opinen majoritariament que s’inclou el
principi d’igualtat en les organitzacions. En aquest cas, la totalitat d’homes han respost que si.

4.2. COM S'INCLOU LA IGUALTAT D'OPORTUNITATS EN LA
FORMACIO INTERNA I/0 CONTINUA.

S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la
formacié interna i/o continua?

Hi ha un protocol o procediment que detalli la gestié de la formacié?

Es contempla la perspectiva de génere en les formacions, tant si la
persona formadora és interna com externa?
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-4.3. COM LA GESTIO DE LA FORMACIO INTERNA I/0 CONTINUA
VETLLA PER LA IGUALTAT D'OPORTUNITATS-

El procés d’accés a la formacio garanteix que dones i homes tinguin les
mateixes oportunitats? S’adopten mesures per garantir que dones i homes
tinguin les mateixes oportunitats d’accedir a la formacié?

Degut a que la majoria de persones treballadores sén dones, aquestes tenen
més proporcid d’accedir a I'oferta laboral. Tot i aixi, no es planteja un criteri
preestablert per a incloure el principi d’igualtat en I'accés a les formacions.

Si el vistiplau depén del/de la superior immediat/a, han rebut aquestes
persones amb comandament formacié en igualtat d’oportunitats?

-4.4. PARTICIPACIO DE DONES I HOMES A LA FORMACIO
INTERNA I/0O CONTINUA-

PARTICIPACIO DE DONES I HOMES SEGONS L'OBJECTIU FINAL DE LA
FORMACIO

W DONA EHOME

60%
29%
6%
1,43% 3% 000% 1,43% 0,00%
JE— |

ALTRES FACILITAR LA MILLORAR LA PROMOURE EL
MOBILITATENTRE ~ QUALIFICACIO PERAL  DESENVOLUPAMENT

CENTRES DE TREBALL LLOC OCUPAT PROFESSIONAL

|/O DEPARTAMENTS

Les formacions dins de l'organitzacié es solen utilitzar per a millorar el perfil de la persona
treballadora i que aquesta pugui assolir més competéncies per a poder augmentar la seva
productivitat en les tasques. Es important dur a terme una analisi per a detectar les mancances en
I'oferta formativa, per a seguir fomentant l'especialitzacid i qualitat de treball, aixi com
I’'autonomia en el lloc de treball i/o la transversalitat en I'organitzacio.
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Un 60% de la plantilla ha rebut formacié per a millorar les competéncies del lloc que ocupa. Es a
dir, que més enlla de la formacid prévia i I'experiencia laboral, es proposa adquirir un nivell
d’aprenentatge en relacié a les tasques concretes. A més, trobem que les dones han accedit més a
les propostes formatives, i la gran majoria d’aquestes es situen en aquesta variable.

Historicament, les dones han tingut més limitacions per accedir a una educacié formal.
Actualment, veiem com la formacié continuada al llarg de la vida es veu condicionada segons les
necessitats familiars en relacié al moment vital de cada dona.

La seglient variable on més participacid hi ha és l'adquisici6 de més competencies per al
desenvolupament professional. Aquesta variable hauria d’estar ben definida per les organitzacions.
En el cas d’oferir noves tasques a les persones treballadores o proporcionar formacié amb la
finalitat que adquireixin més responsabilitats, aquestes haurien d’estar en relacié amb els plans
d'objectivitats de promocié laboral. Aixi, el fet que unes persones puguin accedir a aquest tipus de
formacid i d’altres no, ja sigui per desconeixenca de la persona treballadora o per falta de visibilitat
d’aquest recurs des de l'organitzacid, pot crear desigualtats.

Per ultim, la possibilitat d’adquirir formacid per a tenir una perspectiva transversal és quelcom a
tenir en compte. L'especialitzacié en un lloc de treball té aspectes positius en relacié al mercat.
Pero la possibilitat de tenir coneixements amplis afavoreix la versatilitat de la persona treballadora,
aixi com facilita les relacions de cooperaciéo amb les companyes.

PARTICIPACIO DE DONES I HOMES SEGONS LES MODALITATS DE
FORMACIO INTERNA I/0 CONTINUA

DONA EHOME
49,30%
9
22,54% 19,72%
0,
1,41% g oo% 1,41% 0.00% T 0.00% 1,41%
A LA MATEIXA ALTRES CONFERENCIES,  FORMACIOEMPRESA: FORMACIOEMPRESA:
LOCALITATDEL CONGRESSOS EN LINIA PRESENCIAL

CENTRE DE TREBALL

En el present grafic trobem el lloc on s’imparteixen les formacions. En aquest cas, la majoria de
formacions s’han localitzat en el mateix centre de treball. Considerem que és un aspecte positiu, ja
que evita un increment dels desplacaments. Aquest fet, protegeix a les dones de la sobrecarrega
de treball laboral i domeéstic i de cures. En aquest sentit, juntament amb la variable “en la mateixa
localitat del centre de treball”, un 50% de les dones haurien rebut formacid en aquestes
condicions.



Per altra banda, fer la formacio en linia també dona facilitats en qliestié de mobilitat i organitzacio
del temps. Cal posar atencid, pero, ja que existeix el risc que les dones realitzin aquesta activitat
formativa des de la llar, realitzant-ho de manera multitasca, amb el conseqlient deficit d'atencio de
qualitat a la formacio realitzada. Caldria buscar sistemes d’avaluacié amb perspectiva de genere
per garantir I'assoliment de les competéncies de I'oferta formativa i detectar les problematiques de
cadascuna.

DONA ®HOME

89,47%

7,02% .
0,00% 3,51%

SI NO

Com veiem, un 93% de la plantilla de totes les organitzacions no ha rebut formacid especifica en
génere. Aixd mostra que les organitzacions no ho consideren una prioritat. Es important tenir una
mirada transversal dins de les diferents condicions socials, tant en relacid a les dinamiques que es
porten dins de I'estructura de les organitzacions i les relacions socials entre companyes, com en
I’atencio a les persones usuaries, families i agents proveidors.

El 7% que ha rebut formacié en genere només ha sigut dones. Creiem que és imprescindible fer
particips d'aquesta formacio als homes. Degut a la socialitzacié que han rebut, els homes parteixen
d’una posicié social privilegiada, fet que els dificulta reconeixer els avantatges de que disposen, aixi
com acceptar les desigualtats existents, on les situacions especifiques de les dones segueixen
invisibilitzades.
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HORES DE FORMACIO ESPECIFICA EN IGUALTAT DE DONES I HOMES

[ | Andi Down Sabadell B Down Catalunya  E Down Lleida

DONA

De les dones que han rebut formacié especifica en génere, trobem un total de 4 hores anuals de
formacid, considerem que és una xifra molt minima. Aquests cursos contemplen:

*  Formacid basica en igualtat d'oportunitats entre dones i homes en el treball.
°  Elaboracié de plans d'igualtat.

* Jornada Responsabilitat social a les empreses i en la contractacio publica. Un cami per
innovar.

Dos d’aquests projectes formatius s’han dut a terme per a la preparacié del present pla d’igualtat
(o per un futur pla d’igualtat per a I'entitat). Aquests cursos s'han oferit dins les entitats que
observem i es conclou que el curs de major durada ha sigut de dues hores.

-4.6. CONCLUSIONS DE L'AMBIT DE FORMACIO INTERNA I/0O
CONTINUA-

PUNTS FORTS PUNTS DEBILS

* Formacio destinada a
millorar les competéncies al
lloc de treball.

* No hi ha plans formatius.

* No hi ha una detecciod de les

. . . necessitats formatives.
* Formacions impartides al

propi lloc de treball. * No hi ha formacio en perspectiva de

génere.

* Formacio presencial.
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La promociod i el desenvolupament professional de les dones continua essent una assignatura
pendent en I'ambit laboral. Els estereotips de genere vinculats al lideratge segueixen encara
presents. El concepte exposa les barreres invisibles que dificulten I'accés de les
dones als llocs de poder i decisid de les organitzacions a causa dels prejudicis envers les seves
capacitats professionals.

Aguestes barreres son multiples: estereotips i prejudicis, la resistencia al lideratge per part de les
dones, les extenses jornades laborals, la manca de corresponsabilitat, etc. Tots aquests obstacles
dificulten la carrera professional de les dones i I'accés a llocs de responsabilitat. L'estudi de
I'Indicador d’Igualtat de Génere de Catalunya 2017 de I'Observatori Dona, Empresa i Economia de
la Cambra de Comerg de Barcelona evidencia que el 67% de les empreses catalanes no té cap dona
a I'equip directiu i només el 33% d’empreses compten almenys amb una dona.

Per aix0, la incorporacié de la perspectiva de génere a les practiques de promocid i
desenvolupament professional es converteix en un aspecte primordial per assolir una igualtat real i
efectiva. A més, cal tenir en compte les aspiracions o punt de vista de la plantilla a I'hora de
construir l'organitzacid i els objectius per assolir el maxim benestar i, en conseqiiéncia, la maxima
motivacié en relacié a I'equip huma i la mateixa organitzaciod.

Aixi doncs, per poder assolir una bona cohesié dins d'una organitzacié, s'ha de contemplar la
promocié com a eina per poder donar |'oportunitat a persones de la plantilla de poder demostrar
la seva capacitat dins I'entorn laboral i aixi oferir un major compromis amb I'organitzaciod.

A PARTIR DE LES RESPOSTES DE LA PLANTILLA A L'ENQUESTA

“No hi ha barrera en la promocié professional, ni tampoc dificultats per accedir a noves
oportunitats”.

”Cap”.

“Crec que és dificil promocionar-se dins I'organitzacio, pero tant per homes com per
dones, perqué tothom té assignades les seves tasques i és dificil promocionar-se”.

“De moment no hi ha vacants”.
“Depén de l'experiéncia i la formacid”.
“En aquest sentit no en hi ha”.

“Es una entitat petita i cadascu té el seu rol”.



“Es una plantilla reduida”.

“Estructura molt petita”.

“Estructura tancada, pots treballar més hores perd no promocionar”.
“La dificultat de poder pagar les promocions”.

“La jerarquia existent”.

“La manca de recursos economics de I'associacio”.

“La no existéncia d'una politica de promocié interna i la no disponibilitat de més llocs
laborals que els tres ja existents”.

“La poca rotacid i el fet de ser una entitat petita”.
‘o G . o
L'experiéncia, la imatge, la formacié...”.
“No crec que hi hagin obstacles. Almenys els desconec”.

“No detecto obstacles, I'entitat promociona a tots els treballadors/es motivats i
preparats”.

“No els he percebut”.

“No hi ha llocs de treball per promocionar”.

“No hi ha obstacles”.

“No hi ha posicions per cobrir”.

“No hi ha una politica de conciliacié familiar”.

“No ho sé”.

“No interessa a I'empresa”.

“No tenen a veure amb el genere, sind amb el tema economic”.

“No tenir el nivell formatiu exigit”.

“Posicions molt marcades”.

“Seria important que la direccid i presidencia poguessin explicar i detallar els serveis i la
metodologia i base teorica utilitzada, i veure les propostes de millora de cada servei

anual. Alhora, també crec que estaria bé poder treballar per competéencies i saber de
manera real el quadre competencial de cada professional per tal de valorar quin pot ser



el seu lloc dins I'entitat, poder treballar i millorar aquelles persones que sén necessaries
i apoderar més als equips”.

Les opinions obtingudes de I'enquesta mostren algunes limitacions per a poder promocionar. Per
una banda, es posa sobre la taula que la mateixa estructura de les organitzacions limita la
possibilitat d’adquirir més responsabilitat. Altres motius per a promocionar a una persona son
Unicament vinculats a la relacié laboral: experiéncia, motivacid, formacid, etc. Per altra banda, hi
ha persones que remarquen com esta organitzada I'empresa, ja que no hi ha criteris preestablerts
per a poder designar una promocié transparent: I'existencia de jerarquies, la conciliacié familiar, la
disponibilitat, etc.

Es evident que una empresa petita en la que hi ha poca rotacié sera més dificil promocionar, perod
s’han d’oferir mecanismes per detectar quins obstacles tenen les persones per a poder
promocionar-se. Per aix0, la falta de recollida de dades impedeix concretar els obstacles concrets
per genere establerts en les organitzacions.

No obstant aix0, les persones treballadores no expressen de forma explicita la percepcid
d’obstacles diferenciats entre homes i dones. De totes formes, la disponibilitat, la falta de politica
institucional sobre el temps i la manca de criteris estandarditzats si que suposa una carrega de
génere que limita a les dones.

S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la promocié No
interna?
Es disposa d’un protocol o procediment que detalli la gestié de No
promocions i/o desenvolupament professional?

No

L’organitzacioé ha dissenyat plans de carrera professional?
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+ 5.3. COM LA GESTIO DE LA PROMOCIO I/0O EL

DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL VETLLA PER LA

IGUALTAT D'OPORTUNITATS:

La persona que exerceix com a superior immediat/a, ha rebut formacié en
igualtat d’oportunitats?

Es garanteix que els criteris emprats als processos de promocié no
condicionin, explicita o implicitament, I'accés de dones o homes a llocs de
responsabilitat?

Les responsabilitats familiars poden influir en la promocié en
I’organitzaci6?

Degut al baix nivell de vacants per a poder promocionar i que les persones
gue promocionen son dones, no es pot afirmar la influéncia de les carregues
familiars. Pero recordant la teoria i les dades sobre les condicions de les
dones en la promocid, es fa necessari incloure-ho com a factor a tenir en
compte a I’hora d’establir una promociod, aixi com dissenyar mecanismes
perque els treballs domeéstics i de cura no suposin una barrera a I’'hora
d’ascendir en la carrera professional.

Tenen coneixements sobre igualtat d’oportunitats?

Es comunica a la plantilla I’existéncia d’una vacant?

No de manera formal, la comunicacié en quant a les variables es fa d’'una
manera no oficial i, en tots els casos, I'assignacié d'una vacant es fa per part
de les persones superiors.

Davant de processos de promocid a llocs de responsabilitat, hi ha
mecanismes per fomentar la participacio de les persones del sexe amb
menys presencia?
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- 5.4. PARTICIPACIO DE DONES I HOMES A LA PROMOCIO 1I/0 EL
DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL-

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER PROMOCIONS I SEXE

2
2
3

1any
2 anys
4 anys o més

Les presents promocions que s’observen a la taula corresponen a Andi Down Sabadell i la Fundacio
Astrid 21. La resta d’organitzacions objecte d’analisi en el pla d’igualtat no han tingut cap

promocid, per aixo no estan presents a les dades quantitatives.

Per una banda, observem que hi ha una estabilitat de promocions en relacié a la temporalitat. Al
ser entitats petites, és més dificil poder oferir llocs per a promocionar-se laboralment, els llocs de
treball sén altament estables i es contemplen les promocions per cobrir vacants de jubilacid,

principalment.

Per altra banda, només han promocionat dones. Aixo pot ser degut a I'alta preséncia de dones en
aquest sector, la qual cosa fa, que tot i les poques possibilitats de promocionar, hi hagi més
possibilitats que sigui una dona la que promocioni.

CATEGORIA/NIVELL PROFESSIONAL DE DESTINACIO DE LES
PROMOCIONS

T DONA
6
1
COMANDAMENT DIRECCIO

Tant en aquest grafic com en el seglient (segregat per departaments), s’observa que les Uniques
promocions dutes a terme en els Ultims anys sén per dones. En aquestes es denota que les
promocions estan en la part més alta de la jerarquia.
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DEPARTAMENT O AREA FUNCIONAL DE DESTI DE LA PROMOCIO O DEL
DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

¥ DONA
COORDINACIO GERENCIA LABORAL VIDA
ADMINISTRACI INDEPENDENT

0

Aixi doncs, en els diferents departaments que veiem al grafic, les dones han ascendit a posicions de
coordinacié dins d’aquests. Veiem com hi ha tres dones que han ascendit al departament de
coordinacio.

MODALITAT DE LA PROMOCIO O DEL DESENVOLUPAMENT
PROFESSIONAL

7

DESIGNACIO

Finalment, veient aquesta ultima taula s’observa com totes les persones que han promocionat ho
han fet per decisid de I'organitzacid. Per aix0, es denota que no hi ha criteris estandarditzats ni
preestablerts per a evitar desigualtats.

Els criteris per a promocionar poden considerar les variables com: antiguitat/experiéncia,
assoliment d’objectius, conjunt de propostes de millora proposades per la persona treballadora,
etc. No hem d’obviar que criteris com la disponibilitat en el lloc de treball tenen un biaix de genere,
ja que les dones, degut a les seves carregues socials de cura i tasques domestiques, tenen el seu
temps més limitat, ja que assumeixen dobles carregues laborals.

51



-« INFORME DIAGNOSTIC D'IGUALTAT DE GENERE. DOWN CATALUNYA. -+

+ 5.5. CONCLUSIONS DE L'AMBIT DE PROMOCIO I
DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL-

PUNTS FORTS PUNTS DEBILS
* Augment de les promocions * No hi ha criteris d’igualtat en la
en I'dltim any. promocio.
* Promocions de dones a llocs * No s'ha dissenyat un pla de carrera
de responsabilitat. professional.

* No hi ha criteris de promocié
preestablerts.

* Promocions per designacio.
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La desigualtat de remuneracid entre dones i homes és un problema persistent i universal. El salari
mitja de les dones és inferior al dels homes a tots els paisos i per a tots els nivells d’educacio, grups
d’edat i ocupacio.

El fet de retribuir a les dones de forma desigual suposa un impacte directe a la vida de les
persones, i, per tant, també un impacte en les tasques laborals que realitzen. Una limitacid de
salari crea a les dones més dependents de les seves xarxes familiars o de les institucions.

Historicament, les dones han estat lligades forcosament als seus marits per la dependéncia
economica, entre d’altres. D’aquesta forma, també es designava el poder en mans del marit, on
conjugaven tot tipus de preses de decisions, tant pel nucli familiar, com per a aquelles mateixes
dones. Actualment, el context ha canviat, pero trobem alts index de pobresa en les dones d'arreu
del mon.

El fet de limitar economicament a les dones també suposa mantenir-les vulnerables i dependents.
Troben limitacions per a poder mantenir les seves necessitats basiques, capacitats de mobilitat i
accés a serveis basics, majors problemes de salut, disminucid de l'autoestima i menys
reconeixement de les tasques laborals. Les desigualtats economiques no només venen en relacié
als homes, sind que també en aquells sectors altament feminitzats solen tenir un reconeixement
menor i menys prestigi.
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- 6.1. PERCEPCIO DE LES PERSONES:
A PARTIR DE LES RESPOSTES DE LA PLANTILLA A L'ENQUESTA

Penses que les dones i els homes tenen una distribucié equitativa?

@ Dona "'Home

1 1 3
L L -
Suposo que si, perd Si No ho sé No

realment desconec la
retribucio de la resta
de l'equip.

En relacid a la percepcié de les persones treballadores sobre les condicions de retribucid, trobem
que la majoria de persones pensen que hi ha una distribucidé equitativa. Tant és aixi, que tots els
homes que han respost a I'enquesta opinen que si.

+ 6.2. COM LA POLITICA RETRIBUTIVA VETLLA PER LA
IGUALTAT ENTRE DONES I HOMES-

S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la politica
retributiva a I'organitzacié?

S’ha portat a terme dins I’organitzacié un estudi sobre les retribucions?

Les retribucions de tots els llocs estan regulades pel conveni/acord d'aplicacié
a l'organitzacié?

Hi ha una regulacié objectiva per determinar els augments salarials?

Es retribueixen incentius/variables?
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Aquests variables inclouen tots els tipus de jornada?

A la vostra empresa hi ha beneficis socials?

+ 6.3. RETRIBUCIONS DE DONES I HOMES I CALCUL DE LA
POSSIBLE BRETXA SALARIAL-*

MITJANA DEL GUANY SALARIAL BRUT PER ORGANITZACIO EN HOMES I
DONES

30000,00

25000,00

20000,00

15000,00

10000,00

5000,00

0,00

ANDI DOWN
SABADELL

DOWN
CATALUNYA

W DONA

HOME

15.072,68
5.015,91

22.134,18
8.464,8

DOWN
LLEIDA
28.372,54
10.140,96

DOWN
TARRAGONA

ASTRID 21

12.191,92

16.818,50
14.753,04

El primer que s’observa en aquest grafic és que les dones cobren més que els homes. S’ha de tenir
en compte que tractem d’un sector altament feminitzat, i és per aixo que hi ha més preséncia de
dones i, per tant, més visibilitat d’aquestes.

En aquest cas, I'organitzacié més equitativa la trobem a la Fundacio Astrid 21, que en la mitja anual
té una diferéncia de 2.065,46 euros. De totes formes, a continuacio s’analitzara la relacio del salari
amb els perfils professionals de les persones treballadores segregat per génere.

4. S'han exclos les dades d'Aura Fundacié per incompatibilitat del format en les mateixes.
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MITJANA DEL GUANY SALARIAL BRUT D'HOMES I DONES I TIPUS DE
JORNADA

HDONA " HOME

25.969,99

14.785,90
11.937,63

. 5.572,50

A TEMPS PARCIAL COMPLETA

Com es pot observar, la majoria de dones realitzen les seves tasques laborals en jornades
completes, per tant, com que treballen més hores, també reben un salari major. Aixi trobem que
les dones que treballen a jornada completa amb comparacié amb els homes reben 11.184,08 euros
bruts anuals més que els homes. En el cas del temps parcial, les dones sén retribuides amb
6.365,14 euros bruts anuals més que els seus companys masculins.

MITJANA DEL GUANY SALARIAL BRUT D'HOMES I DONES I NIVELL
PROFESSIONAL

50000,00

45000,00

40000,00

35000,00

30000,00

25000,00

20000,00

15000,00

10000,00

5000,00

0,00
A. DIRECCIO B. C. PERSONAL D. PERSONAL E. PERSONAL F. ALTRES
COMANDAMENT TECNIC ADMINISTRATIU OPERARI

T DONA " HOME
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El motiu pel qual les dones cobren un salari major que els homes el trobem al grafic anterior. Com
es pot observar, els nivells de direcciéd i comandament tenen una retribucié anual superior a la
resta de les categories.

El fet de que sigui una organitzacié altament feminitzada i que la incorporacié dels homes hagi
esdevingut de forma més tardana, entre d’altres factors, implica que els llocs de responsabilitat de
les organitzacions estan ocupats per dones.

Aguest llocs gaudeixen d'un prestigi social superior que sovint es tradueix amb una major
retribucié. Aquest fet, vinculat a que hi ha més homes en jornada parcial, es tradueix a que les
dones perceben una retribucid superior.

“No hi ha cap tipus de retribucié economica per ser coordinador. Bé... abans eren
técnics, ara no sé com van”.

Alhora, sorprén com el nivell professional de comandaments té una retribucié major que Ia
direccié. Aixo pot amagar una delegacié de les direccions als comandaments en algunes entitats,
fet que pot fer variar la mitjana general. Per tant, s’ha de constituir una visibilitzacié de les tasques
gue s'exerceixen i mostrar-les en la categoria professional corresponent.

COMPLEMENT SALARIAL VOLUNTARI BRUT D'HOMES I DONES

ANDI DOWN SABADELL ASTRID 21

2246,22

443,81
312,00

DONA HOME

En relacié al complements o bonificacions salarials complementaries, trobem que aquesta opcid de
bonificacié només esta implantada en les organitzacions Andi Down Sabadell i Fundacio Astrid 21.

Com es pot observar, només hi ha dues organitzacions que contemplen la retribucié de les hores
extres. Les empreses utilitzen diferents estrategies per a poder compensar a les persones
treballadores, ja sigui de forma remunerada o en una borsa d’hores, on les hores que es facin de
més es compensaran en lliurar aquelles hores un altre dia.
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Es important tenir en compte un analisi d’aquestes hores extres compensades, i que aixd no es
converteixi en una estratégia de flexibilitat per a les persones treballadores a causa d’una falta de
politica del temps per part de I'organitzacid. Aixi que s’ha d’estandaritzar una forma de recollida de

dades per aquests casos.

Aixi mateix, hi ha d’haver una negociacié col-lectiva a I’hora d’establir com es compensen les hores
extraordinaries, tenint en compte que la falta de remuneracié també comporta una falta de

visibilitat.

RETRIBUCIO D'HORES EXTRAORDINARIES D'HOMES I DONES

DONA HOME

Per dltim, en relacié a la retribucio diferenciada per génere, trobem que hi ha més dones que
realitzen hores extraordinaries. En aquest cas, tot hi haver més dones que homes, hi ha una alta
proporcié d’homes que realitzen hores extraordinaries.

*  “No es coneixen els criteris de les bonificacions salarials. Hi ha molt poca transparéncia,
des de I'entitat i les companyes”.
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PUNTS FORTS

Hi ha una distribucié
proporcional en relacié a les
jornades laborals i categories
professionals.

El salari base és equitatiu, ja
gue esta marcat per conveni.

PUNTS DEBILS

No hi ha cap protocol estandarditzat
sobre els criteris d'establir les bonificacions
salarials voluntaries.

No hi ha una recollida de dades
sistematica sobre la retribucié de les
persones treballadores.

No hi ha un document que reculli dades
segregades per génere sobre les hores
extraordinaries retribuides.




El temps és I'element que organitza la nostra vida i no és un element neutre. L'organitzacié del
temps es fonamenta en el encreuament de diverses variables. Per comencar, els horaris marcats
pel treball remunerat determinen com s’organitzaran la resta de moments temporals.

Una altra variable a considerar és la valoracid de les tasques productives i reproductives. Els homes
assumeixen |'esfera de la produccié al mercat de treball, tenen el rol dels que es guanyen el pa. En
canvi, les dones queden assignades a la llar, assumint el rol de mestresses de casa (Carrasco, 2006).

Encara que l'estructura del temps no hagi sigut mai aixi de segregada, aquesta concepcio
predomina a la nostra societat. Ara bé, les dones sempre han participat en el mercat laboral,
encara que de forma no reconeguda i invisibilitzada, i aquests conceptes teorics ens donen un
marc conceptual per explicar com avui en dia les dones segueixen fent de mestresses de casa i es
guanyen el pa al mateix temps.

Per tant, I'estructura del temps per a les dones, en I'imaginari col-lectiu, manté les responsabilitats
socials de la cura, i també les de ser presents en el mercat laboral. Aixo es coneix com a

(Ezquerra, 2012). D’aquesta forma, es genera una sobrecarrega de treball per a les
dones, que cuiden a les persones en situacié de dependéncia a les llars i, en aquest cas, traslladant
aquestes tasques a I'ambit laboral.

La citada Llei 3/2007, anuncia en el Capitol Il: Igualtat i conciliacié (Art. 44): Els drets de conciliacio
de la vida personal, familiar i laboral, que:

Els drets de conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral es reconeixeran als
treballadors i les treballadores en la forma que fomentin I'assumpcid equilibrada de les
responsabilitats familiars, evitant tota discriminacio basada en el seu exercici.

El permis i la prestacié per maternitat es concediran en els termes previstos en la
normativa laboral i de Seguretat Social.

Per contribuir a un repartiment més equilibrat de les responsabilitats familiars, es reconeix
als pares el dret a un permis i una prestacié per paternitat, en els termes previstos en la
normativa laboral i de Seguretat Social.

Les dades de I'Enquesta dels Usos del Temps (INE) mostren diferéncies en quant a I'aplicacio de la
llei.

> Enquesta 2002-2003 Enquesta 2009-2010
Homes Dones Homes Dones
Llar i familia 1:30 4:24 2:32 4:29

5. Elaboracié propia a partir de les dades de ’Enquesta d’Us del Temps 2002/03- 2009/10.



Hi ha una diferéncia de la corresponsabilitat entre homes i dones abans i després de la llei, encara
gue com es pot observar, els seus efectes sén minims. Hi ha hagut un augment dels homes en la
participacio en la llar i familia, perdo també un augment en el cas de les dones. Aixi, no es pot
atribuir aquest canvi a l'aplicacié de la llei (Unicament), ja que cal tenir en compte el context
economic que diferencien els dos periodes de I'enquesta.

En una epoca amb nivells elevats d'atur masculi, els homes han participat una hora més en les
tasques de cura i domestiques, juntament amb una visibilitzacié de la participacié dels homes tant
en aquests ambits com en el cine o la publicitat, i una involucracid més gran en ambits com la
paternitat, tot i que aquestes tasques segueixen sent discontinues i ells segueixen exercint rols que
sén visibles socialment.

En canvi, les dones segueixen tenint la principal responsabilitat social d’aquestes tasques, dins de
I'organitzacid del temps diaria, assumint dobles carregues de treball i de responsabilitat de la
gestid i organitzacio de les llars.

CONCEPTE QUE S’ANALITZA?

Nivell de Percepci6 de les persones davant
corresponsabilitat: adequacio de la incorporacié del valor de la
de la vida laboral, familiar i igualtat en relacid a la

personal. corresponsabilitat i conciliacié de la
vida laboral, familiar i personal.
Mesures que es duen a terme.

Dificultats.

Formes de fomentar la
corresponsabilitat en homes.

La cura de forma transversal.



A PARTIR DE LES RESPOSTES DE LA PLANTILLA A L'ENQUESTA

Creuen les persones que han respost I’enquesta que a I’empresa s’afavoreix I’equilibri entre la
vida familiar, personal i laboral?

Els que han participat en I'enquesta (que corresponen a un 20%), de forma unanime han
contestat a aguesta pregunta que
. En canvi les dones opinen:

Dona:
“En algunes ocasions si, i en d'altres no”.
“Depen de les situacions”.
“Depen, en alguns aspectes si, en d'altres podria millorar”.
“Depenent del programa on pertanys”.
“Dins de tot el possible, pero hi ha departaments on aixo és més complicat”.
“En la mesura que és possible son forga flexibles”.
“Es pot millorar”.
“Ho intenta, pero amb els pocs recursos dels que disposa I'organitzacio fa dificil ajustar
els horaris a la vida personal”.
“Les iniciatives per vetllar-ho no estan formalitzades ni recollides en cap document. Es
fan a tipus més personal, segons la necessitat”.
“No”.
“sSi”.
“Si, pero costa la conciliacié donada |'organitzacié d'una associacié”.
Home:

MS I'II .

Com és evident, hi ha més diversitat de respostes en dones que en homes. En les respostes de les
dones hi ha tres linies principals:



En funcié de la propia activitat laboral.

En funcié del departament ifo la tasca que desenvolupi la persona treballadora en la
organitzacio.

En funcio de la negociacid individual.

Donat els comentaris, per una banda, es denota que hi ha una voluntat de la organitzacié per a
complir i facilitar les necessitats de corresponsabilitat i conciliacio que tenen les persones
treballadores, pero que es troben amb dificultats degut a I'escassetat de recursos.

Per altra banda, es mostra com els homes no tenen les mateixes carregues familiars, per tant,
tenen una percepcié diferent a la de les dones. Elles veuen dificultats de conciliacié perquée tenen
una carrega major, en canvi els homes tenen una percepcié positiva, ja que no els recau de la
mateixa manera la responsabilitat social del treball de cures i domestic.

A continuacio es detallen les tematiques en relacié a la percepcié de les dones sobre les mesures i
les estrategies que utilitza |'organitzacié per a poder facilitar la conciliacié de la vida laboral,
familiar i personal:

Flexibilitat horaria i organitzacié de les jornades segons les possibilitats personals.
Possibilitat de reduccid de jornada.

Permisos extraordinaris per a la cura dels fills/es.

Mesures de conciliacié no estandarditzades ni protocol-litzades.

Negociacions individuals.

Desconeixenga del personal.

El valor positiu que trobem és que hi ha una bona comunicacié i voluntat per complir les demandes
de conciliacié en la mesura que les condicions siguin optimes per a complir les necessitats laborals.
Tot i aix0, es denota que les necessitats laborals i familiars es resolen de manera individual. Aixi, no
hi ha cap organisme intern o acord establert per a solucionar les necessitats de cures que recauen
en les dones.

Alhora, segons els comentaris, es mostra com hi ha flexibilitat horaria i I'organitzacié intenta
establir permisos per a abstenir-se de la feina per rad de cures. La presencia de reduccié de
jornades mostra que hi ha una gran dificultat per la conciliacié per part de les dones que s’han
demanat aquest permis.

Recordem que la cura és transversal i ampliament s’enfoca en la cura de les criatures. Pero hi ha
situacions o cura a persones dependents que necessiten una atencidé constant. Com bé poden
saber les treballadores de Down Catalunya i les organitzacions que les componen, filles i fills amb
discapacitat intel-lectual o malalties mentals suposen una cura constant per a les mares, també
trobem la dependencia en la tercera edat, entre d'altres. En aquests casos, moltes de les dones no
poden conciliar, ja que aquestes no sén situacions extraordinaries, sind que condicionen el temps
diari.

De la mateixa manera, el cicle de vida és un altre indicador que organitza el temps. El periode
d’embaras i lactancia dificulta, per raons bioldgiques de recuperacié dels cossos i per I'atencié al
nounat, una suspensié de la vida laboral.



Aixi que és important tenir en compte les implicacions que suposa acollir-se al dret de la reduccié
de jornada o reduccié maternal. El fet de fer menys hores suposa menys retribucid, una menor
cotitzacié i una conseqiiéncia directa en I'edat de jubilacié. Es a dir, que les dones es troben en una
major situacié de vulnerabilitat i dependéncia, donat que no s‘estableixen mecanismes socials ni
politiques eficaces des de I'estat del benestar i des de les organitzacions per a poder dur a terme
una corresponsabilitat real de les cures i el treball domestic. Per aixo, tampoc trobem indicis de
gue hi hagi una voluntat explicita d'afavorir la corresponsabilitat i involucrar als homes en la
responsabilitat de les cures i el treball doméstic.

Des d’una perspectiva en la qué entenem |'organitzacié del temps com un element transversal, les
cures i el treball domestic han caigut historicament en mans de les dones i aixi continua sent. Pero,
en contraposicid, com a agents socials, aquesta responsabilitat ha de ser repartida i, en funcid del
tema que ens ocupa al pla d’igualtat, repartida entre dones, homes, organitzacions, empreses i
Estat.

En aquest cas, les organitzacions poden buscar estrategies (com xecs per a llars d’infants,
visibilitzacié dels treballs no remunerats, flexibilitzacié i adequacidé de la vida personal i familiar,
incentius, bonificacions, sensibilitzacid i formacié cap als homes per involucrar-se en el treball de
cures i domestic, recerca d’ajudes socials, etc.) per dur a terme un equilibri de les diferents esferes
de la vida. A continuacié detallem les estrategies explicitades per les treballadores:

“Accepta reduccié d'horaris”, (Fundacid Astrid 21).

“Ajustar en certa manera I'horari, en mesura del que sigui possible”, (Fundacid Astrid 21).
“Arribar a acords amb I'horari, satisfent les possibles necessitats del treballador sempre i
guan estiguin cobertes les necessitats de I'entitat”, (Down Tarragona).

“Cap”, (Aura Fundacio).

“Certa flexibilitat horaria”, (Down Catalunya).

“El nostre horari és molt bo”, (Aura Fundacid).

“Els horaris depenen de I'activitat, ja que la majoria sdn de caracter docent”, (Andi Down
Sabadell).

“En cas d'haver de faltar per un tema familiar, es facilita la substitucié o canvi d'horaris
puntuals”, (Aura Fundacio).

“Ens permet certa flexibilitat laboral, i certa flexibilitat d'horaris, perd com a tal no es troba
regulat”, (Down Catalunya).

“Flexibilitat d'horaris en la mesura que sigui possible i facilitats a I'hora que un fill/a es posi
malalt o malalta”, (Fundacié Astrid 21).

“Flexibilitat en I'elaboracid dels horaris, tenint en compte les necessitats personals i les de
la propia entitat”, (Down Tarragona).

“Flexibilitat en I'horari de manera pactada”, (Andi Down Sabadell).

“Flexibilitat horaria”, (Aura Fundacié, Down Catalunya i Down Lleida).

“Flexibilitat horaria ajustada a les tasques assignades i a les responsabilitats”, (Down
Lleida).

“Flexibilitat horaria. Disposicid de dies de lliure eleccié. Reduccié de jornada i jornades
parcials. Reunions en horari laboral”, (Andi Down Sabadell i Down Lleida).

“Horari”, (Aura Fundacio).

“Horari laboral flexible i que es pot compactar”, (Aura Fundacid).

“Horaris compactats”, (Fundacio Astrid 21).

“Jornada intensiva pels matins o horari partit flexible en el meu cas”, (Aura Fundacid).
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*  “La bona comunicacié amb direccid i I'aplicacié del conveni laboral que ens afecta”, (Aura
Fundacid).

°  “La mitja jornada laboral i permisos per metges”, (Aura Fundacio).

*  “No en conec cap”, (Aura Fundacid).

*  “Poder organitzar-nos les hores més o menys segons el nostre criteri”, (Down Lleida).

°  “Politiques de permisos”, (Fundacio Astrid 21).

*  “Possibilitat de compensar dies i hores treballades fora de I'horari laboral, flexibilitat a
I'hora d'entrar a treballar en I'horari de mati per poder deixar els fills/es a I'escola,
flexibilitat a I'nora d'organitzar I'horari de treball de cadasci”, (Down Lleida).

*  “Reduir la jornada”, (Aura Fundacid).

°  “Valorar cada cas segons les necessitats del treballador”, (Fundacié Astrid 21).

- 7.2. COM LA GESTIO DEL TEMPS DE TREBALL VETLLA PER LA
IGUALTAT D'OPORTUNITATS ENTRE DONES I HOMES:-

S'inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la gestié de
I'equilibri entre la vida laboral, personal i familiar a I'organitzaci6?

Compta I'organitzacié amb mesures per facilitar I’equilibri entre el temps
de treball, personal i familiar?

No de forma estandaritzada, queda en mans de la coordinacié o la persona
responsable.

S'identifiquen les necessitats dels treballadors i treballadores en materia
de conciliacié?

L'organitzacié té coneixement de les responsabilitats familiars (menors i
altres persones a carrec) de treballadores i treballadors?

Es garanteix que treballadors i treballadores coneguin les mesures de
conciliacié?

Les responsabilitats familiars poden suposar un obstacle per desenvolupar
llocs de responsabilitat a I'organitzacié?
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Es potencia I'is de les mesures de conciliacio per part del col-lectiu No
masculi?

UTILITZACIO DE LES MESURES SEGONS TIPUS

DONA HOME
76,19%
9,52% 9,52%
; % ¥
0,00% et 0,00%
ALTRES P.PATERNITAT RED.JOR.CURA MENORS
Fan un us equitatiu dones i homes dels diferents permisos i/o mesures? No

Com es pot observar al grafic, les dones s’acullen més a les mesures de conciliacid dins de
I'organitzacié. De forma més tangible, el 5% del total de persones que s’han acollit a un permis
correspon a un home, i el 10% d’homes “d’altres” correspon a dos homes.

“Per dir-ho ras i curt, els homes fan poc, pero els és reconegut, les dones fan molt i els és poc
reconegut. Coneixer qui fa que és interessant perque, més enlla del temps dedicat a cada activitat,
cal no oblidar que el contingut, el reconeixement i les recompenses d’aquesta activitat també
influencien el benestar quotidia. A més, la distribucié de les tasques domestiques no és ni casual ni
natural, sind que té molt a veure amb les relacions de poder implicites en cada una d’aquestes
activitats. Aixi, per exemple, escombrar, fregar o planxar sén tasques que tenen un contingut
simbolic vinculat a relacions de submissié. Contrariament, anar a comprar o cuinar son dues
tasques que solen incloure una dimensid social i creativa inexistent en les anteriors” (Moreno,
2008: 423).

Per altra banda, hi ha dues dones que s’han acollit a un permis de reduccié de jornada per cura
dels menors, i 16 dones a “altres tipus de permisos”. Es a dir, hi ha un total de 18 dones amb



necessitat d’acollir-se a permisos de corresponsabilitat i conciliacid, perd només tres homes han
utilitzat aquest servei.

“En qualsevol cas, el treball doméstic i familiar continua sent un motiu de sortida del mercat
laboral exclusivament femeni, sobretot quan inclou treball de cura. Aixo es fa evident quan es
comparen les raons del temps parcial de les dones segons la preséncia de fills/es menors de 16
anys a la llar: el 15% de dones sense criatures diu que no treballa a temps complet per les feines de
la llar, un percentatge que s’eleva fins al 57% en el cas de les dones amb criatures.

Logicament, cal tenir present la influencia de les condicions materials d’existéncia a I'hora de
prendre aquesta decisid, ja que no totes les dones es poden permetre assumir la disminucié de
salari que comporta la reduccié de jornada. En aquest sentit, cal fer notar que entre les dones
treballadores, sobretot les no qualificades, la principal radé del temps parcial és no tenir la
possibilitat de treballar a jornada completa” (Moreno, 2008: 410-411).

PUNTS FORTS PUNTS DEBILS

Voluntat de les
organitzacions per donar les
demandes de conciliacié de
les persones treballadores.

No hi ha una organitzacid, ni protocol
estandarditzat per cobrir les necessitats de
conciliacié.

No hi ha un foment de la

Horaris flexibles segons les corresponsabilitat de cara als homes.

capacitats organitzatives.
No hi ha mesures ni mecanismes, la
conciliacié depén de una negociacio
individual.

No hi ha dades segregades per sexe ni
avaluacio de la satisfaccié per detectar
necessitats de conciliacié.



En general, el llenguatge i la comunicacié sén un vehicle social d’expressié d’idees, actituds i
comportaments. El fet que les dones no tinguin una representacid o preséncia adequada a la
llengua, contribueix a ocultar-les i excloure-les. Per aquest motiu, les politiques d’igualtat de les
darreres decades han posat I'émfasi en I'Us inclusiu del llenguatge, tot evitant que s’ofereixin
visions androcéntriques i sexistes®.

La normativa europea més important a favor de I'Us del llenguatge no sexista és la Recomanacio
sobre I'eliminacio del sexisme al llenguatge aprovada pel Comité de Ministres del Consell d’Europa
(21 de febrer de 1990), que considera com a basiques les mesures segiients:

Incorporar, per part dels estats membres, iniciatives per promoure un llenguatge que
tingui en compte la preséncia i la situacié de les dones a la societat.

Promoure en textos juridics, educatius i de I'Administracié publica I'ds de terminologia
harmonica amb el principi d'igualtat entre els sexes.

Fomentar la utilitzacié d'un llenguatge lliure de sexisme als mitjans de comunicacio.

Aquesta recomanacié suggereix, també, un argument que sera molt repetit a les guies per eradicar
el llenguatge sexista: la incertesa sobre les persones referides quan es fa servir el masculi per als
dos sexes.

6. Entenem per usos androcéntrics del llenguatge els que invisibilitzen o fan dificil imaginar en un ambit determinat la
presencia o I'actuacié de les dones. Entenem per usos sexistes els que menystenen o desvaloren un dels dos sexes.
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-8.1. PERCEPCIO DE LES PERSONES-

La comunicacio interna de 1'organitzacio és accessible a tota la plantilla?

@ Dona ® Home

11 10

2
—

No Nomeés en alguns casos Si

La majoria de les persones que han respost I'enquesta opinen que hi ha accessibilitat en I'accés a la
comunicacié. Es important contemplar que de forma unanime els homes consideren que hi ha
accessibilitat, en canvi, la percepcié de les dones és diferent.

Aix0 ens denota que I'accés a la informacié i comunicacid pot estar fragmentada segons el lloc que
s'ocupa a l'organitzacié. Per aix0, s’ha de constituir un pla de comunicacid on s’estableixin diferents
eines per a poder arribar a tot el conjunt de la plantilla.

Si 68,63% 19,61%
No 7,84% 0,00%
Només en algunes ocasions 3,92% 0,00%
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-8.2. COM S'INCLOU I ES TREBALLA LA COMUNICACIO NO
SEXISTA A L'ORGANITZACIO-

L'organitzacid disposa d’'un document o protocol on s'estableixin els
criteris per a una comunicacié no sexista?

El personal amb responsabilitats en matéria de comunicacid, interna i
externa, ha rebut formacio en igualtat d’oportunitats i en Us de
comunicacio no sexista?

Tant a escala interna com externa, es fa un Us generalitzat d’una
comunicacio inclusiva?

S’ha sol-licitat a les empreses proveidores de productes i/o serveis de
comunicacio que facin Us d‘una comunicacid no sexista?

ANDI DOWN SABADELL

Observant a la pagina web d'Andi Down Sabadell, el llenguatge utilitzat no és inclusiu en totes les
seves manifestacions. Quan la fundacié fa un descripcid de qui son, veiem que utilitza un
llenguatge inclusiu, com podem observar quan es refereix als pares i mares o fills i filles. D’altra
banda, quan la fundacio es refereix a col-laboradors i col-laboradores o als socis i socies, només fa
referéncia al génere masculi.

o “Tenim criteris de comunicacié no sexista, pero no esta establert i no hi ha un protocol.
Pero si ho tenim en compte, esta implicit”.

o “Teniem una persona en plantilla amb formacié de génere i haviem plantejat que ella
mateixa fes una formacio interna, pero no vam tenir temps”.

o “Pero en el [futur] pla de comunicacié que fara es contemplara”.
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AURA FUNDACIO

En el cas d'Aura Fundacid, podem veure com majoritariament s'utilitza un llenguatge inclusiu, ja
qgue es refereix a les “persones” per a referir-se als diferents col-lectius, perd no és un sistema
estandarditzat, degut a que en alguns casos com “treballador” i “col-laborador” utilitzen un
llenguatge universal masculi.

I‘ Quien nos apoya

Desde Aura Fundacion queremos dar
las gracias a todos nuestros
colaboradores, donantes vy otras
entidades que hacen posible nuestras
acciones y proyectos.

Mas informacion »

https://www.aurafundacio.org/es/
FUNDACIO ASTRID 21

Si accedim a la pagina web de la Fundacid Astrid 21, podem observar que, per una part, s'utilitza
llenguatge inclusiu amb la paraula “persones”, pero per altra banda, només s'utilitza el llenguatge
universal masculi quan es parla dels “socis” i “socies” o “col-laborador” i “col-laboradores”.

DOWN TARRAGONA

Podem observar que Down Tarragona utilitza en la majoria de textos el llenguatge inclusiu amb la
paraula “persona”, pero en diverses descripcions utilitza el genéric universal masculi, com seria

n

“tots”, “usuaris”, “treballadors” o “nen”.

Des de Down Tarragona volem treballar per una societat per a tots, on les
persones amb discapacitat intel-lectual gaudeixin dligualtat d'oportunitats,
tracte i no discriminacid. Volem formar part del dia a dia de les persones amb
sindrome de Down i les seves families i oferir els millors serveis per millorar la
seva qualitat de vida.

https://downtarragona.org/qui-som-down-tarragona/



DOWN LLEIDA

En el cas de Down Lleida, apreciem com en les introduccions tenen en compte el llenguatge
inclusiu, utilitzant majoritariament la paraula “persones” o fent referéncia als dos géneres, pero si
accedim a les explicacions en profunditat, o les més especifiques, veiem que en molts casos
s'utilitza el generic masculi universal.

Els socis tenen dret a assistir amb veu i vot a les
celebren anualment en el primer semestre de l'any.

http://downlleida.org/ca/

DOWN CATALUNYA

A la pagina web de Down Catalunya el llenguatge que s'utilitza és majoritariament inclusiu, ja que

empra paraules com “persones”, “joves” i altres termes generics per referir-se a diferents grups de

persones on hi ha diversitat de genere, pero en alguna noticia encara es pot apreciar algun terme

generic masculi universal, com “actores”, “hijos”, “hermanos”, etc. En aquest cas, seria un exemple
e llenguatge que té en compte la igualtat de genere.

dell t t te | Itatd

Aguests deu joves catalans son la Marta i el Cristian, de Down Tarragona, [a Noelia i el Sandy, de la
Fundacié Astrid 21 de Girona, la Nuria i 'Arnau, d’Aura Fundacid, 'Eva Maria i el Gerard, d’Andi-Down
Sabadell, i el Ramon Xavier i el Joan, de Down Lleida. Tots ells tenen entre 20 i 30 anys, requisit
indispensable per participar en aquest intercanvi, cofinancat pel programa europeu Erasmus Plus. I els
acompanyaran la directora i dues técnigues de Down Catalunya.

http://sindromedown.cat/ca/



PUNTS FORTS

Tendeéncia a utilitzar llenguatge
inclusiu.

Utilitzar I’Gs de la paraula
“persones” per referir-se a tots i
totes les usuaries de les
organitzacions.

Visibilitat per igual dins la
diversitat de génere de les
organitzacions.

Les imatges que apareixen a la
pagina web no estan
estereotipades per geénere.

La comunicacio entre les
entitats i els seus usuaris i
usuaries tendeix a no tenir
distincions de génere.

PUNTS DEBILS

No estandarditzacio del
llenguatge en les pagines web.

No tenen cap pla comunicatiu
basat en un llenguatge no sexista.

No existeix cap pla en relacio a
protocols de comunicacié no
sexista a nivell extern i intern.

No hi ha formacié especifica en
referencia a comunicacié no
sexista.

A la majoria d’organitzacions
només es té en compte I'Us de
“socis/es” i “col-laboradors/es”
com a masculi universal, com a
persones que participen en el
finangament de les entitats.



L'objectiu principal de la prevencio de riscos laborals és protegir els treballadors i les treballadores
de I'exposicio a aquelles situacions o activitats laborals que poden produir un dany a la salut.

Segons I’Organitzacié Internacional del Treball (OIT), la creixent proporcié de dones entre la forga
de treball planteja una série de qlestions relatives als diferents efectes dels riscos laborals sobre
els homes i sobre les dones. Aixo0 indica que cal incorporar la perspectiva de genere en la prevencié
si es pretén coneixer els riscos als quals estan exposades dones i homes, aixi com establir mesures
de control especifiques.

La és I'element clau per explicar la distribucié desigual de I'exposicio als
perills laborals. Aixi doncs, per exemple, en les activitats desenvolupades predominantment per les
dones, els riscos més freqiients sén els relacionats amb postures de treball inadequades, llargues
jornades dempeus, treballs repetitius i exposicid a agents quimics i biologics, mentre que en els
treballs ocupats majoritariament per homes, predominen els riscos relacionats amb la manipulacid
d’objectes de pes elevat.

Tenir en compte les desigualtats de genere i saber com influeixen en els riscos laborals, ens
permetra aplicar politiques i practiques preventives que protegeixin la salut laboral de totes les
persones treballadores i contribuir, d’aquesta manera, a avancar en la igualtat al treball.

Finalment, cal subratllar que el pla de prevencio de riscos laborals i el pla d’igualtat sén els millors
instruments per tal de garantir la incorporacio de la perspectiva de genere a 'ambit de la seguretat
i salut laboral. La coordinacid i interrelacié entre ambdds plans és necessaria per a la bona gestid
de la prevencid.
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‘9.1. COM LA GESTIO DE LA SALUT LABORAL INCORPORA LA
IGUALTAT D'OPORTUNITATS I LA PERSPECTIVA DE GENERE:

S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la salut
laboral i la prevencié de riscos laborals (PRL)?

Disposa I'organitzacié d’un estudi de riscos laborals amb perspectiva de
genere?

S’han proposat mesures correctores i/o preventives segons els riscos
avaluats per a dones i homes?

El personal responsable de la salut laboral té formacié en matéria
d’igualtat de dones i homes?

Disposa I’organitzacié d’un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva
de genere?

Els treballadors i les treballadores coneixen els riscos especifics a que estan
exposats pel fet de ser home o dona?

9.2. PROTECCIO DE LA MATERNITAT I DEL PERIODE DE
LACTANCIA-

Es coneixen els llocs o les activitats que poden suposar un risc per a les
treballadores embarassades o en periode de lactancia?

°  “Tal com han comentat les companyes en els grups de discussio, en
els casos en els qué una dona embarassada estava realitzant tasques
d’accié directa, s’ha oferit la possibilitat d'un canvi de lloc temporal
per a protegir-la de qualsevol risc”.
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*9.3. PERCEPCIO DE LA SALUT LABORAL EN L’AMBIT DE LES
ORGANITZACIONS

Creus que hi ha riscos laborals segons génere?

[ Dona " Home

72,55%

1,96% 0,00% 2,857

0,00%

Hi ha riscos laborals per No S
tots per igual

Segons la percepcié mostrada per les persones que han respost I'enquesta, tots els homes que han
participat consideren que no hi ha riscos associats al genere i la gran majoria de dones opina el

mateix. Tot i aix0, hi ha un 6% de dones que consideren que si hi ha riscos vinculats al fet de ser
dona.
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A nivell social, aconseguir el reconeixement de comporta la visibilitzacié dels
riscos laborals associats a una professid concreta, una lluita que ve de la ma dels sindicats
(majoritariament masculins), fet que suposa un repte dificil pels sectors feminitzats.

Les organitzacions no compten amb un Comité de Salut, tampoc en cap organ que vetlli per la salut
laboral de les persones treballadores ni en un equip que realitzi un analisi de situacié. A més a més,
no tenen establerts criteris per recollir dades sobre les condicions laborals de les persones
treballadores.

Per aix0, és probable que algunes desigualtats relacionades en I'ambit del genere, algunes d'elles
més invisibilitzades, com el cansament i l'estres, afectin de forma continuada a les persones
treballadores. Cal tenir en compte que les dones realitzen dobles jornades i aixd pot agreujar la
situacid, provocant conseqléncies negatives per a la salut de les dones i per als serveis que

ofereixen.
PUNTS FORTS PUNTS DEBILS
Possibilitat de canvi de lloc No hi ha un pla de riscos laborals.
de treball si la dona
embarassada esta en risc. No es té en compte una perspectiva de

génere per a tractar temes de salut.

No hi ha mecanismes interns per a
detectar problematiques de salut.

No hi ha elements de disminucié de
I'estrés o el cansament.

No hi ha una comunicacié dels
processos davant de problemes de salut
dins de I'entorn laboral.



En general, construim un imaginari social entorn I'assetjament com una qiiestié de sexualitat, pero,
en esséncia, és una construccid lligada a la heteronormativitat’, on les relacions desiguals de
génere es materialitzen. De fet, hi ha una visié en la que el poder es difumina, deixant el miratge de
sexualitat:

“El significat sexual no esta format exclusivament, i ni tan sols primordialment, per paraules i
textos. Esta fet per les relacions socials de poder al mén, un procés a través del qual també es
produeix el génere. En termes feministes, el fet que el poder masculi tingui poder, significa que els
interessos de la sexualitat masculina construeixen el que significa la sexualitat en si” (Mckinnon,
1989).

La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la Igualtat Efectiva de Dones i Homes, estableix que
tota empresa ha de promoure condicions de treball que evitin I'assetjament sexual i I'assetjament
per rad de sexe i arbitrar procediments especifics per a la seva prevencié i per donar lloc a les
denuncies o reclamacions que pugui formular qui hagi estat objecte del mateix. Alhora, segons esta
tipificat a I'article 184 del Codi Penal, I'assetjament sexual i per raé de sexe sén formes de
discriminacié que atempten contra el principi d’igualtat de dones i homes.

L' es defineix com a “tota conducta de naturalesa sexual, desenvolupada en
I'ambit de l'organitzacié i en relacié, o com a conseqiiéncia, d'una relacié de treball o d'un altre
tipus, respecte de la qual la posicié de la victima determina una decisié que afecta a I'ocupacié o a
les condicions de treball d'aquesta o que, en tot cas, té com a objectiu, o com a conseqliéncia,
crear-li un entorn laboral ofensiu, hostil, intimidatori o humiliant, posant en perill la seva
ocupacio”.

Constitueix o “tota conducta gestual,
verbal, comportament o actitud, realitzada tant per superiors jerarquics, com per companys o
companyes o inferiors jerarquics, que té relacid, o causa, els estereotips de genere, que atempta
per la seva repeticié o sistematitzacié contra la dignitat i la integritat fisica o psiquica d'una
persona, que es produeix en el marc de |'organitzacié, degradant les condicions de treball de la
victima, fins al punt de poder posar en perill la seva ocupacid, especialment quan aquestes
actuacions es trobin relacionades amb les situacions de maternitat, paternitat o d'assumpcio
d'altres cures familiars” (Emakunde, 2016).

7. La heteronormativitat o heterosexualitat obligatoria es refereix al sistema social en el qual s'imposa I'heterosexualitat
com a Unic sistema, reproduit |a relacié binaria sexe-génere. Es |'tnic sistema valid per a les relacions sexuals, de
parentesc i la derivada identitat vinculada al génere, deixant altres sistemes com a invisibilitzats, perseguits i reprimits.



Es aixi com I'assetjament s’institucionalitza a nivell social generant una cultura de la violacié. Per
aixo s’especifica el concepte , ja que constitueixen un factor de poder, i el
terme , des d’una visié masculina de poder:

“’assetjament sexual el pateixen de manera general les dones i afecta de manera directa a
I'ambient de treball, a I'organitzacié de I'empresa i, fonamentalment, sobre la salut de la persona
treballadora que el pateix” (Brunel; Lopez; Moreno, 2012: 22).

CONCEPTE QUE S’ANALITZA?
Percepcié de Percepcid de les persones en
'assetjament sexual i/o relacié a I'assetjament.

per rad de sexe.

. ., La perspectiva vers a I'actuacio i
Mecanismes d’actuacié persp

per part de l'organitzacid i

organ que ho reguli.

prevencio de I'assetjament.

Mecanismes per a eliminar,
detectar i preveure
I’'assetjament.
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-10.1. CONEIXEMENT DE LES PERSONES SOBRE QUE FER O A
QUI DIRIGIR-SE EN CAS DE PATIR ASSETJAMENT SEXUAL 1/0
ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE-

PERCEPCIO DE LES PERSONES SOBRE LA NECESSITAT DE TREBALLAR EN
LA PREVENCIO I L'ACTUACIO DAVANT DE L'ASSETJAMENT SEXUAL I
L'ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

“Quina és la percepcid de les persones treballadores sobre les mesures de prevencié i I'actuacio
de I'organitzacié en relacié a lI'assetjament sexual i/o per raé de sexe?”

“Aplicant i fent formacié d'un codi etic que ho contempla”. 2% 0% 2%
“Aquests possibles temes els resoldria la junta”. 0% 2% 2%
“Ho desconec”. 2% 0% 2%
“No”. 14% 0% 14%
“No em consta cap actuacié de prevencid especifica, pero tampoc s'ha

donat cap situacio d'aquest tipus”. 0% 2% 2%
“No hi ha mecanismes establerts per prevenir-ho”. 2% 0% 2%
“Pendent”. 2% 0% 2%
“Si”. 45% 12% 57%
“Si, pero faltaria potser una mica de formacio per tenir més

coneixement al respecte”. 0% 2% 2%
“Treballant la igualtat entre I'equip”. 2% 0% 2%
“En blanc”. 12% 2%  14%

Com es pot observar a la taula, hi ha diverses opinions, pero si agrupem aquelles respostes que
opinen que no hi ha mecanismes o que els desconeixen, es contempla un 57% de la plantilla. Es a
dir, que més de la meitat de totes les persones treballadores no saben com es resoldria un cas
d’assetjament.

En conseqiiencia, es crea una situacié d’inestabilitat en la qual en un possible cas d’assetjament la
persona agredida no sabria a qui dirigir-se per a denunciar. Aquest fet va lligat a una situacié de
vulnerabilitat i d'estigmatitzacié per qui pateix I'assetjament, ja sigui per por a perdre la feina o a
gue no es solucioni el conflicte, i és possible que aquesta situacid es quedi I'anonimat i mai sigui
denunciada.

D’altra banda, al no coneixer els mecanismes d’actuacié i prevencid, tampoc s’esta duent a terme
una sensibilitzacid i formacié en mecanismes de deteccié. Tot i ser una plantilla molt feminitzada,
I’'assetjament sexual és un concepte transversal, es tracta d’una qliestié de poder i no es centra en
termes de sexualitat.

Alhora, degut a les practiques laborals que exerceixen les persones treballadores, estan en
contacte amb empreses externes (per exemple, en la orientacio laboral en les persones usuaries) i
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s’ha de crear un codi etic i uns mecanismes per a prevenir i actuar en el cas en que 'assetjament es
doni a terme fora la organitzacid.

A la pregunta: “Hi ha un equip format amb I'objectiu de prevenir i actuar davant d’algun cas?”,
les persones treballadores han contestat el seglient:

“En breu sera aixi”. 5% 0% 0% 0% 0% 0% 2%

“No”. 50% 100% 67% 20% 80% 50% 59%

“No ho sé”. 15% 0% 0% 0% 0% 0% 6%

“No ho sé, pero tenim un 5% 0% 0% 0% 0% 0% 2%
codi etic”.

“Pendent [de 5% 0% 0% 0% 0% 0% 2%

desenvolupar per

I'entitat]”.

“Si”. 15% 0% 33% 60% 20% 50% 25%

“En blanc”. 5% 0% 0% 20% 0% 0% 4%

°  “Tenim un poster a dalt penjat [riures], no hi ha protocol establert”.

Rotundament, una majoria (59%) planteja que no hi ha un equip format per a prevenir i actuar
davant I'assetjament sexual i per rad de sexe, per tant, no hi ha un organisme que vetlli per a
aquestes accions.

En relacié a les entitats, a Down Catalunya trobem una resposta unanime en que no hi ha un
organisme amb aquesta finalitat. Seguidament, a la Fundacié Astrid 21, trobem que un 80% afirma
que no i un 20% que si. Donat que el valor real d’aquest 20% sén dues persones, ens suggereix que
és probable que aquestes persones ocupin llocs de coordinacid o de responsabilitat, el que les fa
estar més a prop de processos i gestions i saben a on s’haurien d’adregar o com gestionar algun cas
d’assetjament. A Down Lleida trobem una situacié semblant, de la mateixa manera que Andi Down
Sabadell, on el 50% correspon a dues persones, en cada cas.

o “L'organitzacié no vetlla per a prevenir, no s’ha donat mai cap cas i no s’ha plantejat mai,
no s’ha posat sobre la taula“.
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En el cas de Down Tarragona, al tractar-se d'una plantilla molt petita, s’entén la proximitat de les
decisions i els processos, (una persona diu que no, una altra ho deixa en blanc, i tres diuen que si),
amb un total de la plantilla de set persones.

Per ultim, a Aura Fundacid hi trobem més diversitat: de forma general un 50% de les persones que
responen a I’'enquesta opinen que no existeix un organisme per actuar davant |'assetjament, tot i
que sumant el 5% de la persona que diu que esta “pendent”, i I'altre 5% de la persona que diu “en
breus sera aixi”, podem afirmar que I'opinié d'un 60% de les persones és que encara no hi ha
mecanismes especifics per prevenir i actuar davant I'assetjament. D’altra banda, un 20% ho
“desconeix” i un 15% diu que si. Aprofitem per remarcar la importancia de comunicar de forma
interna a totes les treballadores qualsevol tipus de procés, i més en relacié amb temes d’igualtat i
proteccid i prevencié de I'assetjament.

ANALISI DE LES RESPOSTES A LES ENTREVISTES PERSONALS

Creuen les persones que és necessari treballar per a la prevencid i I'actuacio
davant de I'assetjament sexual i/o per raé de sexe?

El fet de ser una plantilla feminitzada dissol la idea que les persones
treballadores poden ser exposades a assetjament.

Recordem que l'assetjament no es tracta d’'un tema de sexualitat, sind de
relacions de poder. Aixi que el fet d'haver una minoria masculina no exclou la
possibilitat d’haver algun cas d’assetjament sexual. Alhora, les organitzacions
treballen amb empreses, families i proveidores externes, on també poden sorgir
aquestes situacions.

Per aquest motiu, la falta de sensibilitzacid i formacié en la deteccid dels casos
d’assetjament dificulta la denuncia i la deteccid, fet que pot provocar que
aquests casos quedin en I'anonimat:

s “Esuna plantilla molt respectuosa, i mai hem tingut cap cas. | en cas que
passés, trobo que tenim prou confianca per a qué la treballadora ho
pugui comunicar a la seva coordinadora”.

e “No ens hi hem trobat, pero si ens trobéssim amb aix0 ho comentariem
a les reunions. Jo crec que hi ha la confianga que si passés ens
recolzarien”.

Analitzant les respostes, es fa referéncia a la confiancga, és a dir, que tot i la falta
de mecanismes establerts, en el moment que hi hagués un cas d’assetjament, es
considera que es resoldria de manera informal.
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e “Si hi ha hagut [frases fora de lloc, comentaris que no toquen] s’han
frenat i prou. No s’ha comunicat a la coordinacié tampoc. Entenc que si
ho he frenat i no ha anat a més, doncs ja esta, pero si hagués anat a més
ho hauria comunicat. Tu ho saps frenar i ja esta”.

Més enlla de les capacitats individuals de cada persona, I'organitzacié esta
obligada, en termes legislatius i en relacié a la salut laboral, a crear mecanismes
per prevenir i denunciar aquests casos d’assetjament.

e “Jo amb aquestes coses tinc una mica de problemes, m’intimiden
bastant i dic: 'ah', i marco distancia, pero no sé actuar. No ho sé que
faria”.

La capacitat individual per a resoldre el conflicte pot ser variable, en canvi la
denuncia per part de I'organitzacié sobre un tema d’assetjament no només dona
suport i proteccié a la treballadora en situacié de vulnerabilitat, sind que crea un
precedent dins de I'entitat per a resoldre altres possibles casos.

*  “No hi ha res escrit, aixd0 no vol dir que després hi hagi una actuacio,
eh”.

Creuen les persones entrevistades que a l'organitzacié s’han donat casos
d’assetjament sexual i/o per rad de sexe o en tenen coneixement?

Repetidament, en la utilitzacié dels grups de discussid i d'entrevistes com a
metode d’obtencié d’informacid, ens trobem en que les persones treballadores
repeteixen constantment el dialeg entre:

*  “No hi ha hagut mai res, per aix0d potser no hi ha res implantat”.

Es com si diguessin que en les organitzacions no hi ha la preséncia d’extintors
perquée mai s’han trobat amb un incendi. Seguint la metafora, s’"han de coneixer
les sortides d’emergéncia i com s’hauria d’actuar encara que no s’hagin trobat
mai amb un cas similar. | per aix0, es necessita una formacio i una sensibilitzacio
per detectar, actuar i denunciar.
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-10.2. ADOPCIO DE MESURES PER A LA PREVENCIO 1
ABORDATGE DE L'ASSETJAMENT SEXUAL I/0O L'ASSETJAMENT

PER RAO DE SEXE-

Disposeu d’un protocol que estableixi les actuacions que cal desenvolupar
davant de possibles situacions d’assetjament sexual i/o assetjament per raé
de sexe?

La Fundacié Astrid 21 fa un any que esta en procés d’elaborar un manual de
mesures preventives d’assetjament sexual. Encara no el tenen acabat, ja que
una de les persones responsables esta en permis per maternitat.

Les dues persones que estan elaborant el manual han rebut formacié especifica
sobre la tematica. Aixi mateix, Andi Down Sabadell esta en el procés de la
sol-licitud d’una subvencié per elaborar una formacié:

o “Estem pendents de fer formacions a partir de la subvencié de treball.
Si que en la fundacié s'estan promocionant molt i insistint molt en el
tema de I'assetjament. Aixi doncs, estem pendents”.

S’ha comunicat aquest protocol a la totalitat de la plantilla.

S’ha incorporat el protocol en altres documents de I’organitzacié com el
manual d’acollida, codi étic, etc.?

S’ha format a la plantilla en prevencid i actuacié davant de I’assetjament
sexual i per raé de sexe?

Hi ha un equip destinat (persones de referéncia) a I‘atencio de les situacions
d’assetjament?
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EQUIP DESTINAT (PERSONES DE REFERENCIA) A L'ATENCIO DE LES
SITUACIONS D'ASSETJAMENT

Actualment cap de les organitzacions que componen |'objecte d’aquest pla té un projecte especific
per a prevenir ni actuar davant I'assetjament. De la mateixa manera, tampoc consta un equip o
organ format dedicat a la sensibilitzacid, formaciod i ajuda a la deteccié de I'assetjament, aixi com
en 'actuacid davant d’un possible cas.

En conseqliéncia, no queda establert de forma especifica en els codis étics ni es desenvolupa com a
part del projecte de la fundacié i, per tant, no es comunica a les noves incorporacions ni a les
proveidores i empreses externes.

-10.3. EXISTENCIA DE SITUACIONS D'ASSETJAMENT SEXUAL I/O
ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE-

Ha estat necessari instruir casos d'assetjament sexual i/o per raé de sexe en
I'altim any?

No s’han detectat casos d’assetjament en I'Ultim any, tot i que per manca de
formacid i sensibilitzacié sobre el tema també és possible que en el cas de que
hagués hagut alguna situacid d'aquest tipus, aquesta hagués quedat en
I’'anonimat per falta de vies clares de resolucié i per manca d'un posicionament
clar i especific respecte aquest tema per part de I'organitzacio, aixi com de
processos previs de sensibilitzacié i formacio a la plantilla.
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PUNTS FORTS

No hi ha indicis
d'assetjament sexual,
encara que podria ser per
una falta de formacié en la
deteccio.

No hi ha indicis
d’assetjament per rad de
sexe en I'ambit intern de
les organitzacions.

Andi Down Sabadell esta
en procés d'implantar una
formacid sobre
I'assetjament.

La Fundacié Astrid 21 esta
en procés d’elaborar un
manual intern.

Les persones treballadores
consideren que tindrien
suport per part de I'entitat
en cas de que hi hagués un
cas d’assetjament i es
troben en la confiancga per
comunicar-ho.

PUNTS DEBILS

No hi ha cap organisme destinat a la
formacid, sensibilitzacio i prevencio
de I'assetjament sexual i/o per rad de
sexe.

No hi ha cap organ destinat a
I'actuacié davant d’un cas.

No hi ha mesures per a gestionar les
relacions, en aquest sentit, amb les
empreses externes i/o proveidores.



A nivell general, s’"ha detectat que I’ seria una de les principals
millores. En els diversos ambits ens hem trobat que no hi ha comités per vetllar per la millora de
les condicions laborals de les persones, aixi com models o protocols on s’estableixin les decisions.

En temes d’accés, no hi ha un protocol on s’estableixi quins son els criteris per a contractar a una
nova incorporacid. Aixdo queda en mans de la persona que fa la primera tria de curriculums i la
persona entrevistadora. A més, al ser un ambit molt feminitzat, es cau en el risc que les aptituds
gue es tinguin en compte siguin aquelles associades a la feminitat i, per tant, que s’acabi
reproduint un estereotip de génere. En concret en aquest ambit, tampoc hi ha mecanismes per a
dur a terme un equilibri de la plantilla en termes de génere, fomentar la contractacié d’homes o
donar una major visibilitzacié de les tasques que realitzen els homes per tal de poder fer un efecte
crida.

Pel que fa la formacid, no hi ha cap pla per a detectar les necessitats formatives ni esta establert
com es duran a terme aquestes formacions (horaris, canals, durada, etc.).

, per no crear
desigualtats per categories o departaments i aixi evitar una desigualtat de génere.

En relacié a la promocid, no hi ha cap pla de carrera professional ni criteris objectius preestablerts
per a designar quins sén els motius per a promocionar a una persona. Alhora, s’ha detectat que cal
més transparéncia en comunicar una vacant, aixi com algunes promocions que s’han dut a terme
per designacié. Es a dir, que la promocié és decisié de les persones que componen la coordinacié
en aquell moment o de la persona encarregada d’aquesta tasca.

Per a fer tot aixd possible, ,
fomentant la participacié de les persones treballadores perqué puguin exposar les seves opinions
sobre les seves experiéncies laborals i necessitats. Seria convenient realitzar una

Els protocols s’han d’elaborar des d’aquesta mirada per evitar desigualtats encobertes.

Analitzant les dades obtingudes, trobem una preocupacid en la jerarquitzacié de les organitzacions,
ja que la presa de decisions esta en mans de poques persones. Cal tenir en compte que si les
decisions no es comuniquen, aixo crea malestar entre les persones treballadores. Aquest tipus de
cultura d’empresa es llegeix des d’una perspectiva feminista com un model organitzatiu masculi,
on hi ha un control d’'unes persones sobre les altres. Des de la mirada de genere que aixi entenem,

, aixi com reunions coordinades per a queé
les persones puguin proposar les seves idees i d'aquesta manera tenir una visié de tot el conjunt de
la plantilla i poder millorar entre totes aquelles coses que incomoden o que suposen desigualtats
internes.



Per dltim, es destacable que, tant en els grups de discussid, com en les enquestes,

. Per una banda,
considerem que el fet de treballar amb un col-lectiu de persones amb sindrome de Down, que
socialment han estat estigmatitzades, genera ,
pero, per altra banda, es confon amb altres aspectes de la igualtat, com sén els relacionats amb
I'organitzacioé interna de I'entitat o les relacions de les persones treballadores. També es vincula
sovint la igualtat amb un tema de dones.

En el present treball, tot i ser un ambit altament i historicament feminitzat,
(sumat a les dobles
carregues de treball que sovint exerceixen les dones a les seves llars). Hem detectat certes
, aixi com infrautilitzacio de les possibilitats que
ofereix el treball en xarxa entre les entitats. Respecte a la presa de decisions, creiem
imprescindible garantir la revisié i millora del funcionament de les entitats per tal d’evitar que les
decisions no recaiguin en poques persones, fet que generaria una debilitacié dels processos
democratics en les entitats.

Per a poder eliminar les desigualtats existents o la reproduccié d'estereotips de genere

, per tal de clarificar la identitat corporativa i establir els canals per a poder definir
conjuntament qui sén i com volen treballar, i com volen que les persones treballadores formin part
de I'organitzacié.

Per aixo, creiem important la implementacié d’aquest pla, vinculant-lo a pressupostos o a
temporalitats en els diferents projectes, perque
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