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La igualtat ales empreses:
presencia femeninaq, politiques
i percepcions

Resultats de I'Enquesta d’Igualtat

a les empreses catalanes

de Comerg de Barcelona

observalori dona empresa economia



Objectius odee ¢ Cambra

Els tres objectius principals de I'estudi son coneixer:

|, Lapreséencia femenina a les empreses catalanes el 2024, tant en el total de la plantilla com en
llocs de responsabilitat, i comparar aquests resultats amb els obtinguts el 2018.

II. Graud'implementacio ales empreses de 13 politiques per a la igualtat de génereii el ritme
d'avenc de cada una d'aquestes politiques.

lll. Opinid subjectiva respecte a 12 afirmacions sobre I'existéncia de desigualtats de génere
en el mén laboral. Es una informacié Gtil per coneixer com estan canviant els patrons culturals
i mentals pel que fa a la percepcié dels biaixos de génere dins les empreses, més enlla de
I'aplicacié concreta de politiques.



Metodologia odee O cambro

* Enquesta oficial realitzada conjuntament per Cambra-ldescat, dins I'enquesta de Clima
Empresarial (modul d'actualitat del 3r trimestre de 2024).

* Respostes de 2.343 establiments empresarials amb ubicacio a Catalunya.

* Periode d'enquestacié: setembre-octubre 2024. Comparativa amb els resultats obtinguts a
I'octubre de 2018.

* Resultats representatius per sector i dimensio.



Cambra

|. Presencia femenina a l'empresa odee ¢ cambra

P1iP2. PRESENCIA FEMENINA A LES EMPRESES CATALANES | EVOLUCIO ELS DARRERS 5 ANYS

* Les dones son el 41,1% de la plantilla, perdo només el 24,3% en els llocs directius.

* En comparacié al 2018, la presencia femenina s'ha estancat en el conjunt de la plantilla entorn al 41% i ha augmentat
només 0,6 punts en els llocs de responsabilitat (del 23,7% al 24,3%).

* El percentatge d'empreses que ha augmentat la preséncia femenina en llocs de responsabilitat és només el 21,9%, el
que mostra el lent avenc de la paritat en els carrecs directius.

Percentatge de dones a I'empresa catalana Evolucio6 de la preséncia femenina els darrers 5 anys

41,4 a1,1 Ha augmentat M S'ha mantingut B Ha disminuit

23,7 243

34,2
21,9

2018 2024 Plantilla Llocs de responsabilitat

B A tota la plantilla = En llocs de responsabilitat (direccié, geréncia, etc.) 2024 4



l. Presencia femenina a 'empresa odee ¢ cambra

Percentatge de dones a la plantilla

Total 2024: 41,1% * Al conjunt de la plantilla, les dones superen el
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Il. Implementacio de politiques per a la igualtat de genere

Od ee ) Cambra

de Comerg de Barcelona

P3. IMPLEMENTACIO DE POLITIQUES D'IGUALTAT EN ELS DARRERS 5 ANYS, RESULTATS 2024

Foment del teletreball 12,1 ] °
Horari laboral europeu 18,4 Y
. Mesures perassolir la igualtat en llocs de responsabilitat 19,0 47,9
Mesures perlasalut mental amb perspectiva génere 17,7 46,0 ®
Mesures complementaries ales legals de conciliacié 19,3 454
Accions formatives matéria igualtat 17,4 38,5
O Mesures perreduir la desigualtat salarial 29,7 32,5
Comunicacié internai externa en igualtat 21,4 31,8 .
Valoracié de Llocs de Treball amb perspectiva de génere 27,8
Plad'igualtat 23,9
‘ Comunicacié no sexistai inclusiva 27,9 “
Protocol d'assetjament ala feina 23,7 m
Flexibilitat horaria d'entradai sortida 30,5 202 |

mSi  Jaeltenia ®mNo NS/NC

Les 13 politiques d'igualtat de
genere estan implementades
per entre un 40% i 76% de les
empreses.

Les politiques més
implementades (>70%
d'empreses) son: la flexibilitat
horaria, el protocol
d'assetjament a la feina i la
comunicacio no sexista.

Les politiques menys
implementades (<=50%) son:
el foment del teletreball,
I'horari laboral europeu, les
mesures per assolir la paritat
als llocs de responsabilitat,
mesures per la salut mental i
mesures complementaries a
les legals de conciliacié.



. Implementacio de politiques per a la igualtat de genere

odee ©) Cambra

de Comerg de Barcelona

P3. IMPLEMENTACIO DE POLITIQUES D'IGUALTAT EN ELS DARRERS 5 ANYS, COMPARATIVA 2018-2024 |

Fomentdel 2024

teletreball 2018 24,7

O Horarilaboral 2024
europeu 2018

O Mesures per assolir laparitatde 2024

génere enllocs responsabilitat 2018

O Mesures complementaries 2024
aleslegals de conciliacié 2018

Accions formatives 2024

‘ O en matéria igualtat 2018
Pla 2024

‘ d'igualtat 2018

Comunicacio no 2024

sexistaiinclusiva 2018

‘ Protocol d'assetiament 2024
alafeina 2018

Flexibilitat horaria 2024

75,8

d'entradaisortida 2018

71,2

Si* mNo

*Inclou les empreses que ho van implamentar els darrers 5 anys i les que ja ho tenien.

NS/NC

* Les 9 politiques comparables

amb I'enquesta de 2018 han
augmentat la seva implantacio
a les empreses.

Les mesures que més han
augmentat a les empreses son
les que preveu la normativa:
tenir protocol d'assetjament
laboral, fer accions formatives
i disposar d'un Pla d’Igualtat.

Els augments més modestos
es donen en: flexibilitat
horaria, mesures de conciliacié
complementaries a les legals i
horari laboral europeu.



. Implementacio de politiques per a la igualtat de genere odee ¢ cambra

0 Un 40,8% dels establiments empresarials té teletreball, un percentatge que ha augmentat
respecte al 24,7% del 2018.

Foment del teletreball * Aljuliol 2021, llei 8/2021 estableix el marc
mNo = Si* mNS/NC normatiu per regular el treball en remotii el
teletreball.
I * Lallei garanteix la voluntarietat del treball en
e remot o teletreball sense discriminacié per les

persones que gaudeixin d'aquesta modalitat.

40,8

* Les dones utilitzen més el teletreball: 33% de
les dones amb fills menors de 17 anys teletreballa
algun dia a la setmana al 2022, respecte al 30%
dels homes, mentre que si no tenen fills el
percentatge és idéntic per sexe (26%).

* El presencialisme laboral explica en partla
discriminacio salarial de génere, ja que impulsa
a les dones a reduir la jornada laboral per motiu
de cura.

2018 2024

*Inclou les empreses que ho van implamentar els darrers 5 anys i les que ja ho tenien. 8



Cambra

. Implementacio de politiques per a la igualtat de genere odee ¢ Cambra

O Només el 43,8% dels establiments empresarials afirma tenir implementat I'horari laboral europeu,
amb un avencg reduit respecte al 2018 (34%).

Horari laboral europeu
B No = Si* mNS/NC

I , . . .
* L'horarilaboral europeu consisteix en una jornada
de treball continuada amb inici abans de les 9 i
34,0 T ., .
438 finalitzacio a les 17h, amb un breu pausa per dinar.
* Aquesta jornada suposaria una millora de la

corresponsabilitat entre homes i dones, milloraria
els resultats escolars dels nens i evitaria que les
dones hagin de reduir la jornada laboral per cures.

2018 2024

*Inclou les empreses que ho van implamentar els darrers 5 anys i les que ja ho tenien.



Cambnr

Il. Implementacio de politiques per a la igualtat de genere odee & Cambr

O Quasila meitat d’establiments empresarials no disposen de cap mesura per assolir paritat de
genere en llocs de responsabilitat, amb un lent progrés respecte al 2018.

Mesures per assolir la paritat de génere en llocs de
responsabilitat (quotes, promocioé talent femeni, etc.).

m No © Si* m NS/NC

36,0
48,1

2018 2024

*Inclou les empreses que ho van implamentar els darrers 5 anys i les que ja ho tenien.

La Llei Organica 2/2024 de paritat, estableix
que la preséncia femenina al Consell
d'Administracié i I'alta direccié de les societats
cotitzades i grans empreses no pot ser inferior al
40%, a partir del 30 de juny 2027 (cotitzades) i
30 de juny 2029 (empreses no cotitzades de
>250 treb.).

Cal seqguir impulsant la paritat als llocs directius
de les pimes, amb més formacid i aprofitant els
Plans d'lgualtat.

lona

10



ll. Implementacié de politiques per a la igualtat de genere odee ¢ cambra

0 Un50,1% d’establiments empresarials tenen mesures per vetllar per la salut mental de la
plantilla amb perspectiva de génere (32,3% les han implementat en els darrers cinc anys i 17,7%

jales tenien d'abans).

Mesures per vetllar/millorar la salut mental de la plantilla
amb perspectiva de génere

mNo = Si* mNS/NC

* ElReial Decret 901/2020, que regula els plans
d'igualtat, estableix que s'han d'incloure mesures
per prevenir situacions que poden afectar la salut

50,1 mental de les persones treballadores amb

perspectiva de génere.

2024

*Inclou les empreses que ho van implamentar els darrers 5 anys i les que ja ho tenien. 1



ll. Implementacié de politiques per a la igualtat de genere odee ) Gembra

o Un50,6% d'empreses disposen de mesures de conciliacié complementaries a les legals,
una millora escassa respecte el 42,6% que en disposaven el 2018.

Mesures de conciliacié complementaries a les legals
(permisos extra, escoles bressol, etc.)

m No = Si* m NS/NC

(R * Com a mesures complementaries a les legals es
contemplen, per exemple, la introduccié de

o permisos extres o escoles bressol al lloc de treball.

50,6 * Un estudi' ha mostrat que la introduccié d’'escoles
bressol publica i d'accés universal augmenta la

participacio laboral de les mares en un 10%.

* Les politiques de conciliacié han de ser neutrals en
perspectiva de génere per no empitjorar la
penalitzacié de les dones a causa de la maternitat o
les cures de les persones grans.

2018 2024

*Inclou les empreses que ho van implamentar els darrers 5 anys i les que ja ho tenien. 172
(1) Nollenberg i Rodriguez-Planas, 2015



Il. Implementacio de politiques per a la igualtat de genere odee ¢ Cambra

0 Un57,5% dels establiments empresarials han implementat accions formatives en mateéria
de géenere, un avang notable respecte al 35,5% de 2018, pero encara s’ha d’estrendre més.

Accions formatives en mateéria d'igualtat al mén laboral
adrecades a la plantilla

* ElReial Decret 901/2020 que reqgula els plans

B No = Si* mNS/NC d'igualtat estableix que un dels objectius és el
foment de la formacié i sensibilitzacié dels
I treballadors/es en matéria d'igualtat de génere.

* Elplade formacié hauria d’estar dirigit tant a la

plantilla com a la direccid, i inclouria temes com:
575 la no discriminacio, I'accés a la formacié, la
prevencié de |'abus sexual, la promocié de dones
en posicions directives, la conciliacié de la vida
laboral i familiar, etc.

355

* Enempreses de >50 treballadors, un 70% fan
formacié en igualtat, mentre que en les empreses
petites (10-49 treb.) només sén el 52%. Cal
ajudar a les empreses petites i mitjanes a cursar
aquesta formacio.

2018 2024

*Inclou les empreses que ho van implamentar els darrers 5 anys i les que ja ho tenien. 13



ll. Implementacié de politiques per a la igualtat de genere odee ) Gembra

o El63,6% dels establiments empresarials han implementat mesures per reduir la desigualtat
salarial (34% en els darrers cinc anys, 30% ja les tenien d’abans).

Mesures per reduir la desigualtat salarial
B No = Si* mNS/NC

I
* Laigualtat retributiva entre homes i dones a nivell

estatal esta regulada pel Reial Decret 902/2020.

* Estableix I'obligatorietat de la transparéncia salarial
63,6 per a totes les empreses i de 'auditoria salarial per a
empreses de més de 50 treballadors/es. S'ha
d'incloure una justificacié quan la bretxa salarial
sigui superior al 25%.

* La bretxa salarial anual a Catalunya és de 19,5% al
2022, una millora respecte al 23,4% de 2016 (11,6%
en salari/hora).

2024

*Inclou les empreses que ho van implamentar els darrers 5 anys i les que ja ho tenien. 14



ll. Implementacio de politiques per a la igualtat de géenere odee ¢ cambra

O Del 64,2% dels establiments que fan comunicacio internai externa en igualtat un 43% I'ha
implementat els darrers cinc anys i un 21% ja la tenien d’abans.

Comunicacio internai externa de mesures i actuacions
fetes en favor de laigualtat

mNo = Si* mNS/NC

* Latransparéncia i comunicacio clara de les mesures
i actuacions son fonamentals per la cultura
corporativa, satisfaccié dels treballadors/es, aixi

642 com ajudar a complir amb les lleis d'igualtat.

2024

*Inclou les empreses que ho van implamentar els darrers 5 anys i les que ja ho tenien. 15



ll. Implementacio de politiques per a la igualtat de genere odee ¢ cambra

0 Un 66,5% de les empreses tenen valoracio de llocs de treball amb perspectiva de génere.
El 39% ho han implementat els darrers cinc anys i 28% abans.

Valoracio de llocs de treball amb perspectiva de génere

NS/NC

®mNo I Si*

66,5

2024

*Inclou les empreses que ho van implamentar els darrers 5 anys i les que ja ho tenien.

* Lavaloracié de llocs de treball esta regulada pel

Reial Decret 902/2020 d'igualtat salarial i és
obligatoria per a les empreses de 50
treballadors/es o més.

La Generalitat de Catalunya posa a disposicié de
les empreses un seguit de recursos per complir
amb aquestes obligacions.

El procediment de valoracié ha de ser lliure de
biaix de génere i es fonamenta en una avaluacio
objectiva de diversos factors, com la naturalesa de
les funcions, les condicions educatives, les
condicions professionals i de formacio, les
condicions laborals i els factors estrictament
relacionats amb el rendiment.

16



ll. Implementacié de politiques per a la igualtat de genere odee ) Gembra

0 Un 66,7% d'establiments empresarials tenen Pla d’Igualtat, comparat amb el 49% que el tenien
el 2018. En les empreses de 50 treballadors/es i més (obligades per llei), el 65% tenen un Pla

d’igualtat.
Pla d’'Igualtat
B No = Si* mNS/NC
e
49,1
66,7
2018 2024

*Inclou les empreses que ho van implamentar els darrers 5 anys i les que ja ho tenien.

El Reial Decret 901/2020, estableix el marc normatiu
per al desenvolupament dels plans d'igualtat.

El decret obliga a les empreses de 50 o més
treballadors/es a elaborar i tenir aprovat un pla
d'igualtat (des de 2022), mentre que per a les
empreses més petites és voluntari.

El pla d’'igualtat haura de contenir una diagnosi sobre
la situaci6 actual de 'empresa en materia d'igualtat i
establir un conjunt de mesures avaluables per a donar
resposta a les desigualtat detectades (seleccio,
classificacio professional, promocid, formacio,
comunicacio, politica salarial, prevencid
assetjament...).

17



. Implementacio de politiques per a la igualtat de genere odee ¢ cambra

o El73,6% d’empreses tenen un protocol d’assetjament sexual. Aquesta és la mesura que més ha
augmentat en implementacio entre el 2018 i el 2024: des del 45,7% fins al 73,6%.

Protocol d'assetjament a la feina

mNo = Si* m NS/NC

I
45,7
73,6
2018 2024

*Inclou les empreses que ho van implamentar els darrers 5 anys i les que ja ho tenien.

* En el Reial Decret 901/2020 es reforca |'obligacio
de crear un protocol de prevencié i actuacié en cas
d'assetjament sexual o per rad de sexe per a totes
les empreses, que ja apareixia en la Llei Organica
3/2007 d'igualtat efectiva.

18



ll. Implementacié de politiques per a la igualtat de genere odee ) Gembra

O La comunicacio no sexistaiinclusiva és una de les mesures més implementades. Toti que al

2018 ja estava forca estesa, aquest percentatge ha continuat augmentant des del 60,9% al
73,1% el 2024.

Comunicacio no sexistaiinclusiva

mNo = Si* mNS/NC

* Amb el llenguatge no sexista i inclusiu s'intenta
60.9 evitar el sexisme social, fugir dels estereotips
' o masculins (forca, domini, seguretat, etc.) i

femenins (dependéncia, cooperacid, resignacio,

etc.) i promoure la inclusié.
2018 2024

*Inclou les empreses que ho van implamentar els darrers 5 anys i les que ja ho tenien. 19



. Implementacio de politiques per a la igualtat de genere odee ¢ cambra

O La politica més estesa és la flexibilitat horaria. A més, el percentatge ha sequit creixent des del
71,2% el 2018 al 75,8% el 2024.

Flexibilitat horaria d’entradai sortida, i hores
per a gestions familiars/personals

mNo = Si* mNS/NC

* La flexibilitat horaria és fonamental per conciliar la
vida laboral i la vida privada, atés que permet
adaptar en certa mesura la jornada de feina a les
necessitats personals.

712 758 * La flexibilitat horaria no és obligatoria en totes les
empreses, pero esta fomentada per la legislacié en
el marc de conciliacié de vida laboral i personal. Les

empreses de més de 50 treballadors/es tenen
I'obligacié d’adoptar mesures de conciliacié dins el

pla d'igualtat que poden incloure la flexibilitat
202 horaria.

2018 2024

*Inclou les empreses que ho van implamentar els darrers 5 anys i les que ja ho tenien. 20



I1Il. Opinid sobre I'existéncia de biaixos de génere en el mercat laboral 0dee ¢ Gambra

P4. VALORACIO DE DETERMINADES AFIRMACIONS RELACIONADES AMB LA IGUALTAT DE GENERE. RESULTATS 2024 ’

O Els equips formats per homes i dones obtenen millors resultats

Lesempresesvaloren el treball realitzat presencialment

O Lesdones amb la mateixa preparacié que els homes tenen més dificultats
per promocionar

O Lesdones estan suficientment representades en els departaments
estrategics de lesempreses

O Predomina la cultura patriarcal (I'estil de direccié és en clau masculina)

Lesdones tenen un estil de lideratge més col-laboratiui participatiu que els
homes
L'ampliacié del permis de paternitat ha reduit la discriminacié que pateixen
les dones en edat de tenir fills a I'hora de ser contractades i promocionades
Lesdones que solliciten mesures de conciliacié familiar veuen perjudicada
la seva carrera professional

L'Us de les mesures de conciliacié per part dels homes esta mal considerat

Es percep unamanca de criteris basats en la meritocracia per accedir als
llocs de responsabilitat
El teletreball és una mesura que acaben utilitzant més les dones per poder
conciliar
‘ Hi ha discriminacié cap ales dones en 'ambit laboral del'empresa (seleccid,
promocié, salari, etc.)

D'acord ototalment d'acord (4+5) ™ En desacord o totalment en desacord (1+2)

Indiferent (3)

* Les dues afirmacions amb major

grau d'acord (>50%) son: “els equips
formats per homes i dones obtenen
millors resultats” i “les empreses
valoren el treball realitzat

presencialment”.

L'afirmacié amb més grau de
desacord és “hi ha discriminacié cap
a les dones en I'ambit laboral de
I'empresa” (42% en desacord i 20%
d'acord).

Les altres tres mesures que obtenen
major grau de desacord assenyalen
que els estereotips de génere
s'estan reduint.

21



lll. Opinid sobre |'existéncia de biaixos de génere en el mercat laboral odee ) cambra

P4. VALORACIO D'AFIRMACIONS SOBRE LA PERCEPCIO DELS BIAIXOS DE GENERE A L'EMPRESA. COMPARATIVA 2024-2018 ‘

Saldo de respostes entre “d'acord (4+5)" i “en desacord (1+2)"

Els equips formats perhomesi 2024
dones obtenenmillors resultats 2018

Les empreses valorenel treball 2024
realitzat presencialment 2018

Les dones tenen un estil delideratge 2024
més col-laboratiu i participatiu que els homes 2018

L'ampliacié del permis de paternitat ha reduit la discriminacié que...

lesdonesenedat de tenirfillsa I'hora de ser contractades i...

Les dones estansuficientment representades 2024
en elsdepartaments estratégics deles empreses

Les dones amb |a mateixa preparacié que 2024
els homes tenen més dificultats per promocionar 2018

Predomina la cultura patriarcal 2024
(I'estil de direccié és en clau masculina) 2018

Les dones que sol-liciten mesures de conciliacié familiar 2024
veuen perjudicada la seva carrera professional 2018

L'Gs de les mesures de conciliacié per 2024
part delshomes esta mal considerat 2018

El teletreball és una mesura que acaben 2024
utilitzant més les dones per poder conciliar

Falta meritocracia per accedir 2024
alsllocs deresponsabilitat 2018

Hi ha discriminacié capa lesdones enl'ambit laboral 2024
de I'empresa (selecdd, promocid, salari, etc.) 2018

30

40

60

70

En comparacié al 2018, hi ha una
disminucié del grau d'acord de les
afirmacions.

Sorpren que |'afirmacié amb major
desacord siguin “les dones pateixen
discriminacié en I'ambit laboral” i “falta
meritocracia per accedir als llocs de
responsabilitat”. Aquesta Ultima, a més,

ha reduit el grau d'acord respecte al
2018.

Dues afirmacions obtenen una resposta
molt polaritzada (saldo gairebé zero):
“predomina la cultura patriarcal” i “les
dones que sol-liciten mesures de
conciliacié veuen perjudicada la seva
carrera professional”. Ambdues també

han reduit molt el grau d'acord respecte
al 2018.

22



V. Conclusions odee @) Cambra

* Elpercentatge de dones a la plantilla de les empreses s'ha estabilitzat entorn al 41%, mentre que als llocs
de direccié continua sent molt baix i augmenta lentament: 24,3% el 2024 enfront al 23,7% el 2018.

* El percentatge de dones és molt baix a la indUstria i a la construccié. La major preséncia femenina
s'observa al sector de I'hostaleria, tot i que en llocs directius no és proporcional.

* Les tres politiques d'igualtat més implementades a I'empresa son: la flexibilitat horaria, el protocol
d'assetjament a la feina i la comunicacié no sexista. Per contra, les tres politiques menys implementades
son: el foment del teletreball, I'horari laboral europeu i les mesures per assolir la paritat als llocs de
responsabilitat.

* Les empreses han augmentat I'aplicacié de les mesures d'igualtat que preveu la normativa, com els
Plans d'Igualtat, el protocol d'assetjament sexual o la formacié en igualtat.

* La percepcid subjectiva sobre les desigualtats de génere en el mén laboral s'ha reduit respecte al 2018,
fet que podria desmotivar I'adopcié de mesures per corregir les desigualtats existents. La formacio en
igualtat a les empreses és clau per tenir una visio realista de les dificultats a que s’enfronten
les dones al mon laboral.

23
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Malauradament,
encara hi ha S
molt per fer. S

La igualtat
de génere a
les empreses
segueix sent
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pendent
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observatori dona empresa e le Comerg de Barcelona



