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INTRODUCCIÓ

Les  empreses  i  organitzacions  situades  al  mercat  laboral  consttueiien  una  esfera  social  que
modela o reprodueii els estàndards socials de desigualtat. És per aiiò que les organitzacions tenen
la capacitat de transformar l’àmbit social. 

Per aquest motuu es fa necessari dur a terme estratègies per a què les relacions socials que es
generen  dins  siguin  més  equitaties.  Per  a  poder  assolir  la  implantació  de  diferents  einesu  és
necessari realitzar una diagnosi prèiia: 

Una  diagnosi  d’igualtat  és  un  estudi  detallat  sobre  la  situació  de  dones  i  homes  dins  d’una
empresa o organització. Aquesta anàlisi  recull  informació quanttatia i  qualitatia que permet
detectar les desigualtats eiistents i formular les propostes d’actuació correctores que consttuiran
el pla d’igualtat de dones i homes. Concretamentu la proposta del present pla d’igualtat consisteii
en 10 àmbits: 

Gestió i cultura organitzativa

Condicions laborals

Accés a l'organització

Formació

Promoció

Retribució

Temps, treball i corresponsabilitat

Comunicació

Salut laboral

Assetjament sexual i/o per raó de sexe
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PROCÉS D'ELABORACIÓ DEL PLA·

El procés de disseny i elaboració del pla d’igualtat ha d’ajustar-se als requisits establerts per la Llei
Orgànica per la Igualtat Efectia de Dones i Homes (LOIEDH). L’artcle 46 d’aquesta llei estableii
que els plans d’igualtat han d’incloure la totalitat d’una empresau sense perjudici de l’establiment
d’accions especials adequades respecte a determinats centres de treball.  Per tantu el pla ha de
contemplar mesures que tnguin com a objectu la integració de la igualtat de dones i homes en
tots els departamentsu actiitats i niiells de l’organització. En el cas d’empreses amb més d’un
centre de treballu tot i que el pla que se’n desprengui sigui únicu es contemplaran també aquestes
especifcitatsu de manera que hi puguin haier accions que s’hagin d’implantar en uns centres i en
d’altres no hi hagi aquesta necessitat.

El deseniolupament d’un pla d’igualtat contempla les fases i etapes següents:

El  pla  d’igualtat  és  una  eina  dinàmicau  ja  que  un  cop  aquest  s'hagi  eiecutat  i  implantatu  les
condicions de l'organització hauran caniiat iu  en conseqüènciau es farà necessari analitzar quins
objectus  s’hauran  assolitu  quins  aspectes  es  poden  millorar  i  quines  desigualtats  no  s’han
aconseguit eliminar. A partr d’aquest punt es consttuirà un nou pla d’igualtat. 
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·MARC NORMATIU·  

LEGISLACIÓ INTERNACIONAL D’IGUALTAT

El  referent  més  reconegut  en  termes  d’igualtat  social  a  niiell  internacional  és  la  Declaració
Universal de Drets Humans, que enguany celebra els 70 anys de la seia creació .

En  aquesta  s’estableii  que  totes  les  persones  neiien  lliures  i  iguals  en  dignitat  i  drets.
Específcamentu en relació a la temàtca d’igualtat que tracta  el present plau mostra en l’artcle 23
que tota persona té dretu sense discriminació algunau a igual salari per igual treball. 

Seguidamentu dins de l'Organització de les Nacions Unides (ONU) s’han realitzat diierses proclames
i  accions  per  a  poder  garantr  la  igualtat.  D’aquesta  forma  es  ia  crear  la  Convenció  sobre
l'eliminació de totes les formes de discriminació contra la dona (CEDAW)u la qual insta als estats
membres a considerar: 

1. (Art.  11). Els  estats  membres  adoptaran  totes  les  mesures  apropiades  per  eliminar  la
discriminació contra la dona en l’esfera del treball  amb la f d’asseguraru  en condicions
d’igualtat entre homes i donesu els mateiios dretsu i en partcular: 

 El dret al treball com a dret inalienable de tot esser humà. 

 El dret a les mateiies oportunitats d’ocupacióu inclosa l'aplicació dels mateiios criteris de
selecció de qüestó de treball.

 El dret a escollir lliurement professió i treballu el dret a l’ascensu a l’estabilitat en l’ocupació
i  a  totes  les  prestacions  i  altres  condicions  de serieiu  i  el  dret  a  l’accés  a  la  formació
professional  i  al  reciclatgeu  inclòs  l’aprenentatgeu  la  formació professional  superior  i  el
reciclatge periòdic.

 El dret a una remuneració igualitàriau incloent les prestacionsu i a la igualtat de tracte pel
que  fa  a  un  treball  amb  el  mateii  ialoru  aiií  com  a  utlitzar  els  mateiios  criteris  en
l'aialuació de la qualitat del treball.

 El dret a la Seguretat Socialu en partcular en els casos de jubilacióu desocupacióu malaltau
inialidesau  iellesa o una altra incapacitat  per treballaru  aiií  com el  dret  a  les iacances
pagades.

 El dret a la protecció de la salut i a la seguretat en les condicions de treballu fns i tot en el
que fa referència a la funció de reproducció.

2. Amb  la  fnalitat  d'impedir  la  discriminació  contra  la  dona  per  raons  de  matrimoni  o
maternitat i assegurar l'efectiitat del seu dret a treballaru els estats membres prendran
mesures adequades per a:

 Prohibiru  sota  pena  de  sancionsu  l'acomiadament  per  motu  d'embaràs  o  baiia  de
maternitatu i la discriminació en els acomiadaments en base l'estat ciiil.
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 Implantar la baiia de maternitat com a salari pagat o amb prestacions socials comparablesu
sense la pèrdua del treball preiiu l'antguitat o els benefcis socials.   

 Encoratjar el subministrament dels serieis socials de suport necessaris per permetre que
els pares combinin les obligacions eniers la família amb les responsabilitats del treball i la
partcipació  en  la  iida  públicau  especialment  mitjançant  el  foment  de  la  creació  i
deseniolupament d'una iaria de serieis destnats a cura dels infants.

 Oferir protecció especial a la dona durant l'embaràs en els tpus de treballs que s'hagin
demostrat que poden resultar perjudicials per a ella.

LEGISLACIÓ EUROPEA

La Unió Europea defneii un segon estrat de legislació iinculant en matèria d'igualtat en aquells
estats membres.  

A la Carta dels Drets Fonamentals de la Unió Europea es consttueiien els drets i llibertats de la
ciutadania europea iu per tantu es posen de manifest problemàtques eniers el gènere. 

• (Art. 21). No discriminació: “Es prohibeii tota discriminació iu en partcularu l’eiercida per
raó  de  seieu  raçau  coloru  orígens  ètnics  o  socialsu  característques  genètquesu  llenguau
religió  o  coniiccionsu  opinions  polítques  o  de  qualseiol  altra  menau  pertnença  a  una
minoria nacionalu patrimoniu naiiementu discapacitatu edat o orientació seiual”.

• (Art. 21). Igualtat de dones i homes:  “La igualtat entre homes i dones serà garantda en
tots els àmbitsu incloent-hi els de l’ocupacióu el treball i la retribució”. 

Aquestes premisses es deseniolupen en la construcció de diferents tractats comu per eiempleu el
Tractat  d’Amsterdam de 1999 i  el  Tractat de Niça  de 2001. En aquest aspecteu  és relleiant la
Directia 2006/54u que fa referència a l'aplicació del principi d'igualtat d’oportunitats i d'igualtat de
tracte  entre  homes  i  dones  en  assumptes  de  treball  i  ocupacióu  on  s’insta  a  “les  persones
empresàries a prendre mesures per a combatre tota classe de discriminació per raó de seie iu en
partcularu a prendre mesures preienties contra l’assetjament i l’assetjament seiual en el lloc de
treball i en l’accés a la formació professional i a la promocióu d’acord amb les legislacions estatals
corresponents”.

LEGISLACIÓ DE L'ESTAT ESPANYOL 

Dins de la legislació que engloba els drets i deures de la ciutadaniau trobem la carta magna de la
Constitució espanoola de 1978u que dicta en l’Art. 14 que “els espanyols són iguals daiant la lleiu
sense que es pugui preialdre discriminació alguna per raó de naiiementu raçau seieu religióu opinió
o qualseiol altre condició o circumstancia personal o social”. 

Per  tantu  també es  mostra  en  l’Estatut  dels  treballadors d'Espanya la  importància  de “no ser
discriminats directa o indirectament pel treballu o un cop contractatsu per raó de seieu estat ciiilu
edat dins dels límits marcats per la lleiu origen racial o ètnicu condició socialu religió o coniiccionsu
idees polítquesu orientació seiualu afliació o no a un sindicatu aiií com per raó de llenguau dins de
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l’Estat espanyol.” I es reconeii el dret “al respecte de la seia intmitat i a la consideració deguda a
la seia dignitatu que comprèn la protecció daiant l’assetjament per raó d’origen racial o ètnicu
religió  o  coniiccionsu  discapacitatu  edat  o  orientació  seiualu  i  front  l’assetjament  seiual  i  a
l'assetjament per raó de seie”. 

En relació a aquest paraigua normatuu s’aproia i es posa en iigor de la Llei Orgànica 3/2007 per a
la Igualtat Efectiva de Dones i Homesu que té caràcter estatal.  En conseqüènciau s’obre un marc
d’actuació des de les insttucions per a realitzar accions i propostes iinculantsu modelant la realitat
social de les empreses i organitzacions iu en conseqüènciau del conjunt social. 

En aquesta llei s’estableii el principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homesu que
suposa  l’absència  de  tota  discriminacióu  directa  o  indirectau  per  raó  de  seie.  En  concretu  “les
empreses estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en l’àmbit laboral iu amb
aquesta  fnalitatu  hauran  d’adoptar  mesures  dirigides  a  eiitar  qualseiol  tpus  de  discriminació
laboral  entre dones i  homesu  mesures que hauran de negociar  iu  si  és el  casu  acordar amb els
representants legals dels treballadors en la forma que es determina en la legislació laboral”.

LEGISLACIÓ EN EL TERRITORI CATALÀ

En relació a la legislació autonòmica de Catalunyau on es situa la Coordinadora Síndrome de Down
de Catalunya (Down Catalunya)u trobem l’esmena en l’Art. 19 dels Drets de les Dones de l’Estatut
d’Autonomia de Catalunoa de 2006: 

• Totes  les  dones  tenen  dret  al  lliure  deseniolupament  de  llur  personalitat  i  capacitat
personalu  i  a  iiure  amb  dignitatu  seguretat  i  autonomiau  lliures  d’eiplotacióu
maltractaments i de tota mena de discriminació. 

• Les dones tenen dret a partcipar en condicions d’igualtat d’oportunitats amb els homes en
tots els àmbits públics i priiats.

En aquest conteit es deseniolupa la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’Igualtat Efectiva de Dones i
Homes:  “El dret fonamental de la igualtat de dones i homes consttueii un ialor cabdal per a la
democràcia i és una necessitat essencial en una societat democràtca moderna que iol eradicar el
sistema patriarcal androcèntric i seiista”.

• (Cap.  1.  Art.  1).  Objecte  i  fnalitats:  L’objecte  d’aquesta  llei  és  establir  i  regular  els
mecanismes i els recursos per a fer efectu el dret a la igualtat i a la no-discriminació per
raó de seie en tots els àmbitsu etapes i circumstàncies de la iida.
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1. CULTURA I GESTIÓ 
ORGANITZATIVA

Traslladant  el  concepte  de  cultura  a  l’àmbit  de  les  organitzacions  de  treballu  Willmot (1993)
considera que l'interès principal de la cultura corporatia és orientar el pensament i els sentments
dels empleatsu a més del comportament.

“La humanitat és iariable des del punt de iista sociocultural. En altres paraulesu no hi ha naturalesa
humana en  el  sentt  d'un  substrat  establert  biològicament  que  determini  la  iariabilitat  de  les
formacions socioculturals”u (Bergeru Luckmannu 1966: 69).

Les persones d’una organització adhereiien les formes de pensar i de ser de la mateiiau creant-ne
resistències. Per tantu es crea una relació on les persones empleades s'adapten les estructures
socials del treball. 

És per aiiò que en aquest àmbitu a partr de les metodologies esmentadesu en un pla d'igualtat
s'analitza com les persones incorporen determinats ialors i en quins mostren desacords des d’una
perspectia de gènere. 

A partr dels discursosu referint-nos a les pràctques orals i/o escritesu ens deiien entreieure els
ialors  que  es  donen  dins  dels  àmbits  de  les  organitzacionsu  a  més  de  com  s’estructuren  les
diferents àrees dins de l’empresa.  Els discursos formen part  de la cultura corporatiau i  alhora
aquesta cultura és part d’una ideologia dins d’un conteit de reestructuració global del capitalu del
treball i dels mercats (Willmotu 1993).

D’altra bandau les resistències realitzades de forma indiiidual resulten insufcients per a fer un
canii en la cultura organitzatia iu  alhorau s'estgmattzen i  aiiò proioca una reproducció de les
mateiies  desigualtats  de gènere a niiell  social.  Tenint  en compte les  qüestons eiposadesu  en
aquest àmbitu s'analitza la incorporació del ialor d'igualtat i la percepció d’aquest per part de les
persones treballadores: 
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CONCEPTE

• El ialor de la igualtat 
d'oportunitats de dones i 
homes està present en la 
cultura de l'organització.

• Es materialitza en una 
gestó organitzatia que 
fomenta la igualtat i implica 
tot el personal en el seu 
impuls i consolidació.

QUÈ S’ANALITZA?

• Treball preii en igualtat 
d'oportunitats.

• Gestó organitzatia i relacions 
laborals.

• Partcipació d'estructures que 
tnguin com a objectu treballar i 
ietllar per la igualtat d'oportunitats 
entre dones i homes. 

• Comunicació i imatge corporatia: 
missatges interns o eiterns sobre la 
igualtat.
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·1.1. TREBALL PREVI AL PLA D'IGUALTAT·

Eiistència d’un pla d’igualtat preii. No

L'organització ietlla pels drets laborals de les dones iíctmes de iiolència
masclista.

No 

L'organització  ha  rebut  alguna  certfcació  o  premi  relacionat  amb  la
promoció de la igualtat de dones homes. 

No

·1.2. GESTIÓ ORGANITZATIVA I RELACIONS LABORALS·

A la documentació corporativa i/o conveni col·lectiu es troba la igualtat  de
dones i homes recollida de manera explícita.

El  conieni  col·lectu  de  referència  és  el  V  Convenio  estatal  de  servicios  de
atención  a  las  personas  dependientes  y  desarrollo  de  la  promoción  de  la
autonomía personal, 2008.  Pel que fa als elements relleiants en relació a les
condicions  de  les  dones  als  llocs  de  treball  en  aquest  àmbit  sectorialu  el
document especifca: 

• (Art. 35). Protecció a la maternitat: Especifca que qualseiol situació en
que la dona o el nonat estgui en risc de salut degut al deseniolupament
de  les  seies  pràctquesu  l’organització  haurà  de  posar  mesures  per
adaptar a la mare treballadora a un lloc on no corri risc la seia salut
laboral. En cas de que no sigui possible d’adaptacióu es podrà procedir a
declarar la suspensió del contracte. 

“Les treballadores embarassades tndran dret a absentar-se del treballu
amb dret a la remuneracióu per a la realització d'eiàmens prenatals i
tècniques de preparació al partu preii aiís a l'empresari i justfcació de
la necessitat de la seia realització dins la jornada laboral”. 

• (Art. 36). Protecció a les víctimes de violència de gènere: En funció de
la  Llei  Orgànica  1/2004  de  Mesures  de  Protecció  Integral  Contra  la
Violència de Gènere. 

Sí
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• (Art. 55). Reducció de la jornada per motius familiars: En aquest artcle
eiplica els drets relacionats amb la maternitat i la lactància. Tot i que es
basa majoritàriament en els drets de la mare treballadora cap a la flla o
fllu esmenta que aquest dret podrà ser gaudit indistntament pel pare o
la mare cap a persones en situació de dependència fns a un segon grau
de consanguinitat o afnitat. 

• (Art. 60). Plans d’igualtat: “Les empreses estan obligades a respectar la
igualtat  de  tracte  i  d'oportunitats  en  l'àmbit  laboral  iu  amb  aquesta
fnalitatu  adoptaran  mesures  dirigides  a  eiitar  qualseiol  tpus  de
discriminació laboral entre dones i  homesu mesures que negociaran iu
que  en  el  seu  casu  acordaranu  amb  la  representació  legal  dels
treballadorsu amb la forma que es determini amb la legislació laboral”. 

• (Art.  61).  Comissió  paritària  d’igualtat:  Es  consttueii  la  fgura  de la
Comissió d’Igualtat per assegurar l’aplicació correcta de la llei 3/2007.

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

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

No

En la documentació relativa als processos de selecció, contractació, 
promoció... es contempla la igualtat de dones i homes. 

No hi ha manuals estandarditzats ni processos objectiables en aquests àmbits.

No

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

No hi ha elements d’aialuació d’aquests àmbits. 

No
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·1.3. ESTRUCTURES I PARTICIPACIÓ·

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

COMPOSICIÓ DE LA COMISSIÓ D'IGUALTAT

Com  es  pot  obseriar  en  el  gràfcu  manca  la  fgura  de  la  comissió
d’igualtat en les enttats. L’única enttat que té formada una comissió
destnada a gestonar i  implantar projectes en relació a la igualtat de
homes i dones és Aurau sense tenir dades específques de quan es ia
formar i quins projectes implanten.  

Sí

Existència en l'empresa de la fgura d'agent d'igualtat. No

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

No

13



··· INFORME DIAGNÒSTIC D'IGUALTAT DE GÈNERE. DOWN CATALUNYA. ···

Hi ha equilibri  en la presència de dones i homes en la representació
legal de treballadores i treballadors?

En  relació  a  la  presència  de  representació  legal  de  persones
treballadoresu  destaca  la  baiia partcipació  d’aquestes.  Aura  Fundacióu
Andi  Downu  Down  Tarragona  i  Down  Catalunya  no  gaudeiien  d’una
representació legal de persones treballadores a la seia plantlla. A Down
Lleida  i  a  la  Fundació  Astrid  21  tenen  representació  legal  però  no  hi
partcipa cap home.

Cal destacar que la representació legal de les persones treballadores ha
estat històricament una fgura masculinitzada. D’aquesta formau que les
dones siguin les representants legals dins l'organització és un fenomen
que s’adapta a la casuístca pròpia d’aquest àmbit laboralu que dona peu
a les dones a partcipar actiament de la representació legal i a trobar
iies  per  a  poder  aprofundir  en  les  estratègies  per  a  negociar  les
demandes de les persones treballadores. 

Sí
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·1.4. COMUNICACIÓ I IMATGE CORPORATIVA·

Difusió  de  continguts  específcs  d'igualtat  de  dones  i  homes,  inclosos
continguts contra la violència masclista.

No

L'organització fomenta o participa en activitats de promoció de la igualtat de
dones i homes (jornades, seminaris, programes públics, etc.).

No

L'organització informa del seu posicionament respecte a la igualtat de dones i
homes a les empreses amb les quals col·labora (proveïdores/usuàries).

No

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

No

·1.5. PERCEPCIÓ I/O CREENCES DE LES PERSONES RESPECTE A
LA IGUALTAT DE DONES I HOMES·

La percepció que un col·lectu té sobre la seia realitat i manera de ser pot estar infuenciada per
factors socialsu per tantu la pròpia cultura d’aquell col·lectu es ieurà modelada per la cultura de la
societatu  fet  que  difculta  un  anàlisi  intern  crítc  i  objectu.  Constantmentu  es  relatiitzen  els
confictes  col·lectus  reduint-los  a  qüestons  indiiidualsu  trencant  amb  el  contnuum  social  i
estratfcador de les desigualtats. 

Al  mateii  tempsu  la  normatiitat  i  processos  de  normalització  sobre  les  pròpies  desigualtats
aconsegueiien una acceptació per part del col·lectu oprimit. És a diru que el fet que la plantlla
sigui feminitzada trenca amb la percepció de que hi pugui haier situacions de desaiantatge eniers
a col·lectus amb priiilegis socials.

15



··· INFORME DIAGNÒSTIC D'IGUALTAT DE GÈNERE. DOWN CATALUNYA. ···

INCORPORACIÓ DEL VALOR D'IGUALTAT

El gràfc mostra que hi ha una tendència a una percepció positia sobre la incorporació del ialor
d'igualtat  en  l'organització.  Degut  a  que  es  un  àmbit  on  es  treballa  amb  persones  eicloses
històricamentu en la feina diària hi ha un treball normalitzador i integrador amb les persones amb
síndrome de Down (SD). 

• “En qüestó de ialors està bé. Aquests conceptes estan ben enfocats. En aquest sector ho
tenim treballatu i en aquest sector les dones estan apoderades”.

Aiií doncsu el fet de realitzar un treball destnat a equiparar a les persones amb síndrome de Downu
socialment estgmattzadesu pot crear la il·lusió de que l'organització treballa amb una perspectia
de gènere i igualtat en la plantllau ja que aiiò es refecteii en el discurs i les pràctques amb les
persones usuàries. 

Cal tenir en compte que el treball de cures ha estat històricament destnat i creat per dones iu com
ieurem  en  la  composició  de  la  plantllau  els  llocs  de  treball  de  les  associacions  i  fundacions
analitzades són altament feminitzats. 

• “Som un equip súper femeníu potser els marginats són els homes. Però el ialor d’igualtat
no el tenim escrit als ialorsu crec que no. Perquè com sempre s’ha pensat que som més
donesu doncs sempre es compleii”.

El fet de que hi hagi poca presència masculina en aquest sector pot difuminar la idea de desigualtat
de  gènereu  ja  que  pràctcament  les  treballadores  són  en  la  seia  majoria  donesu  per  tantu  la
percepció sobre les condicions laborals no s’aborda des d’una perspectia comparatia i subjecta a
l’alteritat1u i s'hereta la idea de que si no hi ha homesu no hi ha desigualtat de gènere. 

1.  La identtat de gènere es construeii en oposició a l’altre iu per tantu si no hi ha presència d’homes es difumina la 
percepció de desigualtat.
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En aquest senttu fem èmfasi en la importància de la cultura d’empresau com a forma de pensar
l'organització  i  d'incorporar  les  demandes  o  necessitats  de  les  persones  treballadoresu  per  a
eliminar les desigualtats de gènere menys iisibles. 

Aiií  s’eipressa  en la  resposta a la  pregunta:  Quines  accions  duu a terme l'organització  per  a
eliminar les desigualtats existents?

• “Intentar contractar homes i dones per igualu sense importar el seu seie”.

• “No fer diferències a niiell ni de contractació ni de sou”.

Tot i aiiòu altres persones apunten: 

• “En els nostres escrits i discursos tenim cada iegada més en compte el gènereu és a diru que
ens dirigim per a totes les persones sense discriminar segons el gènere. A mésu busquem
incloure també als pares en tots els processos d'aialuació i seguiment dels seus flls o fllesu
ja que per norma social solen implicar-se més les mares”.

• “No hi ha diferència entre dones i homes eniers salari ni acttuds. Però manca d'igualtat en
quan a responsabilitat i lideratge”.

Com  mostren  els  resultats  de  l’enquestau  hi  ha  una  iisió  general  positia  sobre  l'acttud  de
l'organització iers el ialor de la igualtat de dones i homes. Tot i aiiòu hi ha persones que marquen
punts importants on s’ha de millorar o com el pla d’igualtat pot ser un començament per a millorar
certs elements.  

·1.6. ANÀLISI DE LES RESPOSTES RECOLLIDES EN LA DINÀMICA
GRUPAL·

• “És cert que hem pensat en algun moment que tenir més homes a la plantlla estaria béu
per donar una altra iisió. No és una cosa que ens ha hagi neguitejat mai [En relació a la
cultura d’empresa]. No és ni bona ni dolentau és una realitat. Però com a enttat no s’ha
buscat que siguem més dones”. 

• “Vagis on iagis en el nostre àmbit és de dones”.

• “Aiiò [segregació horitzontal] passa també a la uniiersitat”. 

Històricamentu el treball de cures s’ha construït com una eiternalització de dots o característques
femenines: atenció cap a les altresu poliialènciau gestóu capacitat d’adaptacióu sensibilitatu empatau
etc. Els llocs de treball dedicats a treballar amb persones requereiien d’aquestes apttudsu pel que
és més habitual trobar-hi més presència de dones que d'homesu ja que habitualment manquen
d’aquests aspectes per motus de socialització. 

D’aquesta manera es construeiien house keepers (mestresses de casa) en el mercat laboral iu en
concretu en els treballs remunerats de curau com a refei de la “construcció clàssica de la idea de
maternitat” (Díazu 2008: 75).
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 “Potser el nostre objectu hauria d’estar encaminat cap a ells [augmentar la presència de
homes a la plantlla de treballadores]u perquè tot som dones i potser hauríem de fomentar
aiiò. Han passat homes en les entreiistesu però com que iam tenir males eiperiències amb
homesu doncs en les entreiistes ja pensàiem: 'Buf... és home'. Jo crec que eren més paxim
paxamu no eren tan poliialents i organitzats”.

D’aquesta forma es segueii mantenint una diiisió seiual del treballu en què la majoria de persones
que treballen de forma remunerada en l’àmbit de les cures són donesu ja que pel simple fet de ser
dones es pressuposa que tenen qualifcacions innates per eiercir la feina: “A diferència d'altres
mercats laboralsu el de les cures accepta a persones treballadores que en funció del seu seie es
consideren preparades per eiercir l'actiitat de forma satsfactòria” (Díazu 2008: 75).

 “Als homes els hi agrada tractar amb els usuarisu  però a l'hora de la documentació i  la
paperassa els hi costa més. També s’ha de dir que si una dona surt malamentu doncs al fnal
és  una  entre  moltesu  però  si  un  home  no  funcionau  tothom  es  dona  compte  que  no
funciona perquè només és un”.

 Tasques segons gènere: “Els homes fan més les tasques d’informàtcau però en general no
hi ha diferències”.

 “A niiell formal [els homes no tenen una situació d’aiantatge o prestgi] perquè la majoria
de direccionsu presidències i òrgans directus ho porten dones a totes les enttats. Però a
niiell informalu no sabria dir si la paraula d’un home pot tenir més ialor”.

La qüestó sobre quin gènere assumeii certes tasques s’ha pogut percebre durant les obseriacions
metodològiques.  Per  eiempleu  iam  obseriar  que  durant  una  reunió  d’equipu  un  noi  tècnic
s'ocupaia de resoldre els dubtes sobre eines informàtques iu en la mateiia reunióu després que
una  treballadora  fnalitzés  la  seia  presentacióu  la  majoria  de  comentaris  ienien  per  part  dels
homes treballadors. 

·1.7. VALORS I ÈTICA DE L'ORGANITZACIÓ·

Com a element defnitori de la cultura de l'organització a niiell d’estratègiau és important tenir en
compte com es defneiien els ialorsu la missió i la iisióu ja que si el ialor de la igualtat no és present
en aquest àmbitu  és molt  probable que no es facin accions al  respecte.  A Down Catalunya ho
especifquen al Pla Estratègic de la següent manera:

MISSIÓ 

Aportar ialor afegit a les enttats membres mitjançant l’increment de la iisibilitat i el treball entre
les enttats de persones amb síndrome de Down amb un enfocament inclusiuu per tal de millorar la
seia efciència i tenir més presència en la societat i centres de decisióu amb l’objectu fnal centrat
en  el  suport  a  les  enttats  locals  del  territori  que  promouen  l’increment  de  l’autonomia  i  la
integració en la societat de les persones amb síndrome de Down .
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VISIÓ 

L’any 2020 la Coordinadora Síndrome de Down de Catalunya iol ... 

 Ser un interlocutor de les administracions públiques amb capacitat d’infuència en tot allò
referent a les polítques que treballen per la inclusió i per afaiorir l’autonomia personal.

 Integrar totes les enttats de persones amb síndrome de Down de Catalunya que treballen
amb un enfocament d’inclusió social.

 Ser  un  referent  social  en  la  lluita  per  a  una  societat  més  inclusiia  que  afaioreiii
l’autonomia personal de les persones amb discapacitat.

VALORS 

 Compromís amb les persones amb síndrome de Down i les seies famílies.

 Inclusió de les persones amb síndrome de Down a la societat en la què iiuen.

 Autonomia de les persones amb síndrome de Down.

 Igualtat d’oportunitats.

 Treball en xarxa per fomentar l’aprenentatge conjunt i l'enriquiment mutu dels professionals.

Anàlisi DAFO (debilitats, amenaces, fortaleses i oportunitats)

OPORTUNITATS AMENACES

 S’està aiançant cap a una societat 
més inclusiia en un conteit de 
ialoració positia de la diiersitat 
social i de caniis de paradigma en 
l’educació i el treball que obligarà a 
trobar un nou encaii.

 Eiisteii un reconeiiement social 
creiient de les enttats del tercer 
sector i una major conscienciacióu i 
iisió més positiau respecte les 
persones amb síndrome de Down.

 Les famílies estan més informades des
del primer moment.

 Se'ns obre un espai que fns fa poc no 
hi erau degut a que ara pertanyem al 
Comitè Català de Representants de 

 El conteit polítc caniiant i la inseguretat 
econòmica deriiada de la crisiu amenaça el 
progrés en la inclusió degut a la manca de 
recursos que fa perillar les polítques socials.

 Els caniis en les lleis i normatiesu o el seu 
incompliment.

 No incorporar altres enttats i altres mons del 
síndrome de Down al projecte conjunt de 
Down Catalunya.

 El predomini en la societat i daiant les 
administracions de la separació del “món 
especial” i que no generi un canii en l’educació
i el treball.
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Persones amb Discapacitat 
(COCARMI).

 S'apropen possibles nous caniis 
normatusuo bé el seu pròiim 
deseniolupamentu com per eiemple 
el Decret d’Ensenyamentu la noia llei 
d’autonomia catalana que es iol crear 
des del goiernu el nou Decret de 
Contractació Pública o la “regulació” 
de la cartera de serieis socialsu etc.

 El desplegament de la Conienció 
Internacional dels Drets de les 
Persones amb Discapacitatu aproiada 
per l’ONU l'any 2006 i iigent a l’Estat 
espanyol a partr de la seia ratfcació 
el 2008.

 Eiisteii marge per a incorporar a 
Down Catalunya altres enttats del 
món de la síndrome de Down.

 Hi ha la possibilitat d’arribar a tothom 
a traiés de les iaries socialsu que 
representen un canal de comunicació 
global.

 S'està consolidant el treball en iaria 
entre enttats per ser més fortes.

 Apareiien noies formes 
d’aproiimació al sector priiat per 
treballar altres fórmules de 
fnançament.

 L'escenari polítc de Catalunya pot 
caniiar.

 La lenta eiolució del model de gestó de les 
enttats socialsu en un conteit feiible i 
caniiantu amb una pèrdua de confança degut 
a la corrupció i amb tendència a reproduir el 
model de les empreses priiades.

 El desconeiiement de les demandes de les 
pròpies persones amb Síndrome de Down per 
polítcs.

 La inestabilitat polítca pot difcultar un major 
reconeiiement de Down Catalunya com a 
referent
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Pel que fa als Estatutsu l'única enttat que fa referència a alguna qüestó respecte el ialor de la
igualtat és Andi Down Sabadell:  (Art. 10). Drets i deures del voluntari/a (Apartat D): “Ser tractat
sense  cap  tpus  de  discriminació  i  amb tot  el  respecte  a  la  seia  condició  o  creença”.  També
s'eipressa com a missió de l'organització: “La nostra associació té com a fnalitat una interienció
comunitària que promogui que les persones amb discapacitat intel·lectualu majoritàriament amb
síndrome de Downu  gaudeiiin d'una iida digna i plena afaiorint en tot moment la seia inclusió en
la societat”.

Com es pot obseriaru hi ha una tendència a implicar quasi tots els ialors de l'organització amb
relació a les persones amb síndrome de Downu és a diru amb la seia pràctca laboral amb aquest
col·lectu. 

Tot i aiiòu en els ialors de la organització s'esmenta la igualtat d’oportunitats com a paradigma que
es iol assolir. Encara que sigui un ialor destnat a les persones usuàriesu cal destacar que es un
concepte  arrelat  al  moiiment  feminista  i  a  la  lluita  de  dones  que  s’ha  insttucionalitzat  arrel
d’aproiar lleis i pràctques insttucionals destnades a les dones. 
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·1.8. CONCLUSIONS DE L'ÀMBIT DE LA CULTURA I GESTIÓ 
ORGANITZATIVA·
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PUNTS FORTS

• Posada en maria del pla 
d’igualtat.

• Hi ha aspectes relacionats 
amb la igualtat de dones i 
homes recollits al Conieni 
Col·lectu. 

• Es fa una ialoració positia 
de la  inclusió del concepte 
d’igualtat en l'organització 
per part de les persones 
treballadores. 

• Es detecta la necessitat 
d'incloure homes 
professionals a la plantlla. 

• Es té la igualtat 
d’oportunitats com a ialor. 

PUNTS DÈBILS
• No eiisteiien treballs preiis en 

igualtat.
 
• No es recullen dades segregades 

per seie.

• No hi ha sistema d’aialuació dels 
processos.

 
• No hi ha una acttud eiplícita 

d’eiigir a les empreses 
col·laboradores el respecte del 
ialor de la igualtat. 

• Només es detecta una iisió 
comparatia de dones i homes per
argumentar el grau d'incorporació 
del ialor de la igualtat en 
l'organització. 

• Hi ha una baiia presència de la 
representació legal de persones 
treballadores. 

• Manca de Comissió d’Igualtat en 
cinc de les sis organitzacions. 

• Falta un deseniolupament de la 
importància de la igualtat en els 
ialors/ missió/ iisió.
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2. CONDICIONS LABORALS

Segons l’informe del Fòrum Econòmic Mundialu publicat el 2016u assolir la igualtat de gènere podria
encara  endarrerir-se  prop  de  200  anys.  Els  efectes  conjunturals  d’una  crisi  econòmicau  la
jerarquització de les corporacionsu la masculinització dels sindicats i  l’estructura social binarista
marcada en una forta diiisió del treball socialu impliquen limitacions i precarietat en les dones per a
deseniolupar una carrera professional d'èiit. Entre aquestesu podem trobar problemàtques com la
difcultat  de  contnuar  amb els  estudis  segons  el  cicle  de  iidau  l’accés  als  llocs  de  treballu  les
limitacions de promocióu la doble jornada laboralu etc. 

La desigualtat persisteii en les taies d’ocupació més baiies de les dones respecte als homesu en la
segregació  ocupacionalu  en  les  majors  difcultats  per  deseniolupar  una  carrera  professional  i
accedir a llocs de responsabilitat i decisió ou entre d’altresu en les diferències salarials de dones i
homesu fns i totu quan realitzen feines d’igual ialor.

Una de les principals  discriminacions que troben les dones en l'àmbit  laboral  són les barreres
iniisibles que difculten la promoció i l'accés als llocs de direcció i poder dins de les organitzacionsu
fenomen conegut com a sostre de vidre (Carrasco).

Les dones redueiien la seia partcipació acadèmica a partr de la lectura de la tesi doctoralu ja que
a causa  de la seia edat s'enfronten a la difcil decisió d'haier de triar entre contnuar els seus
estudis a temps complet o dedicar-se a la seia famíliau partcularment a la criançau mentre que els
homes cientfcs no han d'afrontar aquest tpus de decisions (Guilu 2007).

Per tal de respectar l’equitat i d’aproftar el talent i les competències de dones i homesu cal que les
organitzacions eiaminin les condicions de treball de la seia plantlla i s’impliquin en la promoció de
mesures que garanteiiin la no discriminació i la igualtat d’oportunitats.
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CONCEPTE

• Condicions laborals.

• Tipus de contractesu 
categories i niiells 
professionals.

• Tipus de jornada.

•  Presència de dones i 
homes en els diferents 
llocs de treball.

• Eiempció de 
discriminació per raó de 
gènere.

QUÈ S’ANALITZA

• Característques generals de la 
plantlla.

• Distribució de dones i homes al 
conjunt de l'organització.

• Condicions contractuals entre dones i 
homes.

• Com el procés d'eitnció de la relació 
laboral assegura l'absència de motus 
per raó de gènere.

• Distribució i motus de les eitncions 
de la relació laboral.



··· INFORME DIAGNÒSTIC D'IGUALTAT DE GÈNERE. DOWN CATALUNYA. ···

·2.1. PRESÈNCIA DE DONES I HOMES A TOTA L'ORGANITZACIÓ·

DADES PLANTILLA TOTAL 

COMPOSICIÓ DE LA PLANTILLA SEGREGADA PER GÈNERE I 
ORGANITZACIONS 

A primer cop d’ull respecte al gràfcu s’obseria que el conjunt d'organitzacions que formen Down
Catalunya mostren una alta feminització de la plantlla. La consttució mateiia dels llocs de treball
que ocupen i el lloc en el què s’estableiien en el mercatu denoten una forta eiternalització de les
cures des de les famílies al mercat laboral. És a diru no sorprèn que hi hagi més dones que homes
fent  aquestes  tasquesu  ja  que  en  els  llocs  que  ocupen tenen  una  forta  presencia  les  tasques
d’educació i cura.
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Concretamentu s’obseria que a Down Tarragona hi ha una plantlla completament femeninau i tant
a Down Catalunya2 com a Fundació Astrid 21 només hi ha un home.

Per altra bandau on més presencia d'homes trobem és a Andi Down Sabadellu on la plantlla està
formada per 12 dones i 6 homesu  fet que suposa un 71% de les dones i un 29% dels homes. 

·2.2. CARACTERÍSTIQUES GENERALS DE LA PLANTILLA·

DISTRIBUCIÓ DE LA PLANTILLA PER EDAT – MITJANA D'EDAT

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

2. En el cas de la coordinació de Down Catalunya és considera que tot i que només hi ha un home en el conjunt de
persones treballadoresu és una plantlla equitatia perquè compleii el 40%-60%. Hi ha dues dones i un home treballant-
hi. 
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3.667u50%

39 anys
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DISTRIBUCIÓ DE LA PLANTILLA PER NIVELL D'ESTUDIS 

En relació a la distribució de la plantlla segons el niiell d’estudisu es pot obseriar com hi ha una alta
presència de persones que han cursat estudis uniiersitaris. De fetu aquest perfl predomina en totes les
organitzacions. 

A niiell socialu els estudis uniiersitaris tenen més prestgi que els altres perfls professionals iu per
aiiòu i   per la  suposada facilitat d’accés a aquestsu s’han consttuït com a requisit  en diiersos
àmbits laborals. Tot i no ser un requisit en el món laboralu tenir un ttol uniiersitari fa que hi hagi
més possibilitats d'accedir a segons quins perfls professionals. 

DISTRIBUCIÓ DE LA PLANTILLA PER NIVELL PROFESSIONAL 

En aquestes organitzacions la majoria de persones treballadores tenen un perfl tècnicu tant en el
cas d’homes com de dones. A mesu s’obseria que els llocs de responsabilitat estan íntegrament
ocupats per dones (direcció i comandaments). Aquesta posició ocupa un 17% total de la plantlla en
les diferents organitzacions. 
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En totes les organitzacionsu la posició de direcció es un 1%u eicepte Aura Fundacióu que suposa un
4% (tres persones). Històricamentu i en organitzacions jeràrquiquesu les posicions d'organització i
presa de decisions  s'han organitzat de forma personalista i han estat en mans de poques persones.

Per aquest motuu per tal de garantr una organització democràtca s’han de consttuir estratègies i
mecanismes per a què la plantlla pugui eipressar les seies idees sobre l'organització. 

·2.3. CONDICIONS CONTRACTUALS DE DONES I HOMES·

DISTRIBUCIÓ DE LA PLANTILLA PER TIPOLOGIA DE CONTRACTE 

S’obseria que un gran gruii de persones treballadores gaudeiien d’un contracte indefnit. És per
aiiò que es denota una estabilitat laboral en l'organització. D'aquesta manerau un 60% de les dones
tenen un contracte indefnit. D’altra bandau un 85% dels homes de les organitzacions tenen un
contracte indefnitu en relació a un 72% de dones. 

Tot i que en total hi hagi més dones que homesu aquests últms gaudeiien d’un priiilegi social en
relació a l’estabilitat en el món laboralu ja que trobem un 9% del total com a eientuals i un 12%
amb contracte d’obra i seriei. 

Tot i que sigui un àmbit feminitzatu en aquest casu l’amplia majoria es situa en el contracte indefnitu
encara que en els homes preialen unes millors condicions que les dones.
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·2.4. TIPOLOGIA DE JORNADA DE DONES I HOMES·

DISTRIBUCIÓ DE LA PLANTILLA PER TIPUS DE JORNADA 

En relació a la distribució de la jornada laboralu hi ha establerts criteris d’equitat d'homes i dones.
D’altra bandau s’obseria que hi ha pràctcament el mateii nombre de persones que fan jornada
completa i parcial. 

DISTRIBUCIÓ DE LA PLANTILLA PER TIPUS DE JORNADA/HORARIS

En relació a la jornada partdau s’obseria que un 54% de les dones ha de distribuir el seu temps
laboral al llarg del dia. Històricamentu s’han atribuït les tasques domèstques i de cura a les donesu
fet que proioca que en el cas de treballar a jornada partdau o s'impossibilit a les dones poder
eiercir aquestes tasquesu o  béu pel contrariu les obligui a realitzar dobles jornades (treball al món
laboral i treball a les llars). 
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·2.5. EVOLUCIÓ I MOTIUS DE LES EXTINCIONS DE LA RELACIÓ
LABORAL ·

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

No

DISTRIBUCIÓ DE LA PLANTILLA PER ANTIGUITAT

En relació a l'antguitatu s’obseria que un gran gruii de la plantlla en general té una trajectòria dins
de la organització de 0 a 5 anys. Aiiò pot ser degut a una renoiació de personal i/o a una ampliació
del personal laboral en els últms 5 anys. 

Tot i que hi ha més dones que homesu com es ieu en la següent taulau la proporcionalitat de les 
dades mostra: 

• Hi ha hagut una incorporació tardana dels homes a l'organització.
• Un 30% dels homes es situa en una franja d’antguitat de 5 a 15 anys. 
• Les dones tenen perfls molt més iariats en quant a l’antguitat. 

 DONA HOME Total general

A.0-05 54u41% 71u43% 57u32%

B.05-10 19u12% 14u29% 18u29%

C.10-15 20u59% 14u29% 19u51%

D.15-20 4u41% 0u00% 3u66%

E.20-25 1u47% 0u00% 1u22%

Total general 100,00% 100,00% 100,00%
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DISTRIBUCIÓ  DE  LA  PLANTILLA  PER  EXTINCIÓ  DE  LA  RELACIÓ
LABORAL 

Per  a  concretar  aquests  perfls  d’antguitat  cal  obseriar  el  motu  de  l’eitnció  laboral.  Com
s’obseria al gràfcu un 41% ha renunciat al seu lloc degut a una decisió autònoma. 

És important esbrinar els motus de la baiia ioluntàriau per aiiò es proposa fer una entreiista
d’acomiadamentu  ja  que els  motus per  a  causar  la  baiia  ioluntària  poden estar  originats  per
condicions laborals i/o desigualtats i  biaiios de gènere no gestonats. D’altra bandau el conjunt
d’eitncions laborals no ioluntàries suposen un 59%. És a diru més de la meitat de les persones que
han abandonat la relació amb les organitzacions no ho ha fet de forma ioluntària. 

L’ítem de fnalització de contracte suposa un 42% (sumant el 29% en dones i 13% en homes). En
aquest aspecteu hem de tenir en compte el conteit laboral actualu on cada cop menys les empreses
proporcionen contractes de llarga duradau aiiò suposa inestabilitat per a la persona treballadorau
mentre les empreses redueiien costos d’acomiadament. 

És per aiiò que aquest alt percentatge de fnalitzacions de contracte indica inestabilitat per a les
persones treballadoresu  la  impossibilitat  de contnuar en l’empresa si  aiií  ho desitgen i  també
mostra  que s’oferten llocs de treball inestables. 

Per últmu el rang més baii és d’un 16% d’acomiadamentsu on seguint amb la premissa anterioru
recomanem agrupar dades de comportament per a analitzar si en el motu d’acomiadament hi ha
algun tpus de malestar o incomoditat respecte a l’estructura de la organització o les relacions de
gènere. 

DISTRIBUCIÓ DE LES EXTINCIONS DE LA RELACIONS LABORAL EN ELS
ÚLTIMS 4 ANYS

3 Obseriant el gràfcu a simple iista s’obseria que hi ha una major proporció de dones que han
causat la baiia ioluntària. Per altra bandau seguint la premissa plantejada anteriormentu les dones
es situen en el mercat d’una forma més inestable que els homes. Aiiíu en aquest àmbit feminitzatu
les dones s’enfronten a majors difcultats per a aconseguir una contnuïtat laboral. 

3. No se’ns ha proporcionat dades d’aquesta qüestó per part de Down Lleida ni Fundació Astrid 21.
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·2.6. CONCLUSIONS DE L'ÀMBIT LABORAL ·
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PUNTS FORTS

• Equilibri d'edat en les 
persones de l'organització.

•  Altra presència de 
persones amb contracte 
indefnit.

• Equitat en els tpus de 
jornada laboral.  

PUNTS DÈBILS

• No hi ha protocols per a equilibrar
la presència d'homes en 
l'organització. 

• Estructura organitzatia força 
jerarquitzadau amb menys presència
de persones treballadores en 
direccions i comandaments.

• Alta presència de dones en 
jornades contnuades.

• Presència eleiada de dones que 
han causat la baiia ioluntària.
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3. ACCÉS A L'ORGANITZACIÓ

La partcipació de les dones al mercat laboral encara és molt distant a la dels homes. Si comparem
les taies d’ocupació de dones i homesu obseriem que la masculina és major que la femenina. La
taia d’ocupació en les dones es situa en un 64u2%u en canii la dels homes en un 73% en l’eiercici
econòmic del 2017 (Idescatu Enquesta de Població Actia).

“Les dades mostren la contnuïtat de la segregació ocupacional. Segregació horitzontalu iisualitzada
a traiés de la concentració de l'ocupació femenina en els sectors d'actiitat amb menor prestgi i
pitjors  condicions  laborals.  (...)  Les  dones  estan  molt  concentrades  en  poques  ocupacionsu  la
majoria d'elles relacionades amb la  cura de la vidau la netejau i tasques administraties” (Reciou
2012:187).

En aquest senttu les dades en l'àmbit laboral que ens concerneiiu mostren que hi ha 1.303u5 milers
de dones i 370 milers d’homes en aquest sector (Actiitats sanitàries i serieis socialsu Idescatu 4t
trimestre 2017). En conseqüènciau s’adierteii que hi ha una construcció seiuada de les categories
professionalsu designant característques i requisits construïts en una jerarquia binarista basada en
el diàleg seie-gènere. 

Pel que fa a la relació entre ocupació i niiell de formacióu s’obseria que tant homes com dones
tenen més possibilitats d’incorporar-se al mercat laboral amb niiells més alts de formacióu però el
niiell formatu que tenen les dones respecte els homes no s’ha traduït en la mateiia mesura en
una major igualtat al mercat de treballu tal i com es constata a l'estudi de l’ Indicador d’Igualtat de
Gènere de Catalunya de l’Obseriatori Donau Empresa i Economia.
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Les dades de la segregació en aquestes insttucions produeiien l'efecte conegut com a diagrama
de tisoresu ja que les iifres refecteiien comu malgrat haier-hi una majoria de dones amb ttulació
superioru  a  mesura  que  aiancem en  l'escala  professional  el  percentatge  de  dones  disminueii
(Reciou 2012: 188). En aquest àmbitu l'accés a l’organitzacióu s’analitza:
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CONCEPTE

• Processos de selecció no 
androcèntricsu  garantnt 
l’accés de les 
candidatures idònies per 
al lloc de treball.  
L’androcentrisme és el 
pensament que situa 
l'home en el centre de les 
relacions humanesu i per 
tant dels diferents 
sistemes econòmicsu 
polítcs i socials. Els 
elements assolits i 
iinculats a la masculinitat 
esdeienen uniiersals.

QUÈ S’ANALITZA?

• Percepció de les persones pel 
que fa a les possibilitats d’accés 
a l’organització.

• Com s’inclou la igualtat 
d’oportunitats en l’accés a 
l’organització.

• Com el procés de selecció ietlla 
per la igualtat d’oportunitats en 
l’accés a l’organització.

• Eiolució de les contractacions.
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·3.1. PERCEPCIÓ DE LES PERSONES ·

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

Les persones que han respost l’enquesta creuen que a l’organització els homes i les dones tenen 
les mateixes possibilitats d’accés als processos de selecció?

No Sí Total
Andi Down Sabadell 4 4
Fundació Astrid 21 10 10
Aura Fundació 1 19 20
Down Catalunya 1 2 3
Down Lleida 9 9
Down Tarragona 5 5
Total 2 49 51

Com s’obseria a la taulau gairebé en la totalitat del conjunt de les diferents plantlles hi ha una iisió
positia en relació a l’accés a un lloc de feina. 

En una organització en la qual els processos de selecció de personal no estan objetiitzatsu tot
queda en mans de la persona qui entreiistau qui decidiràu segons criteris subjectusu l'adequació de
la persona que opta al lloc de feina en relació a la iacant proposada. 

Aiií queu tenint una plantlla molt feminitzadau es consttueii una reproducció dels rols de gènere
de la llar en el mercat laboralu on es poden iincular apttuds associades als estereotps de gènere.
Alhorau tot i que hi hagi una percepció d’igualtat d’oportunitats en els processosu es reprodueiien
els rols associats a les cures. En aquest casu la iniciatia seria construir processos de selecció que
iniolucressin als homes dins de les cures en el mercat formal.

·3.2. COM S'INCLOU LA IGUALTAT D'OPORTUNITATS A L'ACCÉS
A L'ORGANITZACIÓ ·

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

No

Hi ha defnicions dels diferents llocs de treball? No

Disposeu d’un protocol de selecció? No
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·3.3. COM EL PROCÉS DE SELECCIÓ VETLLA PER LA IGUALTAT 
D'OPORTUNITATS A L'ACCÉS A L'ORGANITZACIÓ·

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

No

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

No hi ha cap procés estandarditzat sobre com fer la primera selecció en relació 
a descartar currículums i a quines persones concertar cites per les entreiistes. 

No

Els continguts de les proves i entrevistes es refereixen exclusivament a l’àmbit
professional?

Sí

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

No

Es potencia la incorporació de l’altre sexe en aquells llocs en què es troba 
subrepresentat?

No

·3.4. EVOLUCIÓ DE LES CONTRACTACIONS·

CONTRACTACIONS PRODUÏDES ELS ÚLTIMS QUATRE ANYS

Com podem obseriar  en  la  gràfcau  les  dones  ocupen una  gran  majoria  de  la  plantlla  en  les
diferents organitzacions. Com hem dit abansu tot i haier un percepció igualitària en la contractació
de dones i homesu es segueiien reproduint els imaginaris de gènere. 

Aiiò es produeii com a causa i conseqüència de l’imaginari del propi treballu  on es trasllada el
miratge dels treballs  domèstcs i  de cura per part  de les dones al  mercat laboral.  És a diru  les
organitzacions  contracten  més  dones  que  homesu  però  també  hi  ha  una  demanda  major
d’aquestesu traduïda en una feminització dels estudis acadèmics en relació a aquests treballs. 
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En relació a les diferents enttatsu destaquen Andi Down Sabadell i Aura Fundacióu amb la presència
de cinc homes. Tot i aiiòu ieiem que són les dues organitzacions amb més persones a la plantlla. 

A la Fundació Astrid 21 i Down Lleidau la presencia d’homes es troba totalment infrarepresentadau
ja que només hi ha un home respecte 16 dones i dos homes en relació a 14 donesu respectiament.
En el cas de Down Catalunyau al ser una plantlla molt petta composta per tres personesu trobaríem
que la  presencia  d’un home correspon als  rangs d’equitat  estandarditzats  (40-60%).  Per  últmu
Down Tarragona mostra una plantlla totalment feminitzada. 

Dona Home Total
Andi Down Sabadell 18 5 23
Fundació Astrid 21 16 1 17
Aura Fundació 18 5 23
Down Catalunya 2 1 3
Down Lleida 14 2 16
Down Tarragona 7 7
Total 75 14 89
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CONTRACTACIONS  PRODUÏDES  ELS  ÚLTIMS  QUATRE  ANYS.  DADES
EVOLUTIVES

Obseriem que fa dos anys ia haier-hi un augment de les contractacions d’homes a la plantlla.
Malauradamentu l'últm any hi ha hagut un retrocés en el tpus de contractacióu la qual cosa ens
indica que no hi ha uns paràmetres estandarditzatsu sinó que es delega la contractació a criteris
subjectus. Un 25% de dones (respecte al total de contractacions en els últms 4 anys) representa el
ialor  més alt  respecte al  2% de contractacions d'homes d’aquell  mateii  anyu  és a diru  que ha
crescut la dualitat d'homes i dones i s’ha reproduït la feminització del lloc de treball. 

CONTRACTACIONS PRODUÏDES PER DEPARTAMENT O ÀREA FUNCIONAL

DONA HOME
Actiitats artstques 1
Actiitats esporties 2
Administració 5
Àrea educatia 3
Àrea iida independent 1 1
Comptabilitat 1
Comunicació i màrquetng 1 1
Departament d'oci 2 1
Departament tècnic 3
Direcció 5
Educació/laboral 3
Educació social 4
Formació 7 1
Gerència 1
Inserció laboral 8 4
Laboralu iida independentu actiitats artstques i lleure 1 1
Logopèdia 1 1
Pedagogia 1
Projectes 1
Projectes i comunicació 2
Serieis generals 4
Tècnica programes 2
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Treball social 1
Vida amb suport 1
Vida independent i lleure 7
Total 66 13

Al ser una plantlla tan feminitzadau no es pot realitzar un anàlisi comparatuu tot i aiiòu s’obserien
traces de  segregació horitzontal (com hem eiplicat en la introducció del punt 3)u en la què no
només es crea una feminització dels llocs de treball  en conseqüència de l’espai  que ocupen al
mercat laboralu sinó que també es feminitzen i masculinitzen els diferents departamentsu tasques i
feines de forma interna. Queda de manifest que els homes partcipen en actiitats esportiesu on
no hi ha la presència de cap donau o bé en inserció laboralu que és on més s’agrupen els homesu
seguint amb la relació de l'home i el mercat laboral. 

CONTRACTACIONS  PRODUÏDES  ELS  ÚLTIMS  QUATRE  ANYS  PER
NIVELL/CATEGORIA PROFESSIONAL

Pel que fa a l’anàlisi de les contractacions produïdes en els últms quatre anys segons el niiell o 
categoria professional de les persones incorporadesu el gràfc eiposa:

El primer que s’obseria és que hi ha una repartció de dones per a tota l’escala de categoriesu
degut a les dimensions de la composició de la plantlla. La majoria de personal s’aglutna en la el
niiell personal tècnicu on també trobem més homes. A diferència de les donesu els homes estan
concentrats en dues categories: personal tècnic i altres.
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·3.5. CONCLUSIONS DE L'ÀMBIT D'ACCÉS A L'ORGANITZACIÓ·

39

PUNTS FORTS

• Augment de contractacions 
en els últms anys.

•  Alta contractació de 
personal tècnic.  
 

PUNTS DÈBILS

•  No hi ha paràmetres estandarditzats 
per a establir criteris objectus d’accés a 
l'organització. 

• No hi ha mecanismes per a equilibrar 
la plantlla en gènere.

• No hi ha formació especifca en gènere 
per les persones entreiistadores.  
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4. FORMACIÓ INTERNA I/O CONTÍNUA

La formació de les persones treballadores millora les seies competències professionals alhora que
l’empresa es benefcia d’aquests nous coneiiements i habilitats assolits. La formació ésu doncsu una
iniersió proftosa per al conjunt de l’organització perquè la prepara per afrontar els reptes de futur
amb majors garantes d’èiit. D'altra bandau el fet de tenir una plantlla ben formada dona un ialor
afegit  a  l'equip  humà  que  es  pot  aproftar  en  el  dia  a  dia  de  l'organitzacióu  generant  unes
dinàmiques proftoses pel conjunt de la plantlla treballadora.

És  necessari  que  en  la  planifcacióu  organització  i  deseniolupament  de  la  formació  interna  i
contnua s’incorpori la perspectia de gènere. L’empresa ha de garantr que es tnguin en compte
les  necessitats  formaties de dones i  homes i  facilitar  que ambdós seies  tnguin  les  mateiies
oportunitats  per  realitzar  la  formació  que  ofereii  (per  eiempleu  que  en  la  programació  de  la
formació es tnguin presents horaris per facilitar la conciliació de la iida laboral i personal). També
cal considerar les necessitats de la plantlla i intentar donar resposta als interessos i objectus de
l'organitzacióu per aiiò és important tenir una estratègia formatia a curt i mitjà plaçu assegurant
una gestó efcient del coneiiement i la informació dins de l'organitzacióu que es preserii el màiim
temps possible per mantenir la millora constant.

·4.1. PERCEPCIÓ DE LES PERSONES·

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

L'organització disposa d'oferta formativa dins de l'horari laboral? 

Dins de les propostes plantejades per les persones treballadoresu s’obseria com hi ha una majoria
que  opina  que  l'organització  sí  ofereii  oferta  formatia  dins  l’horari  laboral.  Aquesta  opinió
predomina en totes  les  organitzacionsu  tret  de la  Fundació Astrid  21u  on  hi  ha  més diiersitat
d’opinions i la majoria pensa que no. 
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S'inclou el principi d'igualtat en les formacions? 

En aquest  gràfc  apreciem que tant  homes com dones opinen majoritàriament  que s’inclou el
principi d’igualtat en les organitzacions. En aquest casu la totalitat d’homes han respost que sí. 

·4.2.  COM  S'INCLOU  LA  IGUALTAT  D'OPORTUNITATS  EN  LA
FORMACIÓ INTERNA I/O CONTÍNUA·

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

No

Hi ha un protocol o procediment que detalli la gestió de la formació? No

Es contempla la perspectiva de gènere en les formacions, tant si la 
persona formadora és interna com externa?

No específcament
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·4.3. COM LA GESTIÓ DE LA FORMACIÓ INTERNA I/O CONTÍNUA
VETLLA PER LA IGUALTAT D'OPORTUNITATS·

El procés d’accés a la formació 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 formació?

Degut a que la majoria de persones treballadores són donesu aquestes tenen 
més proporció d’accedir a l’oferta laboral. Tot i aiiíu no es planteja un criteri 
preestablert per a incloure el principi d’igualtat en l’accés a les formacions.
 

Sí

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

No

·4.4. PARTICIPACIÓ DE DONES I HOMES A LA FORMACIÓ 
INTERNA I/O CONTÍNUA·

PARTICIPACIÓ  DE DONES  I  HOMES  SEGONS  L'OBJECTIU  FINAL  DE LA
FORMACIÓ 

Les  formacions  dins  de  l'organització  es  solen  utlitzar  per  a  millorar  el  perfl  de  la  persona
treballadora  i  que  aquesta  pugui  assolir  més  competències  per  a  poder  augmentar  la  seia
productiitat en les tasques. És important dur a terme una anàlisi per a detectar les mancances en
l’oferta  formatiau  per  a  seguir  fomentant  l’especialització  i  qualitat  de  treballu  aiií  com
l’autonomia en el lloc de treball i/o la transiersalitat en l’organització. 
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Un 60% de la plantlla ha rebut formació per a millorar les competències del lloc que ocupa. És a
diru  que  més  enllà  de  la  formació  prèiia  i  l’eiperiència  laboralu  es  proposa  adquirir  un  niiell
d’aprenentatge en relació a les tasques concretes. A mésu trobem que les dones han accedit més a
les propostes formatiesu i la gran majoria d’aquestes es situen en aquesta iariable. 

Històricamentu  les  dones  han  tngut  més  limitacions  per  accedir  a  una  educació  formal.
Actualmentu ieiem com la formació contnuada al llarg de la iida es ieu condicionada segons les
necessitats familiars en relació al moment iital de cada dona. 

La  següent  iariable  on  més  partcipació  hi  ha  és  l’adquisició  de  més  competències  per  al
deseniolupament professional. Aquesta iariable hauria d’estar ben defnida per les organitzacions.
En el  cas  d’oferir  noies tasques a les  persones treballadores  o  proporcionar  formació amb la
fnalitat que adquireiiin més responsabilitatsu aquestes haurien d’estar en relació amb els plans
d'objectiitats de promoció laboral. Aiiíu el fet que unes persones puguin accedir a aquest tpus de
formació i d’altres nou ja sigui per desconeiiença de la persona treballadora o per falta de iisibilitat
d’aquest recurs des de l'organitzacióu  pot crear desigualtats. 

Per últmu la possibilitat d’adquirir formació per a tenir una perspectia transiersal és quelcom a
tenir en compte. L’especialització en un lloc de treball té aspectes positus en relació al mercat.
Però la possibilitat de tenir coneiiements amplis afaioreii la iersatlitat de la persona treballadorau
aiií com facilita les relacions de cooperació amb les companyes. 

PARTICIPACIÓ  DE  DONES  I  HOMES  SEGONS  LES  MODALITATS  DE
FORMACIÓ INTERNA I/O CONTÍNUA

En el present gràfc trobem el lloc on s’imparteiien les formacions. En aquest casu la majoria de
formacions s’han localitzat en el mateii centre de treball. Considerem que és un aspecte posituu ja
que eiita un increment dels desplaçaments. Aquest fetu protegeii a les dones de la sobrecàrrega
de treball laboral i domèstc i de cures. En aquest senttu juntament amb la iariable “en la mateiia
localitat  del  centre  de  treball”u  un  50%  de  les  dones  haurien  rebut  formació  en  aquestes
condicions. 
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Per altra bandau fer la formació en línia també dona facilitats en qüestó de mobilitat i organització
del temps. Cal posar atencióu peròu ja que eiisteii el risc que les dones realitzin aquesta actiitat
formatia des de la llaru realitzant-ho de manera multtascau amb el conseqüent dèfcit d'atenció de
qualitat a la formació realitzada. Caldria buscar sistemes d’aialuació amb perspectia de gènere
per garantr l’assoliment de les competències de l’oferta formatia i detectar les problemàtques de
cadascuna. 

·4.5. FORMACIÓ ESPECÍFICA EN IGUALTAT EFECTIVA DE 
DONES I HOMES·

Com ieiemu un 93% de la plantlla de totes les organitzacions no ha rebut formació específca en
gènere. Aiiò mostra que les organitzacions no ho consideren una prioritat. És important tenir una
mirada transiersal dins de les diferents condicions socialsu tant en relació a les dinàmiques que es
porten dins de l’estructura de les organitzacions i les relacions socials entre companyesu com en
l’atenció a les persones usuàriesu famílies i agents proieïdors.

El 7% que ha rebut formació en gènere només ha sigut dones. Creiem que és imprescindible fer
partcips d'aquesta formació als homes. Degut a la socialització que han rebutu els homes parteiien
d’una posició social priiilegiadau fet que els difculta reconèiier els aiantatges de que disposenu aiií
com acceptar  les  desigualtats  eiistentsu  on  les  situacions  específques  de  les  dones  segueiien
iniisibilitzades.  
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HORES DE FORMACIÓ ESPECÍFICA EN IGUALTAT DE DONES I HOMES

De les dones que han rebut formació específca en gènereu trobem un total de 4 hores anuals de
formacióu considerem que és una iifra molt mínima. Aquests cursos contemplen: 

• Formació bàsica en igualtat d'oportunitats entre dones i homes en el treball.

• Elaboració de plans d'igualtat.

• Jornada Responsabilitat social a les empreses i en la contractació pública. Un camí per 
innovar.

Dos d’aquests projectes formatus s’han dut a terme per a la preparació del present pla d’igualtat
(o  per  un futur  pla d’igualtat  per  a  l’enttat).  Aquests cursos  s'han oferit  dins les enttats que
obseriem i es conclou que el curs de major durada ha sigut de dues hores. 

·4.6.  CONCLUSIONS  DE  L'ÀMBIT  DE  FORMACIÓ  INTERNA  I/O
CONTÍNUA·
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PUNTS FORTS

•  Formació destnada a 
millorar les competències al 
lloc de treball. 

•  Formacions impartdes al 
propi lloc de treball. 

• Formació presencial.

PUNTS DÈBILS

• No hi ha plans formatus.

•  No hi ha una detecció de les 
necessitats formaties. 

• No hi ha formació en perspectia de 
gènere. 

Andi Down Sabadell
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5. PROMOCIÓ I/O DESENVOLUPAMENT 
PROFESSIONAL 

La  promoció  i  el  deseniolupament  professional  de  les  dones  contnua  essent  una  assignatura
pendent  en  l’àmbit  laboral.  Els  estereotps  de  gènere  iinculats  al  lideratge  segueiien  encara
presents. El concepte  sostre de vidre eiposa les barreres iniisibles que difculten l’accés de les
dones als llocs de poder i  decisió de les organitzacions a causa dels prejudicis eniers les seies
capacitats professionals. 

Aquestes barreres són múltples: estereotps i prejudicisu la resistència al lideratge per part de les
donesu les eitenses jornades laboralsu la manca de corresponsabilitatu etc. Tots aquests obstacles
difculten  la  carrera  professional  de  les  dones  i  l’accés  a  llocs  de  responsabilitat.  L’estudi  de
l’Indicador d’Igualtat de Gènere de Catalunya 2017 de l’Obseriatori Donau Empresa i Economia de
la Cambra de Comerç de Barcelona eiidencia que el 67% de les empreses catalanes no té cap dona
a l’equip directu i només el 33% d’empreses compten almenys amb una dona.

Per  aiiòu  la  incorporació  de  la  perspectia  de  gènere  a  les  pràctques  de  promoció  i
deseniolupament professional es conierteii en un aspecte primordial per assolir una igualtat real i
efectia.  A mésu  cal  tenir  en compte les aspiracions o punt de iista de la  plantlla  a  l'hora de
construir l'organització i els objectus per assolir el màiim benestar iu en conseqüènciau la màiima
motiació en relació a l'equip humà i la mateiia organització.

Aiií  doncsu  per  poder assolir  una bona cohesió  dins  d'una organitzacióu  s'ha  de contemplar  la
promoció com a eina per poder donar l'oportunitat a persones de la plantlla de poder demostrar
la seia capacitat dins l'entorn laboral i aiií oferir un major compromís amb l'organització.

·5.1. PERCEPCIÓ DE LES PERSONES·

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

 “No hi ha barrera en la promoció professionalu ni tampoc difcultats per accedir a noies
oportunitats”.

 “Cap”.

 “Crec que és difcil promocionar-se dins l'organitzacióu però tant per homes com per
donesu perquè tothom té assignades les seies tasques i és difcil promocionar-se”. 

 “De moment no hi ha iacants”.

 “Depèn de l'eiperiència i la formació”.

 “En aquest sentt no en hi ha”.

 “És una enttat petta i cadascú té el seu rol”.
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 “És una plantlla reduïda”.

 “Estructura molt petta”.

 “Estructura tancadau pots treballar més hores però no promocionar”.

 “La difcultat de poder pagar les promocions”.

 “La jerarquia eiistent”.

 “La manca de recursos econòmics de l'associació”.

 “La no eiistència d'una polítca de promoció interna i la no disponibilitat de més llocs
laborals que els tres ja eiistents”.

 “La poca rotació i el fet de ser una enttat petta”.

 “L'eiperiènciau la imatgeu la formació...”.

 “No crec que hi hagin obstacles. Almenys els desconec”.

 “No  detecto  obstaclesu  l'enttat  promociona  a  tots  els  treballadors/es  motiats  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 polítca de conciliació familiar”.

 “No ho sé”.

 “No interessa a l'empresa”.

 “No tenen a ieure amb el gènereu sinó amb el tema econòmic”.

 “No tenir el niiell formatu eiigit”.

 “Posicions molt marcades”.

 “Seria important que la direcció i presidència poguessin eiplicar i detallar els serieis i la
metodologia i base teòrica utlitzadau i ieure les propostes de millora de cada seriei
anual. Alhorau també crec que estaria bé poder treballar per competències i saber de
manera real el quadre competencial de cada professional per tal de ialorar quin pot ser
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el seu lloc dins l'enttatu poder treballar i millorar aquelles persones que són necessàries
i apoderar més als equips”.

Les opinions obtngudes de l’enquesta mostren algunes limitacions per a poder promocionar. Per
una  bandau  es  posa  sobre  la  taula  que  la  mateiia  estructura  de  les  organitzacions  limita  la
possibilitat  d’adquirir  més responsabilitat.  Altres motus per a promocionar a una persona són
únicament iinculats a la relació laboral: eiperiènciau motiacióu formacióu etc. Per altra bandau hi
ha persones que remarquen com està organitzada l’empresau ja que no hi ha criteris preestablerts
per a poder designar una promoció transparent: l’eiistència de jerarquiesu la conciliació familiaru la
disponibilitatu etc.

És eiident que una empresa petta en la que hi ha poca rotació serà més difcil promocionaru però
s’han  d’oferir  mecanismes  per  detectar  quins  obstacles  tenen  les  persones  per  a  poder
promocionar-se. Per aiiòu la falta de recollida de dades impedeii concretar els obstacles concrets
per gènere establerts en les organitzacions. 

No  obstant  aiiòu  les  persones  treballadores  no  eipressen  de  forma  eiplícita  la  percepció
d’obstacles diferenciats entre homes i dones. De totes formesu la disponibilitatu la falta de polítca
insttucional sobre el temps i la manca de criteris estandarditzats sí que suposa una càrrega de
gènere que limita a les dones.

·5.2. COM S'INCLOU LA IGUALTAT D'OPORTUNITATS EN LA 
PROMOCIÓ I/O DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL·

S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la promoció 
interna?

No

Es disposa d’un protocol o procediment que detalli la gestió de 
promocions i/o desenvolupament professional?

No

L’organització ha dissenoat plans de carrera professional? No

48



··· INFORME DIAGNÒSTIC D'IGUALTAT DE GÈNERE. DOWN CATALUNYA. ···

· 5.3. COM LA GESTIÓ DE LA PROMOCIÓ I/O EL 
DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL VETLLA PER LA 
IGUALTAT D'OPORTUNITATS·

La persona que exerceix com a superior immediat/a, ha rebut formació en 
igualtat d’oportunitats? No

Es garanteix que els criteris emprats als processos de promoció no 
condicionin, explícita o implícitament, l'accés de dones o homes a llocs de 
responsabilitat?

No

Les responsabilitats familiars poden infuir en la promoció en 
l’organització?

Degut al baii niiell de iacants per a poder promocionar i que les persones 
que promocionen són donesu no es pot afrmar la infuència de les càrregues 
familiars. Però recordant la teoria i les dades sobre les condicions de les 
dones en la promocióu es fa necessari incloure-ho com a factor a tenir en 
compte a l’hora d’establir una promocióu aiií com dissenyar mecanismes 
perquè els treballs domèstcs i de cura no suposin una barrera a l’hora 
d’ascendir en la carrera professional. 

-

Tenen coneixements sobre igualtat d’oportunitats? No

Es comunica a la plantilla l’existència d’una vacant?

No de manera formalu la comunicació en quant a les iariables es fa d’una 
manera no ofcial iu en tots els casosu l’assignació d'una iacant es fa per part 
de les persones superiors.

No

Davant de processos de promoció a llocs de responsabilitat, hi ha 
mecanismes per fomentar la participació de les persones del sexe amb 
menos presència?

No
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· 5.4. PARTICIPACIÓ DE DONES I HOMES A LA PROMOCIÓ I/O EL
DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL·

DISTRIBUCIÓ DE LA PLANTILLA PER PROMOCIONS I SEXE

Dona
1 any 2
2 anys 2
4 anys o més 3
Total 7

Les presents promocions que s’obserien a la taula corresponen a Andi Down Sabadell i la Fundació
Astrid  21.  La  resta  d’organitzacions  objecte  d’anàlisi  en  el  pla  d’igualtat  no  han  tngut  cap
promocióu per aiiò no estan presents a les dades quanttaties. 

Per una bandau obseriem que hi ha una estabilitat de promocions en relació a la temporalitat. Al
ser enttats  pettesu és més difcil poder oferir llocs per a promocionar-se laboralmentu els llocs de
treball  són  altament  estables  i  es  contemplen  les  promocions  per  cobrir  iacants  de  jubilacióu
principalment. 

Per altra bandau només han promocionat dones. Aiiò pot ser degut a l'alta presència de dones en
aquest  sectoru  la  qual  cosa  fau  que tot  i  les  poques  possibilitats  de promocionaru  hi  hagi  més
possibilitats que sigui una dona la que promocioni. 

CATEGORIA/NIVELL PROFESSIONAL DE DESTINACIÓ DE LES 
PROMOCIONS

Tant en aquest gràfc com en el següent (segregat per departaments)u s’obseria que les úniques
promocions  dutes  a  terme en  els  últms anys  són  per  dones.  En  aquestes  es  denota  que  les
promocions estan en la part més alta de la jerarquia. 
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DEPARTAMENT O ÀREA FUNCIONAL DE DESTÍ DE LA PROMOCIÓ O DEL 
DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL  

Aiií doncsu en els diferents departaments que ieiem al gràfcu les dones han ascendit a posicions de
coordinació  dins  d’aquests.  Veiem com hi  ha  tres  dones que han ascendit  al  departament  de
coordinació.

MODALITAT DE LA PROMOCIÓ O DEL DESENVOLUPAMENT 
PROFESSIONAL 

Modalitat DONA
DESIGNACIÓ 7
Total general 7

Finalmentu ieient aquesta últma taula s’obseria com totes les persones que han promocionat ho
han fet per decisió de l'organització. Per aiiòu es denota que no hi ha criteris estandarditzats ni
preestablerts per a eiitar desigualtats. 

Els  criteris  per  a  promocionar  poden  considerar  les  iariables  com:  antguitat/eiperiènciau
assoliment d’objectusu conjunt de propostes de millora proposades per la persona treballadorau
etc. No hem d’obiiar que criteris com la disponibilitat en el lloc de treball tenen un biaii de gènereu
ja que les donesu degut a les seies carregues socials de cura i tasques domèstquesu tenen el seu
temps més limitatu ja que assumeiien dobles càrregues laborals. 
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· 5.5. CONCLUSIONS DE L'ÀMBIT DE PROMOCIÓ I 
DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL·
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PUNTS FORTS

• Augment de les promocions 
en l’últm any. 

• Promocions de dones a llocs
de responsabilitat.

PUNTS DÈBILS

• No hi ha criteris d’igualtat en la 
promoció. 

• No s'ha dissenyat un pla de carrera 
professional. 

• No hi ha criteris de promoció 
preestablerts. 

• Promocions per designació. 
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6. RETRIBUCIÓ

La desigualtat de remuneració entre dones i homes és un problema persistent i uniiersal. El salari
mitjà de les dones és inferior al dels homes a tots els països i per a tots els niiells d’educacióu grups
d’edat i ocupació.

El  fet  de  retribuir  a  les  dones  de  forma desigual  suposa  un  impacte  directe  a  la  iida  de  les
personesu iu  per tantu també un impacte en les tasques laborals que realitzen. Una limitació de
salari crea a les dones més dependents de les seies iaries familiars o de les insttucions. 

Històricamentu  les  dones  han  estat  lligades  forçosament  als  seus  marits  per  la  dependència
econòmicau entre d’altres. D’aquesta formau també es designaia el poder en mans del maritu on
conjugaien tot tpus de preses de decisionsu tant pel nucli familiaru com per a aquelles mateiies
dones. Actualmentu el conteit ha caniiatu però trobem alts índei de pobresa en les dones d'arreu
del món. 

El fet de limitar econòmicament a les dones també suposa mantenir-les iulnerables i dependents.
Troben limitacions per a poder mantenir les seies necessitats bàsiquesu capacitats de mobilitat i
accés  a  serieis  bàsicsu  majors  problemes  de  salutu  disminució  de  l’autoestma  i  menys
reconeiiement de les tasques laborals. Les desigualtats econòmiques no només ienen en relació
als homesu sinó que també en aquells sectors altament feminitzats solen tenir un reconeiiement
menor i menys prestgi. 
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· 6.1. PERCEPCIÓ DE LES PERSONES·

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

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

En relació a la percepció de les persones treballadores sobre les condicions de retribucióu trobem
que la majoria de persones pensen que hi ha una distribució equitatia. Tant és aiiíu que tots els
homes que han respost a l’enquesta opinen que sí.  

· 6.2. COM LA POLÍTICA RETRIBUTIVA VETLLA PER LA 
IGUALTAT ENTRE DONES I HOMES·

S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la política 
retributiva a l’organització?

No

S’ha portat a terme dins l’organització un estudi sobre les retribucions? No

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

Sí

Hi ha una regulació objectiva per determinar els augments salarials? No

Es retribueixen incentius/variables? Sí
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Suposo que síu però
realment desconec la
retribució de la resta

de l'equip.



··· INFORME DIAGNÒSTIC D'IGUALTAT DE GÈNERE. DOWN CATALUNYA. ···

Aquests variables inclouen tots els tipus de jornada? Sí

A la vostra empresa hi ha benefcis socials? No

· 6.3. RETRIBUCIONS DE DONES I HOMES I CÀLCUL DE LA 
POSSIBLE BRETXA SALARIAL· 4

MITJANA DEL GUANY SALARIAL BRUT PER ORGANITZACIÓ EN HOMES I 
DONES    

El primer que s’obseria en aquest gràfc és que les dones cobren més que els homes. S’ha de tenir
en compte que tractem d’un sector altament feminitzatu i és per aiiò que hi ha més presència de
dones iu per tantu més iisibilitat d’aquestes. 

En aquest casu l'organització més equitatia la trobem a la Fundació Astrid 21u que en la mitja anual
té una diferència de 2.065u46 euros. De totes formesu a contnuació s’analitzarà la relació del salari
amb els perfls professionals de les persones treballadores segregat per gènere. 

4. S'han eiclòs les dades d'Aura Fundació per incompatbilitat del format en les mateiies. 
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15.072u68 22.134u18 28.372u54 12.191u92 16.818u50

5.015u91 8.464u8 10.140u96 14.753u04
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MITJANA DEL GUANY SALARIAL BRUT D'HOMES I DONES I TIPUS DE 
JORNADA

Com  es  pot  obseriaru  la  majoria  de  dones  realitzen  les  seies  tasques  laborals  en  jornades
completesu per tantu com que treballen més horesu també reben un salari major. Aiií trobem que
les dones que treballen a jornada completa amb comparació amb els homes reben 11.184u08 euros
bruts  anuals  més  que  els  homes.  En  el  cas  del  temps  parcialu  les  dones  són  retribuïdes  amb
6.365u14 euros bruts anuals més que els seus companys masculins. 

MITJANA DEL GUANY SALARIAL BRUT D'HOMES I DONES I NIVELL 
PROFESSIONAL 
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El motu pel qual les dones cobren un salari major que els homes el trobem al gràfc anterior. Com
es pot obseriaru els niiells de direcció i comandament tenen una retribució anual superior a la
resta de les categories. 

El fet de que sigui una organització altament feminitzada i que la incorporació dels homes hagi
esdeiingut de forma més tardanau entre d’altres factorsu implica que els llocs de responsabilitat de
les organitzacions estan ocupats per dones. 

Aquest  llocs  gaudeiien  d'un  prestgi  social  superior  que  soiint  es  tradueii  amb  una  major
retribució. Aquest fetu iinculat a que hi ha més homes en jornada parcialu es tradueii a que les
dones perceben una retribució superior. 

 “No hi  ha  cap  tpus  de retribució  econòmica  per  ser  coordinador.  Bé...  abans eren
tècnicsu ara no sé com ian”.

Alhorau  sorprèn  com  el  niiell  professional  de  comandaments  té  una  retribució  major  que  la
direcció. Aiiò pot amagar una delegació de les direccions als comandaments en algunes enttatsu
fet que pot fer iariar la mitjana general. Per tantu s’ha de consttuir una iisibilització de les tasques
que s'eierceiien i mostrar-les en la categoria professional corresponent. 

COMPLEMENT SALARIAL VOLUNTARI BRUT D'HOMES I DONES 

En relació al complements o bonifcacions salarials complementariesu trobem que aquesta opció de
bonifcació només està implantada en les organitzacions Andi Down Sabadell i Fundació Astrid 21. 

Com es pot obseriaru només hi ha dues organitzacions que contemplen la retribució de les hores
eitres.  Les  empreses  utlitzen  diferents  estratègies  per  a  poder  compensar  a  les  persones
treballadoresu ja sigui de forma remunerada o en una borsa d’horesu on les hores que es facin de
més es compensaran en lliurar aquelles hores un altre dia. 
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És important tenir en compte un anàlisi d’aquestes hores eitres compensadesu i que aiiò no es
conierteiii en una estratègia de feiibilitat per a les persones treballadores a causa d’una falta de
polítca del temps per part de l'organització. Aiií que s’ha d’estandaritzar una forma de recollida de
dades per aquests casos. 

Aiií mateiiu hi ha d’haier una negociació col·lectia a l’hora d’establir com es compensen les hores
eitraordinàriesu  tenint  en  compte  que  la  falta  de  remuneració  també  comporta  una  falta  de
iisibilitat. 

RETRIBUCIÓ D'HORES EXTRAORDINÀRIES D'HOMES I DONES  

Per últmu en relació a la retribució diferenciada per gènereu trobem que hi ha més dones que
realitzen hores eitraordinàries. En aquest casu tot hi haier més dones que homesu hi ha una alta
proporció d’homes que realitzen hores eitraordinàries. 

 “No es coneiien els criteris de les bonifcacions salarials. Hi ha molt poca transparènciau
des de l’enttat i les companyes”.
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· 6.4. CONCLUSIONS DE L'ÀMBIT DE LA RETRIBUCIÓ·
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PUNTS DÈBILS

• No hi ha cap protocol estandarditzat 
sobre els criteris d'establir les bonifcacions
salarials ioluntàries. 

• No hi ha una recollida de dades 
sistemàtca sobre la retribució de les 
persones treballadores. 

• No hi ha un document que reculli dades 
segregades per gènere sobre les hores 
eitraordinàries retribuïdes.

PUNTS FORTS

• Hi ha una distribució 
proporcional en relació a les 
jornades laborals i categories 
professionals. 

• El salari base és equitatuu ja 
que està marcat per conieni.
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7. TEMPS DE TREBALL I 
CORRESPONSABILITAT

El temps és l’element que organitza la nostra iida i no és un element neutre. L'organització del
temps es fonamenta en el encreuament de diierses iariables. Per començaru els horaris marcats
pel treball remunerat determinen com s’organitzaran la resta de moments temporals. 

Una altra iariable a considerar és la ialoració de les tasques producties i reproducties. Els homes
assumeiien l’esfera de la producció al mercat de treballu tenen el rol dels que es guanyen el pa. En
caniiu les dones queden assignades a la llaru assumint el rol de mestresses de casa (Carrascou 2006).

Encara  que  l’estructura  del  temps  no  hagi  sigut  mai  aiií  de  segregadau  aquesta  concepció
predomina a la  nostra societat.  Ara béu les dones sempre han partcipat en el  mercat laboralu
encara que de forma no reconeguda i iniisibilitzadau i  aquests conceptes teòrics ens donen un
marc conceptual per eiplicar com aiui en dia les dones segueiien fent de mestresses de casa  i es
guanyen el pa al mateii temps. 

Per tantu l’estructura del temps per a les donesu en l’imaginari col·lectuu manté les responsabilitats
socials de la curau i també les de ser presents en el mercat laboral. Aiiò es coneii com a  doble
presència (Ezquerrau  2012).  D’aquesta  formau  es  genera  una sobrecàrrega de treball  per  a  les
donesu que cuiden a les persones en situació de dependència a les llars iu en aquest casu traslladant
aquestes tasques a l’àmbit laboral.

La citada Llei 3/2007u anuncia en el Capítol II: Igualtat i conciliació (Art. 44): Els drets de conciliació
de la vida personal, familiar i laboralu que: 

• Els  drets  de  conciliació  de  la  iida  personalu  familiar  i  laboral  es  reconeiieran  als
treballadors i les treballadores en la forma que fomentn l'assumpció equilibrada de les
responsabilitats familiarsu eiitant tota discriminació basada en el seu eiercici.

• El  permís  i  la  prestació  per  maternitat  es  concediran  en  els  termes  preiistos  en  la
normatia laboral i de Seguretat Social.

• Per contribuir a un repartment més equilibrat de les responsabilitats familiarsu es reconeii
als pares el dret a un permís i una prestació per paternitatu en els termes preiistos en la
normatia laboral i de Seguretat Social.

Les dades de l’Enquesta dels Usos del Temps (INE) mostren diferències en quant a l’aplicació de la
llei. 

5 Enquesta 2002-2003 Enquesta 2009-2010
Homes Dones Homes Dones

Llar i família 1:30 4:24 2:32 4:29

5. Elaboració pròpia a partr de les dades de l’Enquesta d’Us del Temps 2002/03- 2009/10.
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Hi ha una diferència de la corresponsabilitat entre homes i dones abans i després de la lleiu encara
que com es pot obseriaru els seus efectes són mínims. Hi ha hagut un augment dels homes en la
partcipació en la llar i famíliau però també un augment en el cas de les dones. Aiiíu  no es pot
atribuir  aquest canii  a  l'aplicació de la  llei  (únicament)u  ja  que cal  tenir  en compte el  conteit
econòmic que diferencien els dos períodes de l'enquesta.

En una època amb niiells eleiats d'atur masculíu  els homes han partcipat una hora més en les
tasques de cura i domèstquesu juntament amb una iisibilització de la partcipació dels homes tant
en aquests àmbits com en el cine o la publicitatu i una iniolucració més gran en àmbits com la
paternitatu tot i que aquestes tasques segueiien sent discontnues i ells segueiien eiercint rols que
són iisibles socialment. 

En caniiu les dones segueiien tenint la principal responsabilitat social d’aquestes tasquesu dins de
l'organització  del  temps diàriau  assumint  dobles  càrregues de treball  i  de  responsabilitat  de  la
gestó i organització de les llars. 
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CONCEPTE

• Niiell de 
corresponsabilitat: adequació
de la iida laboralu familiar i 
personal. 

QUÈ S’ANALITZA?

• Percepció de les persones daiant 
de la incorporació del ialor de la 
igualtat en relació a la 
corresponsabilitat i conciliació de la 
iida laboralu familiar i personal. 

•  Mesures que es duen a terme. 

• Difcultats. 

•  Formes de fomentar la 
corresponsabilitat en homes. 

•  La cura de forma transiersal. 
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· 7.1. PERCEPCIÓ DE LES PERSONES·

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

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

Els homes que han partcipat en l’enquesta (que corresponen a un 20%)u de forma unànime han 
contestat a aquesta pregunta que sí, que la organització vetlla per la conciliació de la vida 
familiar, laboral. En canii les dones opinen: 

Dona:

 “En algunes ocasions síu i en d'altres no”.

 “Depèn de les situacions”.

 “Depènu en alguns aspectes síu en d'altres podria millorar”. 

 “Depenent del programa on pertanys”.

 “Dins de tot el possibleu però hi ha departaments on aiiò és més complicat”.

 “En la mesura que és possible són força feiibles”.

 “Es pot millorar”.

 “Ho intentau però amb els pocs recursos dels que disposa l'organització fa difcil ajustar
els horaris a la iida personal”.

 “Les iniciaties per ietllar-ho no estan formalitzades ni recollides en cap document. Es
fan a tpus més personalu segons la necessitat”.

 “No”.

 “Sí”.

 “Síu però costa la conciliació donada l'organització d'una associació”.

Home:

• “Sí”. 

Com és eiidentu hi ha més diiersitat de respostes en dones que en homes. En les respostes de les
dones hi ha tres línies principals: 
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• En funció de la pròpia actiitat laboral.
• En  funció  del  departament  i/o  la  tasca  que  deseniolupi  la  persona  treballadora  en  la

organització.
• En funció de la negociació indiiidual. 

Donat els comentarisu per una bandau es denota que hi ha una ioluntat de la organització per a
complir  i  facilitar  les  necessitats  de  corresponsabilitat  i  conciliació  que  tenen  les  persones
treballadoresu però que es troben amb difcultats degut a l’escassetat de recursos. 

Per altra bandau es mostra com els homes no tenen les mateiies càrregues familiarsu  per tantu
tenen una percepció diferent a la de les dones. Elles ieuen difcultats de conciliació perquè tenen
una càrrega majoru en canii els homes tenen una percepció positiau ja que no els recau de la
mateiia manera la responsabilitat social del treball de cures i domèstc. 

 A contnuació es detallen les temàtques en relació a la percepció de les dones sobre les mesures i
les  estratègies  que  utlitza  l'organització  per  a  poder  facilitar  la  conciliació  de  la  iida  laboralu
familiar i personal:

• Fleiibilitat horària i organització de les jornades segons les possibilitats personals. 
• Possibilitat de reducció de jornada. 
• Permisos eitraordinaris per a la cura dels flls/es. 
• Mesures de conciliació no estandarditzades ni protocol·litzades. 
• Negociacions indiiiduals. 
• Desconeiiença del personal.

El ialor positu que trobem és que hi ha una bona comunicació i ioluntat per complir les demandes
de conciliació en la mesura que les condicions siguin òptmes per a complir les necessitats laborals.
Tot i aiiòu es denota que les necessitats laborals i familiars es resolen de manera indiiidual. Aiiíu no
hi ha cap organisme intern o acord establert per a solucionar les necessitats de cures que recauen
en les dones. 

Alhorau  segons  els  comentarisu  es  mostra  com hi  ha  feiibilitat  horària  i  l'organització  intenta
establir  permisos  per  a  abstenir-se  de la  feina  per  raó de cures.  La  presencia  de reducció  de
jornades mostra que hi ha una gran difcultat per la conciliació per part de les dones que s’han
demanat aquest permís. 

Recordem que la cura és transiersal i àmpliament s’enfoca en la cura de les criatures. Però hi ha
situacions o cura a persones dependents que necessiten una atenció constant.  Com bé poden
saber les treballadores de Down Catalunya i les organitzacions que les componenu flles i flls amb
discapacitat intel·lectual o malaltes mentals suposen una cura constant per a les maresu també
trobem la dependència en la tercera edatu entre d'altres. En aquests casosu moltes de les dones no
poden conciliaru ja que aquestes no són situacions eitraordinàriesu sinó que condicionen el temps
diari. 

De la mateiia manerau el cicle de iida és un altre indicador que organitza el temps. El període
d’embaràs i lactància difcultau per raons biològiques de recuperació dels cossos i per l’atenció al
nounatu una suspensió de la iida laboral. 
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Aiií que és important tenir en compte les implicacions que suposa acollir-se al dret de la reducció
de jornada o reducció maternal. El fet de fer menys hores suposa menys retribucióu una menor
cottzació i una conseqüència directa en l’edat de jubilació. És a diru que les dones es troben en una
major situació de iulnerabilitat i dependènciau donat que no s‘estableiien mecanismes socials ni
polítques efcaces des de l’estat del benestar i des de les organitzacions per a poder dur a terme
una corresponsabilitat real de les cures i el treball domèstc. Per aiiòu tampoc trobem indicis de
que hi  hagi  una ioluntat  eiplícita  d'afaiorir  la  corresponsabilitat  i  iniolucrar  als  homes  en  la
responsabilitat de les cures i el treball domèstc. 

Des d’una perspectia en la què entenem l'organització del temps com un element transiersalu les
cures i el treball domèstc han caigut històricament en mans de les dones i aiií contnua sent. Peròu
en contraposicióu com a agents socialsu aquesta responsabilitat ha de ser repartda iu en funció del
tema que ens ocupa al pla d’igualtatu repartda entre donesu homesu organitzacionsu empreses i
Estat. 

En  aquest  casu  les  organitzacions  poden  buscar  estratègies  (com  iecs  per  a  llars  d’infantsu
iisibilització dels treballs no remuneratsu feiibilització i adequació de la iida personal i familiaru
incentusu bonifcacionsu sensibilització i formació cap als homes per iniolucrar-se en el treball de
cures i domèstcu recerca d’ajudes socialsu etc.) per dur a terme un equilibri de les diferents esferes
de la iida.   A contnuació detallem les estratègies eiplicitades per les treballadores:

• “Accepta reducció d'horaris”u (Fundació Astrid 21).
• “Ajustar en certa manera l'horariu en mesura del que sigui possible”u (Fundació Astrid 21).
• “Arribar a acords amb l'horariu satsfent les possibles necessitats del treballador sempre i

quan estguin cobertes les necessitats de l'enttat”u (Down Tarragona). 
• “Cap”u (Aura Fundació).
• “Certa feiibilitat horària”u (Down Catalunya).
• “El nostre horari és molt bo”u (Aura Fundació).
• “Els horaris depenen de l'actiitatu ja que la majoria són de caràcter docent”u (Andi Down

Sabadell).
• “En cas d'haier de faltar per un tema familiaru es facilita la substtució o  canii d'horaris

puntuals”u (Aura Fundació).
• “Ens permet certa feiibilitat laboralu i certa feiibilitat d'horarisu però com a tal no es troba

regulat”u (Down Catalunya).
• “Fleiibilitat d'horaris en la mesura que sigui possible i facilitats a l'hora que un fll/a es posi

malalt o malalta”u (Fundació Astrid 21).
• “Fleiibilitat en l'elaboració dels horarisu tenint en compte les necessitats personals i les de

la pròpia enttat”u (Down Tarragona).
• “Fleiibilitat en l'horari de manera pactada”u (Andi Down Sabadell).
• “Fleiibilitat horària”u (Aura Fundacióu Down Catalunya i Down Lleida).
• “Fleiibilitat  horària  ajustada  a  les  tasques  assignades  i  a  les  responsabilitats”u  (Down

Lleida).
• “Fleiibilitat horària.  Disposició de dies de lliure elecció. Reducció de jornada i  jornades

parcials. Reunions en horari laboral”u (Andi Down Sabadell i Down Lleida).
• “Horari”u (Aura Fundació).
• “Horari laboral feiible i que es pot compactar”u (Aura Fundació).
• “Horaris compactats”u (Fundació Astrid 21).
• “Jornada intensiia pels matns o horari partt feiible en el meu cas”u (Aura Fundació).
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• “La bona comunicació amb direcció i l'aplicació del conieni laboral que ens afecta”u (Aura
Fundació).

• “La mitja jornada laboral i permisos per metges”u (Aura Fundació).
• “No en conec cap”u (Aura Fundació). 
• “Poder organitzar-nos les hores més o menys segons el nostre criteri”u (Down Lleida).
• “Polítques de permisos”u (Fundació Astrid 21).
• “Possibilitat  de compensar dies i  hores treballades fora de l'horari  laboralu  feiibilitat a

l'hora  d'entrar  a  treballar  en  l'horari  de  mat per  poder  deiiar  els  flls/es  a  l'escolau
feiibilitat a l'hora d'organitzar l'horari de treball de cadascú”u (Down Lleida).

• “Reduir la jornada”u (Aura Fundació).
• “Valorar cada cas segons les necessitats del treballador”u (Fundació Astrid 21). 

· 7.2. COM LA GESTIÓ 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 gestió de 
l’equilibri entre la vida laboral, personal i familiar a l’organització?

No

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

No de forma estandaritzadau queda en mans de la coordinació o la persona 
responsable.

No

S'identifquen les necessitats dels treballadors i treballadores en matèria 
de conciliació?

No

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

No

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

No

Les responsabilitats familiars poden suposar un obstacle per desenvolupar 
llocs de responsabilitat a l'organització?

No
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Es potencia l’ús de les mesures de conciliació per part del col·lectiu 
masculí?

No

· 7.3. ÚS DE LES DIFERENTS MESURES·

UTILITZACIÓ DE LES MESURES SEGONS TIPUS  

Fan un ús equitatiu dones i homes dels diferents permisos i/o mesures? No

Com  es  pot  obseriar  al  gràfcu  les  dones  s’acullen  més  a  les  mesures  de  conciliació  dins  de
l'organització.  De forma més tangibleu el 5% del total de persones que s’han acollit a un permís
correspon a un home u i el 10% d’homes “d’altres” correspon a dos homes. 

“Per dir-ho ras i curtu els homes fan pocu però els és reconegutu les dones fan molt i els és poc
reconegut. Conèiier qui fa què és interessant perquèu més enllà del temps dedicat a cada actiitatu
cal  no oblidar que el  contngutu  el  reconeiiement i  les recompenses d’aquesta actiitat  també
infuencien el benestar quotdià. A mésu la distribució de les tasques domèstques no és ni casual ni
naturalu sinó que té molt a ieure amb les relacions de poder implícites en cada una d’aquestes
actiitats.  Aiiíu  per  eiempleu  escombraru  fregar  o  planiar  són tasques que tenen un contngut
simbòlic  iinculat  a  relacions  de  submissió.  Contràriamentu  anar  a  comprar  o  cuinar  són  dues
tasques que solen incloure una dimensió social i  creatia ineiistent en les anteriors” (Morenou
2008: 423).

Per altra bandau hi ha dues dones que s’han acollit a un permís de reducció de jornada per cura
dels menorsu i 16 dones a “altres tpus de permisos”. És a diru hi ha un total de 18 dones amb
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necessitat d’acollir-se a permisos de corresponsabilitat i conciliacióu però només tres homes han
utlitzat aquest seriei. 

“En qualseiol  casu  el  treball  domèstc i  familiar  contnua sent  un motu de sortda del  mercat
laboral eiclusiiament femeníu sobretot quan inclou treball  de cura. Aiiò es fa eiident quan es
comparen les raons del temps parcial de les dones segons la presència de flls/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 llaru un percentatge que s’eleia fns al 57% en el cas de les dones amb criatures.

Lògicamentu  cal  tenir  present  la  infuencia  de les  condicions  materials  d’eiistència  a l’hora  de
prendre aquesta decisióu ja que no totes les dones es poden permetre assumir la disminució de
salari que comporta la reducció de jornada. En aquest senttu cal fer notar que entre les dones
treballadoresu  sobretot  les  no  qualifcadesu  la  principal  raó  del  temps  parcial  és  no  tenir  la
possibilitat de treballar a jornada completa” (Morenou 2008: 410-411).

·7.4. CONCLUSIONS DE L'ÀMBIT DEL TEMPS DE TREBALL I LA 
CORRESPONSABILITAT·
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PUNTS FORTS

•  Voluntat de les 
organitzacions per donar les 
demandes de conciliació de 
les persones treballadores. 

• Horaris feiibles segons les 
capacitats organitzaties. 

PUNTS DÉBILS

• No hi ha una organitzacióu ni protocol 
estandarditzat per cobrir les necessitats de
conciliació. 

• No hi ha un foment de la 
corresponsabilitat de cara als homes.
 
• No hi ha mesures ni mecanismesu la 
conciliació depèn de una negociació 
indiiidual. 

• No hi ha dades segregades per seie ni 
aialuació de la satsfacció per detectar 
necessitats de conciliació. 
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8. COMUNICACIÓ NO SEXISTA

En generalu  el  llenguatge  i  la  comunicació  són un iehicle  social  d’eipressió  d’ideesu  acttuds  i
comportaments.  El  fet  que les  dones no tnguin  una representació  o  presència adequada a  la
llenguau contribueii a ocultar-les i eicloure-les. Per aquest motuu les polítques d’igualtat de les
darreres  dècades han posat  l’èmfasi  en l’ús  inclusiu  del  llenguatgeu  tot  eiitant  que s’ofereiiin
iisions androcèntriques i seiistes6.

La normatia europea més important a faior de l’ús del llenguatge no seiista és la Recomanació
sobre l’eliminació del sexisme al llenguatge aproiada pel Comitè de Ministres del Consell d’Europa
(21 de febrer de 1990)u que considera com a bàsiques les mesures següents:

 Incorporaru  per  part  dels  estats  membresu  iniciaties  per  promoure  un  llenguatge  que
tngui en compte la presència i la situació de les dones a la societat. 

 Promoure en teitos jurídicsu  educatus i  de l'Administració pública l'ús de terminologia
harmònica amb el principi d'igualtat entre els seies.  

 Fomentar la utlització d'un llenguatge lliure de seiisme als mitjans de comunicació. 

Aquesta recomanació suggereiiu tambéu un argument que serà molt repett a les guies per eradicar
el llenguatge seiista: la incertesa sobre les persones referides quan es fa seriir el masculí per als
dos seies. 

6. Entenem per usos androcèntrics del llenguatge els que iniisibilitzen o fan difcil imaginar en un àmbit determinat la 
presència o l’actuació de les dones. Entenem per usos seiistes els que menystenen o desialoren un dels dos seies.
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·8.1. PERCEPCIÓ DE LES PERSONES·

La comunicació interna de l'organització és accessible a tota la plantilla? 

La majoria de les persones que han respost l’enquesta opinen que hi ha accessibilitat en l’accés a la
comunicació. És important contemplar que de forma unànime els homes consideren que hi ha
accessibilitatu en caniiu la percepció de les dones és diferent.  

Aiiò ens denota que l’accés a la informació i comunicació pot estar fragmentada segons el lloc que 
s'ocupa a l’organització. Per aiiòu s’ha de consttuir un pla de comunicació on s’estableiiin diferents
eines per a poder arribar a tot el conjunt de la plantlla.

Dona Home
Sí 68u63% 19u61%

No 7u84% 0u00%
Només en algunes ocasions 3u92% 0u00%
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·8.2. COM S'INCLOU I ES TREBALLA LA COMUNICACIÓ NO 
SEXISTA A L'ORGANITZACIÓ·

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

No

El personal amb responsabilitats en matèria de comunicació, interna i 
externa, ha rebut formació en igualtat d’oportunitats i en ús de 
comunicació no sexista?

No

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

No

S’ha sol·licitat a les empreses proveïdores de productes i/o serveis de 
comunicació que facin ús d‘una comunicació no sexista? No

ANDI DOWN SABADELL

Obseriant a la pàgina web d'Andi Down Sabadellu el llenguatge utlitzat no és inclusiu en totes les
seies  manifestacions.  Quan  la  fundació  fa  un  descripció  de  qui  sónu  ieiem  que  utlitza  un
llenguatge inclusiuu com podem obseriar quan es refereii als pares i mares o flls i flles. D’altra
bandau quan la fundació es refereii a col·laboradors i col·laboradores o als socis i sòciesu només fa
referència al gènere masculí.

 “Tenim criteris de comunicació no seiistau però no està establert i no hi ha un protocol.
Però sí ho tenim en compteu està implícit”.

 “Teníem una persona en plantlla  amb formació de gènere i  haiíem plantejat  que ella
mateiia fes una formació internau però no iam tenir temps”.

 “Però en el [futur] pla de comunicació que farà es contemplarà”.
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AURA FUNDACIÓ 

En el cas d'Aura Fundacióu podem ieure com majoritàriament s'utlitza un llenguatge inclusiuu ja
que es refereii a les “persones” per a referir-se als diferents col·lectusu però no és un sistema
estandarditzatu  degut  a  que  en  alguns  casos  com  “treballador”  i  “col·laborador”  utlitzen  un
llenguatge uniiersal masculí.

Font: htps://www.aurafundacio.org/es/

FUNDACIÓ ASTRID 21 

Si accedim a la pàgina web de la Fundació Astrid 21u podem obseriar queu per una partu s'utlitza
llenguatge inclusiu amb la paraula “persones”u però per altra bandau només s'utlitza el llenguatge
uniiersal masculí quan es parla dels “socis” i “sòcies” o “col·laborador” i “col·laboradores”.

DOWN TARRAGONA 

Podem obseriar que Down Tarragona utlitza en la majoria de teitos el llenguatge inclusiu amb la
paraula “persona”u però en diierses descripcions utlitza el genèric uniiersal masculíu  com seria
“tots”u “usuaris”u “treballadors” o “nen”.

Font:  htps://downtarragona.org/qui-som-down-tarragona/
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DOWN LLEIDA 

En el  cas  de Down Lleidau  apreciem com en les  introduccions  tenen en compte el  llenguatge
inclusiuu utlitzant majoritàriament la paraula “persones” o fent referència als dos gèneresu però si
accedim a  les  eiplicacions  en  profunditatu  o  les  més  específquesu  ieiem que  en  molts  casos
s'utlitza el genèric masculí uniiersal.

Font: htp://downlleida.org/ca/

DOWN CATALUNYA

A la pàgina web de Down Catalunya el llenguatge que s'utlitza és majoritàriament inclusiuu ja que
empra paraules com “persones”u “joies” i altres termes genèrics per referir-se a diferents grups de
persones on hi ha diiersitat de gènereu però en alguna notcia encara es pot apreciar algun terme
genèric masculí uniiersalu com “actores”u “hijos”u “hermanos”u etc. En aquest casu seria un eiemple
de llenguatge que té en compte la igualtat de gènere.

Font: htp://sindromedown.cat/ca/
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·8.3.  CONCLUSIONS  DE  L'ÀMBIT  DE  LA  COMUNICACIÓ  NO
SEXISTA·
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PUNTS FORTS

•  Tendència a utlitzar llenguatge
inclusiu.

•  Utlitzar l’ús de la paraula 
“persones” per referir-se a tots i
totes les usuàries de les 
organitzacions.

•  Visibilitat per igual dins la 
diiersitat de gènere de les 
organitzacions.

•  Les imatges que apareiien a la 
pàgina web no estan 
estereotpades per gènere.

•  La comunicació entre les 
enttats i els seus usuaris i 
usuàries tendeii a no tenir 
distncions de gènere.

PUNTS DÈBILS

•   No estandardització del 
llenguatge en les pàgines web.

•  No tenen cap pla comunicatu 
basat en un llenguatge no seiista.

•  No eiisteii cap pla en relació a 
protocols de comunicació no 
seiista a niiell eitern i intern.

•  No hi ha formació específca en 
referencia a comunicació no 
seiista.

•  A la majoria d’organitzacions 
només es té en compte l’ús de 
“socis/es” i “col·laboradors/es” 
com a masculí uniiersalu com a 
persones que partcipen en el 
fnançament de les enttats.
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9. SALUT LABORAL

L’objectu principal de la preienció de riscos laborals és protegir els treballadors i les treballadores
de l’eiposició a aquelles situacions o actiitats laborals que poden produir un dany a la salut.

Segons l’Organització Internacional del Treball (OIT)u la creiient proporció de dones entre la força
de treball planteja una sèrie de qüestons relaties als diferents efectes dels riscos laborals sobre
els homes i sobre les dones. Aiiò indica que cal incorporar la perspectia de gènere en la preienció
si es pretén conèiier els riscos als quals estan eiposades dones i homesu aiií com establir mesures
de control específques.

La  segregació de gènere és l’element clau per eiplicar la distribució desigual de l’eiposició als
perills laborals. Aiií doncsu per eiempleu en les actiitats deseniolupades predominantment per les
donesu els riscos més freqüents són els relacionats amb postures de treball inadequadesu llargues
jornades dempeusu treballs repettus i eiposició a agents químics i biològicsu mentre que en els
treballs ocupats majoritàriament per homesu predominen els riscos relacionats amb la manipulació
d’objectes de pes eleiat. 

Tenir  en  compte  les  desigualtats  de  gènere  i  saber  com infueiien  en  els  riscos  laboralsu  ens
permetrà aplicar polítques i pràctques preienties que protegeiiin la salut laboral de totes les
persones treballadores i contribuiru d’aquesta manerau a aiançar en la igualtat al treball.

Finalmentu cal subratllar que el pla de preienció de riscos laborals i el pla d’igualtat són els millors
instruments per tal de garantr la incorporació de la perspectia de gènere a l’àmbit de la seguretat
i salut laboral. La coordinació i interrelació entre ambdós plans és necessària per a la bona gestó
de la preienció.
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·9.1. COM LA GESTIÓ DE LA SALUT LABORAL INCORPORA LA
IGUALTAT D'OPORTUNITATS I LA PERSPECTIVA DE GÈNERE·

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

No

Disposa l’organització d’un estudi de riscos laborals amb perspectiva de 
gènere?

No

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

No

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

No

Disposa l’organització d’un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva 
de gènere?

No

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

No

·9.2.  PROTECCIÓ  DE  LA  MATERNITAT  I  DEL  PERÍODE  DE
LACTÀNCIA·

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

 “Tal com han comentat les companyes en els grups de discussióu en 
els casos en els què una dona embarassada estaia realitzant tasques
d’acció directau s’ha oferit la possibilitat d'un canii de lloc temporal 
per a protegir-la de qualseiol risc”.

Sí
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·9.3. PERCEPCIÓ DE LA SALUT LABORAL EN L’ÀMBIT DE LES
ORGANITZACIONS

Creus que hi ha riscos laborals segons gènere?

Segons la percepció mostrada per les persones que han respost l’enquestau tots els homes que han
partcipat consideren que no hi ha riscos associats al gènere i la gran majoria de dones opina el
mateii. Tot i aiiòu hi ha un 6% de dones que consideren que si hi ha riscos iinculats al fet de ser
dona. 
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Hi ha riscos laborals per
tots per igual
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·9.4. CONCLUSIONS DE L'ÀMBIT DE SALUT LABORAL·

A niiell socialu aconseguir el reconeiiement de malaltia professional comporta la iisibilització dels
riscos  laborals  associats  a  una  professió  concretau  una  lluita  que  ie  de  la  mà  dels  sindicats
(majoritàriament masculins)u fet que suposa un repte difcil pels sectors feminitzats. 

Les organitzacions no compten amb un Comitè de Salutu tampoc en cap òrgan que ietlli per la salut
laboral de les persones treballadores ni en un equip que realitzi un anàlisi de situació. A més a mésu
no  tenen  establerts  criteris  per  recollir  dades  sobre  les  condicions  laborals  de  les  persones
treballadores.

Per aiiòu és probable que algunes desigualtats relacionades en l'àmbit del gènereu algunes d'elles
més  iniisibilitzadesu  com  el  cansament  i  l'estrèsu  afectn  de  forma  contnuada  a  les  persones
treballadores. Cal tenir en compte que les dones realitzen dobles jornades i aiiò pot agreujar la
situacióu  proiocant  conseqüències  negaties  per  a  la  salut  de  les  dones  i  per  als  serieis  que
ofereiien. 
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PUNTS FORTS

• Possibilitat de canii de lloc 
de treball si la dona 
embarassada està en risc. 

PUNTS DÈBILS

• No hi ha un pla de riscos laborals. 

• No es té en compte una perspectia de
gènere per a tractar temes de salut. 

• No hi ha mecanismes interns per a 
detectar problemàtques de salut. 

•  No hi ha elements de disminució de 
l’estrés o el cansament.  

•  No hi ha una comunicació dels 
processos daiant de problemes de salut 
dins de l’entorn laboral.
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10. PREVENCIÓ I ACTUACIÓ DAVANT DE 
L'ASSETJAMENT SEXUAL I 
L'ASSETJAMENT PER RAÓ DE SEXE

En generalu construïm un imaginari social entorn l’assetjament com una qüestó de seiualitatu peròu
en  essènciau  és  una  construcció  lligada  a  la  heteronormatiitat7u  on  les  relacions  desiguals  de
gènere es materialitzen. De fetu hi ha una iisió en la què el poder es difuminau deiiant el miratge de
seiualitat:  

“El  signifcat  seiual  no està  format  eiclusiiamentu  i  ni  tan sols  primordialmentu  per  paraules i
teitos. Està fet per les relacions socials de poder al mónu un procés a traiés del qual també es
produeii el gènere. En termes feministesu el fet que el poder masculí tngui poderu signifca que els
interessos de la seiualitat masculina construeiien el que signifca la seiualitat en si” (Mckinnonu
1989).

La Llei Orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la Igualtat Efectva de Dones i Homesu estableii que
tota empresa ha de promoure condicions de treball que eiitn l'assetjament seiual i l'assetjament
per raó de seie i arbitrar procediments específcs per a la seia preienció i per donar lloc a les
denúncies o reclamacions que pugui formular qui hagi estat objecte del mateii. Alhorau segons està
tpifcat  a  l’artcle  184  del  Codi  Penalu  l’assetjament  seiual  i  per  raó  de  seie  són  formes  de
discriminació que atempten contra el principi d’igualtat de dones i homes.

L'assetjament sexual es defneii com a “tota conducta de naturalesa seiualu deseniolupada en
l'àmbit de l'organització i en relacióu o com a conseqüènciau d'una relació de treball o d'un altre
tpusu respecte de la qual la posició de la iíctma determina una decisió que afecta a l'ocupació o a
les condicions de treball d'aquesta o queu en tot casu té com a objectuu o com a conseqüènciau
crear-li  un  entorn  laboral  ofensiuu  hostlu  intmidatori  o  humiliantu  posant  en  perill  la  seia
ocupació”. 

Consttueii  assetjament  sexista o assetjament  per  raó  de  sexe “tota  conducta  gestualu
ierbalu  comportament  o  acttudu  realitzada tant per  superiors  jeràrquicsu  com per companys o
companyes o inferiors jeràrquicsu que té relacióu o causau els estereotps de gènereu que atempta
per  la  seia  repetció  o  sistemattzació  contra  la  dignitat  i  la  integritat  fsica  o  psíquica  d'una
personau que es produeii en el marc de l'organitzacióu degradant les condicions de treball de la
iíctmau  fns  al  punt  de  poder  posar  en  perill  la  seia  ocupacióu  especialment  quan  aquestes
actuacions  es  trobin  relacionades  amb  les  situacions  de  maternitatu  paternitat  o  d'assumpció
d'altres cures familiars” (Emakundeu 2016).

7. La heteronormatiitat o heteroseiualitat obligatòria es refereii al sistema social en el qual s’imposa l'heteroseiualitat 
com a únic sistemau reproduït la relació binaria seie-gènere. És l’únic sistema iàlid per a les relacions seiualsu de 
parentesc i la deriiada identtat iinculada al gènereu deiiant altres sistemes com a iniisibilitzatsu perseguits i reprimits. 
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És aiií com l’assetjament s’insttucionalitza a niiell social generant una cultura de la iiolació. Per
aiiò s’especifca el concepte  superiors jeràrquicsu  ja que consttueiien un factor de poderu i  el
terme companosu des d’una iisió masculina de poder:

“L’assetjament  seiual  el  pateiien  de  manera  general  les  dones  i  afecta  de  manera  directa  a
l’ambient de treballu a l'organització de l’empresa iu fonamentalmentu sobre la salut de la persona
treballadora que el pateii” (Brunel; López; Morenou 2012: 22).
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CONCEPTE

• Percepció de 
l’assetjament seiual i/o 
per raó de seie. 

• Mecanismes d’actuació 
per part de l'organització i
òrgan que ho reguli. 

QUÈ S’ANALITZA?

• Percepció de les persones en 
relació a l’assetjament. 

•La perspectia iers a l’actuació i 
preienció de l’assetjament. 

• Mecanismes per a eliminaru 
detectar i preieure 
l’assetjament. 
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·10.1.  CONEIXEMENT DE LES PERSONES SOBRE QUÈ FER O A
QUI DIRIGIR-SE EN CAS DE PATIR ASSETJAMENT SEXUAL I/O
ASSETJAMENT PER RAÓ DE SEXE·

PERCEPCIÓ DE LES PERSONES SOBRE LA NECESSITAT DE TREBALLAR EN
LA  PREVENCIÓ  I  L'ACTUACIÓ  DAVANT  DE  L'ASSETJAMENT  SEXUAL  I
L'ASSETJAMENT PER RAÓ DE SEXE  

 “Quina és la percepció de les persones treballadores sobre les mesures de prevenció i l'actuació
de l'organització en relació a l'assetjament sexual i/o per raó de sexe?”

Dona Home Total 
“Aplicant i fent formació d'un codi ètc 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 actuació de preienció específcau però tampoc s'ha 
donat cap situació d'aquest tpus”. 0% 2% 2%
“No hi ha mecanismes establerts per preienir-ho”. 2% 0% 2%
“Pendent”. 2% 0% 2%
“Sí”. 45% 12% 57%
“Síu però faltaria potser una mica de formació per tenir més 
coneiiement al respecte”. 0% 2% 2%
“Treballant la igualtat entre l’equip”. 2% 0% 2%
“En blanc”. 12% 2% 14%
Total 80% 20% 100%

Com es pot obseriar a la taulau hi ha diierses opinionsu però si agrupem aquelles respostes que
opinen que no hi ha mecanismes o que els desconeiienu es contempla un 57% de la plantlla. És a
diru que més de la meitat de totes les persones treballadores no saben com es resoldria un cas
d’assetjament. 

En conseqüènciau es crea una situació 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 ia lligat a una situació de
iulnerabilitat i d'estgmattzació per qui pateii l'assetjamentu ja sigui per por a perdre la feina o a
que no es solucioni el conficteu i és possible que aquesta situació es quedi l’anonimat i mai sigui
denunciada. 

D’altra bandau al no conèiier els mecanismes d’actuació i preiencióu tampoc s’està duent a terme
una sensibilització i formació en mecanismes de detecció. Tot i ser una plantlla molt feminitzadau
l’assetjament seiual és un concepte transiersalu es tracta d’una qüestó de poder i no es centra en
termes de seiualitat. 

Alhorau  degut  a  les  pràctques  laborals  que  eierceiien  les  persones  treballadoresu  estan  en
contacte amb empreses eiternes (per eiempleu en la orientació laboral en les persones usuàries) i
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s’ha de crear un codi ètc i uns mecanismes per a preienir i actuar en el cas en que l’assetjament es
doni a terme fora la organització. 

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

Aura
Fundació

Down
Catalunoa

Down
Lleida

Down
Tarragona

Fundació
Astrid 21

Andi
Down

Sabadell

Total

“En breu serà aiií”. 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 séu però tenim un
codi ètc”.

5% 0% 0% 0% 0% 0% 2%

“Pendent [de
deseniolupar per

l'enttat]”.

5% 0% 0% 0% 0% 0% 2%

“Sí”. 15% 0% 33% 60% 20% 50% 25%

“En blanc”. 5% 0% 0% 20% 0% 0% 4%

TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

• “Tenim un pòster a dalt penjat [riures]u no hi ha protocol establert”. 

Rotundamentu una majoria (59%) planteja que  no hi ha un equip format per a preienir i actuar
daiant l’assetjament seiual i per raó de seieu per tantu no hi ha un organisme que ietlli  per a
aquestes accions. 

En relació a les enttatsu a Down Catalunya trobem una resposta unànime en que no hi ha un
organisme amb aquesta fnalitat. Seguidamentu a la Fundació Astrid 21u trobem que un 80% afrma
que no i un 20% que sí. Donat que el ialor real d’aquest 20% són dues personesu ens suggereii que
és probable que aquestes persones ocupin llocs de coordinació o de responsabilitatu el que les fa
estar més a prop de processos i gestons i saben a on s’haurien d’adreçar o com gestonar algun cas
d’assetjament. A Down Lleida trobem una situació semblantu de la mateiia manera que Andi Down
Sabadellu on el 50% correspon a dues personesu en cada cas. 

 “L'organització no ietlla per a preieniru no s’ha donat mai cap cas i no s’ha plantejat maiu
no s’ha posat sobre la taula“. 
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En el cas de Down Tarragonau al tractar-se d'una plantlla molt pettau s’entén la proiimitat de les
decisions i els processosu (una persona diu que nou una altra ho deiia en blancu i tres diuen que sí)u
amb un total de la plantlla de set persones. 

Per últmu a Aura Fundació hi trobem més diiersitat: de forma general un 50% de les persones que
responen a l’enquesta opinen que no eiisteii un organisme per actuar daiant l’assetjamentu tot i
que sumant el 5% de la persona que diu que està “pendent”u i l’altre 5% de la persona que diu “en
breus serà aiií”u podem afrmar que l'opinió d'un 60% de les persones és que encara no hi ha
mecanismes  específcs  per  preienir  i  actuar  daiant  l’assetjament.  D’altra  bandau  un  20%  ho
“desconeii” i un 15% diu que sí. Aproftem per remarcar la importància de comunicar de forma
interna a totes les treballadores qualseiol tpus de procésu i més en relació amb temes d’igualtat i
protecció i preienció de l’assetjament. 

ANÀLISI DE LES RESPOSTES A LES ENTREVISTES PERSONALS

Creuen les persones que és necessari treballar per a la prevenció i l’actuació
davant de l’assetjament sexual i/o per raó de sexe?

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

Recordem  que  l’assetjament  no es  tracta  d’un  tema  de  seiualitatu  sinó  de
relacions de poder. Aiií que el fet d'haier una minoria masculina no eiclou la
possibilitat  d’haier algun cas d’assetjament seiual.  Alhorau  les organitzacions
treballen amb empresesu famílies i proieïdores eiternesu on també poden sorgir
aquestes situacions. 

Per aquest motuu la falta de sensibilització i formació en la detecció dels casos
d’assetjament  difculta  la  denuncia  i  la  deteccióu  fet  que  pot  proiocar  que
aquests casos quedin en l’anonimat: 

 “És una plantlla molt respectuosau i mai hem tngut cap cas. I en cas que
passésu trobo que tenim prou confança per a què la  treballadora ho
pugui comunicar a la seia coordinadora”. 

 “No ens hi hem trobatu però si ens trobéssim amb aiiò ho comentaríem
a  les  reunions.  Jo  crec  que  hi  ha  la  confança  que  si  passés  ens
recolzarien”. 

Analitzant les respostesu es fa referència a la confançau és a diru que tot i la falta
de mecanismes establertsu en el moment que hi hagués un cas d’assetjamentu es
considera que es resoldria de manera informal.  

No
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 “Si hi ha hagut [frases fora de llocu comentaris  que no toquen] s’han
frenat i prou. No s’ha comunicat a la coordinació tampoc. Entenc que si
ho he frenat i no ha anat a mésu doncs ja estàu però si hagués anat a més
ho hauria comunicat. Tu ho saps frenar i ja està”. 

Més  enllà  de  les  capacitats  indiiiduals  de  cada  personau  l’organització  està
obligadau en termes legislatus i en relació a la salut laboralu a crear mecanismes
per preienir i denunciar aquests casos d’assetjament. 

 “Jo  amb  aquestes  coses  tnc  una  mica  de  problemesu  m’intmiden
bastant i dic: 'ah'u i marco distanciau però no sé actuar. No ho sé que
faria”.

La capacitat indiiidual per a resoldre el conficte pot ser iariableu en canii la
denuncia per part de l'organització sobre un tema d’assetjament no només dona
suport i protecció a la treballadora en situació de iulnerabilitatu sinó que crea un
precedent dins de l’enttat per a resoldre altres possibles casos. 

 “No hi ha res escritu aiiò no iol dir que després hi hagi una actuacióu
eh”. 

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

Repetdamentu  en la  utlització  dels  grups de discussió  i  d'entreiistes  com a
mètode d’obtenció d’informacióu ens trobem en que les persones treballadores
repeteiien constantment el diàleg entre: 

 “No hi ha hagut mai resu per aiiò potser no hi ha res implantat”.

És com si diguessin que en les organitzacions no hi ha la presència d’eitntors
perquè mai s’han trobat amb un incendi. Seguint la metàforau s’han de conèiier
les sortdes d’emergència i com s’hauria d’actuar encara que no s’hagin trobat
mai amb un cas similar. I per aiiòu es necessita una formació i una sensibilització
per detectaru actuar i denunciar.

No
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·10.2.  ADOPCIÓ  DE  MESURES  PER  A  LA  PREVENCIÓ  I
ABORDATGE DE L'ASSETJAMENT SEXUAL I/O L'ASSETJAMENT
PER RAÓ DE SEXE·

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

La Fundació Astrid 21 fa un any que està en procés d’elaborar un manual de
mesures preienties d’assetjament seiual. Encara no el tenen acabatu ja que
una de les persones responsables està en permís per maternitat. 

Les dues persones que estan elaborant el manual han rebut formació específca
sobre la  temàtca.  Aiií  mateiiu  Andi  Down Sabadell  està  en el  procés  de la
sol·licitud d’una subienció per elaborar una formació: 

 “Estem pendents de fer formacions a partr de la subienció de treball.
Sí que en la fundació s'estan promocionant molt i insistnt molt en el
tema de l’assetjament. Aiií doncsu estem pendents”.

No

S’ha comunicat aquest protocol a la totalitat de la plantilla. No

S’ha incorporat el protocol en altres documents de l’organització com el 
manual d’acollida, codi ètic, etc.?

No

S’ha format a la plantilla en prevenció i actuació davant de l’assetjament 
sexual i per raó de sexe?

No

Hi ha un equip destinat (persones de referència) a l‘atenció de les situacions 
d’assetjament?

No
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EQUIP  DESTINAT  (PERSONES  DE  REFERÈNCIA)  A  L'ATENCIÓ  DE  LES
SITUACIONS D'ASSETJAMENT

Actualment cap de les organitzacions que componen l’objecte d’aquest pla té un projecte específc
per a preienir ni actuar daiant l’assetjament. De la mateiia manerau tampoc consta un equip o
òrgan format dedicat a la sensibilitzacióu formació i ajuda a la detecció de l’assetjamentu aiií com
en l’actuació daiant d’un possible cas. 

En conseqüènciau no queda establert de forma específca en els codis ètcs ni es deseniolupa com a
part del projecte de la fundació iu  per tantu no es comunica a les noies incorporacions ni a les
proieïdores i empreses eiternes. 

·10.3. EXISTÈNCIA DE SITUACIONS D'ASSETJAMENT SEXUAL I/O
ASSETJAMENT PER RAÓ DE SEXE·

Ha estat necessari instruir casos d'assetjament sexual i/o per raó de sexe en 
l'últim ano?

No s’han detectat casos d’assetjament en l’últm anyu tot i que per manca de
formació i sensibilització sobre el tema també és possible que en el cas de que
hagués  hagut  alguna  situació  d'aquest  tpusu  aquesta  hagués  quedat  en
l’anonimat per falta de iies clares de resolució i per manca d'un posicionament
clar  i  específc respecte aquest tema per part  de l'organitzacióu  aiií  com de
processos preiis de sensibilització i formació a la plantlla. 

No
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·10.4.  CONCLUSIONS  DE  L'ÀMBIT  DE  LA  PREVENCIÓ  I
ACTUACIÓ  DAVANT  DE  L'ASSETJAMENT  SEXUAL  I
L'ASSETJAMENT PER RAÓ DE SEXE·
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PUNTS FORTS

• No hi ha indicis 
d'assetjament seiualu 
encara que podria ser per 
una falta de formació en la 
detecció. 

• No hi ha indicis 
d’assetjament per raó de 
seie en l’àmbit intern de 
les organitzacions.  

• Andi Down Sabadell  està 
en procés d'implantar una 
formació sobre 
l’assetjament. 

• La Fundació Astrid 21 està 
en procés d’elaborar un 
manual intern. 

• Les persones treballadores
consideren que tndrien 
suport per part de l’enttat 
en cas de que hi hagués un
cas d’assetjament i es 
troben en la confança per 
comunicar-ho. 

 

PUNTS DÈBILS

• No hi ha cap organisme destnat a la 
formacióu sensibilització i preienció 
de l’assetjament seiual i/o per raó de 
seie.

 
• No hi ha cap òrgan destnat a 

l'actuació daiant d’un cas. 

• No hi ha mesures per a gestonar les 
relacionsu en aquest senttu amb les 
empreses eiternes i/o proieïdores. 
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CONCLUSIONS

A niiell  generalu s’ha detectat que l’estandardització dels  processos seria una de les principals
millores. En els diiersos àmbits ens hem trobat que no hi ha comitès per ietllar per la millora de
les condicions laborals de les personesu aiií com models o protocols on s’estableiiin les decisions. 

En temes d’accésu no hi ha un protocol on s’estableiii quins són els criteris per a contractar a una
noia incorporació. Aiiò queda en mans de la persona que fa la primera tria de currículums i la
persona entreiistadora. A mésu al ser un àmbit molt feminitzatu es cau en el risc que les apttuds
que  es  tnguin  en  compte  siguin  aquelles  associades  a  la  feminitat  iu  per  tantu  que  s’acabi
reproduint un estereotp de gènere. En concret en aquest àmbitu tampoc hi ha mecanismes per a
dur a terme un equilibri de la plantlla en termes de gènereu fomentar la contractació d’homes o
donar una major iisibilització de les tasques que realitzen els homes per tal de poder fer un efecte
crida. 

Pel que fa la formacióu no hi ha cap pla per a detectar les necessitats formaties ni està establert
com es duran  a terme aquestes formacions (horarisu canalsu duradau etc.). Al moment d'oferir una
formació,  s'han de  tenir  criteris  establerts  sobre  a  qui  se  li  dona  i  el  perquèu  per  no  crear
desigualtats per categories o departaments i aiií eiitar una desigualtat de gènere. 

En relació a la promocióu no hi ha cap pla de carrera professional ni criteris objectus preestablerts
per a designar quins són els motus per a promocionar a una persona. Alhorau s’ha detectat que cal
més transparència en comunicar una iacantu aiií com algunes promocions que s’han dut a terme
per designació. És a diru que la promoció és decisió de les persones que componen la coordinació
en aquell moment o de la persona encarregada d’aquesta tasca. 

Per  a  fer  tot  aiiò  possibleu  és  necessari  crear  un comitè  per  a  establir  aquests  mecanismesu
fomentant la partcipació de les persones treballadores perquè puguin eiposar les seies opinions
sobre  les  seies  eiperiències  laborals  i  necessitats.  Seria  conienient  realitzar  una  formació  en
gènere  per  tal  de  poder  relacionar  la  teoria  i  l'anàlisi  a  nivell  macro  amb  les  condicions
específques de l’estructura de les organitzacions i les necessitats de les persones treballadores .
Els protocols s’han d’elaborar des d’aquesta mirada per eiitar desigualtats encobertes. 

Analitzant les dades obtngudesu trobem una preocupació en la jerarquització de les organitzacionsu
ja que la presa de decisions està en mans de poques persones. Cal tenir en compte que si les
decisions no es comuniquenu aiiò crea malestar entre les persones treballadores. Aquest tpus de
cultura d’empresa es llegeii des d’una perspectia feminista com un model organitzatu masculíu
on hi ha un control d’unes persones sobre les altres. Des de la mirada de gènere que aiií entenemu
s’han de proposar sistemes democràtics i participatiusu aiií com reunions coordinades per a què
les persones puguin proposar les seies idees i d'aquesta manera tenir una iisió de tot el conjunt de
la plantlla i poder millorar entre totes aquelles coses que incomoden o que suposen desigualtats
internes. 
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Per últmu es destacable queu tant en els grups de discussióu com en les enquestesu  s’ha mostrat
una percepció  bastant  positiva en relació a  la igualtat  en les organitzacions .  Per  una bandau
considerem que el fet de treballar amb un col·lectu de persones amb síndrome de Downu que
socialment han estat estgmattzadesu genera molta consciència sobre igualtat en aquests temesu
peròu per altra bandau es confon amb altres aspectes de la igualtatu com són els relacionats amb
l'organització interna de l’enttat o les relacions de les persones treballadores. També es iincula
soiint la igualtat amb un tema de dones. Aquí volem fer èmfasi en que la mirada de gènere és una
mirada al conjunt (en aquest cas de persones treballadores) i no només a les dones. 

En el present treballu tot i ser un àmbit altament i històricament feminitzatu hem trobat problemes
de sobrecàrrega de treball que sovint es tradueixen en estrès i cansament (sumat a les dobles
càrregues  de  treball  que  soiint  eierceiien  les  dones  a  les  seies  llars).  Hem  detectat  certes
difcultats de comunicació i transparència internau aiií com infrautlització de les possibilitats que
ofereii  el  treball  en  iaria  entre  les  enttats.  Respecte  a  la  presa  de  decisionsu  creiem
imprescindible garantr la reiisió i millora del funcionament de les enttats per tal d’eiitar que les
decisions  no  recaiguin  en  poques  personesu  fet  que  generaria  una  debilitació  dels  processos
democràtcs en les enttats. 

Per a poder eliminar les desigualtats eiistents o la reproducció d'estereotps de gènere , s’ha de
prendre consciència de la visió i la cultura de les organitzacions on hi participen tots els agents
implicatsu  per  tal  de  clarifcar  la  identtat  corporatia  i  establir  els  canals  per  a  poder  defnir
conjuntament qui són i com iolen treballaru i com iolen que les persones treballadores formin part
de l’organització.

Per  aiiòu  creiem  important  la  implementació  d’aquest  plau  iinculant-lo  a  pressupostos  o  a
temporalitats en els diferents projectesu perquè les diverses mesures canviïn la percepció de les
persones sobre la importància de la igualtat i que es constitueixi una organització col·laborativa,
diversa i respectuosa. 
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