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I. Proleg

El nostre desti no esta determinat
pels estels sino per nosaltres mateixos
WILLIAM SHAKESPEARE

La pell canviant dels temps enterra proposits que
es van revelar esterils, alhora que porta nous
desafiaments, acompanyats d’un profund canvi de
mentalitat.

Avui ens trobem a I'albada de 'anomenada IV
Revolucié Industrial, i més que mai hem d’interro-
gar-nos sobre la gran oportunitat que ens ofereix la
possibilitat de superar un desequilibri tradicional.
No obstant aix0, des d’una optica factual, la nostra
obligacid6 és analitzar si per contra, I'imparable
procés de digitalitzacio i intel-ligencia artificial pot
augmentar la bretxa de la desigualtat i generar
desequilibris socials encara més profunds.

La IV Revoluci6 Industrial la defineix la industria
4.0 a partir del gir de 180 graus de diverses indus-
tries al voltant del 2014, amb l'eclosio de les fabri-
ques intel-ligents i la gestio en linia de la produccio.
El concepte «Quarta Revoluci6 Industrial» el va
encunyar el 2016 Klaus Schwab, fundador del
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Forum Economic Mundial, en un llibre homonim,
en que assenyala:

Estem a la vora d’una revolucio tecnologica que
modificara la forma en que vivim, treballem i ens
relacionem. En una escala d’abast i complexitat
la transformacio sera diferent de qualsevol cosa
que el genere huma hagi experimentat abans.

Fa divuit anys Espanya va estrenar un govern paritari
que va propulsar una nova legislacié que coadjuva a
assolir la necessaria igualtat com a primer indicador
de progrés. Tot i aix0, es tracta d'un cami lent, dificil
i de vegades incompres, perque, malgrat els avengos
en gairebé tots els ambits —empresarial, politic,
social...— I’hegemonia masculina es perpetua.

El Cercle d’Economia de Barcelona fa el primer pas
per obrir un espai a les dones, com a subjectes de
ple dret, en la TV Revolucio Industrial. Al llarg
d’aquest treball ens preguntem si també sera un fet
protagonitzat només per homes. I analitzem que
hem de fer per evitar-ho i garantir a la dona un
espai d’igualtat que incardini tot el seu potencial en
la creaci6 de riquesa. Pero per aconseguir-ho cal
tenir clar, com afirmava Simone de Beauvoir, que la
dona «no ha d’estimar amb la seva feblesa sin6 amb
la seva for¢a, no escapar de si mateixa sind tro-
bar-se, no humiliar-se sin6 afirmar-se». D’aqui ve
la seva celebre (i magnifica) frase: «No es neix
dona: s’arriba a ser-ho.»

Aquesta comissio la promou el Cercle d’Economia,
un think tank que pensa, reflexiona i busca solu-
cions a temes economics i socials de gran importan-
cia. Els nostres punts de vista son amplis i integren
idees, sensibilitats i veus diverses. Junts volem
arribar a propostes i solucions que siguin factibles i
atractives per als sectors implicats.

Ens caracteritza una vocacio eminentment empresa-
rial i economica, un enfocament reflexiu i un pensa-
ment obert i integrador. A més, tenim molt en comp-
te el prisma de la universitat i de les escoles de
negocis, i les implicacions juridiques, tecnologiques,
humanistes i administratives. D’altra banda, defen-
sem fermament la col-laboracié publicoprivada, no
sols pel gran valor que té en el diagnostic de proble-
mes, sind també per la capacitat que ha demostrat
per buscar solucions col-laboratives i compartides
reeixides.

Formem part de la generacié que viu a I'albada de la
IV Revolucio Industrial, i creiem que el Cercle té una
posicio privilegiada per modelar realitats, superar
desequilibris tradicionals de genere i evitar que un
esdeveniment economic i social d’aquestes dimen-
sions aguditzi les bretxes que heretem de revolu-
cions industrials anteriors.

El talent femeni i el seu lideratge en el mén econo-
mic que ve €s, sens dubte, un dels grans reptes que al
Cercle d’Economia ens satisfa assumir. Creiem que
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les dones son un actiu del creixement economic: no
debades son gairebé la meitat de la poblacio activa i,
a causa d’idees i principis tradicionals que han
imperat en les nostres societats, han estat sotmeses a
desigualtats economiques i socials punyents. Unes
diferencies que encara son ben presents, quan al
mon la bretxa salarial entre homes i dones és del
24%5.

Per primera vegada, ens plantegem un estudi sobre
la situacio del talent femeni en la IV Revolucio
Industrial; volem articular, tal com forma part del
nostre ADN, solucions concretes i vies per apli-
car-les. Fa un lustre, segons l'editorial Me-
rriam-Webster, especialitzada en diccionaris, la
paraula de I'any va ser feminisme, un terme que
havia migrat des de les associacions de dones, els
cafes filosofics o les catedres de genere fins a un
espai politic insolit: el feminisme per fi guanyava la
batalla de 'opinio publica. EI1 2018, segons un
informe de la UNESCO, les dones representaven
només un terg (33%) dels investigadors del mén.
Tot i que en molts paisos havien aconseguit la
paritat numerica en Ciéncies Socials i, en alguns hi
predominaven, la proporcié de dones entre els
doctors en Enginyeria i en Informatica es limitava a
un 28% i un 40%, respectivament. Tan sols un 22%
dels professionals que treballaven en I'ambit de la
intel-ligencia artificial (IA) eren dones. El 2019, al
mon, només el 35% dels qui cursen STEM (acronim

de Ciencia, Tecnologia, Enginyeria i Matematiques
en angles) en ’Educacio Superior son dones, de les
quals unicament el 3% es matriculen en Tecnolo-
gies de la Informacio i la Comunicacio (TIC).

Una publicacio recent de la UNESCO i la coalicid
EQUALS, dedicada a promoure la igualtat de gene-
re en el sector de la tecnologia, ha revelat que les
dones només representen el 12% dels investigadors
en aquest camp. A conseqiiencia d’aquesta infrare-
presentacio, els processos d’intel-ligencia artificial
ja neixen amb prejudicis de génere. Com ¢€s possi-
ble que ens matematics i aparentment neutres com
els algorismes puguin tenir prejudicis? La resposta
és senzilla: els qui els entrenen i construeixen son,
en una aclaparadora majoria, homes. Per exemple,
hi ha determinades dades sobre el genere dels
integrants dels consells d’administracié de les grans
empreses que son favorables als homes, i I’algoris-
me generara recomanacions que repliquin tal cir-
cumstancia. Per aixo, molts algorismes que es fan
servir a Recursos Humans recomanen homes per
als llocs de direccio o eliminen moltes candidates
al primer tall. Un sistema intel-ligent adquireix
durant el procés d’aprenentatge automatic conne-
xions culturals historiques, moltes de les quals
tenen biaixos de geénere. Els algorismes impliquen
els prejudicis de les persones que els dissenyen i
apliquen, i les recomanacions que fan se cenyeixen
a les dades amb que els alimenten. Per minimitzar
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aquests biaixos, cal entrenar les maquines amb
codis etics. La manera més simple de fer-ho és que
les dones hi participin a I’hora de crear-les.

Lo inadmisible es que en esos campos donde se esta
impulsando la IV Revolucion Industrial, las mujeres
sigan siendo minoritarias en los puestos técnicos y
directivos de las empresas tecnologicas, y también
en los puestos de programadores de algoritmos,
viéndose abocadas a una doble marginacion. En los
EE.UU., reconocerse infravaloradas es el principal
motivo que aducen las que dejan su trabajo en el
sector de las tecnologias.

Es inadmissible que en aquests camps en queé s’im-
pulsa la IV Revolucié Industrial les dones continuin
sent minoritaries en els llocs tecnics i directius de les
empreses tecnologiques, i també en els llocs de
programadors d’algorismes, la qual cosa les aboca a
una marginacio doble. En el sector tecnologic dels
EUA, el motiu principal que addueixen les que
deixen la feina és que es senten infravalorades.

Durant la pandémia vam saber que el comite d’emer-
gencies de 'OMS tan sols té un 20% de representa-
cio femenina. Els efectes del confinament i de la
crisi sanitaria també van afectar les investigadores,
que van haver de reduir el temps d’estudi -de sis
hores a una- perque es van dedicar a atendre altres
persones. L'informe de I'Institut de Salut Global de
Barcelona (ISGlobal) recull que en general el temps

que les dones dediquen a activitats domestiques i a
atencions triplica el que hi dediquen els homes, i el
confinament no ha fet sind agreujar aquesta diferen-
cia.

Per a aquesta comissio, la IV Revolucio Industrial ha
de ser el context idoni per eliminar aquesta desigual-
tat, perque, si no s’actua de manera estrategica per
incorporar la dona en llocs de lideratge, hi ha el perill
real que la bretxa de génere s’eixampli. La dificultat
de la dona per incorporar-se amb vigor en el nou
marc economic pot comportar no tan sols pobresa
economica, sind també precarietat tecnologicodigital,
que margina i crea una dependéncia respecte a tercers
per accedir, simplement, a serveis basics.

Reconeixem que €s la primera vegada que el Cercle
pren en consideracio la perspectiva de genere en les
seves reflexions, un fet que ens fa exercir I'autocritica.
Esmenem la falta de connexi6é amb aquesta analisi, de
vital importancia. D’aqui ve ’'aposta d’aquesta comis-
si6 per aportar solucions, algunes de disruptives, que
ajudin a reduir aquesta anomalia.

Aixi, una vegada assumida la critica, aquesta junta, i
desitgem que les juntes futures, mantindran entre les
directrius I'enfocament de génere en afrontar ’analisi
de qualsevol tema, i buscar-hi solucions que de vega-
des no seran les acceptades tradicionalment quan no
es tenia en compte aquesta perspectiva.
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La vocacio del Cercle d’Economia s’alinea clarament
amb la visi6 europea del mén. Catalunya, Espanya,
formen part historica i geopolitica d’aquesta gran
familia que és Europa. La nostra perspectiva €s, per
tant, necessariament occidental i europea, cosa que
no ens impedeix solidaritzar-nos amb la gravissima
situacio de milions de dones d’altres regions i cultu-
res, en que ser dona implica no tenir els drets basics
d’un individu, com ara estudiar, desenvolupar-se
professionalment o prendre decisions, etc. Obser-
vem amb preocupacio la deterioracié dels condicio-
nants vitals de les dones en paisos com I'Afganistan,
cosa que rebutgem absolutament, i cridem la comu-
nitat internacional a condemnar la situacio i a buscar
solucions per garantir el futur d’aquestes dones i
nenes. Sens dubte, caldra una altra comissio centra-
da a buscar solucions perque superin els trangols
que pateixen.

Ara bé, I'objectiu d’aquesta comissio €s projectar el
talent femeni en la nostra societat. I creiem que aixo
ajudara les dones d’altres arees geografiques a
comengar, amb el nostre suport, la seva lluita per
aconseguir els mateixos drets socials i economics
que els homes.

Aquest treball que presentem tracta des de perspecti-
ves multiples el posicionament del talent femeni en
la IV Revolucié Industrial. Hem abordat la pro-
blematica des d’una diversitat d’arestes i enfoca-
ments que considerem factibles i interessants per a

totes les parts implicades. I, alhora, proposem,
seguint I'esperit que ens guia d'enc¢a de la fundacié
del Cercle, solucions concretes amb les linies d’im-
plementacio respectives.

Hi ha moltes institucions i grups de treball que han
aprofundit en I'analisi de la bretxa de génere. No
som els primers, aixi que, de vegades, direm coses
que tothom coneix, pero la nostra motivacio és
aprofundir-hi per entendre per que son aixi i, sobre-
tot, suggerir solucions practiques que ajudin a resol-
dre les desigualtats. Tant de bo que alguna de les
nostres idees la posin en practica els operadors i,
d’aquesta manera, comenci el cami real per reduir
aquesta bretxa.

La defensa del talent femeni en la IV Revolucio
Industrial

El lideratge que ha d’ocupar el talent femeni en la IV
Revolucié Industrial no s’ha de deixar a la merce de
la intuici6 i la casualitat, ni tampoc en mans dels
historiadors del futur, sind que pensem que és en el
present que han d’estudiar-se les condicions i con-
fluéncies que afavoreixen que les dones aportin tot
el seu talent als processos industrials i de desenvolu-
pament de la humanitat.
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La igualtat i el respecte a I'ésser huma son la base de
la Declaracio Universal dels Drets Humans del 1948.
Aquest document va ser conseqiiencia del dolori la
consternacio que va implicar per a la humanitat
I’Holocaust, i es va centrar a recon¢ixer en trenta
articles els principis essencials per a tot ésser huma
en els quals han d’inspirar-se I’actuacio politica,
economica i les relacions entre els paisos i grups
socials de tot el mén. Aquesta declaracid, d’ambit
universal, com el seu nom indica, I’han ratificada
195 paisos. T¢é com a finalitat basica que no es repe-
teixi una cosa similar al que es va esdevenir a la
Segona Guerra Mundial.

«Tota persona té tots els drets i llibertats proclamats
en aquesta Declaracio, sense cap distincio de raca,
color, sexe, idioma, religi6, opini6 politica o de
qualsevol indole, origen nacional o social, posicio
economica, naixement o qualsevol condicid», diu
l'article 2 d’aquest text, en que s'estableix el principi
d’igualtat de génere.

El més habitual era que les Constitucions dels paisos
democratics reconeguessin el principi d’igualtat de
manera general. En el cas d’Espanya, la Constitucio
del 1978 estableix en I'article 9 el principi d’igualtat i
no discriminacio per rad d’ideologia, religio, raca,
sexe o genere. El principi d’igualtat entre els sexes
també esta previst entre els 8 Objectius de Desenvo-
lupament del Mil-lenni (ODM) recollits pels 192
paisos integrants de les Nacions Unides I'any 2000,

que s’ha completat amb els 17 Objectius de Desenvo-
lupament Sostenible (ODS) reconeguts per 'Organit-
zaci6 de les Nacions Unides (ONU) per a 'Agenda
2030. En l'objectiu nimero 5 es reconeix com a
essencial la igualtat de genere.

En I'ambit de la Uni6 Europea, el 1957 els Tractats
de Constitucio de la Comunitat Economica Europea
ja admetien el dret d’homes i dones a tenir una
retribucié igualitaria per la mateixa feina. A més, el
principi d’igualtat esta reconegut en els articles 213
del Tractat de la Uni6 Europea (TUE), i en I'article 21
de la Carta dels Drets Fonamentals de la Unié Euro-
pea.

Sembla logic, doncs, que la integracio i la igualtat
estiguin entre els principis essencials dels Fons Next
Generation, aprovats per la Unié Europea per facili-
tar als paisos membres sortir de la crisi de la co-
vid-19. Aquests fons, que estableixen les bases d’una
nova economia, col-loquen al centre, al costat de la
digitalitzacio i la descarbonitzacid, aquests principis
d’integracid i igualtat.

A més, en l'estudi presentat recentment per I'Oficina
de Prospeccio de la Presidencia a I'Informe Espanya
2050, es considera que la igualtat de genere i tot el
que implica des del punt de vista educatiu, economic
i social, és essencial per aconseguir un futur prosper
del nostre pais a mitjan segle XXI.
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Malgrat 'abundancia de lleis i fons especifics, la
igualtat de genere continua sent una quimera. S’ana-
litzara en profunditat al capitol «A quanta igualtat
obliguen les lleis espanyoles?», en que es revisa la
legislacié que, des del 2007, amb la Llei organica
d’igualtat efectiva de dones i homes, ha intentat
diluir, sense exit, la bretxa de génere.

El nostre treball no sols es fonamenta en convenis,
tractats internacionals i constitucions, siné que
també se sosté des d’un punt de vista estrictament
economic. Es evident que perdre el talent i la capaci-
tat de treball de gairebé la meitat de la poblacio
activa afebleix enormement les expectatives de
desenvolupament de qualsevol entorn, sigui pais,
societat, grup, empresa o entitat. Per tant, aquells
paisos que impedeixin ’accés de la dona a I'educacio,
al desenvolupament professional i, en general, a
’activitat economica, tindran menys probabilitats de
deslliurar la seva poblacio de la pobresa.

Per aixo, també des del punt de vista economic, €s
inteleligent i no sols &tic o socialment desitjable que
la dona s’integri plenament en el desenvolupament
de 'economia. La diversitat genera riquesa. I superar
la desigualtat de génere estimula, a més, el progrés.

Considerem essencial estudiar aquest tema i elabo-
rar propostes concretes que puguem oferir als
operadors politics, socials i economics per trans-
formar aquesta realitat i deixar de parlar d’'una

vegada de la bretxa de génere per comengar a parlar,
sense més, de la humanitat, els éssers humans, els
individus.

La incorporacio de la dona al mén laboral en igual-
tat de condicions que ’home li permet ser indepen-
dent i desenvolupar la seva vida de manera iguali-
taria no només economicament, sind que limita i
elimina conductes de sotmetiment, violéncia i
dependeéncia. Si una dona és independent economi-
cament, és més probable que s’atreveixi a posar fi a
conjuntures o relacions toxiques.

Si una dona, dins de 'ordre de la familia, té inde-
pendeéncia econdmica, es converteix en una referent
o role model positiva per als seus fills. Per a tots, no
només per a les filles, sind també per als homes,
que veuran amb naturalitat que una dona pren
decisions i fa la seva vida de manera autonoma i
independent. S’evita aixi que el masclisme es consi-
deri normal i es perpetui, i també que futures gene-
racions mantinguin i desenvolupin conductes in-
desitjables.

A més, la dona amb ingressos fa que la seva descen-
dencia tingui més nivell educatiu i aspiracions més
altes, i encara contribueix més al progrés.

Es evident que quan no hi ha penuries econdmiques,
els problemes i el malestar social s’esvaeixen. Una
societat culta i econOmicament prospera per a tots

Bej0id

7



els individus és una asseguranga de pau, desenvolu-
pament i creixement, i un clar element d’estabilitat i
reduccié de conflictes.

La igualtat de génere, que implica la conciliacio, la
corresponsabilitat, 1a millora en la formacié amb
accés a feines més ben remunerades i a carreres
professionals amb ingressos més alts, no sols genera
més independéncia, sind també menys frustracio i
una actitud més ajustada a les propies capacitats, i fa
minvar el maltractament i la violéncia. Tot aixo
implicara un descens drastic dels problemes de salut
mental i depressié que pateixen moltes dones a
Espanya, la qual cosa no sols redundara en beneficis
personals, siné també familiars i, sens dubte, en les
arques de I’Estat, perque els costos sanitaris es redui-
ran.

La incorporacio al mercat de treball d’un volum de
forca laboral equivalent a la meitat de la poblacio
afavoreix de manera exponencial el creixement d'un
pais. Si, a més, aquesta forca de treball esta qualifi-
cada i disposa de formacié professional i/0 universi-
taria, el resultat és clar: aquest pais salta a un nivell
de desenvolupament superior. Tant és si el pais és
desenvolupat o no: sigui quin sigui el desenvolupa-
ment que tingui, necessariament millora i puja de
nivell.

L'existencia d’una bretxa de génere, com també les
causes i raons que la provoquen i els efectes negatius

que té per a I'economia, ha quedat recollida en
estudis de multiples institucions.

Bej0id

Per aquesta rad, aquest treball no pretén de cap
manera dedicar-se a estudiar-ne les causes o des-
criure la situacié actual, sind que, per contra,
s’orienta a aportar, tant com sigui possible, solu-
cions concretes per reduir la bretxa.

Per aixo, els capitols dedicats a raons, biaixos, role
models i, en part, el de conciliacio, només perse-
gueixen oferir indicis de la qiiestié que ens ocupa i
aportar algunes claus per solucionar-la. I concre-
tem les propostes als capitols «On és la dona en la
Quarta Revoluci6 Industrial?», «Recomanacions a
totes les parts implicades: stakeholders», «Els
homes estan preparats per viure en igualtat?» i
«Conciliacio i corresponsabilitat».

L'estudi es tanca amb un resum dels aspectes positius
que implica per a 'economia (atesa la nostra pers-
pectiva basicament economica) la incorporaci6 de la
dona de manera igualitaria al mercat de treball.

¢ Qui som?

Dins de la Junta Directiva del Cercle d’Economia, la
Comissié Talent Femeni en la IV Revolucio Indus-
trial la lidera Camino Quiroga i la presideix Anna
Navarro Schlegel.
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Integrants:

Mar Serna Calvo, magistrada i exconsellera de
Treball de la Generalitat de Catalunya;

Maria Angels Valls i Valls, membre del Consell
Assessor de Ingeus Espafia, gerent de Proceli
Europe, S.L. i exdirectora de I'area d’Ocupacio
de Caritas Diocesana de Barcelona;

Manuel Luque, catedratic de Dret del Treball i
de la Seguretat Social de la UPF;

Elena Ubeda, socia ' EUHCorporate;

Natividad Capella Pifarré, directora de Risk
Management de Caixabank, consellera de Vi-
daCaixa, del banc BPI Portugal i CaixaBank
Wealth Management Luxembourg;

Natalia Marti, socia i consellera de Roca
Junyent;

Hilario Albarracin, soci i expresident de KPMG
Espanya;

Isabel Martinez Cosentino, consellera
Cosentino Group;

Olga Grau, directora de comunicacié amb
Grups d’interés de Banco de Santander;

Nuria Parlon, alcaldessa de Santa Coloma de
Gramenet;

Laura Urquizu, CEO i presidenta de Red Points
i membre de la Junta Directiva del Cercle
d’Economia;

Xavier Adsera, fundador i CEO d’Adequita
Capital Ltd;

Joan Mas Brillas, fundador i CEO d’Urban
Land Factory, fundador i expresident d’INDRA
bmb, i inversor en start ups;

Montserrat Salvany Ferrer, vicepresidenta de
Human Resources T-Systems North America;

Clara Lapiedra, fundadora i CEO d’Aula Magna
Business School;

Anna Navarro Schlegel, vicepresidenta de Pro-
core Technologies i presidenta de la comissié
de Talent Femeni en la IV Revolucié Industrial;

Camino Quiroga, notaria i secretaria conselle-
ra de la Junta Directiva del Cercle d’Economia.
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II. Per queé no hem
estat mai iguals en el
mon laboral?

Introduccio

Hi ha estudis abundants i experts respectats que han
aprofundit en les raons o els factors que influeixen en
la desigualtat de génere en el mon laboral, per la qual
cosa potser aquest capitol no és el més nou de I'infor-
me'. Tot i aix0, considerem indispensable comencar
el nostre treball des d’aquesta reflexio, perque ens
permetra definir les iniciatives i les mesures que pro-
posarem més endavant per erradicar els desequilibris
de genere. Si bé aquest capitol no sera una primicia,
considerem que només incidint i aprofundint en les
causes que generen la desigualtat de génere podem
conscienciar-nos de la dilatada realitat que comporta,
farem visibles els avantatges de revertir-la i aporta-
rem idees concretes per aconseguir-ho.

I aquesta reflexio la volem obrir amb un reconeixe-
ment merescut a tothom qui, d’'una manera o altra,
homes i dones, s’ha implicat en les ultimes decades
en el gir determinant que Espanya ha fet perque la
dona s’incorpori al mén laboral en termes d’igualtat.

1 Entred’altres, informes anuals de Women in Work PWC i de U'Institut de
les Dones del Ministeri d’Igualtat del Govern d’Espanya.

Zledoqe| uow @ us senbi lew 1e1se way ou anb Jad

23



24

I volem fer aquest reconeixement per dos motius
fonamentals.

Perque en cap ambit es pot avancar amb afany de
canvis si abans no es reconeix el cami recorregut,
que permet que a Espanya el debat de la no-discri-
minacio per rao de génere en ’'ambit laboral estigui
en un nivell diferent del de fa unes quantes décades i
significativament millor que en altres paisos.

I perque estem convencuts que cal avaluar els pro-
gressos per incidir en les causes que avui encara
impliquen un fre perque la dona tingui una igualtat
d’oportunitats laborals plena, tant en I’accés a deter-
minades professions, com en la promocio i en les
posicions de direccio.

Creiem que reconeixer el cami fet no es contradiu
amb la pretensié legitima de continuar avancant fins
a aconseguir la plena igualtat d'oportunitats, ni tam-
poc amb I'ambicio de proposar idees imaginatives i
valentes per aconseguir-ho. Aquest és el proposit del
nostre informe.

Com ha evolucionat a Espanya les ultimes
décades la normativa en matéria d'igualtat de la
dona?

L'article 14 de la Constitucié Espanyola del 1978 es-
tableix el principi d’igualtat a Espanya com a prin-
cipi fonamental: «Els espanyols son iguals davant
la llei, sense que pugui prevaler cap discriminacio
per rad de naixenca, raca, sexe, religid, opinid o
qualsevol altra condicié o circumstancia personal o
social.»

Igualment, I’article 9.2 de la Constitucié Espanyo-

la estableix que «Correspon als poders publics de
promoure les condicions per tal que la llibertat i la
igualtat de I'individu i dels grups en els quals s’inte-
gra siguin reals i efectives; remoure els obstacles que
n’impedeixin o en dificultin la plenitud i facilitar la
participacié de tots els ciutadans en la vida politica,
economica, cultural i social.»

D’aquesta manera, l'article 14 de la nostra Carta
Magna determina com a valor fonamental la no-dis-
criminacio per raé de sexe i l'article 9.2 insta els
poders publics a actuar per fer efectiu el principi
d’igualtat, és a dir, situar en una posici6 d’igualtat
real els qui estan en condicions inferiors.

D’enca de I'aprovaci6 de la Constitucid, s’han dero-
gat diverses normes o preceptes per inconstitucio-
nals; la doctrina i jurisprudencia del Tribunal Cons-
titucional hi ha tingut un paper determinant. D’altra
banda, el poder legislatiu i I'executiu han aprovat
diverses normes per protegir el principi d’igualtat
per ra6 de genere, entre les quals destaquen:
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o Llei 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efec-
tiva d’homes i dones

o Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de me-
sures de proteccio integral contra la violencia de
genere.

o  Llei39/1999, de 5 de novembre, per promoure
la conciliacio de la vida familiar i laboral de les
persones que treballen.

o  Llei33/2006, de 30 d'octubre, sobre la igualtat
de ’'home i la dona en l'ordre de successio dels
titols nobiliaris.

o Reial decret llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures
urgents per garantir la igualtat de tracte i oportu-
nitats entre dones i homes en l'ocupacio.

o  Reial decret 253/2006, de 3 de marg, pel qual
s'estableixen les funcions, el régim de funciona-
ment i la composicié de 'Observatori Estatal de
Violencia sobre la Dona, i es modifica el Reial
decret 1600/2004, de 2 de juliol, pel qual es des-
envolupa l'estructura organica basica del Minis-
teri de Treball i Afers Socials.

o  Reial decret 1370/2007, de 19 d'octubre, pel qual
es regula la Comissi6 Interministerial d’Igualtat
entre dones i homes.

Hi ha moltes altres normes aprovades en ambits
sectorials que han aprofundit en el principi d’igualtat
de la dona i incideixen en la igualtat d’'oportunitats en
I’ambit laboral. N’hi ha exemples en els sectors de la
cultura, la comunicacio, ’administracio, I'educacio,
I'esport, la funcié publica, la participacio politica, la

legislacié penal, la proteccio social, la salut, etc.

Aixi i tot, ens preguntem per que no es fa efectiva
la igualtat d’oportunitats entre homes i dones en el
mon laboral si...

a. Laigualtat de genere esta reconeguda a la
nostra Constitucio.

b. A partir de la Constitucio s’han derogat nor-
mes que discriminaven la igualtat.

c.  Els poders publics han aprovat i continuen
aprovant normes i fan accions que promouen la
igualtat.

d. Ladona s’ha incorporat al mén laboral.

En moltes carreres universitaries hi ha igualtat
en la representacié femenina i masculina.

f.  L’home s’involucra més que no pas fa uns
quants anys en les responsabilitats familiars i
educatives.

cDe qué parlem quan parlem de factors de des-
igualtat de génere?

El concepte inclou les causes o raons inductores de
les desigualtats entre homes i dones en I'accés, la
promoci6 i les condicions que ofereix el mon labo-
ral. Analitzem-ne alguns factors:
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Els estereotips de génere en I'educacio, la for-
macioi el treball

El paper de la dona ha estat definit clarament al
llarg de la historia com el de filla, esposa i mare.
A les dones les educaven per exercir un paper tra-
dicional a la llar: fer les tasques de la casa, cuinar,
portar la intendencia domestica, cuidar els nens,
la gent gran o el marit.

Fins a la generaci6 actual, el paper social de la
dona era molt diferent. Dues generacions enrere,
la dona amb prou feines era visible en el mon la-
boral; en la generacio anterior tenia una preseén-
cia excepcional excepte en aquelles ocupacions
relacionades amb el rol de genere: administracio,
educacio, serveis socials, sanitat. Tasques, totes,
de menys prestigi i menys contraprestacio econo-
mica.

Aquesta situaci6 ha canviat les ultimes decades. A
Espanya les dones han pogut accedir més al mén
laboral. No obstant aix0, no s’hi han incorporat
plenament, perque en les dones la taxa d’activitat
laboral és més petita i tenen més desocupacio,
més temporalitat i participen menys en l'activi-
tat empresarial. També tenen menys accés a la
formacio per a determinades posicions, perque
majoritariament treballen en empreses en que la
cultura i les estructures no s’han emmotllat al rit-
me de la realitat social. Aquestes organitzacions
tenen cultures masculinitzades, promogudes per
homes que encara no s’han adaptat o no veuen
com un problema la nul-la presencia de la dona

en els seus equips i, cosa que és més important,
en llocs de lideratge.

I encara que I'evolucio cap a la igualtat és impa-
rable en molts ambits, encara hi ha practiques,
costums, creences, biaixos, fins i tot conviccions
que impedeixen un desenvolupament equitatiu
real de les dones professionals. Totes aquestes
consideracions formen part de la cultura que hem
viscut i erradicar-les no €s automatic: requereix
consciencia i voluntat real de canvi.

A conseqiiéncia d’aquests estereotips de gé-
nere la dona té menys oportunitats en el mén
laboral

En la majoria dels casos, no es pensa en una
dona per ocupar posicions de comandament o
representatives, perque no soén les funcions que
encaixen amb el paper tradicional que ha repre-
sentat. A la dona accedir a aquestes posicions
li comporta més esfor¢ per demostrar els seus
merits i capacitats, perque, conscientment o
inconscientment, no els hi pressuposa ningu. I
perque els homes -encara que no tots- que ocu-
pen les posicions de direccié tampoc no veuen la
dona en igualtat de condicions per ocupar-los.

Les mateixes qualitats, en I'ambit laboral o fins i
tot social, es mesuren de manera diferent en un
home que en una dona. Si un home és segur, di-
recte, executiu i resolutiu és eficac; en canvi, una
dona amb les mateixes qualitats és dominant.
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Un home es presenta mostrant seguretat i ocul-
tant les febleses; en canvi, una dona tendeix a
dissimular la seva seguretat perque en la historia
el seu paper sempre ha quedat relegat a un segon
pla, d’acompanyament. Aquestes dinamiques,
d’una manera o una altra i de manera inconscient
-perque estan plenament arrelades en la nostra
cultura-, es continuen transmetent en I'educacio i
la formacio.

En I'ambit laboral persisteixen actituds condes-
cendents o paternalistes de ’home cap a la dona.
L'irritant mansplaining que recull el tracte con-
descendent que alguns homes donen a les dones,
basat en un estereotip sexista que dona per des-
comptat que son més cultes o intel-ligents que
elles, que necessiten que els expliqui les coses de
manera indulgent. I cal dir que aixo de vegades
passa sense que ’home en sigui plenament cons-
cient.

Sobrecarrega de responsabilitat domeéstica
d’atencions i educacional. Falta de correspon-
sabilitat

La responsabilitat familiar sempre ha recaigut
sobre la dona. A ella li exigeixen o li faciliten,
en el millor dels casos, mesures que afavoreixin
conciliar la vida familiar i professional. Algunes
empreses i organitzacions han implantat mesu-
res que permeten o faciliten la conciliacio a les
seves treballadores, perdo només s’estableixen en
generic, perque socialment aquesta conciliacio
només s’espera de la dona.

I no esta ben vist que un home vulgui la mateixa
conciliacid. I al final, quan el pes domestic i fa-
miliar recau en la dona, les mesures de concilia-
cid, que només demana ella, incrementen la tasca
diaria en diversos llocs, i amb aixo ha d’assumir
més responsabilitat i estres.

Ara, per progressar professionalment, la dona
ha de compaginar les seves funcions amb plenes
responsabilitats en tots dos ambits: el laboral i el
personal familiar.

La dificultat per conciliar la carrera professional
amb les necessitats familiars, els horaris fins a
ultima hora del vespre, vigents encara en mol-
tes companyies, i 'escassa flexibilitat laboral
apareixen en molts informes prestigiosos sobre
diversitat de génere com a ra6 fonamental de la
falta d’igualtat.

La societat ha de tendir a la corresponsabilitat
de les parelles, de manera que els homes assu-
meixin també com a responsabilitat el treball
domestic i I’'atencié de menors i persones depen-
dents.

De vegades, els homes consideren que la seva
contribucié ocasional en aquest ambit és positi-
va per a ’harmonia i coordinacié familiar, pero
no arriben a prendre’s la responsabilitat familiar
com a propia. Sovint, quan s’hi impliquen tots
dos membres de la parella, ’home es converteix
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en mer executor de tasques previament defini-
des per la dona, sense assumir-ne el lideratge.
Aquest lideratge si que és femeni i ’home no el
qliestiona, pero la dona I’hauria de compartir i
que tots dos I’assumissin per aconseguir un re-
partiment equitatiu de les funcions domestiques
familiars i educacionals. En tot cas, aquest debat
queda circumscrit a ’ambit familiar i privat de
cada relacio, i s’ha de tractar en termes d’igual-
tat entre tots dos membres de la parella. Es a dir,
que les responsabilitats familiars les ha d’assu-
mir cada membre de la parella per iniciativa pro-
pia o s’han de repartir de manera equitativa, pero
no son una missié natural assumida per la dona.

D’altra banda, la distribucio dels temps i dels
serveis en les organitzacions no esta dissenyada
per adequar-se a la corresponsabilitat domestica
i familiar, per la qual cosa cal que I'ajustament
I'exerceixi la dona.

Entre les creences implicites en el paper de la dona
hi ha la de proporcionar comoditat, satisfaccié i
suport a tots els membres de la familia, segons les
seves necessitats. Aixo li comporta una sobrecarre-
ga important, i assumir, sense que ningu ho qiies-
tioni, funcions no remunerades.

Abseéncia de reconeixement d’autoritat i presti-
gi en ladona per alarepresentacioiladireccioé
Encara persisteix culturalment la percepcio que
exercir el poder és masculi, i aixo explica que

hi hagi barreres invisibles que impedeixen triar,
designar, proposar o tenir en compte dones per a
llocs o posicions que impliquin carrecs de direc-
cid, de presa de decisions o de representacié de
persones o organitzacions. Per aixo, la totalitat
de les organitzacions empresarials i sindicals
segueixen models de representacio masculina.

Es manté el reconeixement, ben I'escas, de la dona
per a les funcions de direcci6 o executives d’alt ni-
vell. Cada dia trobem multiples exemples que ho
palesen, i que sén ignorats o invisibles a ulls de
molts homes i fins i tot de moltes dones. Esmen-
tem-ne alguns: les interrupcions freqiients a dones
durant les intervencions professionals; donar per
fet que la dona té més predisposicid a rentncies
professionals o menys interés a ascendir dins una
empresa; la qualificacié de rebuscades o manipu-
ladores; assumir que els homes sén millors amb
la tecnologia, les dades, els numeros i 'economia,
de la qual cosa es dedueix que tenen un discurs
més ben fonamentat. Sén barreres invisibles, que
aparentment no existeixen o no vol recongixer o
admetre ningu, i que acaben perjudicant les dones
en la carrera professional i la vida personal.

Cultura empresarial sexista

L’analisi dels llocs de treball i els perfils de com-
peténcies encara es fa, sovint, tenint en compte
el sexe de qui els ha ocupat habitualment, en lloc
de les caracteristiques técniques necessaries per
a aquesta posicio. Condicions de treball sexistes,
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politiques retributives i de carrera discrimi-
natories o, en el millor dels casos, condicions
igualitaries, pero amb disseny de I'organitzacié
i del temps de treball sense corresponsabilitat
amb les necessitats domeéstiques i familiars,
que afegit al fet que les dones sén qui les assu-
meixen soles, o les assumeixen més, els limiten
la capacitat de projeccid i carrera professional.

I si la dona és empresaria, for¢a vegades troba
dificultats o menys facilitats, a la practica, per
accedir als circuits economics financers i d’in-
fluéncia en que es prenen les decisions.

Reflexions sobre la resisténcia a la igualtat plena

El dret sempre va a remolc de la realitat social. Hi
ha canvis en la societat o en ’'ambit mercantil, i
apareix la necessitat de regular-los, donar-los ga-
rantia juridica, fer-los efectius i possibles establint
una norma. Es legisla sobre una cosa que ja existeix,
sobre una situacié que ja té lloc en la societat.

En el cas de la igualtat de génere, el canvi I’ha recla-
mat la societat perque encara era una quimera, i amb
les normes es pretén generar i promoure avengos;
imposar la desitjada igualtat i el canvi de paradigma
entre la realitat social i el dret que la regula és més
dificil d’aconseguir. Les quotes femenines son mal
acceptades, pero no només és qiiestio de temps que
la dona pugui accedir a la igualtat, perque si aquesta

consciéncia i aquesta predisposicio no son clares,
el canvi no és possible, aixi que cal comencar a
forcar-lo amb mesures (desitjablement temporals)
de discriminacio positiva.

Hem titulat un dels capitols d’aquest Informe «Els
homes estan preparats per viure en igualtat?».
Perque els homes (i algunes dones) han d’estar
disposats a superar conviccions i creences que, de
vegades, ni tan sols saben que tenen, o no volen
reconeixer, per valorar la dona en igualtat de con-
dicions, sense biaixos ni prejudicis (vegeu el capitol
esmentat).

I la dona? Hi esta preparada? La igualtat comporta
renuincies, compartir protagonisme i cedir poder
en 'ambit familiar, educacional i domestic (vegeu
el capitol «Recomanacions a totes les parts impli-
cades: stakeholders»).

Cinc mesures per diluir aquestes raons

1. Superar els estereotips de genere en l'educacio,
la formacio i 'ocupacio.

2.  Corregir la sobrecarrega femenina de respon-
sabilitat domeéstica d’atencions i educacional i
promoure la corresponsabilitat. (Permis de
paternitat obligatori.)

3.  Promoure el reconeixement de I'autoritat i el
prestigi de la dona per a la representacio i la
direccio.
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Modificar les cultures empresarials sexistes.

Fer un seguiment real del compliment dels III . La imp Ort‘anCia del
plans d’igualtat. bl 21X d e g ‘en ere

Promoure politiques d’ocupacié amb perspecti-
va de geénere.

. Introduccio

El Diccionari de UInstitut d’Estudis Catalans
(DIEC) defineix biaix, en la primera accepcio, com
'Direccid obliqua en que esta, es mou, és tallada,
alguna cosa’. El concepte es pot fer servir en el
sentit d’esmentar una tendéncia o inclinacio cap a
una posicié determinada. Aixi, biaix, és un pre-
judici sistemic a favor o en contra d’alguna cosa o
algu, basat en estereotips i en percepcions preesta-
blertes. Aquestes predisposicions afecten el judici
de I'individu que les pateix fins al punt que pres-
cindeix dels fets objectius a I’hora de prendre de-
cisions a favor d’'una persona o grup en detriment
d’uns altres. Els prejudicis poden ser conscients,
cosa que significa que les persones coneixen el
biaix amb el qual actuen; o inconscients, quan
ignoren el que els llasta. Podriem dir que hi ha
tantes classes de prejudicis com categories en les
quals ens etiquetem socialment: genere, raga, edat,
capacitat... Tots els aprenem i els absorbim del
nostre entorn des d’una edat primerenca, depenent
del context en el qual ens criem.
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Els biaixos es poden aprendre observant contextos
culturals. Les persones poden desenvolupar biaixos
cap a un individu, un grup etnic, una identitat sexual
o de genere, una nacio, una religid, una classe social,
un partit politic, o bé contra paradigmes i ideologies
teoriques dins dels dominis académics o una espe-
cie. El biaix implica unilateralitat, falta d’'un punt de
vista neutral, i esta relacionat amb el prejudici i la
intuicio.

Parlem de biaix de génere quan aquesta obliqiiitat

o inclinacié s’aplica a qiiestions de geénere i, en la
majoria de casos, afavoreix el masculi i perjudica el
femeni. S'esdevé quan algu, sigui inconscientment o
no, adscriu unes certes caracteristiques a un genere
determinat. Aquest comportament no neix de ma-
nera espontania, siné de construccions formades a
partir de I'educacio, 'entorn o els referents socials i
culturals: els mitjans de comunicacio, el cinema, la
publicitat...

La bretxa salarial és, sens dubte, la manifestacié més
visible del biaix de génere, i també la més detecta-
ble de manera objectiva. Té a veure tant amb el fet
de pagar més a un home que a una dona per fer la
mateixa feina, com amb el de triar homes per als
carrecs de més responsabilitat i, per tant, més ben
remunerats. Altres conseqiiéncies d’aquesta mena de
biaix afecten tant les practiques de contractacio com
la dinamica de les relacions dins d’'una empresa. En
el primer cas tenim la tendéncia a contractar homes

per sobre de dones a pesar que elles demostrin habi-
litats i experiencies similars. Un exemple del segon
cas és oferir els millors despatxos o dependeéncies de
I'empresa als homes, fins i tot quan fan la mateixa fei-
na que les dones. La conseqiiencia final del biaix de
genere és reduir les oportunitats laborals de les dones
i paralitzar-ne el desenvolupament professional.

Mostrem alguns exemples i casos en que es pro-
dueixen biaixos, sigui de manera conscient o no.

Biaix per afinitat

Identifiquem ’anomenat biaix per afinitat en la ten-
dencia a interessar-se i, per tant, contractar (o fer
favors a) persones similars a nosaltres. Aixi, doncs,
quan un home ha de contractar o ha de proposar
una altra persona, normalment tendeix a recor-
dar-se d’algu afi, és a dir, d’'un altre home, amb el
qual comparteix alguna aficio o cercle d’interes.
Aixi, doncs, es fa molt dificil superar 'esbiaixada
cadena de contractacions.

Es defineix com a «efecte halo» el fet que una ca-
racteristica influeixi en tot el concepte de la perso-
na. Per exemple: «com que és una dona de 30 anys,
aviat quedara embarassada», o bé «aquest noi ha
estudiat en tal escola; per tant, segur que és un bon
professional i m’agrada per al meu equip».
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A més, persisteix el biaix IntraGroup o tendéncia a
afavorir els qui pertanyen a un mateix grup.

La confirmacio6 de la importancia del biaix: es
dona en buscar detalls per corroborar la nostra
teoria. I llavors ens creem estereotips; és a dir,
donem validesa a simples suposicions sense ha-
ver-nos molestat a confirmar-les. Un estereotip és
el que pensem d’algu sense coneixer-lo en profun-
ditat, només a través d’algun tret, i aix0 ens porta
a crear-nos prejudicis, que és el que sentim, i ales-
hores podem actuar d’'una manera injusta o discri-
minatoria.

Hi ha una relacio causa-efecte entre pensament,
sentiment i accio, o prejudici, estereotip i discri-
minacio:

Les dones son conflictives (el que penso) - em
posen nerviods els cercles de dones (el que sen-
to) - no contracto dones (discriminacio).

Per aixo0, seria molt important no fomentar els
estereotips que ens puguin portar a un desequilibri
en les oportunitats.

A ’empresa

Llenguatge/actitud: els homes ocupen les primeres
fileres de les reunions i també son els primers a pre-
guntar, qiiestionar, debatre. Aquest comportament,

que fan de manera gairebé innata, els serveix per
exhibir el seu interes en 'assumpte i guanyar-se una
imatge de lideratge. La dona, en canvi, sol seure més
enrere, escolta abans de parlar, interromp menys i
quan parla ho fa més de pressa per por que la tallin,
circumstancia que sol passar amb freqiiencia. A més,
pateixen el mansplaining, conducta paternalista
d’un home que explica a una dona algun tema que
probablement ella coneix millor que ell.

La imatge final d’aquests comportaments suggereix
que elles o no tenen lideratge o no tenen interes a
assumir-lo.

Fisic: les dones son jutjades per la seva aparenca
fisica i la seva manera de vestir, tant a I’hora de
contractar-les com en I'ambient laboral mentre des-
envolupen la seva feina. Aquestes consideracions
sovint desemboquen en comentaris o conductes ina-
propiades cap a elles. L'empresa, en primer lloc, ha
de prevenir-los, i després, al minim indici, tallar de
soca-rel aquests comportaments.

Maternitat/paternitat: persisteix la idea que una dona
que té fills o que planeja tenir-los no esta interessada
a ascendir, sigui a carrecs de responsabilitat, sigui

a feines que requereixin viatjar. Encara es creu que
una dona soltera i sense fills quedara embarassada

i, per tant, tindra baixes laborals més llargues. Per
contra, es veu un home casat i amb fills més fiable
que un de solter.
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Edat: el biaix d’edat afecta més les dones que els ho-
mes. A una dona jove la veuen més inexperta que a
un home jove, pero un home gran sembla més sénior
que una dona gran.

Preparacio: les dones han de presentar més creden-
cials de capacitacié que els homes per ser valorades.
Si tenen les mateixes, es sol percebre que ’home és
mes expert.

Ambicio: en els homes es considera la virtut ne-
cessaria per progressar en una carrera laboral. En
les dones, en canvi, es veu com un vici, una deslleial-
tat que posa en risc el bon ambient laboral. Aques-
ta percepcid afecta com les dones persegueixen els
seus objectius: els han de complir d'una manera més
amagada. Aquest biaix també s’observa respecte a la
negociacio salarial, en que es considera més normal
que un home exigeixi un augment de sou que no pas
una dona, biaix originat per un prejudici: es pressu-
posa que les dones tenen una parella masculina que
aporta més sou a la familia que elles.

Pautes que ’empresa ha de seguir

Les politiques de génere requereixen que s’hi im-
pliqui I'alta direccio de I'empresa; si només esta en
mans de recursos humans, no impregnen l'organit-
zacio. Aquest compromis no és només disposar d’un

reglament intern que prevegi la igualtat de génere i
fer-lo complir, sind que també cal apostar de mane-
ra proactiva per eliminar qualsevol biaix, com el de
genere. Es proposen les mesures segiients:

o Controlar I'evolucio de la igualtat de genere mi-
tjancant parametres que reflecteixin com evo-
luciona cada any. Aquesta taula ha d’apareixer
en la memoria anual de la companyia.

o  Tractar els biaixos mitjan¢cant una adequada
formaci6 i mentoria.

o  Crear comiteés que valorin i aprovin tant els
plans de successio en els llocs clau com les
candidatures per a vacants.

o  Identificar les dones potencials directives
o candidates a ascendir i formar-les sobre
biaixos per ajudar-les a superar els obstacles
que es trobaran. Aquestes aspirants tindran el
suport d’'una coach o mentora per millorar les
seves capacitats.

*kk
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IV. Conciliacio i
corresponsabilitat

Com s’ha indicat amb I'enunciat «Per qué no hem
estat mai iguals en el mén laboral?», un dels pro-
blemes més grans per aconseguir una igualtat efec-
tiva i real en la incorporacio de les dones al mon
laboral és la dificultat enorme en la conciliacid i la
falta de corresponsabilitat de la parella en les tas-
ques familiars i domestiques.

En aquell capitol s’han valorat les raons que ens
porten a aquesta situacié. En aquest ens agradaria
tractar d’aportar-hi solucions concretes.

La primera exigeix un canvi de mentalitat en les
empreses i, per tant, en els homes, que son els qui
fins ara, majoritariament, les dirigeixen.

Com hem vist, els problemes més grans son:

o  Horaris laborals llarguissims.

o  Per avangar professionalment s’exigeix accep-
tar aquests horaris.

o  Les mesures establertes per conciliar es pre-
veuen, en general, per a homes i dones, pero
encara esta mal vist en moltes empreses que les
demanin els homes.
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o De tenir cura dels fills, de la gent gran i de la
casa encara se n'encarrega, en general, la dona.

o  Poca flexibilitat de les jornades laborals.

o Molts cops, I'home fa les tasques domestiques
perque executa el que li ha assignat previament
la dona, no perque assumeixi realment que
també se n’ha de cuidar, que és el que implica,
en realitat, la corresponsabilitat.

o  Les dones mateixes encara tenen molt arrelat
com a valor propi fer sentir comodes tots els
membres de la familia i assumir integrament
tot el que comporta, com tenir cura dels fills,
de la casa, de la parella, de la gent gran, etc.

Davant d’aquests problemes apuntats més ex-
tensament en el capitol esmentat abans, aquesta
comissio proposa:

Formules flexibles de treball

Es fonamental que tots els treballadors (no només
les dones) puguin pactar amb les empreses jornades
que els permetin compaginar la feina amb les res-
ponsabilitats domestiques i familiars.

Per aconseguir-ho, com es tracta al capitol «A quan-
ta igualtat obliguen les lleis a Espanya?», s’hauria
d’introduir una nova regulacié laboral concreta i
especifica que permeti formules alternatives al tre-
ball a temps parcial, com sén els bancs d’hores i el

contracte de treball per objectius, monitorat (tant per
al control de I'excés horari com per garantir la for-
macio continuada i I'avaluacié laboral), que trenquen
les barreres horaries i permeten aprofitar les féormu-
les flexibles del teletreball.

A més, aquestes noves formules flexibles de treba-
11 les ha de facilitar 'empresa, que sera responsa-
ble de crear una cultura corporativa que les afavo-
reixi.

Es poden posar en marxa mesures de control o bé
mesures positives de bonificacié. Som més partida-
ris de les segones. Per exemple, les empreses que
demostressin aquesta flexibilitat i fomentessin la
corresponsabilitat podrien obtenir una ISO especial
de geénere que els permetés aconseguir millores en
els impostos (via bonificacions fiscals), i financeres
(via ICO especials) i de reputacio.

Horarios comerciales amplios y flexibles

Si bé és cert que s’ha criticat obertament i amb raé
que els llarguissims horaris de les empreses del sec-
tor de serveis perjudiquen la conciliacio, aixo podria
resoldre’s amb un sistema de contractacio rotativa
agil i eficient.

No és realista pensar que defensar la conciliacio
impliqui limitar les tendéncies d’'obertura horaria del
comerg. Totes les cultures avancades van en aquest
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sentit i no és adequat, tampoc, que s’hagi de frenar,
perque, d’altra banda, aquesta obertura horaria ajuda
els qui no disposen de temps en la jornada ordinaria.
Per tant, les solucions passen per formes de contrac-
tacio rotativa molt agils, eficients i flexibles, espe-
cialment remunerades en els horaris off shore.

Fins i tot, es podria fomentar que el jovent accedis a
treballar en aquestes franges perque ho podria com-
patibilitzar amb els estudis i aconseguiria aixi no sols
ingressos, sind també hores d’experiencia. Les em-
preses que els facilitessin aquests contractes podrien
igualment aconseguir beneficis com els abans identi-
ficats.

Normalitzar I'us dels permisos de paternitatcom a
mesura per impulsar la igualtat en Pempresa.

L'us dels permisos de maternitat i de les jornades
reduides han palesat historicament un impacte nega-
tiu en les oportunitats laborals i de desenvolupament
de la carrera professional de les dones. Les empreses
percebien menys disponibilitat i compromis de les
dones o anticipaven dificultats de gesti6 i preferien
contractar homes. A més, les dones que entraven a
formar part de les plantilles en general progressaven
de manera més lenta o, simplement, no progressaven.

Afortunadament, fa temps que aquestes conductes no
son la norma: la llei les sanciona per discriminatories,
la societat ja no les accepta i les empreses mateixes

son conscients del malbaratament que implica no
aprofitar de manera optima el talent de les dones,
formades fins a I'etapa universitaria i en les empre-
ses mateixes igual o més que els homes.

Malgrat els avancos, la conciliacié entre vida labo-
ral i personal, sobretot quan arriba la maternitat,
continua sent una de les principals barreres per al
desenvolupament ple de la carrera professional de
les dones, perque es continua entenent (0 assumint
inconscientment) que conciliar és responsabilitat
d’elles. Socialment, encara perviuen els rols de ge-
nere que determinen que siguin elles que assumeixin
I'atencio de fills i filles, que agafin els permisos més
llargs o redueixin la jornada laboral.

La legislacio espanyola ha anat augmentant la dura-
da dels permisos de maternitat i paternitat, de ma-
nera progressiva i especialment en els ultims quatre
anys, fins a equiparar-los el gener de 2021 en setze
setmanes. EI 1980 s’atorgava dos dies de permis
per als pares i catorze per a les mares. El 1989 es va
ampliar el permis de maternitat a setze setmanes. El
2007 el permis de paternitat va augmentar a quinze
dies i aixi es va mantenir fins al 2017, quan va pujar
a vint-i-vuit. La llei de diversitat familiar que pre-
para el Ministeri de Drets Socials juntament amb el
d’Igualtat preveu que els permisos de maternitat i
paternitat pugin a vint-i-quatre setmanes.
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Sense cap dubte, les modificacions legislatives han
estat afavorides pels canvis socials. Avui les aspi-
racions de corresponsabilitat de les dones sén tan
clares com el desig de més implicacié familiar de
molts homes que no volen assumir un paper de pare
absent. A més, els permisos son més atractius no
només per la durada superior, siné també pel trac-
tament fiscal; d’aqui ve la tendéncia que cada vega-
da siguin més els homes que agafen els permisos
per tenir cura dels fills.

En el cas de les grans empreses, en que la reputaciod
¢s important, s’ha observat aquest augment progres-
siu: els ultims quatre anys s’ha multiplicat per set el
nombre d’homes que fan servir el permis de paterni-
tat, mentre que el de dones que demanen el permis
de maternitat s’ha multiplicat per dos.

No obstant aix0, i malgrat aquesta dinamica favora-
ble, la pervivencia dels rols de genere en la societat,
la inércia mateixa de les empreses i els seus gestors
(els permisos de paternitat amb una durada rellevant
son en realitat forca recents), i la por d’alguns homes
que fer servir els permisos els comporti un despres-
tigi o els perjudiqui en les seves carreres, demana
que les empreses adoptin una posicio activa per
promoure i normalitzar I'is de permisos per a pares
(i les jornades reduides), com una linia de treball es-
sencial per avangar en igualtat.

Que poden fer les empreses?

(e]

Transmetre, des de la direccid, un missatge clar
de respecte i suport a I'us dels permisos de pater-
nitat sense que aixo comporti un perjudici en la
carrera professional.

Compartir en 'organitzacio les dades de 'aug-
ment dels permisos de paternitat dels departa-
ments: el que hauria de ser excepcional i «mal
considerat» seria no agafar-lo o no secundar
que s’agafi. Cal enfortir la cultura de la pater-
nitat activa i conscient.

Crear un clima positiu de valoracié de la paterni-
tat i la maternitat:

Missatges de felicitacio dels responsables di-
rectes.

Donar visibilitat als casos d’exit: exemples de
pares (i mares) que compatibilitzen amb exit
familia i carrera, a la intranet o amb campan-
yes de comunicacid, per comunicar que €s
possible.

Formar els responsables d’equips perque co-
neguin el marc legal i com poden secundar i
orientar pares i mares.

Secundar i acompanyar el moment de la pater-
nitat/maternitat.

Elaborar pautes i guies respecte a la part ad-
ministrativa del procés.

Crear grups de pares/mares per compartir
orientacions i experiencies. Escoles de pares.
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g.  Tenir sessions de coaching per als pares i
mares, especialment en el moment de la re-
incorporacio.

h. Disposar de mesures de suport a cuidar fills i
difondre’n I'ts, també en empreses amb ma-
joria d’homes en plantilla:

« De caracter informatiu (continguts a la
intranet).

« Assistencial (acords amb agencies que
facilitin serveis de cuidadors, col-legis,
cuidadors d’emergencia, etc.).

« Xecs guarderia.

o  Fomentar la corresponsabilitat.

o  Establir les jornades reduides com un recurs
de flexibilitat disponible per a homes i dones,
sense que tingui connotacions negatives. Els
homes encara les fan servir molt poc per cuidar
els fills.

o Fer tallers i accions de sensibilitzacio sobre la
importancia de la corresponsabilitat.
Incentius fiscals

S’ha escrit molt sobre els incentius fiscals, que po-
den incidir en una perspectiva doble:

A. Compensant les hores que les dones fan servir

per a les tasques familiars i domestiques de
manera que no pateixin un desequilibri econo-
mic. Es faria amb deduccions directes en les
declaracions de I'Impost sobre la Renda.

B. Beneficiant les empreses que compleixin I'ISO
de genere que hem defensat, i que aixo els per-
metés deduccions en els impostos per fomentar
la flexibilitat, la conciliacié i la corresponsabi-
litat.

En cap cas no considerem que la solucié a aquests
problemes passi pels subsidis. Creiem que, excepte
en casos molt concrets de veritable necessitat, no
fomenten la igualtat i només perpetuen situacions
sense ajudar a saltar la barrera per accedir a I'econo-
mia real.

Finalment, per orientar aquest capitol volem com-
partir una enquesta ideada pel nostre grup de treball
que es va penjar a LinkedlIn, les respostes del qual
sén molt interessants. Hem decidit deixar-la com a
annex d’aquest Informe per als lectors interessats a
congixer que pensen moltes professionals.

*k%k
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V.Onésladonaenla
IV Revolucio Industrial?

1. Ladona treballadoraenlalV
Revolucio Industrial

Vivim en la IV Revolucié Industrial, una revolucio que
no sera com les anteriors. Segons el llibre The Fourth
Industrial Revolution, de Klaus Schwab, publicat el
2016, la I Revolucié Industrial va introduir I'energia
de vapor; la II, I'acer, l'electricitat i 'automobil; la 11,
I'electronica, i, finalment, la IV, que avui vivim, ha
portat a fondre la tecnologia amb la biologia. Si en la
III Revolucié Industrial la tecnologia estava al servei
dels humans, ara en la IV som nosaltres que la servim
0, almenys, ho sembla.

La segiient il-lustracié ho explica de manera molt
grafica.
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energia hidraulica i cadena de muntatge i tecnologies de la coordinacio digital,

mecanitzacio electricitat informacid i la sistemes ciberfisics i
comunicaci6 (TIC) robotica

Font: https://cutt.ly/yW97nhm (octubre 2021)

Per a Klaus Schwab (2016), la IV Revoluci6 Industrial
es podria caracteritzar per tres elements:

o  Velocitat: a diferéncia de les anteriors, aquesta
Revolucio creix a un ritme exponencial.

o Amplitud i profunditat: no només canvia el
que i el com fem les coses, sind també qui som
nosaltres.

o  Impacte en sistemes: implica transformar sis-
temes sencers a través (i dins) de paisos, em-
preses, industries i la societat en conjunt.

A la caracteritzacio de Schwab hi afegiriem el que
es podria considerar el gran perill d’aquesta nova
etapa -seguint ara Lassalle. La tecnologia, i, més en
concret, la tecnologia com a «manera de governar

basada en algorismes, encara sense forma politica,
que comenga a insinuar-se». I no sembla que tingui
limits.

Més enlla de reflexionar sobre el que el catedratic
de Dret del Treball i la Seguretat Social de la Uni-
versitat Pompeu Fabra, Manuel Luque Parra, i altres
experts han anomenat humanisme tecnologic, és el
moment de referir-se, encara que sigui breument, al
lloc i la manera en que¢ se situa la dona en la IV Re-
volucio Industrial, sobre el paper que pot desenvolu-
par-hi o que hi ha de desenvolupar. Al final, tornant
a les paraules de Schwab, «com més pensem en com
controlem la revolucié tecnologica, més ens exami-
narem a nosaltres mateixos i als models socials sub-
jacents que les tecnologies encarnen i permeten».

De qué parlem quan parlem de donai IV Revolucio
Industrial

Com a aproximacio, considerem que és possible di-
ferenciar dos clars escenaris en que aquesta comis-
sio ha de debatre, reflexionar i consensuar una serie
de propostes per afrontar les problematiques que
identifiqui.

El primer escenari 'anomenarem bretxa digital in-
terna, per diferenciar-lo del segon, que anomenarem
bretxa digital externa.

£|elLIISNPU| O1ON|OASI A| B] US BUOP B| S UQ

57


https://cutt.ly/yW97nhm

58

La bretxa digital interna es refereix als riscos que la
dona, fins i tot incorporada a I'entorn de la IV Revo-
lucio Industrial, vegi com la discriminacio respecte a
la posicio (social, economica, laboral, etc.) que ocu-
pen els homes s’incrementi exponencialment gracies
a les decisions adoptades o pseudoadoptades per
mecanismes aparentment neutres: els algorismes.

Amb la bretxa digital externa ens referirem a totes
aquelles dones l’activitat laboral de les quals es des-
envolupa en ambits no tecnificats i que, a més, tenen
poca qualificacio tecnica. Per aquestes raons poden
quedar clarament excloses quan de manera progres-
siva aquests sectors també es sotmetin a la tecnolo-
gia.

En aquest context, considerem molt important refe-
rir-se a la recent Carta de Drets Digitals aprovada pel
Govern espanyol i presentada pel president, Pedro
Sanchez, el 14 de juliol.

Una Carta que, obviament, no té caracter normatiu,
pero que, com la seva exposicio de motius indica,
«proposa un marc de referéncia per a I'accio de tots
els poders publics que, compartit per tothom, per-
meti navegar I'entorn digital aprofitant-ne i desenvo-
lupant-ne totes les potencialitats i oportunitats per
servir de guia a futurs projectes legislatius i a des-
envolupar politiques publiques més justes que ens
protegeixin a tots.»

Des del comeng¢ament, en aquesta Carta s'estableix el
dret a laigualtatia la no discriminacio en U'entorn di-
gital. En concret, en I'apartat VIII es disposa:

1.  Esreconeix el dret a la igualtat en els entorns
digitals, la no-discriminacié i la no-exclusio. En
particular, es reconeix el dret a la igualtat efecti-
va de dones i homes en entorns digitals. Els
processos de transformacié digital aplicaran la
perspectiva de genere.

2.  Els poders publics impulsaran politiques
adrecades a garantir I'accés efectiu de tothom
als serveis i oportunitats que ofereixen els
entorns digitals en qualsevol de les seves dimen-
sions, garantiran el dret a la no-exclusio digital i
combatran totes les bretxes digitals, i atendran
particularment la bretxa territorial i asseguraran
un dret d’accés universal, assequible, de qualitat
i no-discriminatori a Internet per a tota la po-
blacio.

Bretxa digital interna

A més de I'esmentada bretxa digital interna, en poc
temps podriem parlar d’una altra bretxa digital, pero
no relativa a les dones excloses a causa de la tecnolo-
gia, sino que afectaria les que estan integrades en els
entorns digitals, pero sotmeses a un control invisible
de la seva prestaci6 de serveis per la capil-laritzacié
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exponencial dels sistemes digitals de vigilancia de
I'activitat laboral, que només permeten exercir un
control opac sobre I'empresa (a causa d’una capaci-
tat cognitiva cada vegada més reduida per entendre
totes les dimensions que deriven dels processos de
decisio automatitzada).

No fa falta haver acabat la série Black Mirror per
entendre que amb el machine learning dels algoris-
mes arribaran una multitud de decisions adoptades
en entorns financers, economics, laborals, educa-
tius i publics conformades o influides de manera
predominant per la intel-ligéncia artificial.

Tal com s’ha analitzat en un altre grup de la comis-
sid, hi ha biaixos historics de genere. I la inteleli-
gencia artificial, entrenada amb dades aparentment
neutres, pero esbiaixades, no fara sino agreujar
exponencialment la situacio de discriminaci6 de les
dones. Dificilment es pot culpar un algorisme, que
pren decisions combinant totes les dades de que
disposa sobre una determinada qiiestid, si acaba
triant com a candidat favorit un home per a un cre-
dit o per a un contracte laboral, perque la dona esta
infrarepresentada en I’historic de qualsevol base de
dades que s’analitzi.

En altres paraules, 'algorisme perfecte és el que
reprodueix de manera fidel la realitat, pero quan la
realitat ens ofereix un entorn de discriminaci6 (accés

al mercat laboral o a linies de financament), la inte-
I-ligencia artificial I’acaba agreujant i accentuant. A
més, amb la presumpcié que la tecnologia no discri-
mina.

Abans de presentar les primeres propostes d’accio,
convé referir-se a I'esmentada Carta de Drets Digi-
tals, que introdueix, almenys, dues aportacions ben
clares a aquest debat.

Aixi, en I'apartat XVII, referit als drets en I’ambit
laboral i, en concret, als processos de transformacio
digital, estableix:

En els processos de transformacio digital:
a. S’haura de proporcionar al treballador
una formacié adequada que permeti que
s’adapti a les noves condicions laborals.

b. S’informara els representants dels treba-
lladors sobre els canvis tecnologics que
s’hagin de produir a 'empresa i sobre la
participacio en la presa de decisions sobre
la transformacio digital i les conseqiien-
cies laborals que pugui implicar.

Sense perjudici del dret de no ser objecte d’'una
decisio basada unicament en processos de
decisio automatitzada, excepte en els suposits
previstos per la llei, s’informara els represen-
tants dels treballadors i les persones directa-
ment afectades sobre 1'is de I'analisi de dades

o sistemes d’intel-ligencia artificial en la gestio,
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monitoratge i processos de prendre decisions
en materia de recursos humans i relacions la-
borals. Aquest deure d’informacié aconseguira
com a minim que es coneguin les dades que
s’utilitzen per alimentar els algorismes, la 10gi-
ca de funcionament i I’avaluaci6 dels resultats.

En segon lloc, i en referencia als drets de I'entorn
laboral i empresarial amb la intel-ligeéncia artificial,
I'apartat XIII disposa:

1.  Enel desenvolupament i cicle de vida dels

sistemes d’intel-ligéncia artificial:

a. S’haura de garantir el dret a la no-discri-
minacio algoritmica, independentment de
l'origen, causa o naturalesa del biaix, en
relacié amb les decisions i processos
basats en algorismes.

b.  Sassegurara que siguin transparents,
auditables, explicables i tracables.

c.  Hauran de garantir-se I'accessibilitat,
usabilitat i fiabilitat.

2. Les persones tenen dret de no ser objecte d’'una
decisié basada unicament en processos auto-
matitzats, inclosos els que facin servir procedi-
ments d’intel-ligéncia artificial, que produeixin
efectes juridics o els afectin significativament
de manera similar, excepte en els suposits
previstos en les lleis. En tals casos es reco-
neixen els drets a:

a.  Sol-licitar una supervisio i intervencio
humana.

b. Impugnar les decisions automatitzades o
algoritmiques.

3.  S’haura d’informar les persones sobre 1'tis de
sistemes d’intel-ligencia artificial que es comu-
niquin amb éssers humans usant qualsevol
forma del llenguatge natural. Sempre caldra
garantir I'assistencia d’un ésser huma a la
sol-licitud de la persona interessada.

4.  Esprohibeix I'ts de sistemes d’intel-ligencia ar-

tificial dirigits a manipular o pertorbar la
voluntat de les persones, en qualsevol aspecte
que afecti els drets fonamentals.

Sense cap dubte, les previsions contingudes en la Car-
ta, que, reiterem, no sOn normatives, sén importants
i impliquen, a parer nostre, un enfocament excel-lent
de la problematica que abordem, i ens serveixen com
a base solida per elaborar una serie de propostes que
serveixen de complement a les previsions que conté, i
que recomanem que s’'implementin en tots els ambits
socials i econoOmics.

Propostes

1. Incentivar la preséncia de dones en graus tec-
nologics (el que s’anomena «Girls in lab»). La
millor manera de corregir els efectes perversos
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que la tecnologia pot generar en la discrimina-
ci6 de la dona respecte a ’home en I'entorn
digital és ser part de la solucié. Calen més
dones amb una formacié tecnologica d’alt
nivell. Aquesta conscienciaci6 s’ha de fer en
etapes formatives molt inicials..

Augmentar el percentatge de dones tecnologi-
cament capacitades no és suficient per incidir
en la configuraci6 dels algorismes i sistemes
d’intel-ligencia artificial, sin6é que cal incenti-
var-ne la preséncia, i fins i tot el lideratge, en
els departaments tecnologics, i també en els
departaments en que finalment hagi d’interve-
nir 'accié humana perque 'automatitzacio de
les decisions estigui prohibida (com ara Recur-
sos Humans).

Ates que cada vegada la rellevancia de la
representacio6 legal dels treballadors en el
control i en la cogestio i determinacio de la
transformacio digital i derivades sera superior,
¢s obvi que €s urgent corregir la tradicional
infrarepresentacié de la dona en aquests Or-
gans.

Configurar sistemes de control public desti-
nats a minimitzar o diluir les bretxes digitals
de geénere.

Incentivar el control privat mitjancant audito-
ries tecniques i socials dels algorismes i els
sistemes d’intel-ligencia artificial. Un mercat

existent, perd encara incipient i poc fomentat.
L'espai de la RSC en aquest aspecte pot ser
molt important.

Bretxa digital externa

La bretxa digital externa afecta les dones de baixa
qualificacio técnica que tenen una activitat laboral
en un ambit no tecnificat. En podem trobar bons
exemples en gran part del sector terciari i en ’'eco-
nomia d’atencio a les persones.

Propostes

1.  Configurar programes de formacio, acompan-
yament, mentoria, etc., tant des de 'APU, com
des de les organitzacions empresarials i
sindicals.

2.  Protagonisme, almenys inicial, de 'APU, en el

monitoratge i configuracié de mesures dirigi-
des a reduir i evitar la bretxa digital en els
processos de transformacio6 digital dels sectors
feminitzats.
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2. lemprenedoria femeninaenlalV
Revolucio Industrial

La innovacio, entesa com la introduccié d’un pro-
ducte nou o un de millorat significativament, es
considera des de fa temps fonamental per a 'eco-
nomia i el benestar social. Invertir en la creacio de
coneixement i possibilitar-ne la difusio és la clau per
crear ocupacions amb salaris alts i millorar la pro-
ductivitat. Aixi, la innovacié impulsa 'augment en el
nivell de vida i contribueix al creixement economic
dels paisos. A més, €s un factor de transformacio

en conjuntures de processos de canvi global, com la
crisi sanitaria de la covid-19, que obliguen a un canvi
d’estructura en els models economics de les nacions.

En aquest moment singular de la historia, gran
part de la innovacio es correspon amb la transfor-
macio digital en tots els ambits de la societat, i en
absolutament tots els sectors de I'activitat econo-
mica, inclosos alguns de tan diversos com l'agroa-
limentari o la construccio. Aquesta transformacié
digital és transversal i és el que es coneix com a IV
Revolucio Industrial.

La creaci6 de riquesa, la igualtat d’'oportunitats, el
desenvolupament de la innovacio i la transforma-
cio digital associada es troben intimament relacio-
nats amb la capacitat emprenedora. Sera un nou
salt de I'emprenedoria digital i la innovacio, que ja

no estara basada a digitalitzar pimes, sino a crear
empreses emergents i a convertir-les en scale-ups.

Pero, quina ¢és la situacio actual de I'emprenedo-
ria? I la posicio real de les dones en aquest camp
tan important per a la IV Revolucié Industrial?

Segons I'dultima edicié del Monitor Global d’Em-
prenedoria, el 2018 la taxa d’'emprenedoria po-
tencial a Espanya era del 6,8%, molt per sota del
14,1% de la mitjana de la UE. El mateix passava
amb l’activitat emprenedora, que era del 6,4% a
Espanya i del 7,7% a la UE.

Tot i aix0, quan parlem d’emprenedoria femenina
a Espanya, les noticies sén aparentment molt po-
sitives: ens acostem a la paritat de genere. Segons
I'altim informe GEM, només sis paisos del mén
tenen taxes d’emprenedoria similars entre homes i
dones, i Espanya n’és un, amb nou dones emprene-
dores per cada deu homes emprenedors.

Pero la realitat és ben diferent. Segons nombrosos
estudis, I'increment de les taxes d'emprenedoria
femenina a Espanya els ultims anys és, almenys
en part, conseqiiencia de la falta d’'ocupacio, d’'una
alternativa laboral millor o de les barreres a les
quals s’enfronten les dones en el mercat laboral
tradicional. Estudis previs demostren que I'empre-
nedoria per necessitat és més propensa al fracas,
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no esta orientada al creixement i tendeix a crear
ocupacio precaria.

Per contra, I'emprenedoria relacionada amb la in-
novacio i la tecnologia ¢és I'emprenedoria de quali-
tat, amb un efecte transformador positiu a tots els
nivells. I és precisament quan analitzem les dades
relatives a 'emprenedoria tecnologica a Espanya
que la situacié canvia dramaticament entre homes
i dones. Els resultats son descoratjadors.

Els homes iles dones emprenen i creen empre-
ses emergents en percentatges similars?

Els biaixos de genere culturals, amb diferents nivells
i matisos, del mén occidental a ’hora de contractar
dones per als llocs directius de la més alta responsa-
bilitat, es repliquen tossudament en molts sentits en
el mon de 'emprenedoria.

Aixi i tot, 'opinio sobre el percentatge d'empreses
creades per homes o dones potser no és complaent
segons l'organisme que faci I'estudi, pero les diferen-
cies de criteri no son rellevants.

I aqui tornem a les dades i els percentatges. E12019
L’OCDE detecta en un dels seus estudis un clar biaix
de geénere, ates que el 85% de les empreses emer-
gents no tenen ni una dona entre els fundadors. La

majoria té una edat mitjana de 34 anys, i el 92% té
titols universitaris en carreres técniques o STEM.

La plataforma Spain Startup South Summit, fundada

i dirigida per I'espanyola Maria Benjumea, €s la que
facilita una foto més clara de la situacio real, amb una
conclusié preocupant, ates que només un 19% dels
impulsors d’empreses emergents son dones. Del seu
estudi és interessant destacar-ne que de les 54 econo-
mies que els van aportar dades, I'espanyola ocupa el
lloc 16 en relacio amb ecosistemes que faciliten I'em-
prenedoria, encara que es continua considerant insufi-
cient I'educacio en aquest camp. Hem de remarcar un
important matis: en un treball publicat per Barcelona
@ Catalonia Startup Hub 2020, a Catalunya el talent
femeni és cada vegada més significatiu i la preseéncia
de dones en equips fundadors se situa en el 23,4%,
per sobre de la mitjana europea, en que, com s’ha dit,
no arriba al 18%.

Com a aspecte positiu, podem comentar que aquesta
dada supera la mitjana d’empreses emergents euro-
pees (36%). Tres de cada quatre dones fundadores
emprenen en verticals de negoci (75%), com moda,
alimentacio, etc., mentre que només una de cada qua-
tre emprenedores empren en sectors més intensius en
tecnologia, com blockchain o intel-ligencia artificial i
machine learning. I quan ho fan, generalment, van en
companyia de perfils masculins.
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Les dades d’emprenedoria femenina varien de ma-
nera considerable entre les economies examinades:
la TEA (Taxa d’Activitat Emprenedora) femenina va
del 3% de paisos com Alemanya, Italia i Franca al
37% del Senegal. Només en cinc paisos del sud-est
asiatic i PAmerica Llatina el percentatge d’empre-
nedores és igual o superior al d'emprenedors. En
general, a mesura que el nivell de desenvolupament
augmenta, el nombre de negocis establerts per
dones disminueix, cosa que fa pujar la bretxa de
genere.

Les dades també reflecteixen que la majoria de les
dones en les economies impulsades per la innova-
cio no es creuen capaces d'emprendre (gairebé un
35%, davant del 67% a les economies menys es-
tructurades), tot i que tenen nivells educatius alts.

Segons les dades del Barometre del Sector TIC a
Catalunya, elaborat per CETECNO I’any 2019, la
presencia total de dones en el sector TIC és del
7,.9%.

Aquesta situacio és extremament greu: els nous
algorismes i desenvolupaments d’intel-ligencia
artificial i la majoria de la robotica els desenvolu-
pen fonamentalment homes, que representen tni-
cament el 50% de la poblacio, amb la perpetuacio
consegiient dels biaixos que hem esmentat en altres
capitols del llibre.

Per qué la dona no és particip de la IV Revolucié
Industrial? Per qué no hi ha més dones no només
creant empreses tecnologiques, sinoé treballant en
els equips d’enginyeria d’empreses emergents que
dissenyen el futur?

En un altre capitol hem tractat ampliament les raons
que han consolidat durant anys la desigualtat de
genere en I'ambit professional i laboral. Aqui ens
referirem a les causes i a les possibles solucions.

1. Una de les causes és el nombre d’homes que
lideren els fons d’inversio i que coadjuven a fer que
les empreses emergents creixin i es consolidin.
Sense trencar els biaixos existents, la pregunta formu-
lada no tindria sentit. Son les societats i les seves
estructures culturals, sociopolitiques, economiques i
juridiques, que al llarg de la historia determinen el
paper de qui les integra, i és evident que, malgrat els
avancos en la igualtat de genere, el mén economic i
empresarial continua majoritariament controlat i
dirigit per homes.

Ja hem vist que les dones emprenen, en proporcio,
menys que els homes en empreses emergents tec-
nologiques.

Hi ha analistes que coincideixen que, en general, mal-
grat la desproporcié entre emprenedors homes i do-
nes, les xifres tant de facturacio com de rendibilitat de
les empreses creades per dones sén molt millors.
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Un estudi del Boston Consulting Group (BCG) i
MassChallenge sobre una mostra de 350 empreses,
afirma que les empreses emergents propietat de
dones tenen moltes més dificultats per trobar fi-
nancament, a pesar que els ingressos que generen
superen els de les que havien creat homes. El grafic
segiient il-lustra perfectament la situacio. Aquesta
contradiccié la remarquen amb emfasi tant el con-
seller delegat de MassChallenge, John Harthor-

ne, com la investigadora de BCG, Katie Abouzahr,
que incideixen que les dones tenen més dificultats
durant la presentacio del projecte a inversors, es-
pecialment en els aspectes tecnics i economics, pel
temor de la falta de mentors o inversors. Indicativa-
ment, segons Pitchbook, als EUA el 2019 les em-
preses emergents fundades només per dones van re-
captar 3.300 milions en capital de risc, la qual cosa
implica el 2,8% del capital invertit en I'ecosistema
d’empreses emergents.

FOUNDS INVESTED REVENUE GENERATED

o
vd $730,000
Yy $ 662,000

Startups Founded or Cofounded by women Garner Less in investments but
Generate More Revenue

$212
million

Font: BCG

2Qui decideix quanion s'inverteix?

Pensem que la presencia menys nombrosa de dones
emprenedores esta relacionada amb el fet que les
empreses de capital de risc, o els business angels,
tenen més homes que dones en els comites d’in-
versio. Cal destacar que els alts llocs directius de

la practica totalitat de fons que, de manera recu-
rrent, inverteixen en empreses emergents, els ocu-
pen homes, encara que alguns equips directius amb
capacitat per prendre decisions disposin d’algunes
dones de manera molt minoritaria.

Es molt interessant revisar un primer estudi que
analitza la diversitat en I’'ecosistema inversor es-
panyol, elaborat per Diversity VC (entitat sense
anim de lucre que promou la diversitat en el capital
de risc). Es van analitzar 86 signatures (58 de capi-
tal de risc, 11 de capital de risc corporatiu i 17 plata-
formes de financament col-lectiu d’accions i fons de
garantia). Només el 12% dels llocs de prendre deci-
sions els ocupaven dones. En els Ventures Capital
corporatius, les dones aconseguien el 25%. En cap
sector inversor no s’aconseguia la paritat.

Potser fara més comprensible aquesta realitat si
veiem que ni Amazon, ni Facebook ni Google han
assolit I'equitat de génere. A Microsoft, si observem
tota la seva forga laboral, les dones no son més del
28%. La millor situada és Amazon amb un 42%,
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pero d’aquest percentatge només un 27% ocupen
llocs de lideratge. Al mateix nivell hi ha Apple.

Hi ha dades publiques que permeten comprovar que,
de manera aclaparadora, els principals fons d’in-
versié amb preseéncia a Espanya els lideren homes.
Només en alguns, malauradament pocs, les deci-
sions les prenen dones.

Partner women as % total team

31,6%

24.,4%
20,0%
9,5%
5,3%

Social Impact Bio Industry, ICT Mixed
Energy

[ ] ]
% women

12,4% e

Partners Partners & Total team
Investment team

Women as % of total team

400% 39,7%

30,2%

17,6%

Social Impact BIO Industry, ICT Mixed
Energy

Font: Diversity VC

En aquest punt és interessant ressaltar I’Avantpro-
jecte de llei en tramitacid del govern d’Espanya de
I'ecosistema empreses emergents, que pretén donar
respostes i incentivar el sector.

Aixi, a més de la competencia normativa entre ens
locals, autonomics o estatals per convertir les seves
ciutats en hubs atractius i buscar l'efecte crida, cal
ressaltar '’Avantprojecte de llei de foment de I'eco-
sistema de les empreses emergents, text legal que
prepara el govern d’Espanya, i que sera un instru-
ment juridic marc que intentara abastar i establir
pautes legals amb caracter exhaustiu per a tots els
factors que influeixen en el desenvolupament d’em-
preses emergents, incloent-hi incentius, aspectes
fiscals, inversions i talent, educacid, foment de les
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empreses, entorns de prova, etc., tot aixo recollit en
26 articles de gran importancia, quatre disposicions
addicionals, més una de derogatoria d’altres nor-
matives i set disposicions finals rellevants. Aquest
avantprojecte esta en fase de rebre al-legacions i els

sectors implicats I’haurien d’estudiar profundament.

En particular, pot ser un instrument interessant per
eliminar biaixos de génere. L'interes per elimi-
nar-los apareix en els objectius generals de la Llei:
«Eliminar les bretxes de génere existents en I'eco-
sistema espanyol d’empreses emergents.»

2. La segona causa que redueix el nombre de do-
nes en les empreses emergents digitals és I'es-
cassa representacio femenina en I'ambit educa-
cional de les disciplines STEM.

Sobretot als paisos desenvolupats, el canvi tec-
nologic i I'avang de la societat del coneixement han
comportat que ara el repte educatiu per a la igualtat
d’oportunitats se centri en I'educacié en discipli-

nes STEM. Al mon només el 35% dels estudiants
matriculats en graus STEM sén dones (UNESCO,
2017). En un ranquing recent de 144 paisos publicat
pel Banc Mundial, Espanya se situa en la posicio 82,
amb un 30% de dones amb una carrera en STEM
(Banc Mundial, 2019). La millora de la igualtat de ge-
nere en educacié en graus STEM constitueix una de
les claus per lluitar contra la divergeéncia en capacitat
i eleccio professional.

Pel que fa a la iniciativa emprenedora, una quantitat
inferior de dones en estudis STEM podria explicar
la tendencia més baixa a emprendre basant-se en
oportunitats identificades, o la preséncia més redui-
da de les empresaries en sectors intensius en 1'us de
la tecnologia.

La nova economia digital exigeix nous enfocaments
educatius que desenvolupin capacitats i coneixe-
ments necessaris, com les competencies STEM.

Atenent a aquestes causes, aportem dues possi-
bles solucions:

Tenint en compte que ens trobem en un sector sense
limits espacials i, per tant, immers en una compe-
tencia global, les institucions politiques o economi-
ques (publiques o privades), quines mesures po-
drien o haurien de prendre per afavorir la preséncia
de la dona i reduir els biaixos actuals?

1. Potenciar l'estudi de I'emprenedoria com a
opcio de vida sense distincid de génere, tant en
escoles com en universitats publiques i priva-
des. 'emprenedoria s’hauria d’explicar com
una sortida més en la formacié que triada,
sense discriminar si és un grau de lletres o de
ciéncies o es tracta de sectors masculins o
femenins.
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El nou mon digital ja ha superat 'oposicio
classica entre ciencies i lletres que es feia en el
moment de triar una carrera. Tot ensenyament
i les seves aplicacions practiques, siguin musi-
ca, art, filosofia, matematiques o medicina, es
poden revisar/reinventar i convertir-se en
projectes empresarials que ens facilitin la vida i
alhora generin llocs de treball, inversions,
impostos. En definitiva, que ajudin al creixe-
ment horitzontal de I'estat de benestar. Moltes
de les grans companyies digitals globals ja no
demanen titol universitari, sind capacitats i
talent.

Infondre a partir de I'escola primaria el respec-
te i I’alt valor que té per a la societat la figura
de I'emprenedor i les de tothom qui amb esforg
i riscos ajuda a desenvolupar i a millorar la
societat.

Des dels parvularis publics o privats, potenciar
com un acte efectiu i no voluntarista aprendre
anglés com a llengua vehicular. A Catalunya,
catala, espanyol i anglés han de ser llengiies
d’us habitual i al mateix nivell en tota mena
d’escoles i universitats, cursos de postgrau o
doctorats. Cal motivar el talent d’estudiants o
professionals que volen estudiar o treballar en
aquest pais i que avui hi troben limitacions
idiomatiques.

Exposar als alumnes casos d’exit d’'emprene-
dores, i substituir la paraula fracas per una

nova oportunitat d’aprenentatge davant un
contratemps. Aportar-los, en definitiva, refe-
rents de role models actuals en els quals les
noies es puguin veure reflectides utilitzant les
xarxes socials de més consum juvenil.

Donar el valor que requereix la tecnologia en
el nou univers digital en el qual estem immer-
sos, i destacar que els estudis vinculats al
desenvolupament digital no tenen genere.
Exposar les carreres tecnologiques que ofe-
reixen més oportunitats per emprendre o
participar en projectes de negocis digitals.

Plantejar a les escoles de negocis la necessitat
de ser rigorosos en els projectes i en les seves
projeccions financeres i treballar el concepte
d’esfor¢/iniciativa/responsabilitat. Crear una
assignatura relativa a 'emprenedoria com a
opcio6 o pla de vida empresarial/professional.

Afavorir tots els elements que permetin a les
nostres ciutats ser més atractives per empren-
dre. En aquest sentit, hem trobat en determi-
nats paisos i ciutats els denominadors comuns
segiients que afavoreixen I'emprenedoria:

1. Ciutats amb vocacié d’assumir la trans-
formacio digital i politiques coherents
amb la sostenibilitat i la digitalitzacio, i
que alhora ofereixen facilitats per trobar
talent i personal qualificat amb bones
universitats multilingiies i una clara apos-
taen R+D+I.
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10.

2. Ciutats ben comunicades amb centres de
negoci importants ideals per promoure-hi
empreses que potenciin les incubadores
de negocis.

3.  Ciutats amb un entorn regulador amable
i simplificat: és interessant, a tall
d’exemple, permetre d’entrada a les
empreses emergents fer una sola declara-
ci6 d’IVA anual i impostos reduits.
(LAvantprojecte de llei abans esmentat
preveu mesures importants.).

4.  Ciutats amb facilitats per trobar-hi habi-
tatge assequible.

Potenciar la figura del mentor o assessor
sénior amb experiéncia en empreses emer-
gents per ajudar-les a planificar, a buscar
inversors, prendre les decisions inicials, treba-
llar en xarxa, etc.

Incentivar les institucions financeres perque
facilitin els préstecs inicials i el suport per
reduir al maxim els costos de les primeres con-
tractacions.

Potenciar I’'ajuda de les escoles de negocis a
iniciatives impulsades per dones. L'objectiu
sera fer atractiva la mentoria en régim
d’igualtat de qualsevol projecte sense biaix
de genere, tant si es tracta de fundador com
de fundadora.

11.

12.

13.

14.

Afavorir la paritat en els consells o organs de
govern tant en els fons inversors com en les
empreses emergents mateixes per motivar
noves emprenedories.

Revisar la politica de riscos de bancs perque
s’elimini tota discriminacio per motius de
genere, atés que, fins i tot en I'etapa maternal
de la dona, cada cop representa menys contin-
gencia la dedicacio als nadons, ates el creixe-
ment exponencial del teletreball. Es cert que
tancar la bretxa salarial comportara més im-
puls emprenedor per a la dona en aquest camp.

Buscar algun incentiu, conforme a la llei, que
s’atorgui a les empreses de capital de risc que
impulsin organs de govern paritaris. En aquest
sentit, cal destacar que Israel ha implantat fons
especifics i iniciatives en xarxes per fomentar
I'emprenedoria femenina (és interessant estu-
diar-ne el model) i impulsar fortes mesures de
conciliacio.

Prioritzar els resultats i I'enfortiment del
balancg i la creacio de llocs de treball més que
no pas el creixement especulatiu i la cultura del
pelotazo, que provoca que molts joves, abans
d’emprendre, només pensin a vendre el seu
projecte encara sense executar.

*kk
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VI. Els homes estan
preparats per viure en
igualtat?

Els homes hi estan preparats?

En tots els ambits, la incorporacio de la dona al
mon laboral és un fet.

Les dones van ocupant espais de poder abans reser-
vats als homes, si bé encara estem lluny d’arribar a
un percentatge, si no igualitari, si com a minim
significatiu. Els homes, que han de fer en aquest
escenari? I les dones, la societat, la universitat, els
col-legis i les empreses, que poden fer per eliminar
la bretxa de génere?

1. Configuracio d’'una resposta, d’un
missatge i d’un receptor

1. «Els homes estem capacitats per estar prepa-
rats»

Es essencial respondre’ns de manera afirmativa a
la pregunta categorica d’aquest capitol. No obstant
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aixo, no és plausible afirmar que estem preparats en
termes de present, perque comportaria que, davant del
diagnostic d'una situacio/realitat oposada a la de la
resposta, no quedaria cap cami per recorrer, quan ob-
jectivament la realitat demostra que no €s aixi.

La pregunta de més importancia, com apunta el titol
de l'epigraf, és si estem o no capacitats per estar pre-
parats, i la resposta no pot ser sin6 afirmativa. Depe-
nent del context sociocultural, politic i economic en
que ’home -com a part d’un col-lectiu i com a indi-
vidu- es trobi, sera més o menys dificil convertir la ca-
pacitacié potencial per estar preparats en una realitat
constatable.

Des de qualsevol perspectiva (social, economica, fa-
miliar, etc.) no és possible respondre d’una altra ma-
nera. Només assumint que els homes estem capacitats
per estar preparats és possible elaborar un diagnostic
sobre els motius que porten les dones a pensar el con-
trari o, si més no, a dubtar-ne (si no fos aixi, no s’hau-
ria generat la necessitat del document que ens ocupa,
i que s’afegeix a tantes iniciatives i debats internacio-
nals).

2. Necessitat de configurar un missatge clar: de /a
retorica a I’exclamacio

Per més complex que el configurem, el missatge que
cal traslladar a la societat ha de ser clar i ha de per-
metre dur a terme totes les actuacions necessaries

per aconseguir transformar la pregunta en una
afirmacio, si no en una exclamacio. En definitiva,
s’ha de fugir de la retorica.

La primera peca del domino ha de ser consensuar
un mateix missatge: clar, directe, indiscutible, a tall
de lloc comu del qual partirem. No cal ser expert en
marqueting per saber que un simple simbol pot
convertir-se en gran altaveu per representar una
empresa, un partit politic, una religio, etc. Una
simplicitat encara més necessaria, com diria Zyg-
munt Bauman, en aquesta societat liquida en que
vivim.

En altres paraules, ha de ser un missatge prou clar
perque ni homes ni dones dubtem a posar-lo com a
rubrica en el nostre estat de WhatsApp.

3. Quin missatge?

El pudor que se sent en tractar de respondre a la
qliestio plantejada tenint en compte que cap dels
signants no pertany ni a 'ambit de la sociologia ni
al de I'antropologia, unit a la prudencia amb la qual,
per aix0, s’ha d’expressar qualsevol opinid perque
no s’acabi categoritzant com la de tot un col-lectiu,
fa que tots dos «titulars» requereixin una minima
explicacio.

Assumir la diferencia inicial entre homes i dones
per advocar, posteriorment, per la igualtat material
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entre tots dos en qualsevol escenari vital, configura,
segurament, un binomi complex.

Tradicionalment, s’ha confos el dret fonamental a
la igualtat amb la prohibicié de conductes discrimi-
natories assentades en el génere. En concret, sovint
la discriminacio se circumscriuria a la interdic-

ci6 de tractar pitjor la dona que no pas ’home. El
contrari, avui, caldria justificar-lo, en la majoria de
casos, com a accio positiva.

Els professionals laboralistes saben molt bé que

el nostre ordenament juridic (no el d’altres paisos)
predica el tracte igual inicament de les normes (in-
cloent-hi el conveni col-lectiu) quan la diferéncia de
tracte es basa en un parametre no llistat com a dis-
criminatori. Quan aquest tracte igual no es produeix
(com ara, la previsié d’'una doble escala salarial en
un conveni col-lectiu en funcié de la data d’ingrés en
I'empresa) no es considera il-legitim, sind que s’exi-
geix una justificacié objectiva, raonable i -habitual-
ment- temporal que el validi. En un altre exemple, la
situacio economica deficient de I'empresa contra la
necessitat de continuar augmentant la plantilla pre-
cisament per reduir aquest deficit.

Per contra, quan la diferéncia de tracte o tracte
desigual es fonamenta en un parametre llistat com
a discriminatori (com ara, el geénere), no s'admet
justificacié objectiva i raonable que legitimi aquest

comportament ni aquesta prohibici6 es refereix
només a les normes, sind que també afecta les rela-
cions individuals (com ara empresari-treballador).

Considerem, doncs, amb la prudéncia esmentada,
que es pot afirmar, com fan multiples estudis des
d’una perspectiva estrictament cientifica, que homes
i dones no som iguals en el sentit d’identitat mor-
fologica, biologica... Una obvietat que, no obstant
aixo, no pot justificar en cap cas un tractament no
igualitari quan s’exerceix qualsevol dret reconegut a
la persona (sense geénere). El contrari és el que ens
portaria a un escenari de discriminacio.

Un bon exemple el constitueix I'article 1 de la Llei
organica 3/2007 per a la igualtat efectiva de dones i
homes:

Les dones i els homes son iguals en dignitat hu-
mana, iiguals en drets i deures. Aquesta Llei té
per objecte fer efectiu el dret d’igualtat de tracte
i d'oportunitats entre dones i homes, en particu-
lar mitjancant I'eliminacio de la discriminacié
de la dona, sigui com sigui la seva circumstan-
cia o condicio, en qualssevol dels ambits de

la vida i, singularment, en les esferes politica,
civil, laboral, economica, social i cultural per
a, en el desenvolupament dels articles 9.2 i 14
de la Constitucid, aconseguir una societat més
democratica, més justa i més solidaria.
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La LOI no afirma en cap cas que les dones i els ho-
mes som iguals, sind que ho som quan apareixem
en l'exercici dels drets i deures, quan debatem sobre
la dignitat humana.

En suma, el que hem vist podria justificar el missat-
ge a doble nivell que podria traslladar-se:

o Els homes estem capacitats per postular la
igualtat material de les dones.

o Els homes i les dones no som iguals. Les nos-
tres diferéncies, en cap cas ni en cap ambit, no
poden implicar un tracte pitjor per a la dona.
Tots tenim els mateixos drets i les mateixes
oportunitats.

4. Qui és el receptor del missatge?

L'eficiéncia de qualsevol missatge implica no sols
determinar-ne el contingut, siné també adrecar-se
al destinatari adequat.

En aquest punt, el destinatari objectiu és ’home,
sense obviar que, probablement, també s’ha d’em-
poderar les dones.

La simplicitat del missatge no s’ha d’entendre com
que no s’hagi de treballar en una configuracié
diversa segons del context sociocultural, politic i
economic del receptor, ni la finalitat concreta que
es vol complir (incidir en politiques de contractacio,

de promocio, de lideratge, etc.). En aquest punt,
seria fonamental identificar «khomes referents» que
exemplifiquin que «estem capacitats per estar
preparats».

5. Pedagogia sobre I’assertivitat

L’assertivitat es defineix com «I’habilitat d’expres-
sar els nostres desitjos d’'una manera amable, fran-
ca, oberta, directa i adequada, que faci que aconse-
guim dir el que volem sense atemptar contra els
altres». Negociar-hi el compliment.

Partint de les premisses contingudes en el missatge,
és indispensable advocar per fer pedagogia de
I'assertivitat. En altres paraules, que homes i dones
puguin mostrar-se com a diferents, i que sapiguen -
tots dos, pero sobretot els primers- que no s’ha
d’atemptar contra l'altre -dona- (dignitat, drets...),
i que son deutors del compliment real de la igualtat
material entre tots dos generes.

6. Posar en practica l’assertivitat

Es fonamental que ’home assumeixi la realitat. Sens
dubte, la dona difereix en el pla biologic i potser
també en altres esferes. Pero pel que fa a treball,
responsabilitat i capacitats, és clar que no hi ha cap
diferéncia entre tots dos.

Per aixo, el primer que ha de fer qualsevol home és
assumir la igualtat. I, en conseqiiéncia, aplicar-la a
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la vida quotidiana. En la seva relacié de parella i
amb les filles, germanes i mares, i també amb les
col-laboradores i les subordinades, no només amb
les superiores. I convertir-se aixi en un aliat, perque
un mon igualitari és un mon millor i més ric, en tots
els sentits, per a tothom.

2. Configuracio d’accions basiques
A) Accions basiques transversals

1. Necessitat de formacio integral «en fred»

No sembla viable I'objectiu principal d’estar prepa-
rats, i no sols capacitats per estar-ne, si abans no
s’ha implantat un dossier formador ad hoc consis-
tent en tots els ambits (escolars, empresarials,
sindicals, politics, judicials, etc.).

L'expressio «en fred» pretén diferenciar aquesta
accio6 de la que esmentarem en 'apartat segiient, i
tractarem de fer arrelar el missatge que s’ha configu-
rat en cadascun dels destinataris, per fugir d’actua-
cions que unicament es fan de manera reactiva un
cop s’ha produit un conflicte (actuacié discrimina-
toria) en algun ambit socioeconomic.

2. Necessitat de formacio integral «en calent»
De manera analoga al que s’esdevé amb la prevencid

de riscos laborals, juntament amb l’activitat preventi-
va (valgui la redundancia, preventiva, que caldria
equiparar a I'esmentada formacio «en fred»), les
accions formatives també han de ser part essencial
de les mesures que cal implementar quan en un
ambit concret -per exemple, 'empresarial-, s’identi-
fiqui una actuacié discriminatoria.

En aquest punt, les mesures reactives exclusivament
sancionadores o indemnitzadores son del tot insufi-
cients per aconseguir I'objectiu que s’aborda en
aquest capitol.

B) Accions basiques en I'ambit empresarial

A més de les accions formatives esmentades en
I’apartat anterior i que s’haurien d’adaptar al sector
productiu concret, tipologia de treballador i, fins i
tot, ambit territorial al qual s’adrecen, caldria referir
les segiients:

1. Incentivar Ia creacio de grups de treball diversos
Una vegada s’ha treballat en la formacio com a
primera peca del domind, la millor manera d’analit-
zar-ne l'eficiencia implica crear grups de treball
diversos i no segregats per genere.

2. Evitar la segregacio per génere en la configura-
cio de les accions i els missatges sobre igualtat,
conciliacio...
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No s’ha de confondre la necessitat de formar els
homes en la capacitat -en termes de competencies
academiques- d’entendre i saber aplicar (=imple-
mentar) la igualtat material entre dones i homes,
amb el fet que la configuracio de les accions forma-
tives (delimitacié dels formadors i del receptor)
estigui segregada.

La configuracio diversa, sobretot, dels formadors
segurament ¢s un valor formatiu per si mateix. Si qui
trasllada el missatge als homes només son dones, es
pot generar una transmissio retorica o crit al buit.
Per contra, si només sén homes, la situacié que es
vol corregir es podria acabar minimitzant.

3. Preséncia efectiva de dones en ambits empre-
sarials clau

En I'ambit laboral, la retorica del missatge només se
supera amb exemples que provin la igualtat de la
dona en qualsevol escenari empresarial.

Segons aixo, la presencia de la dona en els proces-
sos de seleccid i promocio, en canvis de condicions
de treball, en posicid de direccio productiva i a la
direccio ¢€s indispensable per provar que els homes
no nomeés estem capacitats per estar preparats, sind
que estem preparats per compartir amb les dones
posicions fins ara majoritariament ocupades per
homes i també per reconeixer que elles les poden
ocupar perque també representen la figura de
I'empresari (CEO).

4. Preséncia especial de Ia dona en la negociacio
col-lectiva

A Espanya, com en altres paisos del nostre entorn, el
conveni col-lectiu -o, des d’una perspectiva més amplia,
els acords derivats de la negociaci6 col-lectiva- son la
font que regula de manera principal les condicions
laborals de qui treballa.

Avui la presencia de les treballadores en la configuracio
de les taules de negociacié és molt escassa, la qual cosa
dificulta enormement que aquests convenis o acords
reflecteixin la perspectiva de génere.

Cal fer passos per exigir que les llistes sindicals per
formar part dels organs de representacio unitaria dels
treballadors en determinades empreses (segons la
dimensio, el sector...) s’ajustin a parametres de paritat
(40% - 60%).

A més, és molt rellevant que I'obligacio de paritat en
els comites d'empresa concordi amb la que ja s’ha
legislat per als consells d’administracid. Res ni ningu
poden quedar al marge de les politiques de paritat.

5. Normalitzar I’us dels permisos de paternitat com
amesura d’impuls de la igualtat en ’'empresa
Socialment, encara perviuen els papers de génere que
determinen que siguin les dones que es dediquin a
filles i fills, i que siguin elles que agafin els permisos
més llargs o les reduccions de jornada.
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Els rols de geénere no només subsisteixen, sind que
son la base principal del problema de la discrimina-
cio i la falta d’igualtat. Evolucionen amb més lenti-
tud que les lleis que tracten d’esmenar-los.

Aixi, la llei de diversitat familiar que prepara el
Ministeri de Drets Socials juntament amb el d’Igual-
tat preveu que els permisos de maternitat i paterni-
tat per fi s’igualin i arribin a vint-i-quatre setmanes.

El llarg periode de temps que hem hagut de viure
fins a disposar d’'una norma basica per a la no-dis-
criminacio de la dona, com és que tots dos progeni-
tors tinguin el mateix permis per al naixement d’'un
fill, mostra la gran dificultat perque la societat
accepti que solament incidint en un canvi global dels
rols (familiar, social, civic, laboral, etc.) és possible
aconseguir la plena igualtat entre els generes.

Per aixo, a part que els governs legislin sobre aques-
ta mateéria i imposin el permis de paternitat com a
obligatori (com avui ja passa a Espanya), és necessa-
ri que les empreses comencin a fomentar interna-
ment aquests permisos per promoure que els em-
pleats no es sentin coartats a agafar-ne de «reduits».
Igualment, practicar I'assertivitat insta els homes a
comprometre’s a sol-licitar-los i complir-los.

6. Fomentar la preséncia de la dona en I’'empre-
nedoria empresarial

Davant la pregunta que ens formulen sobre la pre-
paracio dels homes per conviure amb la dona
emprenedora en el competitiu ecosistema digital,
sigui com a fundadora, cofundadora o en llocs
executius de més rang, sens dubte la resposta final
sera positiva, atés que el talent i la seva plasmaci6
en negocis empresarials no té, o no hauria de tenir,
genere ni cap altra classe de biaix. Al contrari, hem
de contagiar-nos de la vocacié d’emprendre.

Aixi i tot, queda molt per fer perque la dona arribi a
la igualtat d'oportunitats completa en materia d’em-
prenedoria. Remetem al capitol «On és la dona en la
IV Revolucio Industrial?»..

Només queda destacar que els consells paritaris i
que les dones siguin als llocs de més responsabilitat
en les empreses, inclusivament cotitzades, les pre-
disposa a participar o a donar suport a projectes
innovadors elaborats per dones que milloren proces-
sos, productes, serveis, comunicacio, recerca, etc.,
en els sectors en que la companyia principal desen-
volupa l'activitat. La paritat demostrara que els
homes no només estan preparats, siné que aplau-
deixen les iniciatives empresarials femenines.

7. Configuracio de mecanismes de control
Finalment, com en tot allo que es vol implementar,
considerem imprescindible configurar mecanismes
de control que avaluin I'eficacia de les accions pre-
sentades en aquest apartat.
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Es clar que, des de la perspectiva de compliment
normatiu, una empresa que obtingui resultats en la
materia sera la primera a fer-ne publicitat. Per aixo
caldra establir mecanismes que permetin auditar el
compliment de I'objectiu que hem plantejat.

Conclusions

Els homes estan capacitats per estar preparats per a
una societat igualitaria. Per aixo, les estrategies a fi
d’aconseguir-la trobaran una societat disposada i ca-
pag de fer els canvis necessaris.

S’han determinat dos eixos d’actuacio essencials: amb
politiques transversals i en I’ambit empresarial.

En les politiques transversals, la formacié integral és
la clau de l'exit.

En I'ambit empresarial, I'objectiu prioritari ha de ser
la preséncia efectiva de la dona en aspectes com ara
les posicions de direccio, la negociacio col-lectiva o
I'emprenedoria.

Calen una série d’actuacions, entre les quals destaca
que els homes normalitzin els permisos de paternitat
que la llei els reconeix.

Es tracta d’evitar que I'aparici6 dels fills trunqui
necessariament la carrera professional de la dona.

Més igualtat en el repartiment de responsabilitats en
aquest moment vital afavorira la igualtat en llocs em-
presarials d’alt nivell directiu.

Un segon aspecte és I'aveng de la dona en I'emprene-
doria empresarial. El seu exemple fara que tinguin
més preseéncia en les grans companyies del dema.

L'obligacio que tenen les empreses de ser transparents,

I'ts de casos d’éxit i la promocio i publicitat de totes
aquestes politiques actives son I'estrategia adequada
per aconseguir una conscienciacié social que permeti
aconseguir aquests objectius.

*kk

¢JleyenBi ua alnia Jad sjesedald ueise sawoy s|3

97



98

VII. Els beneficis de la
inclusio de la dona en
el mercat laboral

1. Dones liders en I'ambit internacional i 'impacte
de lainclusio de génere

Les empreses que incorporen dones en les seves cu-
pules i aposten per la diversitat aconsegueixen més
valor economic. Els avencos en igualtat de genere,
aixi com els exemples -tot i que encara sén mino-
ria- de lideratge femeni comporten avantatges que
abordarem en aquest capitol. D’entrada, els esce-
naris igualitaris responen millor als paradigmes

de la nova economia: aporten una visié més soli-
daria, cooperativa, participativa i compromesa amb
el desenvolupament sostenible d’un pais, a més de
teixir xarxes per construir una societat més prepara-
da, amb millor sanitat i educacio. Hi ha molts exem-
ples sobre oportunitats d’innovacio i generacio de
beneficis en empreses que poden atribuir-se al fet de
contractar dones per a posicions de lideratge, com
també a I'augment de la preséncia femenina en les
seves plantilles.

A més, no limitar I'ocupacio femenina en els sec-
tors tradicionalment masculins ofereix avantatges a
I’hora d’atreure inversio internacional. El panorama
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empresarial global és ara, més que mai, un pano-
rama d’innovaci6 digital en que els consumidors i
les empreses es guien per uns valors fonamentals a
I’hora de pensar en inversié estrangera i expansio
internacional.

En diversos sectors, la dona és la consumidora més
important, perque representa el 51% de la pobla-
ci6 mundial. Es cada vegada més notori que ocupar
un lideratge fort i divers en la direccié empresarial
aporta més taxes de rendiment i innovacio. Aquests
beneficis només milloraran amb el temps si es dedi-
quen recursos i lleis a reduir la bretxa de génere en
tots els ambits de la societat.

Hi ha la tendencia europea de fomentar una forga
laboral amb perspectiva de génere i d’augmentar

les posicions de lideratge ocupades per dones. Aixi
consta en estudis i pronostics economics internacio-
nals. Promoure i les dones liders i fer-los costat re-
percuteix en multiples beneficis des del punt de vista
social i financer, que exposarem en aquesta analisi.
En I'ambit internacional, el lideratge i la inclusi6
s’estableixen com a objectius empresarials i gover-
namentals de primer ordre. Per exemple, quan es
preveu la reaccié que, a Europa i al moén, ha generat
el clima economic del Regne Unit, s’ha detectat una
pujada de I'interes per centres economics alternatius
del continent. Hi ha moltes empreses internacionals
que exploren detingudament noves ciutats com a

punts d’entrada per liderar la seva expansio interna-
cional des de les poténcies economiques, situades a
Munic, Londres o Amsterdam.

Quina és la situacio de Barcelona o Madrid, que
reben cada any més inversio estrangera? Totes les
ciutats europees competeixen per ser els amfitrions
segiients de I'expansio global de les poteéncies xine-
ses i nord-americanes. El Brexit n’és un gran exem-
ple, perque ha generat una nova competencia dins de
I’Europa continental que pot afavorir el creixement i
les oportunitats de la peninsula Iberica. Per atreure

i conservar les millors marques, les ciutats han de
demostrar esperit innovador, talent, ¢tica de treball

i perspectiva de diversitat. A fi de continuar donant
suport a les nostres grans ciutats impulsant 'econo-
mia, hem de comptar a parts iguals amb les dones i
els homes. I necessitem que totes les parts implica-
des col-laborin si volem avangar en el tren del pro-
grés. Com demostren els estudis analitzats en aquest
treball, és I’hora de convocar les dones a aquest
desafiament.

Hi ha diverses corporacions internacionals amb ob-
jectius globals en que¢ la igualtat constitueix un valor
fonamental dels seus principis rectors. Els valors fo-
namentals sOn creences que encoratgen importants
decisions de negoci, sobretot quan hi ha oportunitats
d’inversio i creixement.
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Per aixo, els inversors estrangers seran més pro-
pensos a invertir on hi hagi una atmosfera que afa-
voreixi la inclusié de dones. Una d’aquestes grans
corporacions, Hewlett-Packard, empresa de tecno-
logia internacional amb seu als Estats Units (lloc 56
de la llista Fortune 500 del 2021), ha fixat 'objec-
tiu global d’aconseguir la paritat de genere el 2030.
Quan aquestes grans multinacionals trobin opcions
viables, se centraran en el talent disponible, enco-

ratjats pel valor i el suport que la societat hi ofereix.

L'efecte d'ona expansiva, exemplaritzant, demostra
que no només ha arribat a les dones que treballen a
HP, sino a les empreses que la sostenen i a tots els
seus empleats.

L'escenari mundial reclama desesperadament col-la-
boracid i innovacio global, i empresaris que pu-
guin liderar aquesta evolucio i transformacié a fi de
millorar resultats. Considerem que la diversitat de
genere és la palanca clau per impulsar els beneficis
economics en l'economia nacional. La societat ha
d’oferir aquesta igualtat per poder abordar nous sec-
tors, mercats i verticals de negoci. El moment actual,
en que les ciutats de la Unio Europea s’enfronten a
canvis geopolitics constants, es converteix en una
finestra d’oportunitat.

Les dones que dirigeixen I'economia local i hi donen
suport incorporen altres dones a les seves empre-
ses, cercles d’influencia i comunitats, i son un actiu

poderds en I'economia actual i en el clima interna-
cional. Volen convertir els seus empleats en treballa-
dors del coneixement i estan disposades a renovar el
model de lideratge.

I en aquesta nova realitat, s’hi entreveu un avang que
ha de rebre el suport de les dones que han aconseguit
posicions d’influencia, i el dels homes que els soén
aliats i volen contribuir a aquesta transformacio.

2. Els resultats, basats en dades, de la diversitat
de génere

Al moén hi ha una crida a favor de la diversitat i la
inclusioé en tots els estaments socials. Fins i tot als
paisos amb politiques exclusives per a les dones, elles
lluiten per representar-se a si mateixes, perque les es-
coltin, fins i tot posant en risc el seu genere de vida.

Aquestes iniciatives les impulsa la demanda dels con-
sumidors internacionals i I'impacte directe en el ren-
diment. Els valors basics de diversitat i inclusio s’han
documentat de manera amplia en estudis internacio-
nals i nacionals, i en campanyes comercials de dife-
rents arees, com ara l'esport, la industria alimentaria,
la moda o I'alta tecnologia. La diversitat de genere és
un motor clau en la previsié de beneficis, inversions i
contractacio. Per tant, seria una imprudéncia ignorar
les dades aclaparadores que la relacionen directament
amb el foment i la promoci6 de la igualtat.
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La Uni6 Europea ha fixat un objectiu ambicids per
aconseguir una Europa «preparada per a la igualtat de
genere», tal com es plasma en I’Estrategia d’Igualtat
de Geénere 2020-2025. Amb aquest objectiu, es pretén
construir «una Uni6 Europea en que¢ les dones i els
homes, les nenes i els nens, en tota la seva diversitat,
siguin lliures de seguir el cami triat en la vida, tin-
guin les mateixes oportunitats per prosperar i puguin
participar i liderar igual la societat europea». I avui
les nostres ciutats tenen una posicié excel-lent per si-
tuar-se a I'avantguarda de la industria europea.

Es encoratjador observar que les empreses nacio-
nals ja dediquen recursos a apujar la presencia de les
dones en la seva forca laboral. L'index d’innovacid i
diversitat desenvolupat per la IE University, anome-
nat LArbre de la Innodiversitat 2021, consisteix en un
estudi exhaustiu, patrocinat per les corporacions Pfi-
zer i Hewlett-Packard. En I'analisi van computar que
el 87% de les empreses participants estan compro-
meses amb la gestio de la diversitat. L'estudi també va
revelar que més del 74% de les grans empreses tenen
indicadors per mesurar I'impacte de les politiques

de geénere. Cal continuar donant suport i reproduint
aquest esforg, alhora que treballem junts per aconse-
guir la paritat i en paral-lel impulsem la innovacié i el
rendiment.

La igualtat de genere a les empreses creix a tot el
mon: Segons MSCI Research, al mon els consells

d’administracié integrats exclusivament per homes
baixen un 17%. Europa ¢és lider en la presencia de do-
nes en els centres de presa de decisid, amb tres o més
dones als consells d’administracié de les empreses,
cosa que significa que les fites de les dones liders es
reconeixen al nivell més alt.

Sobre la igualtat de genere com a motor de rendibi-
litat, el MIT (Massachusetts Institute of Technology)
va fer un estudi sobre la diversitat en el lloc de treball.
S’hi revelaven dades que demostraven que una divisio
per geénere en el personal d’oficina podia augmen-

tar els ingressos en un 41%. Lestudi va incloure 60
empreses dels Estats Units i altres paisos, de les quals
van analitzar la facturacié i els resultats en diverses
enquestes, amb la conclusié que es podia vincular
directament el rendiment d’una empresa amb la re-
presentacio igualitaria de dones i homes en la for¢a
laboral, cosa que demostra que la igualtat en la con-
tractacié ha de ser una prioritat.

Hi ha altres dades que també¢ avalen aquesta rela-

cio entre el rendiment i la diversitat i inclusio de les
dones. L'informe «Per que importa la diversitat?»
(Why Diversity Matters?) de I'Institut McKinsey (2017)
afirmava que les empreses amb diversitat de genere
tenien un 21% més de probabilitats d’obtenir un rendi-
ment per sobre de la mitjana. Es tracta d'un argument
solid per centrar els recursos en iniciatives adrecades
a atreure, promoure, assessorar i secundar de manera
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continua la nostra poblacio femenina i el futur liderat-
ge femeni. Quan es destinen recursos valuosos a crear
un clima d’accés a I'ocupacio i igualtat de remuneracio,
s’incrementen els beneficis economics, és més facil
descobrir i desenvolupar futurs talents i es permet que
la for¢a de treball prosperi.

3. Incorporar les dones al mercat de treball

Tenir com a prioritat clara la promocio i el su-
port a incloure dones en el mercat de treball és un
factor important per aconseguir més rendiment i
innovacio. Per aconseguir la igualtat cal un cert
clima, que ha de tenir un compromis compartit per
a l'educacio, la formacio i la creacié d’ocupacié
femenina. Si fem costat a les persones a partir de
la universitat i atenem la seva formacié vocacio-
nal, els permetem desenvolupar plenament el seu
potencial. A més, I'accés a programes de mentoria
promoura el futur talent, mentre que difondre els
exits assolits servira d’exemple. D’aquesta mane-
ra, es demostrara que les dones sén vitals en I'exit
general de la societat.

Animar les dones a completar els estudis i triar
titulacions enfocades a una carrera professional
en sectors en que la igualtat de génere encara no
s’ha aconseguit, ¢s una manera excel-lent d’anar
tancant la bretxa. Les possibilitats per a les dones
son infinites. La disponibilitat universal de titols
universitaris i certificacions les conduira als seus

futurs llocs de responsabilitat i els proporcionara
seguretat economica.

En I'area de STEM, historicament dominada per
homes, el BBVA va fer un taller amb la campanya
digital #girlsgonna. El taller estava obert a nenes
d’entre 7 i 12 anys. L'objectiu central consistia a
demostrar que I'abseéncia de dones en aquest ambit
dissuadeix les nenes i adolescents de fer-hi estudis
superiors i desenvolupar plenament el seu poten-
cial. El taller evidenciava la importancia de com-
partir histories de dones que soén liders i han tingut
exit en el seu camp per demostrar que tothom pot
assolir els seus proposits. Resulta encoratjador
comprovar que el sector de serveis financers inver-
teix en la futura forca laboral.

Un augment en els programes de mentoria inspi-
rara i beneficiara les dones que prosperen en el
mercat de treball. Es possible trobar mentors en
tots els nivells de la industria, 'educacio i la so-
cietat. Els homes poden ser mentors de dones en
indudstries que normalment tenen més represen-
tacio masculina. I les dones poden ser mentores
d’altres dones que vulguin seguir els seus passos.
Les universitaries poden inspirar amb les seves
aspiracions professionals les alumnes que sol-lici-
ten plaga. Per aixo, és estrategicament productiu
que les organitzacions professionals puguin ofe-
rir practiques: un programa de mentoria deriva en
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un recurs valués per millorar la nostra reserva de
forca de treball.

Es vital convencer les dones que poden accedir a
llocs de lideratge i, fins i tot, fundar la seva propia
empresa. Encara que continuen guanyant menys
que els seus homolegs masculins, constitueixen

el 51% de la poblacio economica mundial. Hi ha
expectatives mundials interessants per a les do-
nes en les arees de poder adquisitiu i propietat de
les empreses. S’estima que controlen 43 bilions de
dolars de la despesa de consum global i el 2020 les
empreses de propietat femenina van ser el 40% de
totes les registrades. Per tant, centrar-se en el con-
sumidor femeni i fer costat a les empreses creades
per dones genera benefici.

L’augment de la representacio femenina en els
oficis, el suport a les empreses creades per dones
i el suport a totes les etapes de la seva vida profes-
sional impulsaran la innovacié. D’aquesta manera,
es posara encara més de relleu I'esperit modern i
innovador d’Espanya en l’escenari economic inter-
nacional.

4.El lideratge de la dona
Cal reconeixer les dones que tenen un impacte
positiu amb la seva feina i les seves contribu-
cions, tan importants, a la societat. Centrar
I'atencio en les liders femenines despertara les
aspiracions de les dones i el seu reconeixe-

ment social. El suport col-lectiu a la forc¢a de
treball femenina en totes les arees d’educa-
cio, assessoria i capacitacid, juntament amb
I'exemple de liders que tenen un gran impacte
social, encoratjara les dones a aspirar per si
mateixes a posicions de lideratge i, en darrera
instancia, inspirara la col-laboracié entre els
sexes.

Desenvolupar i crear oportunitats per al lide-
ratge femeni té una importancia maxima. Po-
dem veure-ho en moltes dones referents que ja
han aconseguit dirigir els seus propis negocis,
formar part dels consells d’administracio de
les empreses i exercir carrecs en I’administra-
cid, llocs anteriorment ocupats exclusivament
per homes.

Moltes dones executives sén exemples fantas-
tics de talent, lideratge i esperit innovador. Ens
agradaria poder parlar de totes en aquest ca-
pitol. No obstant aixo, les que esmentem aqui
exemplifiquen magnificament les dones que
obren cami. Continuen sent una inspiracio per
a les que vulguin convertir-se en empresaries

i persegueixin trajectories professionals que
abans els estaven vetades pel génere. Aquestes
dones representen totes les facetes de la so-
cietat i el mén empresarial, i son reconegudes
internacionalment per les seves conquestes.
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. Ana Patricia Botin, presidenta executiva del
Banco Santander - Lider del sector financer

. Pilar Conesa, fundadora i CEO d’Anteverti - Li-
der en innovaci6 urbana

. Inés Nunez de la Parte, directora d’Assessoria
Juridica i secretaria del Consell d’Administra-
ci6 de Grupo Tubos Reunidos - Lider en I'am-
bit juridic

. Guayente Sanmartin, directora general i direc-
tora global HP 3D Multi Jet Fusion Business a
HP - Lider del sector tecnologic

. Joana Barbany Freixa, directora general de So-
cietat Digital - Lider de la industria tecnologica

. Nadia Calvino, vicepresidenta primera del Go-
vern d’Espanya i ministra d’Economia i Trans-
formacié Digital

. Laura Urquizu, CEO Red Points - Empresaria
de tecnologia

. Amelia Lopez Huix, socia general de MCI Part-
ners, experta de les Nacions Unides en assump-
tes empresarials i en governanca economica de
genere - Igualtat de genere

En la societat espanyola el protagonisme de les do-
nes puja des de fa decades. E12018 la revista Time
va reconeixer que la representacio femenina en els
governs municipals era, de fet, superior a la dels
homes. També cal assenyalar que avui el nombre

de dones al govern és el més gran des del comenca-
ment de la democracia, el 1978, i aixo verifica que
la forca social femenina és molt potent, i que tant
en la politica com en 'empresa el lideratge femeni
continua creixent.

5. El futur de les dones en el lideratge

Les empreses internacionals que busquin invertir i
traslladar els seus negocis a ciutats com Barcelona

i Madrid observaran de manera particular la paritat
de genere i el lideratge femeni. Cada cop son més
les que incorporen entre els valors fonamentals la
diversitat de génere com un dels objectius d’expansio
global. Una estrategia per atreure aquesta inversio
de recursos radica a fer costat a les dones en llocs
de lideratge en les industries i el govern. La seva
presencia i actuacions atrauran inversions a les nos-
tres ciutats i animara futures generacions de dones
a participar i donar suport al progrés continuat de
I'economia.

L’abril del 2021 va entrar en vigor I'obligatorietat del
registre retributiu, un esfor¢ monumental en la lluita
contra la discriminacié de genere. Aquest decret le-
gislatiu aconseguira que el principi d’igualtat entre
dones i homes en matéria retributiva a tota la pobla-
cio s’apliqui de manera efectiva. Cal que les empre-
ses locals registrin tots els salaris per a cada lloc

de treball, desagregats per sexe, i facin publiques,
d’aquesta manera, les diferencies de retribucio entre
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dones i homes en la seva plantilla. Es tracta d’'una
iniciativa positiva per fomentar i atreure les dones al
mercat laboral i que a més fara un seguiment de les
possibilitats d’inversio estrangera i hi influira.

Endegar aquest registre demostra que hi ha un esforg
intrinsec de col-laboracio per fer costat a la forca
laboral femenina en les empreses i el govern, perque
aquesta nova llei concerneix tots els sectors. Si con-
tinuem fent costat a les dones en tota classe d’em-
preses i en tots els nivells, I'éxit economic col-lectiu
pujara.

Els gegants internacionals de la industria son exem-
ples a seguir pel que fa a I'interes global per pro-
moure el lideratge de les dones i al de reduir la
bretxa salarial de génere. Les politiques establertes
en aquest sentit, tant del govern com de la Unid Eu-
ropea, signifiquen un pas endavant en el creixement
de I'economia i estimularan la inversio estrangera i
la innovaci6 continuada. Aconseguir una veritable
igualtat de genere equivaldra a generar innovacio i
progres.

*kk

VIII. Referents 1

models de lideratge

Un referent és un model a seguir, algu que, pels seus
resultats i pel prestigi obtingut, ens hi podem emmi-
rallar, admirar i emular. La seva historia vertebra
una consecucio d’'objectius i assoliments destacats,
de coherencia entre les maneres de fer, comunicar,
connectar i executar. Gracies a aquestes qualitats
basades en I'exemplaritat, tant en el pensament i
actitud com en les accions transmet importants
valors professionals i personals.

Diversos estudis academics subratllen la rellevancia
especial per a les dones de tenir referents o role
models (terme anglosaxo de significat equivalent i
comunament usat en el nostre entorn), a causa
precisament dels biaixos de genere, les barreres
institucionals i els estereotips negatius que han
mantingut durant molt de temps les dones en un lloc
subordinat o ocult en for¢a arees, i en particular en
el desenvolupament professional. Aquesta experién-
cia difereix poc de la d’altres grups que han patit
algun grau de marginacio del col-lectiu dominant.

La recerca també mostra que, entre els referents
inspiradors de les dones, reben més valoraci6 els
femenins perque s’hi reconeixen i identifiquen,
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alhora que entenen i valoren els obstacles que han
hagut de superar. Aixi doncs, les dones amb poder i
influéncia, revestides de valors humanistes, poden
contribuir a transformar una generacié. En un mén
on la lluita per la igualtat de genere ha adquirit una
importancia total, a pesar que encara queda un bon
tros per recorrer, hi ha models reals: les dones
ocupen llocs cada vegada més destacats en el mon
de I'economia i els negocis. La llista és llarga, pero
n’hi ha prou esmentant alguns noms, com ara
Christine Lagarde, Ursula von der Leyen, Janet
Yellen o Jane Fraser. També podem parlar de les
executives de grans empreses com Accenture, Citi,
General Motors, Fidelity, Alphabet, Facebook o
Walmart. La responsable de Google a Espanya
també és una dona, Fuencisla Clemares. Es tracta
d’una llista superficial, pero plena de miralls per
projectar-nos-hi.

Tot i aix0, cal tenir en compte les bretxes que hi ha
en la piramide del triomf; sovint un referent elevat
pot considerar-se un exemple inassolible i, alhora,
generar frustracio i ganes d’abandonar a les qui
lluiten amb la complexitat d’'un entorn ple de contra-
diccions que frena la culminacio de les seves ambi-
cions legitimes, tant personals com professionals.

Per tant, cal completar aquests referents, absoluts,
poderosos i distants, amb altres de distancia més
curta, assolibles. Les professionals a qui pregunten

el seu principal referent, rarament contesten: Marie
Curie, Angela Merkel, Michelle Obama, la mare
Teresa de Calcuta o altres figures publiques d’enor-
me prestigi, malgrat que sén dones amb poder,
autenticitat, autoconfianca, intel-ligencia i incon-
formisme. Per contra, la resposta més freqiient és
«la meva mare ha estat el meu principal model:
cada dia m’ha inculcat les ganes i la forca per conti-
nuar endavant».

Ates que aquesta ponéncia analitza el paper de la
dona en I'ambit empresarial, és important ressenyar
un estudi publicat a Harvard Business Review .
Havent recopilat dades de 29 paisos, arriba a la
conclusié que les noies que tenen mares que exer-
ceixen una carrera professional tenen una probabi-
litat 1,21 vegades més alta d’obtenir salaris anuals
més elevats. Tenir una mare treballadora ¢s un dels
elements que s’han identificat com a més efectius
contra l'estereotip think manager, think male, que,
com veurem més endavant, es tracta d’un dels
canons que generen més incomoditat a les dones
amb poder i que augmenta la seva reticencia a
projectar-se com a futures liders.

Per aixo, ¢s rellevant completar la llista de figures
publiques que han trencat barreres amb models
proxims que actuin a manera de xarxa de suport
mutu: un women supporting women entes com a
impuls i anim, també com a manteniment per acon-
seguir objectius i ambicions de desenvolupament

ob1elapl| op s|apow | sjusiajey

15



16

professional i personal. No totes les referents son
mentores, perd una bona mentora constitueix sem-
pre un referent.

En aquest capitol al-ludim a dones amb unes fites
que es poden emular, uns referents que no nomeés
inspiren mostrant el que és possible de veritat, sin6
que a més ajuden a definir de manera tangible el
cami a seguir. Dones referents no només en termes
de carrera o estatus, sind també en valors per se. Per
exemple, son enormement valuoses les mares treba-
lladores que han lluitat, com les seves companyes
m¢és joves, contra una sensacio de culpa permanent;
dones, mares o no, que han de superar les expectati-
ves i la pressio social amb més exigencia que els
homes. Les dones que triomfen amb els seus propis
«termes» es converteixen en models a seguir, perque
demostren la capacitat de gestionar la seva respon-
sabilitat de carrera i de familia, amb autenticitat i
contradiccions, sense demanar disculpes. Dones que
afronten les seves carreres amb una evolucio sovint
matricial, més que vertical, i que poden ajudar les
noies joves a pensar de manera més lateral quan
afronten la seva carrera.

No totes les dones aspiren a ser les CEO de les
seves empreses o a liderar el pais: els referents que
busquem son capacos de tenir empatia amb les
ambicions de cada persona i les contradiccions de
la vida real, de recon¢ixer que no hi ha un unic
cami de caracter lineal que pugui alhora alliberar i

empoderar. En definitiva, necessitem una diversitat
de referents amb diferents estils, histories, personali-
tats i perspectives. Aquesta mateixa ponéncia ha de
reconeixer que la diversitat és enriquidora en qualse-
vol ambit que ens ocupi. No obstant aix0, hi ha un
denominador comu en els referents femenins: totes
han aconseguit ser elles mateixes, i tenen capacitat
de comunicacid, autenticitat, realisme, humilitat i un
esperit clar de suport a altres dones. En definitiva,
les recerques que hem dut a terme palesen una evi-
deéncia clara i, alhora, una crida: les noies necessiten
referents, més que els nois, i preferiblement han de
ser femenins.

Per tant, dones, si us pregunten si voleu ser mentores,
responeu que si. Si us sol-liciten formar part d’'un
panel, de la mena que sigui, digueu que si. Si en les
vostres empreses us demanen que feu un pas endavant,
coneixent les vostres limitacions i encara que ni una
sola de les vostres decisions no s’hagi basat o hagi
tingut cap relacié amb la vostra condicié de dona ni
hagiu perseguit un empoderament, digueu que si.
Mostreu als altres fins on heu arribat i a que heu
renunciat en els vostres camins; com us ajusteu a un
topic determinat; quant us ha costat parlar de diners;
en quina mesura us coarten el perfeccionisme o I'em-
patia. Mostreu que malgrat aixo sou liders en el vostre
ambit. Expliqueu quina part ha estat pura perseve-
ranca i quina sort, i quant deveu al suport d’altres
dones o0 homes que un dia van creure en vosaltres.
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Esta comprovat que una historia real és una eina
d’aprenentatge excel-lent: permet que els nostres
cervells connectin la informacio de manera més
profunda, facin prediccions i adquireixin una pers-
pectiva amb caracter permanent. La vostra historia
pot inspirar una altra dona a fer un pas endavant
amb una confianca que sense el vostre impuls potser
no tindria.

Com actua una referent per convertir-se en
referent?

Matilda J. Gage (1826-1898) va ser una activista
nord-americana dels drets de la dona. La campanya
que porta el seu nom, #NoMoreMatildas, té com a
objectiu fer visible les cientifiques que la historia
va col-locar en segon pla i contribuir aixi a fer
superar els estereotips de genere que continuen
frenant I’avang de la dona en les disciplines STEM.
La historia ha silenciat o oblidat moltes investiga-
dores, escriptores o artistes. Aquesta relacié ha
motivat que buscar referents hagi estat un dels
assumptes més urgents en I'accié de promoure la
diversitat de génere.

Quan parlem d’habilitats, competeéncies i estils de
lideratge, cal ressenyar els estudis cientifics de la
doctora Lise Eliot (neurocientifica, professora de
neurociencia a la Chicago Medical School at Rosa-
lind Franklin University of Medicine and Science) i

de la doctora Daphna Joel (neurocientifica israeliana
i advocada del neurofeminisme).

La narrativa popular ha estat prolixa en la diferéncia
entre cervells d’homes i dones. Els estudis, en canvi,
la qiliestionen i arriben a la conclusié que a penes
n’hi ha. Les maximes divergencies entre tots dos
cervells radiquen en la grandaria i en el fet que el
masculi esta més lateralitzat; és a dir, cada hemisferi
actua de manera independent, mentre que en el
cervell de les dones estan més ben connectats i
funcionen sincronitzats.

La doctora Joel fa referéncia a un estudi en animals
que mostrava com el sexe afecta el cervell i com les
diferéncies entre mascles i femelles poden ser opo-
sades en condicions diferents. Lexperiment en
qiiesti6 («Sex Differences and opposite effects of
stress on dendritic spine density in the male versus
female hippocampus». Shors, Tracey J.; Chua, Cha-
drick; Falduto, Jacqueline. The Journal of Neuros-
cience, 21, agost 2001) demostrava que les rates
femelles tenien més densitat d’espines dendritiques a
la regio cerebral de I’hipocamp en comparacié amb
les rates mascles. Més enlla de que fan aquestes
espines o I’hipocamp en si, és interessant el que
s’esdevenia quan se sotmetia les rates a un estres de
15 minuts: augmentava la densitat en els mascles i
disminuia en les femelles. La conclusio: I'estudi va
determinar que els efectes del sexe canvien segons
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I’ambient. I que l'estres pot alterar el funcionament
del nostre cervell.

El 2015 Joel va ser I'autora principal d’un estudi que
analitzava milers d’imatges per ressonancia magne-
tica al costat de les caracteristiques psicologiques de
milers d’individus. Finalment, 'estudi va demostrar
que cada cervell és un «mosaic de caracteristiques
Unic». La seva hipotesi partia del fet que, si hi ha-
gués realment un cervell masculi i un de femeni,
després d’analitzar per ressonancia magnetica les
imatges de 1.400 cervells humans, s’haurien de
trobar caracteristiques cerebrals molt diferents i una
coheréncia interna (només femeni o només masculi).

La ciéncia ha provat que I'entorn de cada individu i
I'exposicié a situacions diverses €s un factor influent
en les habilitats individuals. D’aqui ve la importan-
cia d’enllagar els referents amb teories de biaixos i el
seu impacte. El cervell i les habilitats no tenen
genere. Novament, la narrativa popular es refereix a
estereotips, i el nostre objectiu consisteix a revisar
les habilitats que habitualment s’assignen a aquelles
dones que es converteixen en referents en la nostra
cultura. Dividirem les caracteristiques en funcio
d’habilitats i insistirem novament que ens referim a
narrativa popular i estereotips de les dones referents.

— HABILITATS SOCIALS. Conjunt d’aptituds que
permeten el desenvolupament interpersonal
amb facilitat

Es diu que les dones sén sociables, expressives i
proximes, caracteristiques que ofereixen molt poten-
cial per aconseguir compromisos, sigui amb els
objectius de l'organitzacid o en un projecte en parti-
cular. El lideratge femeni tendeix a ser inclusiu i
integrador, encoratja la participacié i comparteix el
poder i la informacio amb els qui condueix. Per tant,
tendeix a crear i enfortir les identitats de grup.

Les relacions socials que estableixen les dones solen
ser fortes i genuines. Quan es troben en el seu cercle
proxim no estalvien el suport als altres: lift each
other up. Les dones que tenen ¢xit, en lloc d’'obstacu-
litzar, menysprear o tractar despectivament els qui
les envolten, els ofereixen el seu suport. Generen
entorns positius i procuren col-laborar amb gent
com elles, que els ajuden a construir una existencia
millor i els injecten energia i for¢a per assolir les
seves metes i objectius. Aquesta és una caracteristica
determinant per a futures generacions: crear entorns
que afavoreixin les dones.

— HABILITATS COGNITIVES. Capacitats que per-
meten un raonament no nomeés logic, siné també
un control dels sentiments alt
En la idiosincrasia femenina es diu que predomina la
part emocional. En general, les dones sén capaces
de tenir en compte el costat «khuma» de les persones
i generar alts nivells d'empatia.
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En un estudi de la revista Psychoneuroendocrinology
(Tomova et al., 2014) s’ha pogut observar que els
homes, en situacions d’estres, es tornen més egoistes
i menys capagos d’entendre les emocions i les inten-
cions dels altres, mentre que en la mateixa situacio
les dones reaccionen de manera totalment oposada:
es tornen més empatiques i generoses. La hipotesi
de partida era que les persones estressades ten-
deixen a ser més egocentriques i, per tant, menys
empatiques.

Els investigadors van fer I'estudi suggerint que amb
'estres ens centrem molt més en les nostres necessi-
tats i en nosaltres mateixos, perque, d’alguna mane-
ra, i a causa d'un excés de cortisol, no disposem dels
recursos cognitius per pensar en els altres. Els parti-
cipants de l'estudi van ser sotmesos a situacions
d’estres per valorar el seu nivell d'egocentrisme en
tres situacions: jutjar emocions d’uns altres, pensar
des de la perspectiva de I'altre i tractar d’imitar uns
certs moviments.

Giorgia Silani (també autora de I'estudi), va observar
que l'estres empitjora el rendiment dels homes en
totes tres menes de circumstancies. El contrari és
cert per a les dones. Psicologicament, quan estan
estressades apliquen més estratégies socials. La
diferencia fisiologica de genere es podria explicar
per la produccié d’'oxitocina, perque aquesta hormo-
na esta relacionada amb els comportaments socials.

Un estudi anterior va afirmar que en condicions d’es-
tres similars les dones tenien més nivells fisiologics
d’oxitocina que els homes.

Convidem a llegir 'estudi complet «Nivells d’intel-li-
gencia emocional segons el genere d’estudiants en
I'educacié superior» (Rodriguez Lopez, Jorge; San-
chez Santacruz, Raul Fabricio; Ochoa Escobar, Laura
Marlene; Cruz Piza, Iyo Alexis; Fonseca Morales,
Ruth Tatiana. Revista Espacios, 40, 2019), que arriba a
la conclusié segiient:

Aquesta recerca presenta resultats similars als
que s’han trobat en altres estudis, que han
determinat un comportament regulador de les
emocions superior en homes que en dones,
confirmats per relacions estadisticament signi-
ficatives. A més, no ha detectat significacio
estadistica en la relacié de la intel-ligéncia
emocional com a constructe i el genere. En
I’'analisi didactica dels coneixements discipli-
naris en '’educacio superior, es veu una tenden-
cia creixent a privilegiar la intel-ligéncia emo-
cional, ja vinculada al rendiment academic, i
en la futura insercio reeixida del graduat uni-
versitari a la societat. Aixo s’esdevé, tanmateix,
en la diversitat d'enfocaments que en fa més
complexa la conceptualitzacio, avaluacio i
abast, atesa la confirmacio cientifica del seu
impacte positiu sobre la salut humana i en els
ambits educatiu i laboral. La relacio de la
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intel-ligéncia emocional amb el génere s’ha
d’enfocar no sols a trobar possibles diferén-
cies, sino també a tenir-les en compte en
intervencions educatives que implementin
programes per millorar el constructe en les
col-lectivitats estudiantils. Seria imprescindi-
ble identificar les competéncies emocionals
meés presents i utilitzades en un sexe i I'altre,
i reflexionar en la manera de conjugar-les en
la comunitat estudiantil.

— HABILITATS MANUALS. Aptituds que permeten
fer tasques manuals

Historicament, els treballs manuals s’han associat
fortament al géenere femeni. Potser és perque, en el
passat, les dones eren les qui es dedicaven a les
feines de casa i les que tenien un paper decisiu per
a les tasques de manteniment menys aparatoses.

Entenem per destreses manuals la capacitat per fer
autonomament les activitats de la vida diaria. Ens
referim a habilitats motrius fines desenvolupades,
incloent-hi coordinacié locomotora i control
postural.

Des del punt de vista educatiu, les nenes s’han
orientat historicament a potenciar destreses en
treballs manuals.

— HABILITATS MECANIQUES. Capacitat d’entendre
com es presenten certs fenomens en la vida
quotidiana
Les dones tenen capacitat d’actuar en moltes direc-
cions o temes alhora. Aixd comporta un avantatge
competitiu quan han de prendre decisions i enfron-
tar-se a situacions de crisi. Sovint es generalitza
quan s’afirma que les dones tenen la capacitat de fer
diverses coses alhora. No obstant aixo, la capacitat
de centrar-se en una activitat també és garantia
d’exit. La integritat i conservacio de certs valors
també resulten clau per a la dona, que té I'empatia
com una caracteristica determinant. Com que s’acos-
tuma a entendre que les habilitats mecaniques s’as-
signen a un estil purament masculi, molts cops les
dones que s’hi han dedicat han estat qiiestionades
regularment, per la qual cosa han hagut de demos-
trar doblement els seus coneixements i habilitats.

— HABILITATS CIENTIFIQUES. Les incognites del
mon constitueixen per a aquestes persones una
possibilitat de superacio
La narrativa popular explica que els somnis es
tornen accions en el cas de les dones, perque tenen
la capacitat de crear escenaris millors i de posar-hi
data d’inici i d’accié. La dona no només es queda
anhelant, sin6 que actua i de pressa.

No evoluciona més el més fort, siné qui s’adapta
millor a la situacid. En processos de presa de
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decisions, les dones sén capaces de trobar 'equili-
bri en la seva vida i ser completament coherents
entre el que fan, pensen i diuen.

Les dones referents tenen molt clar que tindran exit.
La confianca que tenen en si mateixes les condueix a
aconseguir els seus objectius, sense importar-los que
la idea sembli absurda. No basen 'autoestima en el
que puguin pensar d’elles els altres. Una dona amb
exit coneix les seves fortaleses i febleses i és perfec-
tament conscient del que €s capa¢ d’aconseguir quan
s'esforca. A més, tenen una alta capacitat per generar
nous reptes i experimentar.

El 2012 Yale va publicar un estudi que va provar que
fisics, quimics i biolegs tendeixen a veure més favo-
rablement un home cientific que una dona cientifica
que tingui les mateixes qualificacions. Professors de
sis arees notables del mon cientific estaven més
interessats a oferir llocs de treball a homes. Lestudi
també analitzava que, en cas de contractar una dona,
el sou era quatre cops inferior que el d'un home.
Sorprenentment, les dones cientifiques tenien el
mateix biaix de genere que els homes.

En la universitat, la presencia de dones en I’area de
Ciencies Fisiques se situa cap al 22%, proporcié que
baixa a mesura que s’avancga en la carrera, i només
arriba a un 14% de catedratiques, segons un estudi
de la Reial Societat Espanyola de Fisica.

— HABILITAT DE VISUALITZACIO. Destresa que
permet imaginar possibles escenaris davant un
inconvenient donat
Els referents femenins tenen més predisposicio al
canvi. Tenen un estil innovador, amb un sentit de la
qualitat ben establert, centrat en la persona, flexible,
comunicatiu i persuasiu. Generalment, tenen una
gran capacitat de decisio i son capaces de generar els
impulsos necessaris per obrir-se pas en situacions
adverses. Aconsegueixen metes i ajuden a aconse-
guir-ne als altres: quan les dones creixen, també
creixen els seus familiars i les seves parelles. Tenen
una habilitat multiplicadora.

Els referents femenins no esperen la perfeccio en si
mateixes ni en les persones que les envolten, a pesar
que sempre busquen l'exit. Es permeten eliminar
objectius de la llista si no els consideren realistes. El
filosof alemany Georg Wilhelm Friedrich Hegel va
dir: «No s’ha fet res de gran al mén sense una gran
passid.» Una dona visualitza I'exit i el persegueix
amb passid, assumint riscos, sortint de la zona de
confort i sense por. Les dones que tenen ¢xit no
prenen decisions imprudents, perod saben arriscar-se
calculadament, que cal arriscar per guanyar. També
son conscients que el fracas va de bracet amb l'éxit,
perque catalitza el canvi i condueix a potenciar la
millor versio d’elles mateixes.
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Propostes especifiques per a Referents

Educacio:

e}

Incloure referents femenins en 'escolaritzacio,
al costat dels masculins.

Formacio en biaixos de génere amb xerrades
sobre els treballs dels pares i de les mares.

Crear una guia del llenguatge inclusiu més
enlla del tots/totes. Ja n’hi ha, pero potser no
s’aplica ni es coneix.

Segons la UNESCO, al mon només el 35% dels
estudiants matriculats en graus STEM son do-
nes. D’altra banda, i amb la finalitat de comba-

tre aquesta desigualtat, I'estudi «Girls in STEM:

Is It a Female Role-Model Thing?» confirma
que és efectiu fer una serie de sessions a ne-
nes d’entre 12 i 16 anys per reduir la bretxa de
genere. Les expertes, dones referents en aquest
ambit, avaluen els efectes d'un programa de
referents femeni de la fundacio Inspiring Girls
a Espanya sobre les preferencies de les nenes a
I’hora de seguir estudis STEM. Tal com expli-
quen les autores, «en aquest programa, volun-
taries que treballen en ambits STEM acudeixen
a col-legis a compartir les experiencies profes-
sionals i vitals amb nenes d’entre 12 i 16 anys;
després se’n mesura l'efectivitat». L'estudi es va
configurar a partir d’'una mostra de 304 nenes
de 16 col-legis espanyols durant el curs 2018-
2019; les alumnes van assistir a tres sessions

amb dones referents en ambits cientifics. «Ens
vam trobar que les xerrades redueixen els este-
reotips de genere relacionats amb les habilitats
matematiques, perque l'exit en aquesta disci-
plina s’associa comunament amb un alt grau
de brillantor intel-lectual, una cosa que se sol
atribuir amb freqiiencia als homes.»

Mon laboral:

e}

o

o

)

Guies sobre biaixos i role models per a directius
i per a tota la plantilla.

Plans d’evolucio de carrera. Inclou un capitol
de biaixos i referents femenins.

Als tribunals en que les promocions es deci-
deixen, €s obligatori revisar els biaixos dels
examinadors: valoro millor un candidat que
s’assembla a mi? Prejutjo que una dona que
acaba de ser mare no esta interessada en un
lloc directiu que, per exemple, obligui a viatjar?
Prejutjo que un home separat no vol un ascens?

Xerrades de directives per donar exemple a al-
tres dones del grup perque facin un pas enda-
vant en la seva carrera.

Mitjans de comunicacio / publicitat:

o}

Els mitjans de comunicacié han adquirit més
consciencia sobre la importancia d’eliminar
els biaixos i sobre la difusio de role models.
Molts mitjans tenen llibres d’estil propis i la
figura del defensor en igualtat. Es fonamental
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el compromis que han d’adquirir sobre aquest
tema les facultats de periodisme, i també que
al grau de periodisme hi hagi una formacio es-
pecifica sobre biaixos de genere i role models.

Institucions:

o

La societat civil €s clau per avangar en l'erradi-
cacio dels biaixos de genere i difondre els refe-
rents femenins en els camps del coneixement i
del moén laboral. Cal remarcar especialment:

. Les jornades i debats que incloguin entre
els ponents homes i dones experts i de
generacions diferents.

. Canviar les jornades de dones parlant per
a dones per jornades en que les dones
expertes parlin dels temes en que son re-
ferents davant un public masculi.

. Fomentar els rols diferents dels homes.

. Fomentar treball en xarxa entre dones i
homes.

. Implantar tallers per erradicar biaixos a
les juntes directives de totes les institu-
cions de la societat civil.

princesa de Gales (1961-1997); Rosa Luxemburg
(1871-1919); Eva Duarte (1911-1952); Vigdis Finn-
bogadottir (1930-), Michelle Obama (1964-)

Kathryn Bigelow (1951-); Virginia Woolf (1882-
1941); Ana Frank (1929-1945); Mare Teresa de

Calcuta (1910-1997); Margaret Thatcher (1925-
2013); Lady Godiva (S. XI); Rigoberta Menchu
(1959-)

Frida Khalo (1907-1954); Jane Austen (1775-1817);
Simone de Beauvoir (1908-1986) Venus i Serena
Williams (1981-/1980-); Katherine Graham (1917-
2001); Simon Biles (1997-); Benedetta Tagliabue
(1963-); Alexia Putellas (1994-)

Ada Lovelace (1815-1852); Hedy Lamarr (1914-
2000); Valentina Tereshkova (1937); Katherine
Johnson (1918-2020); Margaret Hamilton (1936-);
Esther Conwell (1922- 2014); Edith Clarke (1883-
1959); Helen Augusta Blanchard (1840-1922)

Marie Curie/Sklodowska (1867-1934); Rosalind

Franklin (1920-1958) Amelia Earhart (1898-1937);
Gertrude B. Elion (1918-1999); Rita Levi-Montal-
cini (1909-2012); Jane Goodall (1934-); Stephanie
Louise Kwolek (1923-2014); Concha Monje (1977-)

Rosa Parks (1913-2005); Malala Yousafzai (1997-);

Gabrielle Coco Chanel (1883-1971); Carrie Fisher
(1956-2016); Cleopatra (60-30 a. C.); Maria Mon-
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tessori (1870-1952); Ruth Joan Bader (1933- 2020);
Greta Thunberg (2003-); Kimberly Bryant (1967-);
Carlota Pi (1976-).

Lista de referents femenins
— Emmeline Pankhurst (1858-1928); Benazir Bhutto

(1953-2007); Dolores Ibarruri (1895-1989); ek
Clara Campoamor (1888-1972); Diana Spencer,
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IX. A quanta igualtat
obliguen les lleis a
Espanya?

Estat actual de la legislacio. Algunes debilitats

La primera norma de caracter integral que va preten-
dre donar un veritable impuls a I'objectiu de la igualtat
va ser la Llei organica 3/2007, del 22 de marg, d’igual-
tat efectiva de dones i homes (d’ara endavant, LOI).
Aquesta llei afecta tant els poders publics com les
empreses, i abasta, entre altres, les politiques d’edu-
cacio, salut, societat de la informacio, esports i ambit
laboral: es va demostrar una clara voluntat politica
d’avancar en la igualtat efectiva. Pero I'entrada en vi-
gor de la LOI va coincidir amb la crisi economica del
2008, la qual cosa va implicar una falta d’impuls a les
politiques d’igualtat.

Un dels aspectes de més transcendéncia per aconse-
guir la igualtat d’homes i dones en ’'ambit laboral va
ser implantar 'obligatorietat de negociar i aprovar un
Pla d’Tgualtat en les empreses d’almenys 250 treballa-
dors, i que en I'actualitat, amb el RD 901/2020, s’ha
estes a les empreses amb més de 100 treballadors i a
partir del 7 de mar¢ de 2022 s’ampliara a les d’almenys
50 treballadors.
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Els ultims tres anys hi ha hagut avancos impor-
tants: s’han aprovat normes laborals que redueixen
les diferencies entre dones i homes i s’han eliminat
discriminacions (permisos per naixement iguals i
intransferibles per a pares i mares, registre retri-
butiu, ampliacio dels plans d’igualtat, entre altres).
Els Reial decrets 901/2020 (plans d’igualtat) i el
902/2020 (igualtat retributiva) han estat les dispo-
sicions normatives més rellevants aprovades que
concreten I'esmentada Llei organica. Com ens de-
mostren les estadistiques, aquests passos han estat
importants, pero no suficients per acostar-nos a la
igualtat efectiva.

Al nostre pais no hi ha una tradici6 cultural clara

de complir la norma, i aixo comporta que en molts
aspectes hi hagi una autentica bretxa entre la llei i la
realitat. Sovint la produccié normativa i els canvis
legislatius per si mateixos no canvien el context so-
bre el qual pretenen actuar, de manera que les dis-
posicions legals en materia d’igualtat haurien d’anar
acompanyades d’un conjunt de mesures que pro-
moguin un canvi cultural, impulsades per les admi-
nistracions publiques perque serveixin per eliminar
estereotips i prejudicis sobre contractar o promoure
dones, a més de redistribuir de manera efectiva la
corresponsabilitat en les tasques d’atencio. L'objec-
tiu consisteix que tant la societat com les empreses
percebin que la igualtat és garantia d’'una societat
més justa, pero també més competitiva, equitativa i
cohesionada socialment.

Entenem que s’han d’abordar aspectes de la legisla-
cié que poden afavorir aquesta situacié de discrimi-
nacio, juntament amb altres actuacions que suscitin

un canvi cultural. Les tractarem en apartats segiients.

Informes d'impacte de génere de les disposicions
i plans especiales i la seva avaluacio

Integrar la perspectiva de genere des del comenca-
ment del procés d’elaborar una norma, com també
dels pressupostos, hauria de ser un instrument util
per valorar-ne I'impacte en la reduccié de les di-
ferencies. La LOI 3/2007, en 'article 19, preveu que
els projectes de disposicions de caracter general i
els plans d’especial rellevancia economica, social,
cultural i artistica que se sotmetin a I’aprovacio del
Consell de Ministres hauran d’incorporar un infor-
me sobre el seu impacte per rad de genere. Amb
anterioritat, la Llei 30/2003, del 13 d’octubre, sobre
mesures per incorporar la valoracio de I'impacte de
genere en les disposicions normatives que elabori
el Govern ja regulava aquesta necessitat.

L’impacte de génere té com a objectiu analitzar i
valorar els resultats de ’aprovacié del projecte, des
de la perspectiva de I'eliminacié de desigualtats i
de la contribucié que fa a aconseguir els objectius
d’igualtat d'oportunitats i de tracte entre dones i
homes, a partir dels indicadors de situacio de parti-
da, de previsi6 de resultats i de previsio d’impacte
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(Reial decret 931/2017, de 27-10, pel qual es regula la
memoria de I'analisi d’impacte normatiu).

No obstant aix0, aquesta norma no és util per ana-
litzar aquest impacte, sind que constitueix un in-
forme més en el procés d’elaborar les disposicions
a carrec dels organismes encarregats de la igualtat.
Encara que és preceptiva, no té caracter vinculant i
no es reflecteix, amb caracter general, en la norma
que s’elabora.

D’altra banda, al nostre pais li falta una tradicio
avaluadora de les disposicions i politiques per de-
terminar si els fins s’han aconseguit o no. Es una de
les causes de I'amplia bretxa entre llei i realitat: les
normes dictades en materia d’igualtat escassament
aconsegueixen els seus objectius.

Proposta

Modificar I'article 19 LO 3/2007, d’igualtat efectiva
entre dones i homes, per establir el caracter vincu-
lant de I'informe d’impacte de génere i implantar
I’avaluacio, després de quatre anys de vigéncia com a
maxim, de les disposicions o plans dels quals es
tracti per tal de determinar si s’han assolit els objec-
tius que la norma pretén impulsar.

«Els projectes de disposicions de caracter general i
els plans d’especial rellevancia economica, social,

cultural i artistica que se sotmetin a I'aprovacio del
Consell de Ministres hauran d’incorporar un informe
sobre I'impacte de genere, de caracter vinculant.
Transcorreguts com a maxim quatre anys de la vigen-
cia de la disposicio o del pla especial aprovat pel
Consell de Ministres, en el termini maxim de sis mesos
s’elaborara un Informe d’Avaluacié de I'impacte de
genere.»

D’altra banda, les obligacions d’informes preceptius
vinculants i les avaluacions s’haurien de fer extensives
a les disposicions i plans aprovats per totes les admi-
nistracions publiques (governs autonomics, diputa-
cions, ajuntaments).

1. Plans d'igualtat

Els plans d’igualtat, instrument per avancar en la igual-
tat efectiva entre dones i homes en el si de les empre-
ses, no tenen I'impuls necessari dins del teixit pro-
ductiu; aixo explica que I’avang en I'eliminacié de les
discriminacions dins les empreses sigui for¢a lent.

Per aixo, cal considerar que el pla d’igualtat és un ins-
trument necessari per abordar de manera integral la
igualtat efectiva en el si de les empreses. A partir del
diagnostic obligatori, com a primer pas per elaborar el
pla d’igualtat, a cada empresa s’analitza la situacio de
les dones (en els ambits de seleccio i contractacio, for-
macio i promocié professional, classificacio profes-
sional, bretxa salarial i auditories salarials, conciliacio,
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condicions de treball i mesures de prevencio de I’asse-
tjament sexual i per ra6 de sexe). Una vegada acabat
el diagnostic, s’hauran de fixar objectius d’igualtat,
les mesures per aconseguir-la, els indicadors de com-
pliment de les mesures i els recursos destinats. A més,
una vegada negociats i aprovats, hi ha l'obligacié de
registrar els plans d’igualtat davant I'autoritat laboral.

Per exemple, només el 20% de les empreses (3.500
empreses del total de 17.350 obligades, pel nombre
de treballadores en plantilla, a elaborar i presentar el
pla d’igualtat), han registrat el pla davant 'autoritat
laboral, la qual cosa confirma que la norma, si no va
acompanyada d’altres factors, resulta insuficient per
canviar la realitat.

A partir del marg¢ del 2022 les empreses obligades a
elaborar i registrar el pla d’igualtat s’ha estes a les de
més de 49 treballadors.

D’altra banda, les 46.101 empreses d’entre 20 i 49
treballadors no tenen obligacié de presentar el pla
d’igualtat, sin6 que la norma vigent només els exigeix
tenir un registre retributiu diferenciat per sexe.

La Llei de contractes del sector public 9/2017, del

8 de novembre, només preveu en l'article 71.1d) la
prohibicié de contractar empreses de més de 250 tre-
balladors que no compleixin 'obligacié de tenir un
pla d’igualtat conforme al que es disposa en l'article
45 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la

igualtat de dones i homes. Tot i aix0, la modificacio
que es va fer en aquesta llei amb el Reial decret llei
6/2019, de I'1 de marg, de mesures urgents per garan-
tir la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i
homes en 'ocupacio i 'ocupaciod, no ha afectat I'ar-
ticle 71.1 d) de ’'LCSP, per la qual cosa només I’han
d’aplicar obligatoriament empreses de més de 250
treballadors.

Propostes

1. Crear en el si de les empreses la figura del
delegat d’Igualtat, que s’hauria de triar entre la
representacio col-lectiva dels treballadors de
I'empresa, igual que va passar I'any 1995 amb el
de Prevencio6 de Riscos Laborals. En la primera
fase s’hauria d’instaurar en les empreses obliga-
des a aprovar i a registrar un Pla d’Igualtat. Si
I'empresa obligada a tenir-ne un no disposés de
representacio col-lectiva de la plantilla (Comite
d’Empresa) els treballadors triarien aquesta
figura directament, que faria les funcions d’im-
pulsar el compliment de les mesures del pla
d’igualtat i col-laborar amb les empreses a
avancar en la igualtat efectiva entre dones i
homes.

2. Perales empreses grans i mitjanes, igual que
en la proteccié de dades o en la prevenci6 de
riscos laborals, s’hauria de legislar la figura de
I'agent d’igualtat, persona experta -degudament
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acreditada- en materia d’igualtat en I'empresa,
responsable d’elaborar, impulsar i seguir les
mesures del pla d’igualtat; la igualtat seria un
objectiu transversal a tots els nivells de les
empreses. Hauria de disposar de determina-

des garanties per garantir-ne la independencia.

Vincular l'obligacio de tenir el pla d’igualtat
elaborat i registrat a obtenir qualsevol subven-
cio o contractacio amb el sector public.

Promoure actuacions especifiques de la Inspec-
cio de Treball que comprovin que el pla
d’igualtat existeix i es compleix.

Impulsar les d’auditories de génere (condicio-
nament d’accés a contractes o subvencions
publiques), si no exigir-les en empreses de
determinada dimensié o, com s’esdevé en
relacié amb la gestié de la PRL, en cas d’exi-
gir-se per laITSS.

El volum, tan important, de les persones ocu-
pades en les empreses de 20 a 50 treballadors
aconsellaria dedicar-hi incentius i assessora-
ment especialitzat en materia d’igualtat que
promogui I'elaboracio de plans d’igualtat,
encara que no siguin obligatoris.

Modificacié de l'article 71.1.b) de la Llei de
contractes del sector public, que estengui la
prohibicié de contractacié publica a les empre-
ses de més de 50 treballadors que no disposin
del pla d’igualtat preceptiu.

Cumplimient de la normativa en mateéria d'igualtat:
Inspeccio de traball i de seguretat social.

L’'organ competent per comprovar que la normativa
en materia laboral i de Seguretat Social es compleix
és la Inspeccio de Treball. L'ultima Memoria d’Acti-
vitats d’aquest organisme és de ’any 2019. Les
competencies de vigilancia que tenen atribuides
son molt amplies, perque abasten tant la materia de
Seguretat Social, ocupacio, prevencio de riscos i
relacions laborals.

De totes les actuacions de I'any 2019 en materia de
Relacions Laborals, només I'1,08% va tenir com a
objectiu comprovar l'existencia de discriminacions
per ra6 de genere (2.614 en total). Gracies a aques-
tes actuacions, es van estendre 320 infraccions a la
normativa sobre igualtat per ra¢ de sexe i 859
requeriments de compliment a les empreses.

Propostes

1. Especialitzar la Inspeccié de Treball en la
fiscalitzacié del compliment de la normativa
d’igualtat entre dones i homes, i fixar objectius
anuals d’'un nombre minim d’empreses per
comprovar-hi si la compleixen.

2.  Ferrequeriments a les empreses obligades a
tenir pla d’igualtat i complir aquest imperatiu
legal.
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Preséncia de dones en els llocs de responsabilitat
de les empreses: Consells d'administracio i alta
direccio

Els estudis i informes que regularment analitzen la
presencia de dones en els organs de govern i direccid
de les grans empreses arriben repetidament a la con-
clusio que els objectius de paritat de geénere encara
son un desafiament: en acabar I'etapa universitaria,
hi ha una clara majoria de dones amb expedients sig-
nificativament millors, pero les dones només ocupen
el 19% dels llocs directius a Espanya.

Les iniciatives legislatives, tant d’Espanya com de la
Comissio Europea, s’inspiren en aquests objectius
de paritat, pero a Espanya no hi ha cap norma que
imposi quotes obligatories (com si que passa en ju-
risdiccions veines com Franca, Belgica, Italia, Ale-
manya o Austria), siné que I'inica referéncia és la re-
comanaci6 del Codi de Bon Govern de tenir un 40%
de dones en els organs d’administracio de les socie-
tats cotitzades en el termini merament indicatiu del
2022, i sense que incomplir-la impliqui cap sancio.
Les iniciatives europees no desisteixen d’aquests
proposits: els ministres d’Afers Socials de la Unio
Europea acaben d’elevar una proposta de directiva
per defensar una quota d’almenys un 40% de dones
en llocs directius -no només en els organs d’admi-
nistracio- de les grans empreses europees, que dona
com a termini el 2027 i imposa criteris clars i neutres

en la selecciod de llocs directius a les empreses que
no compleixin aquesta quota.

La presencia de dones en els organs d’administracio
i direccio de les empreses espanyoles ha augmentat
significativament, perd encara és insuficient, i creix
de manera desigual en funcio de la grandaria, del
sector d’activitat i de la cultura professional i social
de cada empresa. 21 de les 35 empreses de 'IBEX
compleixen el requisit formal de la paritat del 30%,
i 4 aconsegueixen el 40%, pero les dones hi ocu-
pen majoritariament la posicié de consellera inde-
pendent no executiva, per la qual cosa la preséncia
femenina en els llocs de direccidé més alts, aixo és,
de responsabilitat executiva, és molt inferior al que
aquestes dades apunten. Tot i aixo, si que creix no-
tablement el pes especific de les dones en els llocs
clau de control al capdavant d’organs delegats i co-
missions rellevants dependents del maxim organ de
govern i administracio de les societats.

Tant les empreses de I'IBEX com les altres que
cotitzen en el mercat continu no han de ser de cap
manera la nostra tinica referéncia, pero sens dubte
son, pel grau d’exposicio tan alt, un punt molt po-
derés de traccid per impulsar i promoure l'evolucio
cap a la paritat, i permeten -pel sotmetiment a una
supervisio superior-, més grau de regulacio que ha
d’aprofitar-se en benefici i estimul de politiques
proparitaries que es puguin generalitzar.
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Avui la correlacio entre avancar cap a la paritat i
neutralitzar la bretxa de génere i millorar tots els
indicadors de sostenibilitat, rendiment, eficiéncia,
innovacio i progrés, reputacio, resiliéncia i compe-
titivitat de les nostres empreses esta demostrada i
fora de tot dubte. Per aixo, hem d’aprofitar que avui
aquests objectius figuren entre les maximes priori-
tats del Pla de Recuperacid, Transformacio i Resi-
liencia postcrisi sanitaria, a I’altura dels vectors de
creixement i transformacio principals, com la digi-
talitzacio, la transici6 ecologica i la cohesio social i
territorial.

En I’'ambit de la preséncia femenina en els llocs
d’alta direccio i governanga, la dona disposa, pel
nivell de la seva posicid, d’'un grau raonable d’ac-
cessibilitat a alguns eixos clau: educaci6 i forma-
cio, capacitacio, eines per al seu desenvolupament
professional en I'economia digital i suport finan-
cer. Per tant, cal preguntar-nos quines millores son
necessaries perque tot aixo la porti a una posicié de
més presencia i visibilitat, autonomia critica, re-
coneixement, reputacio, expectatives de promocio
i evolucio i, finalment, per que no, retribucio. En
definitiva, a trencar els anomenats sostres de vidre
per permetre que les dones directives puguin assolir
plenament el seu potencial i la seva cota presencial.
Les mesures de conciliaci6 insuficients i I'escassa
corresponsabilitat familiar, els estereotips en la cul-
tura empresarial organitzacional i les limitacions de

mobilitat territorial en les etapes més intenses de la
vida familiar s6n un factor determinant. Pero també
ho son les barreres que s’aixequen en I'ambit estricta-
ment professional i empresarial. Vegem-ne algunes

i quines mesures podrien impulsar-se per comba-
tre-les:

Els processos de seleccio

Hi ha estudis que demostren que els processos cecs
de seleccio, contractacié i nomenament, en que els
seleccionadors no coneixen determinades condi-
cions personals dels candidats (genere, edat, origen,
raga) eliminen factors d’estereotip i discriminacio
que atribueixen diferents valors i aptituds per a les
posicions de maxim poder competencial i respon-
sabilitat: 'anomenada segregacio laboral vertical
o jerarquica. A més, externalitzar la seleccio i el
nomenament contribueix de manera significativa a
aportar transparencia, objectivitat i imparcialitat i,
per tant, igualtat d'oportunitats en el procés.

Es cert que l'obligacié d’externalitzar aquests pro-
cessos pot ser qiiestionable, perque, d'una banda,
introdueix un cost addicional que no totes les empre-
ses poden suportar o hi estan disposades; i, de I’altra,
és aplicable als processos d’incorporacié externa,
pero no és realista en els de promoci6 interna, per la
qual cosa hem de posar 'accent en la transparencia i
publicitat de les ofertes i en la imparcialitat dels pro-
cessos com a qiiestié critica i molt efectiva.
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Proposta

Fer obligatori externalitzar els processos de selec-
cionar, contractar i nomenar per estimular la diver-
sitat de talent i de geénere, i fer servir per a aquests
processos curriculum vitae cecs. Totes dues coses
poden contribuir de manera notable a I'equilibri

de genere en la contractacio en general i particu-
larment en llocs d’alta responsabilitat i direccio.
Aquesta metodologia s’hauria d’aplicar no sols als
processos de seleccid per a la incorporacio inicial,
sino per als processos interns de nomenament per
promoure directius, i en aquest cas cal imposar que
I'oferta sigui publica i les condicions, transparents.

Les quotes femenines

El debat en espiral sobre els beneficis i els incon-
venients de les quotes femenines €s tan variat com
inesgotable. Imposar quotes de presencia de dones
en els maxims organs de direccié i administracio
de I'empresa no ha de ser un objectiu en si mateix,
sind una eina preventiva per motivar les empreses
a aspirar a 'equilibri de geénere. Ara la quota és
una mera recomanacioé limitada a les empreses de
I'IBEX 35 i que no preveu sancions. Aquesta reco-
manacioé s’hauria de convertir en una exigencia i
estendre’s a totes les empreses mitjanes i grans en
les quals la bretxa de genere és més pronunciada, i
caldria requerir a les empreses que no la complei-
xin un pla de remediacié vinculant i supervisat per
I'organisme competent.

Proposta

Fer obligatories les quotes femenines en els organs
de direccio i administracié de les empreses mit-
janes i grans en general, amb l'exigéncia d’un pla
d’actuacions de remediacié vinculant que s’ha d’im-
plementar en un termini limitat, supervisat pels
organismes competents (CNMV, Registre Mercantil)
i amb sancions per incomplir-ne les mesures que in-
cloguin anul-lar els acords adoptats per organs que
no compleixin els requisits minims de quotes.

La breta salarial

En l'alta direccio, una de les causes principals de
la bretxa salarial és la disfuncié mateixa que com-
porta la desigualtat en 'accés real als carrecs de
maxima responsabilitat en la direccié d’'una em-
presa. Per tant, les principals mesures impulsores
i correctores han d’anar adrecades a solucionar el
desequilibri de génere vertical, més que no pas als
ajustaments directes en la retribucié. Dit aixo, la
divulgacio, transparencia i publicacio generalitza-
da de les comparatives salarials del maxim nivell
jerarquic de 'empresa de manera diferenciada al
volum salarial global podria actuar com un factor
corrector preventiu d’aquestes desigualtats.

L'obligatorietat del registre salarial que conté la
nostra normativa €s un primer pas que s’hauria de
refor¢ar en el cas dels organs de direcci6 i admi-
nistraciéo amb el requisit exprés que s’indiqui la
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desviaci6 retributiva percentual entre la remune-
raci6 individual dels homes i la de les dones del
mateix rang de responsabilitat.

Proposta

Fer obligatori publicar els nivells retributius dels
membres de I'alta direccié de 'empresa i de '0rgan
d’administracio, de manera detallada i desglossada
en les distincions de génere, en termes de percen-
tatge de desviacio de la retribuci6 individual entre
homes i dones, i extensible a totes les empreses (i
no només a les obligades a elaborar I’Estat d’Infor-
macié No Financera), i I'obligatorietat d’aportar un
informe justificatiu quan la diferencia salarial supe-
ri un percentatge definit.

Eliminacio de les discriminacions legals de les
treballadores de la llar

El nombre de persones que fan treballs formals
(amb l'alta a la Seguretat Social) és de gairebé
400.000, de les quals més d’'un 95% son dones. Les
condicions laborals i de seguretat social d’aquest
col-lectiu de dones son molt inferiors a les de la
resta de treballadors. Entre d’altres, els falta asse-
guranga de desocupacio, les seves bases de cotitza-
cid i, per tant, les pensions futures son inferiors a la
resta dels treballadors. A més, en cas d’insolvencia

de qui les ha contractades, el Fons de Garantia no
els paga els salaris.

D’altra banda, tramitar les obligacions d’alta a la Se-
guretat Social o els comunicats d’accidents de treba-
11 o malalties professionals és idéntic que en el cas
de les empreses, i aix0 implica un obstacle perque
els caps de familia puguin complir adequadament
les seves obligacions laborals, i majoritariament
han d’acudir a professionals que els facin aquests
tramits, amb el cost economic que en deriva.

Propostes

1. Ratificar el Conveni 189 de ’OIT (2011) de
treballadores i treballadors domestics per
eliminar totes les discriminacions i garantir
tots els drets reconeguts en aquest conveni a
les treballadores de llar.

2.  Modificar la legislacié actual que en regula les
condicions de treball i prestacions de seguretat
social, per equiparar-les a les reconegudes a la
resta de treballadors.

3. Instaurar un sistema com el d’altres paisos
europeus (Franca, Belgica...) de xecs paga-
ment que es lliuren a les treballadores de la
llar per la prestacio de serveis, i que una
agencia creada amb aquesta finalitat gestioni
el pagament, les cotitzacions a la Seguretat
Social i la compra de xecs.
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El benefici fiscal a 'R+D+I en I'Impost de Societats
(IS) consisteix a poder deduir de la quota de I'im-
post el 25% de les despeses dedicades a recerca i
desenvolupament (R+D+1), i el 12% dels destinats a
innovacio tecnologica (iT), amb uns limits maxims
(articles 351 39 de la Llei 27/2014, del 27 de novem-
bre, de I'impost de societats). La taxa de deduccio
per a la despesa en R+D+I puja al 42% quan la des-
pesa supera la mitjana dels dos anys anteriors, i per
a les despeses de personal exclusivament adscrit a
activitats d’'R+D+I.

Replantejament dels incentius a la contractacio
per raé de génere

Qualsevol aproximacié minima a les mesures vi-
gents que tracten d’incentivar la contractacio al
nostre pais fa arribar a una conclusio clara: que la
norma €s complexa i potser no és eficient.

La conclusié, com hem avangat, no €s sino6 la
complexitat excessiva del dossier d’incentius a la
contractacio. Una complexitat derivada tant de la
infinitat de suposits que la normativa estatal i -de
vegades- 'autonomica preveuen; com de la com-
binacid, no gens facil, entre aquestes normatives.
Una conclusié que encara s’aguditza més si s'obser-
ven les modificacions constants des que fa gairebé
25 anys (Llei 64/1997) va comencar aquesta particu-
lar marxa amb voluntat estructural o programatica.

Ara la llista de col-lectius la contractacio dels quals
s’incentiva per reduir totalment o parcialment la quota
empresarial a la Seguretat Social és la segiient:

Persones amb Discapacitat

Persones amb capacitat intel-lectual limit
Més grans de 45 Anys

Més joves de 25 Anys

Contractes a treballadors procedents d'una ETT
Conversio de contrcates en indefinits

Victimes

Treballadors en situacié d'exclusio social
Aturats en situacié de llarga durada

Conciliacio de vida personal, laboral i familiar
Mantenimento d'ocupacioé

Contracte indefinit o temporal dirgits a dmbits i
col-lectius especifics

Treball autbnom amb caracter general
Treball autbnom amb caracter especific

D 2 A N A

v ¥

En la majoria dels suposits, la bonificacié que es reco-
neix acostuma a ser superior, en les mateixes circum-
stancies, en una dona treballadora que en un home tre-
ballador. Per tant, sense més matisacio, certament no
es pot objectar res respecte de la preseéncia de la pers-
pectiva de génere en relacié amb els suposits que es
llisten per incentivar. Es diferent si hi son totes les me-
sures que hi haurien de ser o si les mesures de foment
previstes son realment eficients. Pero aixo ens porta a
plantejar el gran «dubte» apuntat en la materia.
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https://www.sepe.es/HomeSepe/que-es-el-sepe/comunicacion-institucional/publicaciones/publicaciones-oficiales/listado-pub-empleo/bonificaciones-reducciones-contratacion-laboral/bonificaciones-reducciones-contratacion-laboral/bonificaciones-reducciones-mantenimiento-empleo.html
https://www.sepe.es/HomeSepe/que-es-el-sepe/comunicacion-institucional/publicaciones/publicaciones-oficiales/listado-pub-empleo/bonificaciones-reducciones-contratacion-laboral/bonificaciones-reducciones-contratacion-laboral/bonificaciones-reducciones-contrato-indefinido-temporal-ambitos-colectivos-especificos.html
https://www.sepe.es/HomeSepe/que-es-el-sepe/comunicacion-institucional/publicaciones/publicaciones-oficiales/listado-pub-empleo/bonificaciones-reducciones-contratacion-laboral/bonificaciones-reducciones-contratacion-laboral/bonificaciones-reducciones-contrato-indefinido-temporal-ambitos-colectivos-especificos.html
https://www.sepe.es/HomeSepe/que-es-el-sepe/comunicacion-institucional/publicaciones/publicaciones-oficiales/listado-pub-empleo/bonificaciones-reducciones-contratacion-laboral/bonificaciones-reducciones-contratacion-laboral/bonificaciones-reducciones-trabajo-autonomo-caracter-general.html
https://www.sepe.es/HomeSepe/que-es-el-sepe/comunicacion-institucional/publicaciones/publicaciones-oficiales/listado-pub-empleo/bonificaciones-reducciones-contratacion-laboral/bonificaciones-reducciones-contratacion-laboral/bonificaciones-reducciones-trabajo-autonomo-caracter-especifico.html

A la fi del 2020 I'Autoritat Independent de Respon-
sabilitat Fiscal (AIReF) va advertir, en un informe,
que «els efectes positius dels incentius a la contrac-
tacid que comporten al voltant del 40% de les po-
litiques actives d’ocupacio, gairebé 3.000 milions
d’euros anuals, son modestos, perque tendeixen a
desapareixer un cop les bonificacions s’acaben».

A T'anterior conclusid, que compartim, cal afe-
gir-n’hi una altra, i és que cap dada no ha cons-
tatat que I'increment progressiu de bonificacions
que deixen de ser temporals i s’allarguen durant la
vigeéncia del contracte hagi significat un punt d’in-
flexio en relacié amb els col-lectius de treballadors
als quals s’adreca.

Aix0, juntament amb el fet que, entre tots els
col-lectius la contractacio dels quals s’incentiva, el
parametre transversal del génere sigui prevalent,
cosa que justifica que els incentius a la contracta-
ci6 de treballadores siguin superiors, comporta un
efecte pervers que necessariament s’ha de corregir.
I diem pervers perque sobre el paper son politi-
ques d’incentiu que prioritzen la posicié de la dona
treballadora en el mercat laboral (que vol treballar
ino té feina, o que en té, pero de temporal), pero,
com que no son eficients, el problema que pretenen
resoldre s’agreuja.

Propostes

1.

Politiques actives disruptives que evitin confi-
gurar els incentius com a quanties desvincula-
des de les reformes necessaries per combatre
les dificultats que té la dona treballadora per
accedir en el mercat laboral. A tall dexemple i
en la linia de I'informe AIReF esmentat, els
incentius per convertir contractes temporals en
fixos serveixen de poc si no es vinculen a
programes de formacié que millorin 'ocupabi-
litat de la dona treballadora.

Simplificar els incentius incrementant-ne la
quantia i durada, i potenciar-ne la configura-
cio sectorial i/o (basada en la col-laboracié
entre APU) territorial. La situacid/presencia de
la dona treballadora no és la mateixa indepen-
dentment del sector que s’analitzi; cal disposar
de totes les dades necessaries per a aquesta
actuacio.

Configurar mecanismes agils de seguiment i
avaluacié continua dels sistemes d’incentius.
Segons I'informe AIReF, caldria «construir un
sistema d’indicadors de seguiment i els con-
junts de dades necessaris perque les adminis-

tracions publiques puguin avaluar els incentius.

Facilitar-los i promoure’ls entre la comunitat
cientifica».
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4.  Configurar uns incentius clars i atractius per
fomentar projectes d'emprenedoria liderats per
dones, novament vinculats a sectors i/o territo-
ris en que les dades ens indiquin que la do-
na-empresaria hi esta infrarepresentada.

5.  Aplicar beneficis fiscals en forma de deduccio
en I'Impost de Societats en la linia dels que hi
ha en R+D+1.[5] At¢s el bon resultat en el
foment de la inversi6 en R+D+I (estudi de
I'AIReF de 29/10/2020), com també les limita-
cions de les bonificacions a la contractacio, es
proposa aplicar deduccions existents a les
despeses per increments de plantilla mitjana
en ambits sectorials amb una clara segregacio
horitzontal (vegeu la Taula 1).

Adeqiiacio del contracte a temps parcial a la fina-
litat prevalent que tracta de satisfer

Tal com s’ha indicat en ’analisi quantitativa que
introdueix aquest apartat, en el treball a temps par-
cial les dones tenen un protagonisme clar (vegeu el
grafic 4), sense que els ultims deu anys s’hi hagin
apreciat variacions significatives. La taxa d’atur de
les dones també mostra més desocupacio sistemati-
ca en relacié amb els homes (vegeu el grafic 5). Una
dada important, per la qual cosa I'explicarem segui-
dament respecte al treball a temps parcial involun-
tari (d’ara endavant, TPI).

Com ens indica clarament Eurostat, la incidencia
del treball a temps parcial difereix significativa-
ment entre homes i dones. EI 2016 una mica men-
ys d’un ter¢ (31,4%) de les dones d’entre 20 i 64
anys amb ocupacié a la Uni6 Europea treballaven
a temps parcial, proporcié molt superior a la dels
homes (8,2%). Cal ressaltar el cas dels Paisos Bai-
x0s, on gairebé les tres quartes parts (74,8%) de les
dones amb ocupacio treballaven a temps parcial,
la taxa més elevada dels estats membres de la UE,
amb diferencia.

No obstant aix0, en aquest context, la dada més
important es refereix al TPI, aixo €s, al nombre de
persones que treballen a temps parcial perque no
troben feina a temps complet. Doncs bé, segons
I'INE, I'any 2020 els motius que les dones al-lega-
ven principalment per accedir a una feina a temps
parcial eren els segiients: no poder trobar feina de
jornada completa (49,5%), altres motius no es-
pecificats (20,7%) i haver de cuidar nens o adults
malalts, incapacitats o gent gran (14,3%). Igual-
ment, entre els homes, a Espanya I'any 2020 els
motius principals son no poder trobar feina de jor-
nada completa (60,0%), altres motius no especifi-
cats (19,6%) i seguir cursos d’ensenyament o forma-
Cio (13,9%).

El mateix informe, i des d’'una perspectiva comuni-
taria, indica que a Espanya I’any 2020 el 49,3% de
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les dones de 25 a 49 anys que treballaven a temps
parcial hi recorrien perque no podien trobar feina
a temps complet, pel 23,1% de la Uni6 Europea. Un
contrast molt significatiu i que també es produeix,
encara que amb un diferencial sensiblement més
baix, entre els homes (65% a Espanya i 38,5% a la
resta d’Europa).

Les dades anteriors, sense més matisacio, ens
podrien fins i tot fer arribar a la conclusié de la
prevalenca del genere «khome» quant a la connota-
cio negativa del treball a temps parcial (TPI), pero
aquesta aproximacio oblida la preeminencia de la
dona com a subjecte que protagonitza, tant a Es-
panya com a la UE, aquest tipus contractual.
Finalment, cal destacar una dada més: depenent de
la classe de llar, segons 'INE, 'any 2020 els per-
centatges més alts de dones que treballen a temps
parcial, tant a Espanya com a la UE-27, corresponen
a llars amb fills.

A Espanya, els percentatges més alts de dones se-
gons la classe de llar amb fills son: adult vivint en
una altra mena de llar (no parella) amb fills (27,3%),
adult vivint en parella amb fills (25,1%), adult sol
amb fills (19,3%). En canvi, en relacié amb els ho-
mes, els percentatges més alts de contracte a temps
parcial es produeixen en les llars formades per un
adult que viu en una altra mena de llar (no parella)
amb fills, mentre que a la UE-27 correspon a les
llars formades per un adult sol sense fills.

I és que quan es pregunta en positiu quins son els
motius pels quals es busca un contracte a temps par-
cial (treball a temps parcial voluntari), els resultats
son inequivocs: conciliacio de la vida personal i/o
familiar amb la vida laboral.

Aixi, segons 'INE, els motius son:
o seguir cursos d’ensenyament o formacio;
o malaltia o incapacitat propia;

o  tenir cura de nens o d’adults malalts, incapacitats
0 gent gran;

o altres obligacions familiars o personals;
o no haver pogut trobar feina de jornada completa

o altres motius.

Si conjuguem totes aquestes dades, queda clar que la
insatisfaccio de la dona treballadora quan accedeix

a un contracte a temps parcial (TPI) només s’explica
perque la finalitat prevalent que busca satisfer (con-
ciliacid) no es resol amb aquest contracte i, en canvi,
si en relacié amb I’anhelat contracte a temps complet.

Aix0, a parer nostre, es produeix -i pot explicar el
diferencial entre Espanya i la UE respecte del TPI- per
haver-nos dotat d’un régim juridic per al contracte a
temps parcial (art. 12 ET) caracteritzat d'una més que
intensa flexibilitat empresarial en relacié amb la con-
crecio del temps de treball (hores complementaries i
hores complementaries voluntaries). De fet, caldria
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afirmar que I'tinic contracte que a Espanya no per-
met la conciliacio, per a la qual es requereix una
capacitat empresarial inexistent o minima de modi-
ficacié del temps de treball, és el contracte a temps
parcial.

Si, amés, l'article 12.5.e) de I'ET preveu que el treba-
llador només podra renunciar per motius familiars i
de formacio a la flexibilitat empresarial de les hores
complementaries una vegada complert I'any des que
es van acordar, tindrem totes les pautes que poden
explicar els motius de I'alt percentatge de TPI.

Finalment, qualsevol proposta que tracti d’incenti-
var una classe de contracte de treball que afavoreixi
conciliar la vida personal i familiar amb la laboral
quan aquest contracte el protagonitzen les dones, es
pot interpretar facilment que perpetua rols... Tot i
aixo, queda clar que la realitat ens mostra que (1)

qui busca feina a temps parcial continuen sent, ara
com ara, dones; (2) els motius pels quals busquen
aquests contractes continuen vinculats a conciliar la
seva vida personal/familiar amb la laboral; i (3) el
percentatge de frustracié de no veure satisfetes les
seves pretensions explica que, finalment, la concilia-
ci6 es vehiculi a través del contracte a temps complet,
per al qual, sorprenentment, la norma preveu menys
possibilitats de modificacié empresarial del temps
de treball que les previstes per al contracte a temps
parcial.

Propostes

1.

Modificar substancialment la regulacié del con-
tracte a temps parcial, de manera que quan s’hi
accedeixi per conciliar la vida personal/familiar
amb la laboral impliqui una proteccio davant la
necessitat empresarial d’alterar el temps de treball.

Almenys s’hauria d’eliminar el termini d’un any
d’espera perque el treballador pugui renunciar al
pacte d’hores complementaries per motius fami-
liars, de formacio, etc..

Enfortir el dret que es reconeix al treballador en
l'article 12.4.e) de I'ET que I'informin sobre les
vacants de llocs de treball a temps complet, i
limitar les possibilitats per les quals es pugui
justificar la negativa empresarial a satisfer la
sol-licitud de conversid, quan la situacié de temps
parcial s’ha allargat, per exemple, dos anys, i/o un
cop acabades les raons personals/familiars que la
van justificar.

Millorar la diccio del dret contingut en I'article
12.4.f de 'ET («Els convenis col-lectius establiran
mesures per facilitar I'accés efectiu dels treballa-
dors a temps parcial a la formacié professional
continua a fi d’afavorir-ne la progressié i mobilitat
professionals»), en el sentit que no sigui la Llei que
exigeixi aquestes mesures formatives en empreses
d’una determinada dimensio i/0 un determinat
percentatge de treballadors a temps parcial i/o
tenint en compte peculiaritats sectorials.

*kk
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X. Recomanacions
a totes les parts
implicades: stakeholders

La finalitat d’aquest treball és ser util, convertir-se en
un document viu, un llibre de consulta o un manual
d’us per als qui poden canviar la realitat des dels seus
llocs i circumstancies.

Considerem que cal aportar solucions basades en tres
punts fonamentals:

1.

La dona ha d’assumir la seva propia responsabili-
tat en aquesta tasca.

La dona ha de ser I'eix central de la futura socie-
tat en relacio amb l'obtencio de drets i I'accés als
mitjans. El punt gravitacional d’una societat
masculinitzada s’ha de traslladar a una altra a la
base de la qual hi hagi la dona. Per aixo, recoma-
nem una politica explicita de discriminacio
positiva en benefici de la dona.

(Aquest principi el considerem essencial com a
mecanisme transitori per aprovar politiques
basades en una discriminacio positiva a favor de
les dones fins que es pugui arribar a la fita final
d’aconseguir un mon integrat, sense més, per
individus.)
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La manera de vincular i incentivar els opera-
dors juridics i economics no pot ser exclusiva-
ment la prohibicié que, en cas d’incompliment,
comporta necessariament una sancio. Al
contrari, els incentius han de ser positius. La
integraci6 de la dona de manera igualitaria en
el mon laboral ha de reportar beneficis econo-
mics, fiscals i reputacionals, i els operadors els
haurien de buscar sense que calgui implemen-
tar sancions.

Propostes a les parts interessades

En el sector educatiu
Escoles d’Educacio Basica i Batxillerat

(e]

Estimular el respecte a la igualtat. Fomentar
I'educacio en el respecte a la diversitat i, per
tant, a la diferencia de genere.

Programar xerrades amb dones que han tin-
gut exit. I, de manera especifica, sobre els

role models de dones liders en tots els camps:
musica, empresa, economia, politica, cultura,
esport, etc. En aquest punt, i com s’aprecia en
el capitol de role models, no només recoma-
nem incloure en els estudis la vida i obra de
dones extraordinaries, fins ara molt silenciades,
siné també dones de I'entorn proxim a I'escola,
liders locals i en els seus ambits (professional,
educatiu, industrial, social, cultural, etc.).

Fomentar en les dones joves el desig de recon-
duir el seu futur cap a carreres técniques, les que
ara s'engloben en el sector TIC. Aix0 reduira
I'enorme desigualtat en aquest camp essencial
en el desenvolupament de la Quarta Revolucio
Industrial.

Fomentar I'educacioé en la no-violéncia i en les
actituds no sexistes. Desenvolupar el respecte

a I'individu, sigui home, dona, heterosexual,
homosexual, no binari, catolic, ateu, protestant,
musulma, budista, d’esquerres o de dretes.

Incorporacio de la figura de responsable per a la
Diversitat de Contingut a les escoles publiques o,
almenys, en les Conselleries d’Educacié. Aques-
ta figura revisara regularment el contingut de
mesures especifiques i n’assegurara el compli-
ment. Aquesta recomanacio també és aplicable a
la Formacio Professional i les universitats.

Incorporacio de la ratio home/dona en els
centres educatius per equilibrar els role mo-
dels. Es a dir, assegurar que els estudiants no
tinguin sols referents de dones professores

o religiosos professors (aqui exhortem els
col-legis religiosos a diversificar el professo-
rat). Es important que el role model més direc-
te en la infantesa, el professor, I'integrin tots
dos generes.

Incorporar a les escoles un mecanisme analeg al
de les normes ISO en les empreses per fixar ran-
quings de compliment de normativa de génere,
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respecte a la igualtat, foment dels estudis hu-
manistes i els TIC, etc. Aquella escola que ob-
tingui una qualificacié ISO podra disposar dels
beneficis economics, de finangament i pressu-
postaris, que més endavant assenyalarem. Aixo
¢és aplicable igualment a les universitats i a les
escoles de Formacié Professional.

Les escoles que incorporin activament en els
plans d’estudi i desenvolupament huma els
principis que proposem, han de tenir més re-
putacio i disposar d’ajudes economiques del
govern.

Propostes per als governs respecte ales escoles
d’educacio Basica i Batxillerat

De manera complementaria, proposem que els go-
verns aprovin:

e}

La publicacié semestral d’indexs amb un ran-
quing d’escoles que liderin aquests principis. El
ranquing es pot fer sobre la base de la infor-
macio que presentin les escoles mateixes, i del
control i inspeccié que desenvolupa a Catalun-
ya la Conselleria d’Ensenyament i a I’Estat el
Ministeri d’Educacio. Les escoles, en veure’s en
aquest ranquing, tractaran de millorar la seva
oferta, sigui per raons de prestigi o d’imatge.

Implantar una qualificacio ISO de Diversitat i
Inclusié que permeti a aquestes universitats i es-
coles professionals aconseguir més finangament

i un augment pressupostari (tal com assenyalem
en I'ambit de les escoles).

En I'ambit de les escoles privades, les que ob-
tinguin bons resultats en aquest ranquing po-
dran accedir a millors condicions de financa-
ment perque els governs acceptaran aprovar els
seus credits (de manera similar als credits ICO
durant la pandémia).

Si les escoles tenen millors condicions de
financament (privades) o les dotem de més
pressupost (publiques), podran desenvolupar i
implementar més projectes.

En I'ambit de les escoles publiques, podran ac-
cedir a més recursos i a més pressupost.

Tant per a les escoles publiques com per a les
privades, aquests incentius estimularan els
pares a formar part de TAMPA de cada escola i
a implicar-se per aconseguir aquestes fites que
comportaran una millora directa del financa-
ment, sigui d'origen public o privat.

Fins i tot es podria fomentar ’accés a aquestes
escoles indirectament, amb una desgravacio
en la base dels impostos de les matricules.

Si una escola tingués més demanda a con-
seqiieéncia de la seva classificacio, seria un clar
indici d’haver millorat I'oferta i la preparacio
del seu personal.
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Propostes per a universitats i escoles de Formacio
Professional

e}

Aconsellem que les propostes que hem fet
en l'epigraf anterior per a les escoles també
s’apliquin en els estudis superiors.

A més, les universitats i les escoles de Forma-
ci6 Professional haurien de promoure road
shows a les escoles d’Ensenyament Basic i de
Batxillerat per facilitar I’accés de la dona a es-
tudis superiors, en particular als graus STEM,
i també a la formacio en materies de lideratge
(que les decanti cap a les de formacio politica,
governanca i emprenedoria).

Considerem que les universitats s’han de
coordinar amb les escoles de Formacio Pro-
fessional, els estudiants de la qual podran

aixi obtenir una titulacié universitaria de grau
mitja. Es fomentaria I'interes per la Formacio
Professional de moltes persones que, a Espan-
ya, per raons socials i familiars, prefereixen la
formacié universitaria, i que realment tindrien
més oportunitats en el mén laboral amb una
bona formacié professional. Per aixo, defen-
sem que la Formaci6 Professional s’inclogui
definitivament en I'ambit educatiu universitari
per mitja de la fusié i la consegilient porositat
entre totes dues branques.

Estem totalment a favor de fomentar la For-
macio Professional Dual amb col-laboracio

publicoprivada (empreses, universitat i escoles de
formacié integrades en I'ambit universitari).

Proposem publicar semestralment ranquings
entre les universitats i les escoles de formacio
professional. No és cap novetat: es fa tant en
universitats com en escoles de negocis. Aquests
ranquings podrien, alhora, estimular-se i retroa-
limentar-se amb els incentius que hem vist per a
les escoles d’ensenyament basic (millorar la repu-
tacio, ajudes en el finangament, deduccions en la
base de les rendes dels pares...

Recomanem implantar en aquest ambit una qua-
lificacio ISO de Diversitat i Inclusio que permeti
a universitats i escoles de Formacio Professional
aconseguir més bon financament i un augment
pressupostari.

Propostes per als governs respecte a les universitats i
escoles de Formacio Professional

o}

Canviar la normativa i reconeixer als centres de
Formacio Professional la categoria d’Escoles Uni-
versitaries que imparteixen formacié amb titulacio
de grau mitja (pero de naturalesa universitaria i
amb un nivell de preparacio practica altissim per a
la classe de titulacio).

Estimular les editorials perque els llibres de text
amb referéncies a personatges historics i rellevants
incloguin trajectories professionals de dones amb
molt poca visibilitat malgrat els seus assoliments.
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Les universitats tradicionals hauran d’implan-
tar més quantitat d’hores practiques en els seus
estudis. Aconsellem que I’Estat i el Govern
fomentin la col-laboracié publicoprivada, amb
convenis de col-laboracio entre la universitat i
I'empresa.

Fomentar que en les empreses els llocs va-
cants els ocupin les persones que tinguin en
formacio. La majoria de les hores les passa-
rien a I'empresa, i la resta correspondria a
temps lectiu (a carrec de la universitat o del
centre de Formaci6 Professional -hem de-
fensat incloure la Formacié Professional en
I’ambit de la universitat). Les empreses que
mantinguin aquestes persones en el seu lloc
mentre es formin quedaran exemptes de cotit-
zar per la seva Seguretat Social. Una vegada
acabats els estudis i amb Ia titulaci6 a la bu-
txaca, la persona podra optar entre continuar
amb un contracte fix en 'empresa formadora
(que ja pagaria la Seguretat Social) o deixar-la
i sortir al mercat laboral en millors condicions,
0, almenys, amb dos elements fonamentals:
titulaci6 i hores d’experiéncia.

Aquesta mesura permetria a moltes dones sor-
tir de I’atur amb formacié i hores d’experien-
cia. Seria una reduccio de cost per a I’Estat,
perque no n’hauria d’assumir la prestacié per
desocupacié i només n’assumiria les despe-
ses de formacio. I, d’altra banda, permetria a

les empreses tenir persones que ampliin els
seus coneixements per desenvolupar llocs de
treball més especifics i pagar-los (mentre es
formen) el sou, tret de les despeses de la Segu-
retat Social. Si 'empresa acomiada la persona
abans que la formacio s’acabi (tret que els seus
resultats quedin per sota de les ratios pactades
pel centre formatiu i I'empresa mitjan¢ant con-
veni) haura d’abonar les quotes de la Seguretat
Social que s’hagi estalviat. Aquesta mesura
permetria a la treballadora en formaci6 trobar
una ocupacio remunerada i completar els seus
coneixements per aspirar a un nivell superior
en el mercat laboral.

Facilitar el financament a través de préstecs
ICO més economics (universitats i centres pri-
vats) o augmentar la dotacio pressupostaria (en
els centres publics) si s'obtenen les ratios res-
senyades (subscrivint convenis col-laboratius
amb empreses i/0 amb certificats ISO de Diver-
sitat i Inclusio).

Propostes especifiques per a homes i dones
Per a les noies que decideixen els seus futurs estudis

(0]

La dona ha d’assumir de manera total la res-
ponsabilitat en la seva propia millora i posicid
dins de la societat. Per aixo, considerem que
les dones que decideixen el seu futur professio-
nal sén valentes i busquen ninxols de coneixe-
ment rellevants per al futur en aquesta Quarta
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Revoluci6 Industrial i s’allunyen dels estudis
classics. El domini masculi de les carreres téc-
niques en gairebé un 90% implica greus con-
seqiiencies.

Que els pares que sufraguin els estudis univer-
sitaris o de formacio professional dels seus
fills obtinguin una bonificacié o una reduccio
a I'IRPF, si les seves filles (o dones a carrec
seu) es matriculen en cursos de Formacio Pro-
fessional o en carreres universitaries STEM.
Es una clara discriminacio positiva, pero
també és un incentiu perque els pares ajudin
les seves filles a prendre la decisio d’incorpo-
rar-se a estudis TIC.

Establir programes d’educacio digital per a
dones ocupades en tasques d’atencions, belle-
sa i educacio, perque aprenguin a fer servir les
noves tecnologies. Més endavant parlem de
les «dones que ja treballen i volen millorar».

Per ales dones que ara comencaran a treballar

e}

Fomentar 'empoderament i I'ambicio, la res-
ponsabilitat davant el futur. Es evident que
aconseguir una feina és, en si, un element im-
portant en la vida d’una persona: proporciona
independencia economica i satisfaccid perso-
nal. Aixo0 exigeix formacié continua i valentia
per liderar equips i postular-se per ser respon-
sable de projectes. En definitiva, tenir coratge i
ser ambiciosa.

Competir per un lloc no s’ha de convertir en una
lluita de dones alfa, sin6 en un repte per confiar
més en una mateixa. Hi ha una clara tendéncia
femenina a evitar el conflicte i a considerar que
no s’esta prou preparada per a un lloc. Cal rever-
tir-ho. Una dona que no es consideri preparada
s’ha de formar. I, per descomptat, cal perdre la
por de liderar projectes i de proposar-los, per
més allunyats que resultin de «la politica de
I'empresa». Aquesta comissio impulsa definiti-
vament la sana ambicid personal.

Fomentar I'emprenedoria.

Estimular el coaching i 1a mentoria femenins.
Les dones liders de diferents sectors s’han de
comprometre a fer activament de role models
per a les noies que s’incorporen al mon laboral.
Aix0 ja és una realitat a les escoles de negocis, i
també es prova de desenvolupar en una quanti-
tat enorme de grups individuals de dones. Des
de les cultures antigues, els cercles de dones han
estat essencials en el suport comu. Es molt in-
teressant, en aquest punt, recordar el treball de
Jean Shinoda Bolem sobre els cercles de dones.
S’hauria d’implementar generalitzadament.

Proposem que totes les institucions i associa-
cions en funcionament o que vulguin comengar
incorporin com un element essencial el coa-
ching i la mentoria femenins en qualsevol ambit

(economic, medic, ludic, esportiu, cultural, etc.).
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Igualment desitgem que es fomenti el coa-
ching i la mentoria masculins. Aixo ¢€s, que els
homes amb coneixements i formacio ajudin i
assessorin les dones joves que s’incorporen al
mon laboral. Es evident que el canvi de pa-
radigma no tindra lloc sense la col-laboracié
dels homes.

Propostes per ales dones que ja treballen

(e]

Formacio obligatoria en biaixos inconscients
per als comandaments intermedis de les em-
preses que superin el centenar de treballadors,
i voluntaria per a la resta d'empleats. L’han
d’impartir centres homologats (concepte sem-
blant al PRL).

Dones en llocs executius i carrecs directius

(e]

Les directives han de fomentar la incorporacié
i I'ascens del talent femeni en les seves empre-
ses. Tenen poder real de prendre decisions que
les converteixin en liders i exemple.

No han de permetre que dones amb carrecs i
responsabilitats similars a un home rebin una
retribucio inferior.

Prendre mesures efectives per fomentar la con-
ciliacio familiar en I'empresa. Cal eliminar ho-
raris laborals adequats, implantar el teletreball,
col-laborar amb guarderies, fomentar el per-
mis de paternitat obligatori, normalitzar que

tots els treballadors (homes i dones) demanin
hores per assistir a esdeveniments o reunions
escolars, cuidar els fills o pares o acompan-
yar-los al metge. Evidentment, s’establiria un
sistema intern de recuperacio d’hores o simple-
ment de compliment d’objectius.

Normalitzar la natalitat en les empreses en
nom de la responsabilitat social corporativa.
No es pot oblidar que les dones-mares son
essencials perque el mén continui. Si no hi

ha natalitat, no hi ha futur. Pero no sols futur
com a especie humana: tampoc no hi hauria
pensions suficients, perque les generacions
vinents amb els seus ingressos pagaran les
pensions de les actuals (sistema espanyol), per
la qual cosa, encara que sigui per raons pura-
ment egoistes, aquesta normalitzacié s’hauria
d’implementar. I no sols a les empreses, tam-
bé als governs. Es especialment interessant el
treball presentat per I’Oficina de Prospectiva
de la Presidéncia del Govern d’Espanya, co-
negut com a «Espanya 2050», en la qual es fa
constar que, amb I'index de natalitat actual,
el 2050 Espanya tindria aproximadament la
meitat de la poblaci6 actual, excepte si s’aco-
1lis més immigrants o la natalitat es propulsés
de manera potent. Aixi, és essencial que els
llocs directius femenins assumeixin la respon-
sabilitat de facilitar aquest moment vital a les
treballadores.
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Penalitzar les empreses que no implantin el
permis obligatori de paternitat.

Establir programes de rescat i reintegracio de
dones que han aturat la carrera professional
per la maternitat i la criancga, perque puguin
reincorporar-se al mon laboral. Aquests pro-
grames, a més, haurien de tenir suport go-
vernamental amb reduccions en el cost em-
presarial d’aquestes noves treballadores per
estimular-ne la reincorporacio i reciclatge.

Consolidar i exigir que en les convocatories
de qualsevol carrec vacant hi hagi almenys
una candidata, encara que I'ideal seria establir
una quota del 50%.

Dones en equips

e}

Incorporar dones a tots els equips de lideratge
ajudaria 'empresa a desenvolupar-se millor i
més humanament. Aixo redundaria, sens dub-
te, en bons resultats economics. (Aquest punt
¢s especialment rellevant. La psicologia ha
demostrat que el taranna femeni té unes ca-
racteristiques diferents del masculi. Les dones
tendeixen a ser més empatiques, col-laborati-
ves, menys jerarquiques i a fer servir tecniques
de comprensio i reduccié d’enfrontament en
situacions de conflicte.)

Fomentar la creacio de comissions de dones
dins de les organitzacions per buscar aliances
(el tipic Women IN).

Dones en feines que no els permeten ser economi-
cament independents

e}

Recomanem aplicar les mateixes estratégies

de I'area de les noies que comencen a estu-
diar. La dona que no esta reconeguda econo-

micament ha d’assumir la seva responsabilitat.

Agafar les regnes del seu futur i formar-se en
arees concretes del seu interes li permetra mi-
llorar l'ocupabilitat.

Es urgent iniciar programes de formacio per

a dones que treballen. S’hi han d’inscriure i
assumir la seva responsabilitat. Pero hi ha
d’haver també una ajuda governamental, per-
que és dificil, per no dir impossible, que algu
que té diverses feines per poder arribar a final
de mes trobi, a més, temps per estudiar i reci-
clar-se.

Proposem que les que acreditin estar inscri-
tes en un programa de reciclatge i formacio,
tinguin avantatges fiscals, o bé, segons sigui
el cas, una ajuda que complementi el salari
minim interprofessional mentre estudien i tre-
ballen.

Aprovar un xec reciclatge per a les dones que
acreditin que cursen estudis de formacio pro-
fessional o universitaris si, alhora, treballen.

Facilitar una reduccio o bonificacio a 'IRPF
a les dones que treballen i estudien per reci-
clar-se, igual que per als pares o cuidadors
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que assumeixen els estudis de les seves filles
(com hem vist en la seccio corresponent).

Les empreses que contractin dones que es re-
ciclen podrien tenir beneficis mentre elles es
formen. Ens remetem a 'apartat relatiu a les
empreses, en particular al punt sobre els «Pro-
grames efectius de Formacié Dual».

Bonificacio extra en Formacié Tripartida per
a dones que adquireixin coneixements dins de
I'empresa.

Implicaci6 de les escoles de negocis que im-
parteixin formacié en el marc empresarial
(MBA o altres masters). Sol-licitar un 50% de
representacio per a homes i dones per accedir
a subvencions.

Dones que han quedat embarassades o volen for-
mar una familia

e}

Defensem la cooperacio, la conciliacid i les
ajudes economiques a I'embaras i la lactancia.
S’ha intentat ajudar amb el sistema de guarde-
ries, pero és clarament insuficient.

Advoquem per establir grups col-lectius de
suport, a l’estil dels grups de dones que han
estat essencials en totes les cultures des de
I’Antiguitat. Aquests grups de suport no només
estaran emparats en la mera ajuda filantropica,
sind que les institucions i els governs locals

els protegiran especialment. A més, tindran

avantatges fiscals i retributius. (Per exemple,
podrien concedir credits a dones o homes jo-
ves que cursen estudis de formacié o estudis
universitaris o estan connectats amb l’aten-
ci6 a les persones i 'educacioé. Si un estudiant
s’apunta a un d’aquests grups, la missié dels
quals és ajudar les mares a cuidar els seus fills
petits, pot obtenir una série de credits que es
convalidin en la seva carrera o formacio.)

En 'ambit de la cooperacid, proposem una
xarxa social per connectar les persones que
requereixin serveis d’ajuda, atencions, edu-
cacio, amb altres de disposades a prestar-los.
Aquesta plataforma hauria de tenir ajudes
publiques. A més, les persones contractades
a través d’aquesta plataforma podrien bene-
ficiar-se d’una reduccié d’impostos, cosa que
n’incentivaria la predisposicid. No defensem
que aquesta plataforma sigui exclusivament
publica, perque, fins ara, el sector public no
ha demostrat agilitat i eficiéncia en la gestio
de tals processos. Pero si que podria ser per-
fectament una plataforma que s’integri mit-
jancant la col-laboracié publicoprivada.

Aquesta plataforma, com el sistema abans es-
mentat de credits, es pot proposar igualment
per tenir cura de la gent gran, cosa que, fins ara,
en el gairebé cent per cent dels casos, dins de
l'organigrama familiar ’assumeixen les dones.
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La dona mateixa, juntament amb la seva pare-
lla, ha d’incorporar a 'organigrama familiar
la igualtat en I’'assumpcio de les feines de casa
i cuidar els fills. Es molt important la posicio
que adopti cada dona dins la parella, aixi com
les families de tots dos, les empreses, els go-
verns i la societat.

Respecte dels pares i la societat, recomanem
campanyes de conscienciacio social. Es es-
sencial que es redueixin els biaixos pels quals
moltes dones sempre s’encarreguen de les
obligacions domestiques.

Facilitar ’accés a microcredits a les dones
embarassades que estudien o treballen, i que
els permetran compaginar aquestes activitats
amb ajuda que les assisteixi a casa, per tal de
fomentar la natalitat.

Les empreses han d’estar obligades a mantenir
el lloc de treball a les dones embarassades. 1
també a flexibilitzar la jornada (avui potser €s
més facil amb el teletreball), tant a elles com a
les seves parelles.

Les empreses que compleixin aquests criteris
de suport familiar haurien de poder accedir a
una categoria especial ISO de Diversitat i In-
clusié que els permeti aconseguir reduccions
fiscals o credits ICO en més bones condicions
que altres empreses.

Propostes al marc empresarial
Grans empreses

o}

Incorporar en cada eleccié d’un lloc directiu
una candidatura amb almenys a una dona en
la proposta, encara que I’ideal seria un 50%
de cada genere. (Aix0 també esta lligat a la
responsabilitat i ambicié de la dona per pro-
posar-se i considerar-se amb capacitat sufi-
cient per liderar i assumir aquestes responsa-
bilitats.)

Fomentar programes de reciclatge i reincor-
poracio especifics per a les dones. Es essen-
cial perque puguin ampliar la seva formacio
i passar de llocs auxiliars i administratius

a llocs de responsabilitat. I, igualment és
essencial perque les que han deixat la feina
temporalment perque han estat mares puguin
tornar a reenganxar-se al mén laboral.

Promoure la formacio interna bonificant-la, i
I'externa en escoles de negocis (aqui la boni-
ficacié hauria de ser doble: d’una banda, per
a 'empresa, per coadjuvar en la formacié del
seu personal femeni; i, de I’altra, per a I'esco-
la de negocis, per cooperar a reduir la bretxa
de genere).

En aquelles empreses en que s’hagi de reduir
la jornada laboral o, fins i tot, la plantilla,
proposem que es discrimini positivament les

sJepjoyaye]s :sepedljdwi s)ied so| $8]0] B SUOIOBRUBWOOSY

179



180

dones per a llocs similars i de formacio, des-
envolupament, execucio i compliment d’ob-
jectius. (Entenem que €és una mesura molt dis-
cutible. Pero és absolutament conegut que les
reduccions d’hores de treball, com els aco-
miadaments en situacions de crisi economica
o de reestructuracioé de plantilla, han afectat
historicament més les dones que els homes.
Es moment de revertir aquesta tendéncia amb
mesures valentes i disruptives.)

Liderar programes de formacio dual. En
aquest punt, que també es pot aplicar a les
petites empreses, som partidaris d’establir
una col-laboracié publicoprivada en que les
empreses assumeixin contractar dones i en-
carregar-se de donar-los la formacioé practica
necessaria (vegeu l'epigraf de les universitats
i escoles de Formacié Professional).

El compliment dels criteris ESG per a les
empreses i els informes de sostenibilitat que
estan obligades a presentar juntament amb

els comptes anuals no han de ser mers tramits,
sind que s’han d’avaluar realment i mesurar-ne
el compliment. Que en I’'RM es faci publici-
tat del nivell de compliment d’aquests criteris
(com ara les politiques d’igualtat de genere

i les accions internes que garanteixen o pro-
mouen aquesta igualtat) de manera puntuada
d’acord amb la validacié que de I'informe en
fan els auditors de les empreses.

Petites empreses

(o]

Proposem vies indirectes per coadjuvar en el
canvi. Per exemple, que I’Estat lideri una linia
d’avals a fi que les empreses obtinguin credits
bancaris tous i amb millors condicions (perque
les avala I’Estat) sempre que contractin i man-
tinguin ocupades un nombre concret de dones.
Es tracta també, clarament, d’'una discriminacio
positiva a favor de la dona. Pero, com hem dit,
entenem que de manera temporal aquestes poli-
tiques son essencials.

Malgrat que, de moment, la reputacio té menys
transcendéncia, es pot visibilitzar indirecta-
ment obtenint una qualificacio ISO de Diver-
sitat i Inclusié. L'empresa que aconsegueixi tal
qualificacio podria accedir a una bonificacio
fiscal en els impostos directes i obtenir credits
ICO en millors condicions.

Es molt important que els criteris per assolir la
qualificacio ISO de Diversitat i Inclusié siguin
objectius i objetivables, i, a més, que impliquin
una millora clara de la posicié de la dona en el
treball, una millora que no sigui merament do-
cumental. D’una altra manera no tindria gens
de transcendéncia real.

Fer campanyes de promocié d'empreses que
tinguin aquesta ISO de Diversitat i Inclusié
perque les dones dirigeixin el seu consum a les
petites empreses que les secunden.
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Una manera de traslladar I'obligacié de com-
plir les politiques d’igualtat de genere de les
grans empreses a les mitjanes i petites és
valorar el grau de compliment de I'ISO en els
criteris de contractacio de les grans compan-
yies per triar els proveidors; aixi, les politi-
ques d’igualtat acabaran sent exigibles per
una qiiestié de competitivitat en tot el teixit
empresarial.

Ocupadors privats

e}

Les dones que treballen en el mén del servei
domestic i les atencions necessiten de mane-
ra urgent una ajuda especial. (No només tenen
menys prestacions laborals —ni baixa laboral,
ni ajuda a la desocupacio, etc.—, sind que, a
més, és una area en que el treball en B esta a
l'ordre del dia. Més del 70% del personal que
es dedica a aquesta mena de treballs és fora del
sistema. I, en aquest camp, el 92% del perso-
nal que el desenvolupa és femeni. La pandémia,
a més, ha palesat I'enorme fragilitat i falta de
proteccié del sector.)

Facilitar la contractacio a I'ocupador reduint
les dificultats burocratiques i de compliment
directe de normatives. Es podria (com en
altres paisos) instaurar un sistema de xecs
treball. D’aquesta manera hi hauria empre-
ses privades o publiques que contractarien el

personal i el contractant particular pagaria
aquelles empreses amb un xec treball. Aixi, el
compliment de 1'obligacié de donar I'alta en la
Seguretat Social, el pagament de retencions i
la contractacié d’assegurances anirien directa-
ment a carrec de I'empresa publica o privada. I
I’'ocupador particular només pagaria una quota
integra pel servei de la persona, encara que
desenvolupi integrament la feina a casa seva.

Donar incentius economics i fiscals als ocu-
padors privats que acordin contractes oficials
amb les treballadores sense papers. (Aixo
facilitaria que sortissin de la il-legalitat i que
poguessin legalitzar I'estatus migratori, i els
garantiria la jubilacié futura perque cotitza-
rien. Per a ’Estat és molt aconsellable, perque
es destruiria una de les borses de treball en
negre més grosses i pujaria la contribucio a
les arques de I’Estat per mitja dels ingressos a
la Seguretat Social.)

Recomanem implantar un sistema semblant a
la «motxilla laboral» que tenen alguns paisos
per a unes certes feines. En aquest ambit és
especialment important, perque hi ha dones
que han de treballar en diferents llocs i no te-
nen un unic ocupador. En comptes d’haver-se
de donar d’alta com a autonomes, es perme-
tria que els ocupadors omplissin aquesta mo-
txilla a fi que la treballadora tingués (amb el
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conjunt d’hores desenvolupades entre tots els
ocupadors) els mateixos drets que una treba-
lladora per compte d’altri.

Marc artistic, cultural i de comunicacio
Premsa, Radio i Televisid

e}

Es fonamental que es deixi de fer servir vo-
cabulari que reitera i perpetua actituds sexis-
tes i biaixos evidents de genere. Per exemple,
recentment un diari de gran difusi6 nacional
titulava: «Metges i infermeres...». Aquest llen-
guatge ha de desapareixer. Caldria utilitzar
expressions com «personal sanitari» o «perso-
nal medic i d’infermeria».

T¢ especial rellevancia 'exhibicio de la dona
com un ésser atractiu per la seva joventut.
Aixi, en moltes cadenes de televisio, les pre-
sentadores i les col-laboradores vesteixen
roba poc adequada per a la seva tasca, i que,
en canvi, en ressalta els atributs sexuals. En
aquest punt, les dones mateixes, com a pro-
fessionals, s’haurien de plantejar una campan-
ya per trencar aquesta tendencia. I agafar la
iniciativa.

La publicitat continua promovent la primor
extrema (encara que afortunadament els ul-
tims anys es reivindica la diversitat de cossos
i talles per ampliar el canon). Pero s’hauria de
reduir I'exposicio de la dona com un objecte

sexi. I eliminar la practica que, per anunciar
qualsevol cosa, fins i tot xocolata o cotxes, es
faci servir una dona sexualitzada. Aquesta ac-
titud va canviant a poc a poc, pero se n’ha de
reforcar el veto des de totes les instancies.

Es pot dir el mateix dels anuncis de neteja,
cuina, planxa i, en general, activitats domes-
tiques. A poc a poc hi ha un canvi i es comen-
cen a veure homes que s’hi dediquen. Ara bé,
encara ha de refor¢ar-se, perque els anuncis
representen ideals i aspiracions que indueixen
el desig de comprar el producte. Tenen una
influéncia indirecta extraordinaria.

Xarxes Socials

(0]

Les companyies tecnologiques que lideren el
mon de les xarxes socials ja van limitant al-
gunes practiques lesives. Pero €s evident que
I'exhibicié d'un moén irreal en qué ens mostrem
més atractius, sexis i desitjables, el consum
immediat d’aquests continguts i la necessitat de
copsar l'atencid i likes, és una xacra social amb
repercussions negatives, no sols per a les dones,
sind per a la societat en general. Es molt dificil
limitar aquesta activitat, pero si que es podrien
establir normatives que desincentivessin 1’ad-
diccio a certes plataformes. Sorpren que crei-
xin algunes que proposen mostrar-se sexual-
ment a canvi de likes o diners.
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D’altra banda, s’haurien d’establir mecanismes
perque cangons amb lletres com les del reg-
gaeton, per exemple, no tinguin la publicitat i
la repercussi6 d’ara.

Propostes per als governs i els seus liders
Governs Municipals

(e]

Pressupostos municipals acompanyats d’un

informe d’impacte de génere. D’aquesta ma-
nera es pot mesurar la tracabilitat dels recur-
sos publics i 'impacte real de les politiques
publiques locals per reduir les desigualtats i
avancar en la igualtat efectiva i real de dones
i homes.

Planificar un espai public que sigui inclusiu
(ha de preveure també la mobilitat) i que ga-
ranteixi la seguretat i la llibertat de les dones
en I'us habitual de les seves multiples dimen-
sions i franges horaries, com a ciutadanes

de ple dret. La planificacié urbanistica amb
perspectiva de genere s’ha de complementar
amb accions comunitaries publicoprivades
que reforcin la xarxa de seguretat, amb la
implicacié d’agents economics i socials, i que
garanteixin una xarxa d’espais segurs que
permetin activar protocols de prevencio en
situacio de risc per a les dones (en agressions
sexuals, per exemple).

Plans de govern alineats amb I’Agenda 2030

en els quals l'objectiu 5 (Igualtat de Genere)
tingui un caracter transversal en totes les po-
litiques municipals.

Impulsar iniciatives de concertacio publi-

coprivada basades en programes especifics
de formacio i capacitacio laboral (formacié
reglada) en arees altament competitives. L'es-
tratégia estatal d’implementar els fons euro-
peus Next Generation en I’ambit local hauria
de fer prevaler I'elegibilitat d’aquesta mena
de projectes clarament transformadors. Crear
un espai o forum amb les empreses que es
comprometin amb un New Violet Deal i ator-
gar-los un reconeixement a la seva reputacio
(segell d’igualtat).

Programes de beques per fomentar la forma-
cid, la recerca de les dones en tecnologia i
professions STEM, i la convocatoria de pre-
mis especifics que en reconeguin les aporta-
cions i trajectories en aquests ambits.

Promoure espais per implantar noves empre-
ses liderades per dones (centres d’empreses

i innovacio) i formacié continuada en aquest
camp, com també programes de mentoria
empresarial.

Desenvolupar eines innovadores basades en
el micromecenatge per a empreses fundades
per dones.
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Generar espais de reflexio i aliances que per-
metin incorporar la perspectiva de les dones
en els grans reptes vinculats a la innovacio,
les noves economies, el futur del treball i la
transformacio digital i que, alhora, orientin
les possibles actuacions adregades a superar
les bretxes de genere i la segregacio del mer-
cat laboral.

Oferir itineraris especifics d’acompanyament,
formacio i inserci6 laboral per a dones en
situacio de violencia masclista i/o vulnerabi-
litat social, que els permetin avancar en I’au-
tonomia economica i que alhora reconeguin
els drets retributius de les dones com un eix
fonamental en I’atenci6 integral de la violen-
cia masclista.

Promoure catedres de politiques d’igualtat
en conveni amb les universitats i fomentar la
recerca de genere per transferir coneixements
i la innovacié economica i social.

Consolidar una autentica politica publica lo-
cal d’atencio que revalori aquest sector, amb
majoria clarament femenina, que ara s’aguan-
ta en el treball precari, és a dir, a temps par-
cial i mal remunerat, i que és indispensable
per apuntalar la vida i la produccié de rique-
sa. Per a una aposta d’aquesta envergadura
seria del tot necessari, aplicant el principi

de subsidiarietat, dotar els governs locals de

més financament i d’instruments de concer-
tacié ben definits amb la resta d’administra-
cions.

Governs autonomics i Estatal (cadascun en els seus
ambits de competencia)

Aqui es posarien en practica els punts que hem
anat presentant en estudiar els ambits d’ac-
tuacio. Pero, sobretot, reiterem que la manera
d’actuar del Govern hauria de centrar-se en:

. Augmentar el pressupost d’Educacié.

. Aprovar normatives que discriminin posi-
tivament la dona.

. Crear la figura del compliance officer de
genere en ’ambit de les empreses.

. Promoure la publicacié de ranquings de
genere.

Estimular les empreses que atorguen les qua-
lificacions ISO perqu¢ imposin criteris ob-
jectius i especialment delimitats en aquesta
sol-licitud de I'ISO de Diversitat i Inclusio.

Encoratjar amb incentius fiscals les escoles,
universitats, centres de Formacié Professio-
nal, mitjans de comunicacio i empreses en
general perque aconsegueixin més bon ran-
quing en I’ambit de génere o obtinguin I'ISO
de Diversitat i Inclusio.
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Aprovar mesures que fomentin la natalitat per
ajudar les dones embarassades a mantenir el
lloc de treball, flexibilitzant els contractes la-
borals i adaptant-los a aquesta situacio, amb
subvencions a les empreses que fomentin la
natalitat de les seves empleades mitjancant
reduccions fiscals i accés a linies ICO espe-
cials.

Permetre a aquestes dones que accedeixin a

linies de credit tou compatibilitzar la feina
amb el pagament d’ajuda externa. Aques-

tes linies de crédit han de tenir interessos
proxims a 0, i a més s’han de poder retornar
en periodes molt llargs. Podran ser acumula-
bles.

Substituir els xecs d’ajuda, que no incentiven
el treball i 1a formacid, amb ajudes economi-
ques directes perque puguin continuar treba-
llant i pagar algu que els ajudi.

Afavorir que qui ajudi les dones embarassades
cuidant-los els fills pugui aconseguir un reco-
neixement de la seva experiéncia professional
si estudia graus destinats a ’atenci6 a perso-
nes o a I'educacio.

Reconeixer la nacionalitat espanyola d’origen
als fills de dones estrangeres que neixin a Es-
panya (sense haver d’acudir a criteris de resi-
dencia o de reagrupacié familiar), sempre que
tinguin contractes laborals.

Evitar I'efecte crida delimitant la mesura a les
persones que ja siguin de manera efectiva a
Espanya en una data limit concreta (per exem-
ple, només s’aplicaria a les persones presents

a Espanya a partir del dia en que s’aprovi la
llei). Aquesta mesura té efectes positius en tres
camps: les dones en una situacié més vulnera-
ble es converteixen en l'eix central de la familia
perque poden atorgar directament la naciona-
litat, cosa que els milloraria I'entorn familiar;
s’augmentaria el nombre de contractes laborals
per a aquestes dones, i aixo els aportaria més
independeéncia personal i economica.

Fer campanyes publicitaries destinades a les
dones perque s’apuntin a formacié requalifica-
dora, amb especial atenci6 a les arees de co-
neixements TIC i, en el cas de les dones grans,
al reciclatge digital.

Compensar economicament a través de I'IRPF
els ocupadors privats que signin contractes ofi-
cials i donin d’alta treballadores que fan tasques
de neteja i atencions. .

Aprovar linies especials ICO per a emprenedo-
res, i per a empreses petites i mitjanes que ob-
tinguin 'ISO de Diversitat i Inclusio.

I, en general, establir una politica molt activa
d’incentius fiscals i d’ajudes a través de linies
toves de financament (avals estatals o autono-
mics) per implementar totes les politiques que
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ajudin a reduir la bretxa de genere. Com hem
dit, considerem que és més facil complir ob-
jectius amb politiques actives que mitjancant
la coercid i la multa.

Propostes ala Comunitat Europea

o  Desenvolupar linies concretes d’aplicacié dels
Fons Next Generation basats en la reducci6 de
la desigualtat i determinats a fer créixer la inte-
gracio, i que s’haurien d’aprovar i implementar
com més aviat millor.

*kKk

ANNEX A

IV. CONCILIACIO 1
CORRESPONSABILITAT

Introduccio

La comissio ha fet una enquesta, a través de Linke-
dIn, sobre conciliacié i corresponsabilitat, que po-
dria aportar-ne una analisi real, amb dades quanti-
tatives i qualitatives que comentarem a continuacio.

Dades de I'INE

Segons I'INE, el 2019 per cada home que demana
una reduccié de jornada per tenir cura d’un fill hi
ha vint dones que ho fan. I, sempre segons dades de
I'INE, la bretxa salarial a Espanya és del 16,2%, i és
un factor que pesa en I'economia familiar a I’hora
de prescindir d’una part del sou.

Dades de la mostra

o +340 respuestes;

o 93,8 % professionalment en actiu;

o 81,5 % treballen per compte d’altri;

o  2decada 3, amb familiars a carrec seu;

o  2decada 3 comparteixen responsabilitats amb
el conjuge;

o  73% de les persones estaria a favor de crear
una acreditacio family friendly per a empreses.

V Xauuy
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Sesgos de la encuesta

(¢]

(¢]

91,2% tenen estudis de llicenciatura o superior;

58,7% té ingressos iguals o superiors a 35.000 €
anuals;

36,1 % no tenen familiars a carrec seu.

Transcripcio de comentaris rellevants i, de vega-
des, dispars:

En materia de conciliacié sempre es deixa de
costat el sector serveis (comercos, restaurants,
etc.). Mentre s’aposti per obrir el diumenge, am-
pliar horaris comercials a les 21 o les 22 h, etc.,
es fa un mal servei a les persones que ho tenen
més dificil per conciliar. Les accions per mi-
llorar la conciliacié en administracio i oficines
estan molt bé, pero sén facils d’aplicar. Cal aspi-
rar a promoure un canvi d’habits més profund i
reduir drasticament els horaris comercials, rea-
justar els horaris d’escoles i instituts, redistribuir
el calendari de vacances escolars i implantar els
menjadors escolars gratuits. També cal facilitar
la flexibilitat laboral i els recursos a les families
amb fills (o adults) amb dificultats.

No es pot demanar que es limiti o restringeixi
la flexibilitat d'obertura horaria del comerg. Se
n’haurien d’ampliar els horaris per facilitar que
els qui treballen puguin anar als comergos, pero
també facilitar als comercos formules per con-
tractar personal (per exemple, joves), que siguin
més senzilles i dinamiques.

Cal buscar formules de treball més flexibles:
contractes per objectius o per periodes o per
horaris concrets.

S’ha de difondre en els mitjans quines empre-
ses son les més ben valorades en conciliacié
per potenciar 'employer branding i que aixi
resultin atractives per al talent, com també per
a altres organitzacions.

Es tracta d’un problema estructural i complex.
Les solucions sén dificils i requereixen valorar,
socialment i legislativament, les atencions i les
feines de casa.

Falta canviar la mentalitat del presentisme la-
boral i fomentar el treball per objectius.

Hi ha segells com best place to work (millor lloc
per treballar-hi) als quals les empreses s’apun-
ten, pero han de pagar per participar-hi. Es
tracta de publicitat indirecta; per tant, no és

la solucié: només reflecteix la realitat de les
empreses que s’hi inscriuen, no de les millors.
Hauria d’haver-hi una avaluacio6 objectiva de
totes les empreses i fer-se publica. Comprovar
I'avang real de cadascuna de manera objectiva
sera un al-licient per millorar.

Es fonamental la implicacid de les empreses i
el compromis de les administracions, de mane-
ra que les iniciatives que escometin no imposin
un esfor¢ economic que, a parer nostre, hauria
d’anar a carrec de I'administracié publica.
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Ajudes tant publiques com de I'empresa en la
contractacio de persones per tenir cura de me-
nors, hores de permis per conciliacio per acom-
panyar fills i gent gran al metge, guarderies
d’empresa, permis de teletreball en cas de malal-
tia de menors a carrec.

Recentment, el Govern ha decidit ampliar la
baixa de maternitat i paternitat a sis mesos,
sense justificar si és per motius medics o pe-
dagogics; pero, si és simplement per motius
de conciliacio, seria més apropiat que aquests
mesos quedessin a lliure disposicié dels pares,
com a baixa prolongada o bé com a reduccié
de jornada laboral, pero sense rebaixa de sou
(com es fa actualment amb el permis de lac-
tancia). Aixi, en els primers mesos de vida de
la criatura, els pares poden anar reprenent la
vida laboral i no perdre tant el contacte amb
empresa i clients, pero alhora poden acom-
panyar el nen a I'escola o, en definitiva, pas-
sar-hi més temps.

Si només es tenen en compte les necessitats de
les dones i els homes amb familia per facili-
tar-los millors ocupacions i horaris, es discri-
minara els qui no tenen fills, sigui de manera
voluntaria o no. A més, hi hauria d’haver més
suport de I'administracio a fi que tota la res-
ponsabilitat recaigui sobre les empreses.

Les empreses haurien de ser obligatoriament
family friendly, perque primer de tot som
humans. No caldria haver-hi incentius per fer
aquestes practiques, tan sols sensibilitat huma-
na. Tots tenim familia, també els directius. Hi
podem aprofundir molt. La pandémia ens ha
demostrat la possibilitat d’un treball flexible i
remot. Només cal canviar la cultura de les em-
preses i més encara la de les pimes.

V Xauuy

Les reflexions sobre les baixes de materni-

tat i paternitat han fet correr rius de tinta. Se
n’ha dit molt i s’ha analitzat a bastament. Si
I’ataquem ha de ser per aportar-hi una propos-
ta concreta, com podria ser ampliar la baixa
de maternitat amb una fase de reincorporacié
gradual combinada amb un régim de baixa de
paternitat remunerada i intransferible a temps
parcial; i articular ajudes i prestacions econo-
miques directes amb féormules condicionades o
de reemborsament per tenir cura domiciliaria
de menors, dependents i gent gran (més enlla
dels permisos i excedeéncies no retribuits), per
contraposicio a les prestacions familiars uni-
versals i/0 a obrir centres publics de guarderia i
atencions de llarga durada assequibles o sub-
vencionats.

S’ha de fomentar la creacié de comites interns
que avaluin i supervisin la conciliacio per pro-
moure en I'empresa i en 'administracié publica
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sistemes interns d’implantacié de cultures
efectives de conciliacio i d’autoregulacié de
bones i males practiques (és a dir, sistemes
de plans d’igualtat i conciliacié més ben su-
pervisats).

Cerca i ampliacio d’incentius fiscals. La
igualtat també s’obté compensant la reducciéd
d’hores i, en conseqiieéncia, d’ingressos, mi-
tjangant beneficis fiscals que ajustin la situa-
ci6 entre els qui assumeixen carregues fami-
liars i els qui no.
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ANNEX B

(A QUANTA IGUALTAT OBLIGUEN

LES LLEIS ESPANYOLES?

Grafic 1. Diferencia taxa d’activitat H-D
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Grafica 2:

Diferéncia taxa d'activitat H-D per grup d'edat
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Grafica 3:

Diferéncia taxa d'activitat H-D per estat civil
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Grafica 6:

Desocupats que troben feina T posterior
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Grafica 7:

Percentatge de desocupats que passen a inactius T posterior
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Taula: Xifra d’ocupats per classe d’ocupacié (milers) I'any 2020

Homes Dones % Dones / Classe d’ocupacié |Classe d’ocupacio
1.676,9( 161% | 2.4211| 276% 591% Treballadors de serveis (restauracio, personals, proteccio i venedors)
16051 15,4% | 2.098,7|23,9% 56,7% Téecnics i professionals cientifics i intel-lectuals
66111 6,3%| 1.361,9( 15,5% 67,3% Empleats comptables, administratius i altres tasques d'oficina

963,7| 93% | 1,3454]| 15,3% 58,2% Ocupacions elementals

1.3275| 12,7% 826,4| 9,4% 38,4% Tecnics: professionals de suport
4954 4,7% 266,5| 3,0% 35,0% Directors i gerents

1.278,9 | 12,3% 1974 2,3% 13,4% Operadors d’instalelacions i maquinaria, i muntadors

1.968,2 | 18,9% 1670 1,9% 7,8% Artesans i treballadors qualificats d’industries manufactureres i construccio
346,3| 3,3% 7711 0,9% 18,2% Treballadors qualificats del sector agricola, ramader, forestal i pesquer
102,9| 1,0% 13| 01% 9,9% Militars

10.429,6 | 100% | 8.772,8 [ 100%
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ANNEX C

RECOMANACIONS A TOTES
LES PARTS IMPLICADES:
STAKEHOLDERS
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Propostes per a escoles
d’educacio basica i

Batxillerat

(O Centres Educatius
per a persones de
fins a16 anys.

Centres publics,
privats i concertats

Objectiu

210

® Incloure role models
femenins en el curriculum

® Implementar activitats
concretes per impulsar
més dones/nenes cap a
formacions STEM

® Creariincorporar la figura
del responsable per ala
diversitat en continguts en
centres educatius

® Incorporar ratio home/
dona en centres educatius
per regenerar models de
referéncia entre el profes-
sorat

® Bonificacié al centre
per complir I''SO Diversi-
ty & Inclusion 2021 (ISO
DEI 2021, d'ara endavant)

Participacio en Ranquing
d'Escoles en funcio del
resultat de I'I'SO DEI 2021.

Publicar-ho en I'ambit
estatal, autonomic i local

Estimular el respecte a la igualtat i a l'individu en edats
primerenques. Fer publicitat en escoles basada en les
bones practigues en materia de genere i assegurar

referencies en el curriculum

0 Xauuy
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Propostes a universitats 1
escoles de formacio

professional

O cCentres Educatius
per a persones a
partir de 16 anys

Centres de Batxille-
rat, cicles formatius
i de grau superior

Centres
universitaris

@ Incloure role models femenins
en el curriculum; especialment
en arees de baixa representati-
vitat femenina

® Fomentar I’Educacio Profes-
sional Dual en cicles formatius
i universitat.

Bonificar empreses i universi-
tats en funcié del nombre de
dones en educacié dual/prac-
tiques

® Participacié en ranquing

Estatal/autonomic/local en
funcio del resultat de I'ISO

DEI 2021

@ Creacidiincorporacio de la
figura de responsable per ala
diversitat en continguts en
centres educatius (o central-
ment)

® Convalidar créedits en cas de
treballar en estudis vinculats
a tenir cura de nens/gent gran

@ Bonificacio segons I'I|SO
DEI 2021

® Fer road shows en escoles
de Secundaria/Batxillerat per
motivar futures alumnes en
arees de baixa representativi-
tat femenina (STEM)

® Bonificaciéo en IRPF a les
dones que estudiin i
treballin

@ Bonificacio al centre en funcié del percentatge d'alumnat
femeni (i masculi) en casos de baixa responsabilitat (com homes
en sector d'infermeria, dones a STEM...).

Definir ratio minim d'estudiants dones en centres educatius
vinculats a STEM i bonificar en funcio de la representativitat

0 Xauuy

@ Promoure catedres vinculades a politiques d'igualtat per fomentar la recerca de génere

Estimular el respecte a la igualtat i a l'individu durant I'adolescéncia. Fer publicitat de
centres educatius de batxillerat i universitaris basant-se en les bones practiques en
materia de genere i assegurar referéncies en el curriculum. Assegurar més practiques
professionals de dones en sectors amb baixa representativitat femenina

Objectiu —
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Propostes per a noies que
decideixen el seus futurs

estudis

Tinc entre 16 i 20
anys

Tinc poca o nul-la
experiencia laboral

Tinc capacitat de
decisio

Vull ser la millor
versio de mi
mateixa

Objectiu —

® Informarme de la bonifica-
cion en IRPF individual (o de los
padres) por matriculacion en
Formacion técnica o de baja
representatividad femenina
(grado o universitaria)

@ Informar-me de la bonifica-
ci6 en IRPF en cas d'estar
treballant i estudiar una forma-
ci6é amb baixa representativitat
femenina

@ Informar el centre educatiu
de la subvencié per ocupar
un % de dones del seu
alumnat en sectors de baixa
representacio

@ Participar en programes de
reeducacioé en sectors tecnics
que fomenten més competen-
cia digital

@ Participar activament en
Formacié Dual / Programa de
Practiques per incrementar la
meva experiéncia professio-
nal i tenir accés més facil al
mercat laboral

@ Atender y ser consciente de
los Role Models femeninos de
alto impacto (distancia cortay
larga)

@ Ser una agente activa por la
igualdad de género. Educar-
sey educar al entorno (espe-
cialmente en areas de baja
representatividad femenina)

@ Fomentar que companyes/amigues siguin “valentes” i
s'inclinin per arees d’'estudi amb baixa representativitat

femenina

Empoderar les dones en els ultims cursos formatius i secundar-les en el procés de
buscar feina. Empoderar-les, fomentar la seva “valentia” i comencar a teixir xarxes
per convertir-se en una aliada. Mantenir-se formada i informada de les seves

opcions mentre busca ocupacio

0 Xauuy

215



216

Propostes per a les dones
que s’incorporen al mercat

laboral

Edat: entre 23i 29
anys

Amb poca o nul:la
experiéncia profes-
sional

Amb capacitat de
decisio

Amb interées a serla
millor versio d'ella
mateixa

Objectiu —

@ |dentificar i connectar amb @ Informar-me de bonificacio @ Informar-me de bonifica-
role models en entorn formatiu per crear empreses / start-ups cions per contractar dones
i laboral per a més empodera- liderades per dones. en sectors de baixa repre-
ment Foment de I'emprenedoria sentativitat

femenina

@ Buscar en el meu entorn @ Ensinistrar-me en técniques per a entrevistes de treball i habili-
formatiu o professional una tats de negociacio (confidence gap, ambicio, estereotips...)

mentoria que em doni suport mitjancant centre universitari o altres centres educatius
en els ultims anys del meu

periode formatiu i postformatiu.

Buscar i fomentar aliances o' Consultar el ranqL!i'ng ' ® Fomentar el m_eu p_ropi
(homes i dones) d’empreses en funcio de I'ISO empoderament i gpllcar-lo a
DEI 2021. llocs que em motiven (no sols

Llista de TOP Ocupadors aaquells en els quals encaixo
femenins al100%)

Empoderar les dones en els ultims cursos formatius i secundar-les en el procés de
buscar feina. Empoderar-les, fomentar la seva “valentia” i comencar a teixir xarxes
per convertir-se en una aliada. Mantenir-se formada i informada de les seves
opcions mentre busca ocupacio
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Propostes per a dones

que treballen

O Tincentre30i65
anys

O Aporto bona expe-
riencia professional

O Tinc plena cons-
cienciai capacitat
de decisio

Objectiu —

@ Exigeixo “FlexWork” per a
tota la plantilla i m'asseguro de
fer complir la paternitat obliga-
toria (mitjancant la meva
parella, fent costat a companys
de treball o amb el meu equip
directe)

@ M'asseguro d’exigir que es
facin formacions especifiques
internes en estereotips i
completar-les

® M'informo de les bonifica-
cions extra en Formacio
Tripartida per a dones que es
formin dins I'empresa

@ Exigeixo a l'area de seleccio
que hi hagi un 50% com a minim
de dones enles ternes internes i
externes de contractacio

® Em formo en ISO DEI 2021 i
m'asseguro de disposar de
proveidors que la tinguin

@ M'informo d'escoles de
formacio externes que puguin
sol-licitar subvencions per
tenir un alumnat paritari.
M'asseguro que I'empresa
sapiga aquests beneficis

@ Afavoreixo les dones fomen-
tant la igualtat de génere en el
meu entorn laboral

® Crec, lidero i/o fomento
grups de dones en el meu
entorn professional. Em con-
verteixo en aliada i busco aliats
(dones i homes) per a la igual-
tat de génere

® Em postulo per a formacions
i promocions, fins i tot fora de
la meva area de confort

@ Reporto I'incompliment a
l'autoritat competent

Assegurar que I'empresa és conscient dels biaixos de genere i els seus estereotips.
Fomentar el respecte i la igualtat en l'organitzacio amb independencia de l'estatus o
situacio de poder. Empoderar i fomentar aliances en entorns professionals.

Generar confianga i “valentia” en les dones del seu entorn laboral. Assegurar que
cap dona “queda enrere”
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Propostes a dones
embarassades / que vulguin
formar una familia

Tinc entre 25i 45
anys

Tinc experiéncia
professional i/o
estic estudiant.

Tinc capacitat de
decisio

Estic interessada a
formar una familia

Objectiu —

® M'informo i em dono d'alta en
I'eina que em permeti connec-
tar amb estudiants, buscadors
de feina (dones/homes) en
I'ambit de I'atencio familiar i
aporto hores a la seva bossa
d'hores

@ Busco, integro i creo grups
de cooperacio en I'empresa
per connectar i compartir amb
altres families en la mateixa
situacio

@ M'informo de les meves
opcions en relaciéo amb permi-
sos de maternitat/paternitat

@ Accedeixo a informacio
relativa a microcredits que em
permetin continuar estudiant
durant la maternitat

® Connecto amb altres pares
per entendre la dinamica de
les reincorporacions profes-
sionals i les meves opcions.
Busco i creo aliances

@ Exigeixo “FlexWork” per a
tota la plantilla i m'asseguro de
complir la paternitat obligatoria
(mitjancant la meva parella, fent
costat a companys de treball o
amb el meu equip directe)

® M'asseguro que la meva
empresa compleixi els criteris
definits a ISO DEI 2021. Ho
reporto i col-laboro en el canvi
si ho és aixi

@ Visc I'embaras de manera
positiva i no com un “proble-
ma” professional

Fomentar la maternitat positiva i no entendre-la com un “problema” en un entorn
laboral. Empoderar i fomentar aliances entre persones en la mateixa situacio o que
hi han passat. Generar confianca i “valentia” en embarassades a través de la

informacio
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Propostes per al col-lectiu

masculi

O Soc home, major
d'edatiintegrat en
la societat

(O Tinc plena cons-
cienciaivull asse-
gurar justicia social i
la millor versio de la
nostra Societat

Objectiu —

@ Liderar amb I'exemple en la
presa de decisions tant en
'entorn laboral com en el
familiar

@ Per a homes amb capacitat
de decisié en empreses (de
qualsevol mida), assegurar el
compliment de I''SO DEI 2021 i
definir politiques reals per ala
promocio activa de les dones
en I'entorn laboral

® Formacié com a clau de
I'eéxit: a homes en materia de
genere, conciliacio, biaixos,
etc., donar formacio en fred
(en general) i en calent (quan hi
hagi un cas discriminatori)

® En I'entorn laboral: conver-
tir-se en mentors i padrins de
dones per a la seva promocio

® Corresponsabilitzar-se i
coliderar en I'ambit familiar

@ Obligatorietat de disposar
dels permisos de paternitat
directo)

@ Convertir-se en altaveu per
adones en tots els entorns i
liderar moviments per a
fomentar la igualtat

@ Assegurar (com a profes-
sors) i sol-licitar (com a estu-
diants) exemples de role
models femenins

Implicar els homes com a principals aliats i com a altaveu en activitats dirigides a
fomentar la igualtat i 'empoderament femeni
Compartir responsabilitats i lideratge en tots els ambits, tant en I'entorn laboral com

en el professional

Assegurar bones practiques, formacio, autoconeixement i autocritica
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Propostes per a
empreses grans

Gran empresa

Projeccio nacional
i/o internacional

La reputacio és una
einaclau
Desig de ser “ocu-

pador elegit”

Amb ganes d'actuar
i ser valent

@ Fomentar programes especi-
fics de reciclatge per adones i
afavorir-ne aixi la incorporacio
o retorn al mercat laboral

@ Assegurar el compliment real
dels informes de sostenibilitat
(politiques d'igualtat, accions
internes, etc.) i donar-hi
publicitat

® Formacio interna obligatoria
i regular en biaixos de génere

® Complir I''SO DEI 2021
donar prioritat a proveidors

@ Assegurar com a minim un
50% de dones en ternes
internes i externes de
contractacio

® Informar-se i ser conscient
dels beneficis fiscals addicio-
nals en formacio interna i
externa per a dones

® Obligatorietat dels permisos
de paternitat

® Fomentar i potenciar grups
interns de dones

@ Creacio compliance officer
de la figura de génere

® En cas de disposar d'em-
preses externes de recluta-
ment, sol-licitar CV cecs
(sense nom)

@ Informar-se i ser conscient
dels beneficis de la formacio
dual (especialment en el cas
de les dones) aixi com altres
beneficis per a la reincorpora-
ci6 de dones desocupades al
mercat laboral

@ Discriminacio positiva a
dones en casos d’ERO amb
independéncia de la seva
situacio familiar

que la segueixin ® Crear i implementar un pla de reincorporacio de maternitat/

paternitat

Objectiu —

Reduir la bretxa de génere en les empreses fomentant bones practiques i assegu-
rant que les organitzacions coneixen les opcions i els beneficis de contractar i pro-
moure dones. Oferir oportunitat de reconeixement i millorar la reputacié amb
aquestes accions. Augmentar I'avantatge competitiu
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Propuestas per a petites

cIMPresces

Petita i mitjana
empresa

Projeccio local i estil
de gestio familiar
Estil conservador

Amb més restric-
cions financeres

Objectiu —

@ Postular-se i implementar
ISO DEI 2021 per a pimes i
donar prioritat a proveidors
que latinguin

@ Accés a credits més favora-
bles aI'lCO per implementar i
mantenir ISO DEI 2021

@ Discriminacio positiva a
dones en cas ’ERO amb
independéncia de la seva
situacioé familiar

® Pimes amb ISO DEI 2021 s6n
proveidors PRIORITARIS per al
sector public i empreses
grans

@ Obligatorietat de permisos
de paternitat (amb subvencié
estatal en cas de cobrir la
baixa amb una dona)

@ Informar-se i ser conscient
dels beneficis de la reincorpo-
racio de dones desocupades
al mercat laboral

Fomentar bones practiques i fer costat a les pimes perqué augmentin I'lavantatge

competitiu. Assegurar que les pimes que cobreixen certes practigues es conver-
teixen en proveidors prioritaris al sector public i grans empreses. Agafar consciencia
dels beneficis fiscals per ocupar dones
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Propostes per a l'ocupador

privat

(O Unitat familiaro
persona que sol-lici-
ta ajuda per a feines
de casa: tenir cura
de fills/filles, perso-
nes grans o neteja

(O Amb bona o limitada
capacitat financera

Objectiu —

@ Facilitat real de contractacio
reduint dificultats burocrati-
ques actuals

@ Prestigiar la feina per a
ocupador privat en matéria
d’atencions i/o neteja

@ Convalidar crédits per feina i
estudis vinculats a cuidar
nens/ gent gran

@ Informar-se dels incentius
economics ifiscals per a
ocupadors privats que conce-
deixin contractes oficials de
treball en cas de situacio
“il-legal”

@ Informar-se d’eines digitals
que permeten “convalidacions
horaries” a estudiants en
practiques d’aquest sector

@ Facilitar microcredits bene-
ficiosos per a dones en el
sector d'atencions i neteja
perqué puguin crear la seva
empresa i ocupar més dones.
Bonificar 'ocupador privat
que contracti aquests serveis

@ Informar-se de la baixa de
maternitat coberta a través de
la “motxilla laboral”

@ Connectar amb associa-
cions de dones que treballen
en aquest ambit perquée

coneguin les seves opcions i
els beneficis de contractacio i
de la “motxilla laboral”

@ Implementar el concepte “motxilla laboral”, en que les dones es
donin d'alta com a autdnomes i permetre que diversos ocupadors
puguin aportar hores a aquesta motxilla perqué la dona sigui conside-
rada treballadora per compte d'altri

Fomentar bones practiques en ocupadors privats i dignificar-ne el rol. Assegurar que
les pimes que cobreixen certes practiques es converteixin en proveidors prioritaris
del sector public i grans empreses. Agafar consciéencia dels beneficis fiscals de
contractar dones desocupades i estudiants
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Propostes en el marc de

la comunicacio i1 per a agents

amb alt impacte social

Soc una persona
amb un impacte
social alt.

Treballo en I'entorn
dels mitjans de
comunicacio
tradicionals

Tinc capacitat d'in-
fluéncia a través de
tota mena de mit-
jans de comunicacié
i xarxes

Objectiu

@ No utilitzar vocabulari que
reitera i manté actituds
sexistes

@ En xarxes socials, establir
normatives especifiques en
formats comunicatius i “forcar”
comunicacio no sexista

® Empoderar les dones a
través de la visualitzacio i
fomentar I'SO DEI 2021

@ Afavorir campanyes publici-
taries de “la donareal” en tots
els ambits. Dignificar la dona
entotes les seves facetes

@ Ser conscient de la impor-
tanciailariquesa de la diversi-
tat en qualsevol campanya
comunicativa o on es pugui
tenir influéncia

@ Crear campanyes especifi-
ques per no presentar la dona
com una persona sexualitza-
da. Liderades per I'estat, pero
impulsades per tots els
agents amb alt impacte social
i comunicatiu (comara TV,
industria cinematografica,
industria musical, xarxes
socials...)

Assegurar que persones o eines amb impacte social
alt siguin agents actius per canviar i millorar la situa-
cio de la dona en el mercat laboral. Secundar i fer
publigues iniciatives a tots els nivells
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Propostes per al govern
municipal 1 els liders

locals

@ Incloure un informe d’impacte
de génere en els pressupostos
municipals

® Creacio de beques especifiques
per a dones per a fomentar la
formacié en STEM

® Fomentar activitats de micromece-
natge de dones per a start-ups de
dones

Objectiu

® Organitzar la planificacio urbanisti-
ca amb perspectiva de géenere

® Impulsar iniciatives de concertacio
publicoprivada basades en progra-
mes especifics de formacié i capaci-
tacié laboral (formacio reglada) en
arees molt competitives i/o STEM

Ser agent actiu en el canvi i la millora de la situacié de

® Promoure espais especifics per a
start-ups de dones i crear programes
de mentoria empresarial

® Oferir itineraris especifics de forma-
ciéiinsercioé laboral per a dones en
situacio vulnerable

la dona, amb especial atencio en impacte proxim i
local. Ser valent i tenir coratge per liderar el canvi.

Proporcionar eines concretes per a 'empoderament
de les dones.
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Propostes per al govern
autonomic 1/0 estatal

@ Augment pressupostari en
educacio, especialment la
dedicada a bonificar dones en
I'area STEM o de baixa repre-
sentativitat i centres educatius
que compleixin la normativa
(ratios de dones i/0 ISO)

® Reconeixer centres de
Formacié Professional de
Grau Superior com a Esco-
les Universitaries

@ Crear la figura del responsa-
ble de diversitat de contingut
per a centres educatius

Objectiu

@ Apostar per I'educacio dual;
fomentar la col-laboracié
empresa-universitat / centre
educatiu i augmentar hores
practiques.

Bonificar en cas de dones en
sectors de baixa representati-
vitat

® Reconeixement de les
hores en experiéncia profes-
sional per a qui ajudi emba-
rassades / gent gran en cas
d'estudiar formacio dedicada
a aquest efecte

@ Escoles privades o concer-
tades: millors condicions de
financament en funcié d1SO
DEI 2021. Ranquing d'escoles

@ Escoles publiques amb ISO
DEI 2021tindran més accés a
recursos governatius i aug-
ment pressuposat. Ranquing
d'escoles

@ Crear campanyes de publici-
tat agressives destinades a les
dones perqué es formin en
arees STEM

@ Aprovar normatives espe-
cifiques de discriminacio
positiva en ambits educatius
i empresarials,
especialment

@ Reduccio en base d'impos-
tos per a estudiants dones
en arees STEM (per als pares
i/o elsfills)

@ Estendre la formacio
obligatoria en biaixos a tots
els centres formatius mitjans
i superiors

Ser agent actiu en el canvi i la millora de la situacio de
la dona en el mercat laboral. Ser valent i tenir coratge

per liderar el canvi. Proporcionar eines concretes per

a 'lempoderament de les dones
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Propostes per al gobern
autonomic i1/o estatal

® Contractar unicament
proveidors amb ISO DEI
2021

@ Definir la figura del com-
pliance officer de génere i
exigir-ne l'aplicacio obliga-
toria en empreses de més
de 100 treballadors

@ Assegurar el compliment de
SO DEI 2021.

Aprovacio d'incentius i benefi-
cis fiscals segons el compli-
ment i laimplementacio de
r'so

® Donar accés a les dones
perqué accedeixin a linies de
credit tou especialsiallarg
termini. Politica molt activa de
crédits tous

® Aprovar linies especials
ICO per a dones emprenedo-
res i empreses amb I''SO DEI
2021

® Estimulacio del sector
editorial per assegurar
referéncies femenines en
llibres (en tots els ambits)

® Reconeixement de la nacio-
nalitat espanyola als fills de
dones immigrants amb con-
tractes de treball

@ Suport ales empreses que
fomentin la natalitat en els
seus empleats a través de
reduccions fiscals i accés a
linies ICO especials

@ Crear una publicacié anual
d'empreses basada en el seu
ranquing de Génere

@ Afavorir via IRPF ocupa-
dors privats si contracten
dones per atasques de
neteja i/o atencions

@ Reduir significativament
la burocracia per a con-
tractacio d'ocupadors
privats

@ Creacio de les “motxilles
laborals” per a empleats de
lallar

@ Definir el permis de pater-
nitat com a obligatori
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