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Introduccio

La sobrevinguda i extraordinaria situacié desencadenada per la pandémia
de la COVID-19 ha comportat una forta sacsejada en la vida de les perso-
nes i en el mateix sistema socioeconomic, fet que impacta en tres esferes
clau i indissociables: la salut del conjunt de la ciutadania, el mercat de
treball i el sosteniment de la vida quotidiana.

Els efectes d’aquest impacte s’han fet sentir en I'activitat de les empreses i
en el conjunt de I'economia, aixi com en I'ocupacioé dels treballadors i treba-
lladores. No obstant aixo, afecta les dones i els homes de manera desigual,
tant en I'ambit laboral com en I'espai privat. Les dones estan més presents
en les ocupacions essencials (salut, neteja, alimentacio, cura, etc.), en les
ocupacions més castigades pel confinament (hostaleria, comerg, turisme,
etc.) i en la modalitat de teletreball (simultaneitat de I'activitat laboral i el
treball doméstic i de cura), la qual cosa les col-loca en una posicié de des-
avantatge davant la recuperacié economica i laboral.

Aquests desequilibris, que ara es manifesten encara de manera més acu-
sada, provenen d’una situacié de desigualtat previa a la crisi i ens alerten
del risc d’aprofundiment de les bretxes de génere si no es prenen les me-
sures oportunes per evitar-ho. En aquest sentit cal recordar sempre I'obli-
gacié legal de disposar de les dades segregades per sexe.

La transversalitat de genere esdevé imprescindible per garantir una sortida
de la crisi de la COVID-19 amb el reconeixement de les diferents situacions
que viuen homes i dones. Cal tenir present que la primera resposta a la
pandemia ha estat possible gracies al treball que s’ha assumit i desenvo-
lupat des de les llars: el confinament de la poblacié amb el tancament de
les escoles i determinats centres d’atencié a les persones dependents, i la
impossibilitat d’articular el servei domeéstic i de cura extern, han convertit
les llars en el principal salvavides, o coixi, que ha sostingut la vida gracies,
en bona part, al treball de les dones. Laugment del volum i la intensitat
del temps dedicat al treball domeéstic i de cura durant el confinament ha
impactat les relacions de génere, la vida quotidiana i la situacié laboral. En
la mesura que les dones han assumit la responsabilitat d’'una part impor-
tant del treball de cura, professional i informal, imprescindible per sortir de
I’emergéncia sanitaria, no poden quedar al marge de la sortida de la crisi
economica i laboral que s’albira.

Cal fomentar I'ocupacié de qualitat entre les dones, tot tenint en compte
les necessitats del treball de cura a fi d’evitar reforcar les desigualtats de
génere, emmascarar velles i noves formes de violencies, trencar la des-
igualtat en el repartiment dels treballs i augmentar la pobresa laboral fe-
menina. Des d’aquesta perspectiva, les mesures d’accié per abordar la
sortida de la crisi han de:
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+ Fomentar 'ocupabilitat de les dones.
+ Garantir la igualtat en les condicions laborals.
+  Promoure la corresponsabilitat.

* Reconeixer el valor social i economic del treball domeéstic
i de cura.

«  Prevenir, detectar i actuar contra I'assetjament sexual i per rad de
sexe en I'ambit laboral.

« Acompanyar i donar suport a les dones en situacio de violéncia
masclista en I'espai extralaboral (ambit familiar i agressions sexuals).

Per aixo, cal pensar en un model que incorpori la perspectiva de géenere en
tots els seus aspectes i que permeti combinar:

« Lareorganitzacio dels temps de treball.
+ La corresponsabilitat i els permisos de cura.

« Lavaloracio i la millora de les condicions de treball dels sectors femi-
nitzats, fonamentalment les dels treballs de cura, atencié a les perso-
nes i manteniment de la vida.

- Lequitat de génere en els organs de participacié i presa de decisions.

+ El teletreball.

En aquest context, una administracio publica compromesa i entesa com el
tercer actor que configura les relacions laborals és clau. La col-laboracio
publica per abordar la crisi es concreta, segons les competéncies i la dis-
ponibilitat pressupostaria, en diverses formes.

En aquest sentit, val la pena destacar les convocatories de subvencions de
la Generalitat de Catalunya per a empreses (de menys de 150 persones),
entitats i ens locals amb I'objecte de fomentar I'elaboracié i la implantacié
de plans i mesures d’igualtat, i I'esforg fet durant la pandémia per adaptar
els seus serveis al context de la crisi i per sensibilitzar en relacié amb el
repartiment de les tasques de cura.

Igualment, I’Acord nacional de bases per a la reactivacié economica amb
proteccié social, signat el 20 de juliol de 2020 pels agents socials i econo-
mics i per '’Administracié de la Generalitat, preveu expressament en els
seus principis generals “promoure la igualtat efectiva entre dones i homes,
combatre les desigualtats de génere en la vida social i el treball, prevenir
i lluitar contra la violencia masclista i impulsar la corresponsabilitat en la
conciliacié amb politiques publiques, partides pressupostaries i acords a
les empreses, per contrarestar I'especial afectacié que la crisi té en aquests
espais” i que es concreta en diverses mesures al llarg del text.

Cal destacar també I'important esfor¢ permanent i la sensibilitat que han
mostrat les organitzacions empresarials i sindicals més representatives de
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" Vegeu l'apartat de recursos
d’aquest document.

Catalunya que, en el marc del Consell de Relacions Laborals, i juntament
amb I'’Administracio de la Generalitat, treballen des de fa anys per millorar
els nivells d’igualtat entre homes i dones. Des de la seva constitucio, I'any
2008, el Consell treballa per assolir entorns de treball productius, segurs i
respectuosos per a totes les persones i combatre qualsevol tipus de discri-
minacio, tal i com preveu I'’Agenda 2030 de Nacions Unides i els Objectius
de Desenvolupament Sostenible 5 (Igualtat de Genere) i 10 (Reduccio de
les Desigualtats).

El Consell compta, entre d’altres, amb la Comissio d’Igualtat i del Temps
de Treball, que ha impulsat nombroses iniciatives en I'ambit de la igualtat
d’oportunitats entre homes i dones, com la publicacié de recomanacions per
a la negociacio col-lectiva en matéria d’igualtat d’oportunitats, plans d’igual-
tat, una guia per a la igualtat retributiva, i també ha generat diverses eines i
material de formacioé per abordar i prevenir 'assetjament sexual i per raé de
sexe en I'entorn laboral.'

Des d’aquesta perspectiva i en aquest context, la Comissio d’lgualtat i del
Temps de Treball es va plantejar elaborar unes recomanacions adregades a
la negociacio col-lectiva, a les empreses amb l'objecte d’orientar una sortida
de la crisi que tingui en compte la situacié de partida de dones i homes, a
fi de garantir un futur amb més i millor ocupacio i en igualtat d’oportunitats.
Com apunten diversos organismes internacionals, si no s'implementen me-
sures per garantir la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, no aconse-
guirem frenar I'increment de les desigualtats de génere.

Aquest plantejament és el que sustenta el conjunt de mesures que es pre-
senten a les pagines seguents.
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1 Introduccio

QUE ES LA PERSPECTIVA DE GENERE
| COM INCORPORAR-LA

La Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes, defi-
neix la perspectiva de genere com la presa en consideracié de les diferén-
cies entre dones i homes en un ambit o una activitat per a I'analisi, la plani-
ficacid, el disseny i 'execucié de politiques, tenint en compte la manera en
que les diverses actuacions, situacions i necessitats afecten les dones. La
perspectiva de genere permet visualitzar dones i homes en la seva dimen-
sio biologica, psicologica, historica, sociocultural, i també permet trobar
linies de reflexid i d’actuacioé per erradicar les desigualtats.

Incorporar la perspectiva de génere a una intervencié és una metodologia
de treball que té per objectiu reduir la desigualtat mitjancant la recollida
d’informacié sobre la situacié social de les dones i els homes en I'ambit en
que la intervencio ha de desplegar els seus efectes.

Els tres aspectes clau que cal analitzar sén els seglents:

1. Situacié de partida de dones i homes. Cal fer una cerca d’informacio
quantitativa i qualitativa sobre diferents aspectes: la presencia de do-
nes i homes en I'ambit d’intervencio, el seu accés als recursos (temps,
diners, treball, oci, entre d’altres), la participacié en organs decisoris i
la influencia que les normes socials i valors tenen sobre els rols tradi-
cionals establerts en funcio del sexe.

2. ldentificacié dels objectius generals i sectorials en matéria d’igualtat
de dones i homes. Requereix analitzar el compliment de la normativa
vigent i altres instruments (plans, programes, acords) que afecten 'am-
bit concret per promoure la igualtat.

3. Formulacio de propostes de millora. Un cop identificades, quan es
doni el cas, les desigualtats previes per rad de sexe, cal adoptar ac-
cions positives de caracter temporal que permetin corregir les discrimi-
nacions detectades a curt termini. També cal incorporar accions a mitja
i llarg termini per modificar les desigualtats estructurals de les dones
(estrategia dual de genere).
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La reorganitzacio
dels temps de treball

La centralitat de la negociacid col-lectiva dels temps de treball a fi
d’avancar en la flexibilitat negociada, facilitar la conciliacié entre la vida
familiar, personal i laboral, i promoure la corresponsabilitat en la distri-
bucié de les tasques domeéstiques i de cura, ha format part dels acords
assolits en el Consell de Relacions Laborals (CRL) i dels acords entre els
agents socials assolits en I’Acord interprofessional de Catalunya (AIC). Es
recomana mantenir i intensificar els acords assolits en aquests espais de
concertaciod. Aixi mateix, s’aconsella introduir en la negociacié col-lectiva
les recomanacions seguents:

«  Promoure la racionalitzacié dels horaris laborals mitjancant la nego-
ciacio col-lectiva.

« Disposar de la informacié segregada per sexe.

+ Avancar cap a altres formes de distribuir el temps de la feina remu-
nerada i la quantitat d’aquesta amb la reduccio efectiva del temps de
treball anual, en els sectors on s’escaigui segons I'analisi que acordin
les parts negociadores, en pro de I’eficiencia i la millora de la qualitat
de vida de les persones.

« Les hores extraordinaries i les prolongacions de jornada tenen un
caracter excepcional i Unicament s’han de dur a terme quan sigui im-
prescindible.

« Apostar, sempre que sigui possible, per una flexibilitat horaria, ne-
gociada amb la representacid legal de les persones treballadores,
d’entrada i de sortida compensable en la setmana o, fins i tot, en un
periode més llarg.

+ Afavorir la jornada continuada i, en tot cas, reduir la pausa per dinar,
alla on el sector i el lloc de treball ho permetin.

- Plantejar politiques de compactacié en jornades senceres de la flexi-
bilitat horaria, aixi com de les hores de lliure disposicid.

+  Promoure la compactacio de la jornada laboral diaria en els llocs de
treball alla on sigui possible per afavorir la corresponsabilitat en I'as-
sumpcié de les tasques domeéstiques i de cura.

+ Garantir el dret al descans i a les vacances a les ocupacions dels
serveis essencials.
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3 La corresponsabilitat
| els permisos de cura

La corresponsabilitat entre les persones adultes d’'una unitat de convi-
vencia pel que fa al repartiment de les tasques domeéstiques, de cura i
manteniment de la vida en general és un element essencial per garantir la
igualtat entre homes i dones.

La normativa actual preveu diferents vies per assolir els objectius de la
conciliacié entre la vida laboral, la personal i la familiar, i els de la corres-
ponsabilitat, com ara I'adaptacié de la jornada, els permisos retribuits o
no (ja sigui els que preveu el marc normatiu, i els que s’han acordat en
la negociacid col-lectiva), les reduccions de jornada i les excedencies, i
darrerament s’ha implantat amb una certa forca el teletreball. El conjunt
d’aquestes mesures s’han de preveure per a dones i homes, a fi de poten-
ciar la corresponsabilitat i amb un Unic limit marcat per si els dos proge-
nitors treballen en la mateixa empresa i si hi ha un conflicte organitzatiu.

Per fer efectius els principis d’igualtat i corresponsabilitat, és necessari
adoptar mesures que fomentin I'assumpcié equilibrada de responsabili-
tats familiars entre dones i homes, que garanteixin i resolguin les neces-
sitats de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de les persones
treballadores i que, alhora, no suposin una pérdua de drets laborals, de
drets de proteccié social, de manteniment del lloc de treball, ni d’oportu-
nitats en la promocié professional i en la formacio.

Es recomana que la negociacio col-lectiva i/o els plans o les mesures
d’igualtat abordin les qliestions seglents relatives a I'ordenacié del temps
de treball i que afavoreixin la corresponsabilitat:

« Establir politiques de conciliacié mitjangant una gestioé del temps de
treball flexible per a les persones treballadores en equilibri amb les
necessitats organitzatives i productives de I'empresa.

+ Fomentar la participacié de la representacio sindical i I'establiment
de canals de comunicacidé adequats per potenciar una flexibilitat que
sigui beneficiosa per a les empreses i afavoreixi la corresponsabili-
tat com a element imprescindible per a una veritable conciliacioé en
equitat entre homes i dones, i sense que suposi desigualtat per rad
de genere.

+  Promoure I'adaptacioé del sistema de permisos parentals i de cura, fo-
mentant la millor implementacioé dels drets i necessitats de la infancia
i Patencio a la cura, tot contribuint a incrementar la corresponsabilitat.

? Reial decret llei 8/2020, i article 34.8 « Preveure I'adaptacié de la jornada per motius de cura,? compatible
de [Estatut dels treballadors. amb la resta de permisos, garantint I'abséncia de discriminacid, tant
directa com indirecta, entre persones treballadores d’un sexe i I'altre

a fi d’afavorir la corresponsabilitat.
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3 La corresponsabilitat i els permisos de cura

«  Preveure recursos publics per augmentar les mesures de conciliacio
en situacions de crisi sanitaria que comportin el tancament per part
de les autoritats competents dels serveis habituals d’atencié a perso-
nes dependents i menors.

+ Fomentar mesures no penalitzadores a les persones treballadores in-
dependentment del seu genere per avancgar en la corresponsabilitat.
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Millorar les condicions
de treball i de vida de les
dones i actuar contra

les desigualtats

Amb l'objecte d’evitar una sortida de la crisi desigual, cal posar fi a totes
les formes de discriminacié per rad de génere, inclosa tota manifestacio
de violéncia.

La negociacié col-lectiva, la revisié del sistema de valoracioé de llocs de
treball i els plans i mesures d’igualtat, son els millors instruments o estrate-
gies per continuar avangant en igualtat i per evitar que la crisi actual amplii
les bretxes de genere. Per aixo, es recomana:

+ Impulsar els convenis col-lectius dels sectors feminitzats que s’han
mostrat com a essencials amb la finalitat de revaluar els llocs de treball
i millorar les condicions de treball.

« Valorar i millorar les condicions de treball en les ocupacions de cura,
I'atencié a les persones i el manteniment de la vida.

+ Revisar el sistema de valoracié de llocs de treball vigent i incorporar-hi la
perspectiva de genere; és a dir, prendre en consideracio tots els llocs de
treball i avaluar-los aplicant els criteris del mateix valor.

+ Implementar els instruments i eines, legals i socials, per dur a terme les
accions dirigides per avancar en la igualtat de génere real i efectiva a
les empreses:

+ Plans i mesures d’igualtat d’acord amb la normativa.

* Registre de salari amb els valors mitjans dels salaris, els comple-
ments salarials i les percepcions extrasalarials de la seva planti-
lla, desagregades per sexe i distribuides per grups professionals,
categories professionals o llocs de treball iguals o d’igual valor.

«  Protocols per a la prevencio i 'abordatge de I'assetjament sexual i
per rad de sexe a 'empresa, en qué es recullin les recomanacions
acordades en el Consell de Relacions Laborals.

« Acompanyar i donar suport a les dones que pateixen violéncia mas-
clista també fora de I'ambit laboral, com ara en I'ambit de la parella,
I'exparella, les agressions sexuals i altres violencies. A més de garantir
els drets que preveu I’Estatut dels treballadors per a les dones que
pateixen violéncia de genere, es recomana que les empreses elaborin
procediments especifics a fi de donar suport amb mesures destinades
a facilitar les gestions socials i juridiques, I'adaptacié de la jornada, i
enfortir les mesures relacionades amb la seguretat.
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Equitat de génere en
els organs de participacio
i presa de decisio

La representacio i la participacié paritaria de dones i homes en tots els
ambits de presa de decisions és un requisit necessari per assolir I'equitat
de génere, per aixo cal prendre les mesures que calguin i adoptar les es-
trategies apropiades per garantir-lo.

En tots els processos que configuren les relacions laborals entre els agents
socials cal, a més, potenciar la comunicacié formal, que implica, entre al-
tres consideracions, no convocar reunions de treball fora de la jornada
laboral.

Per aix0, es recomana:

« Fomentar la representacio paritaria i/o equilibrada de dones i homes
en els organs de govern i de representacié, tot garantint I'aplicacié de
la normativa vigent.

«  Promoure i facilitar que les persones que integren les comissions ne-
gociadores, els carrecs en organs de govern i de representacié esti-
guin formades en perspectiva de géenere.

«  Promoure I'establiment de mesures per garantir la representacio pari-
taria i/o equilibrada de dones i homes en el comité d’empresa.

- Garantir la preséncia i la participacié de les dones en els processos de
negociacié col-lectiva.

+  Oferir assessorament per al desenvolupament de carrecs de represen-
tacio sindical.

« Fomentar el lideratge amb perspectiva de génere per mitja de forma-
cio i programes de mentoria a fi d’incrementar el nombre de dones en
posicions de lideratge.
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Impulsar el teletreball des
de la perspectiva de génere

El teletreball ha emergit com una modalitat ampliament utilitzada per una
bona part de la poblacié ocupada en el context de confinament provocat
per la crisi de la COVID-19.

Lincrement de la modalitat del teletreball i la seva simultaneitat amb les
tasques de cura i de la llar fan imprescindible repensar-la des de la pers-
pectiva de genere. Si bé és cert que els sistemes d’organitzacié alterna-
tius mitjancant el teletreball han permes reduir 'abandonament temporal
o la reduccié de I'activitat, també és cert que impliquen un conjunt de
nous i vells riscos laborals des de la perspectiva de génere, sobretot si
no es garanteix la corresponsabilitat del treball domestic i de cura, i si
persisteix la invisibilitat de la violéncia masclista en ’ambit laboral.

Des dels seus origens, la modalitat del teletreball ha emergit com una
resposta a crisis de diversa naturalesa, en la mesura que s’entén que pot
millorar la productivitat, reduir costos i crear noves oportunitats laborals.
LAcord Marc Europeu sobre Teletreball apunta el potencial d’aquesta
modalitat entre altres termes: equilibri entre seguretat i flexibilitat, conci-
liacio, productivitat i competitivitat.

En la implantacié del teletreball, cal tenir present les desigualtats d’origen
entre homes i dones pel que fa a I'accés als recursos tecnologics.

Si es pensa com una opcid exclusiva de i per a les dones, pot accentuar
les bretxes de genere: reforgar la divisié sexual del treball dins del mercat
laboral i també dins de les llars; empitjorar les condicions laborals amb
jornades fragmentades, intenses i horaris atipics; agreujar les situacions
d’assetjament, i provocar problemes de salut.

La consideracio6 del teletreball des de la perspectiva de genere condueix
a formular un conjunt de recomanacions perqué es respecti la igualtat
d’oportunitats dins I'ambit laboral:

« Incloure la perspectiva de génere en totes les mesures que implantin
el teletreball.

«  Garantir la no-discriminacié en relacié amb els requeriments tecnolo-
gics, la disposicio dels recursos i els equipaments adequats, aixi com
amb l'accés al suport técnic necessari per teletreballar.

« Definir quins llocs de treball sén susceptibles de teletreball com a
mesura per evitar la discriminacio.

+ Valorar la possibilitat de teletreball segons el lloc de treball i atenent
les demandes d’adaptacié de jornada per motius de conciliacid. En tot
cas, si la peticid es du a terme com a mesura de conciliacié d’acord
amb larticle 34.8 de I'Estatut dels treballadors, la resposta de I'em-
presa s’ha de regir per les disposicions que s’hi estableixen.
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6 Impulsar el teletreball des de la perspectiva de genere

Incorporar les dades quantitatives i qualitatives del teletreball en les
diagnosis dels plans d’igualtat, a fi d’examinar I'impacte del teletre-
ball en les condicions de treball de les dones, i aplicar, si s’escau,
mesures correctores, especialment en relacié amb la bretxa salarial
de genere.

Avaluar riscos laborals, psicosocials i ergonomics incorporant la
perspectiva de génere.

Establir mesures organitzatives que afavoreixin la no aparicié de la
doble preséncia de les dones en I'ambit laboral i el domeéstic.

Establir protocols especifics que tinguin en compte la perspectiva de
genere i que garanteixin que no hi ha criteris de desigualtat.

Garantir la igualtat a I'accés a la formacio relacionada amb el teletre-
ball pel que fa I’Gs de les eines TIC.

Garantir que el teletreball no generi un impacte negatiu en relacié
amb la promocid de les dones.

Establir protocols d’accié especifics contra 'assetjament sexual i per
rad de sexe en el cas del teletreball que en contemplin la prevencio i
’abordatge, integrats en el protocol de 'empresa.
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ANNEX Recursos que es posen

a disposicio

«  QGuia per a I'aplicacié de la igualtat retributiva entre homes i dones.

- Eines per a la prevencio i abordatge de I’assetjament sexual i per rad
de sexe a I’empresa.

+ Acord d’Impuls Laboral de la Reforma Horaria. 10 objectius per a la
negociacio col-lectiva.

« Recomanacions per a la negociacid col-lectiva en matéria de gestio
del temps de les persones treballadores.

- Recomanacions per a la negociacio col-lectiva en materia d’igualtat de
tracte i d’oportunitats de dones i homes.

« Acord interprofessional de Catalunya per als anys 2018-2020.

«  Elaboracié i implantacié de plans d’igualtat:

+ Eina de diagnosi

+ Eina de disseny del pla

- Eina de seguiment i avaluacid

+  Registre public de plans d’igualtat.

« Eina de Registre salarial.

+  Aula virtual de I’Area d’Igualtat d’Oportunitats.

«  MOOC “A la feina, iguals”.
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