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MAITE GUTIÉRREZ
Barcelona

Només una de cada cinc em-
preses a Espanya té aprovat i
registrat el pla d’igualtat a què
obliga la llei. El termini per do-
nar d’alta aquest document
acaba avui per a les empreses
demés de 50 treballadors, però
el requisit –fixat en un reial de-
cret del 2020– arriba amb un
seguit d’incompliments.
Unes 25.000 companyies ac-

tives tenenunaplantilla de 50 o
més treballadors, segons dades
de la Seguretat Social. Ara bé, el
Ministeri de Treball informa
que, amb data de divendres 3
de març, hi ha al voltant de
4.700plansd’igualtat registrats
o en fase final de tramitació.
Les últimes hores se n’han po-
gut donar d’alta algunsmés, ex-
plica CC.OO., i arriben pel cap
alt “a uns 5.000”. Com a resul-
tat, si fa no fa un 80% d’empre-
ses encara no els té al dia.
Els plans d’igualtat s’han im-

pulsat amb l’objectiu d’aturar
la discriminació laboral de les
dones, que encara pateixen una

de l’assetjament sexual.
Una vegada acabada la “foto-

grafia”, empresa i representa-
ció laboral han de negociar les
mesures per resoldre les even-
tuals deficiències, a més d’esta-
blir un pla de seguiment i ava-
luació, que dura quatre anys.
Quan s’acaba aquest període,
cal renovar el pla d’igualtat.
PerCarolinaVidal, secretària

confederal de Dones, Igualtat i
Condicions de Treball de
CC.OO., executar-lo és una ei-
na “imprescindible” per abor-
dar la situació de desavantatge
laboral que viu el conjunt de les
dones i que conflueix en la
bretxa salarial. Aquestes discri-
minacions, ja siguin flagrants o
subtils, fan que, demitjana i se-
gons dades objectives, les do-
nes cobrin menys i arribin a
l’edat de jubilació amb una
pensió més dolenta que la dels
homes, afegeix Vidal. L’impac-
te és enorme, considera aques-
ta sindicalista, ja que la inde-
pendència econòmica és indis-
pensable per garantir
l’autonomia vital i evitar situa-
cions d’exclusió.
Fonts del Ministeri de Tre-

bretxa salarial d’un 24% –ve-
geu el gràfic–. Les empreses
han de fer un diagnòstic de la
situació laboral d’homes i do-
nes al centre de treball partint
d’un mínim de nou punts: pro-
cés de selecció i contractació,
classificació professional, for-
mació, promoció professional,
condicions de feina –incloent-
hi l’auditoria salarial–, concili-
ació, infrarepresentació feme-
nina, retribucions i prevenció

Hihadonatsd’alta
uns4.700plans
alMinisterideTreball,
peròn’hauriendeser
uns25.000

La inspecció
laboral reforçarà
el seguiment
i perseguirà
els infractors

ball consultades recorden que
no registrar un pla d’igualtat
constitueix una infracció greu
tipificada a l’article 7.13 de la
llei d’Infraccions i Sancions de
l’Ordre Social, sancionable
amb multes de fins a 7.500 eu-
ros. Durant el 2021, quan el re-
gistre del pla ja era obligatori
per a les companyies demés de
150 treballadors, la Inspecció
de Treball i Seguretat Social va
dur a termemés de 2.200 actu-
acions en què es van detectar
163 infraccions, per les quals es
van imposar multes per valor
de 324.771 euros. Les infracci-
ons afectaven 36.633 treballa-
dors. Aquest 2022 la Inspecció
reforçarà el seguiment dels
plans d’igualtat en les empre-
ses.
Treball apunta a més que la

pandèmia i el seu impacte en
les companyies ha frenat l’acti-
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Economia

Només una de cada cinc empreses
té al dia el pla d’igualtat obligatori
Totes les companyies de més de 50 treballadors ja l’haurien hagut de registrar

Un dia abans del 8 de Març
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vació d’aquestes mesures. Els
sindicats lamenten així mateix
que no donen l’abast per cobrir
totes les peticions de negocia-
ció de les empreses en què no
tenen representació. “S’ha cre-
at un coll d’ampolla”, afirma
Eva Gajardo, secretària
d’Igualtat i Formació de la
UGT Catalunya –els sindicats
han de ser presents per sancio-
nar els plans–. Una altra de les
dificultats detectades és la “pi-
caresca” d’algunes empreses,
comenta Gajardo, que avisen
els sindicats de la firma de
l’acord d’un dia per a un altre
perquè no tinguin temps a anar
a la cita i així allargar-ne l’apro-
vació. Fins i tot han observat
casos de companyies que s’esti-

men més enfrontar-se a multes
abans que aprovar els plans
d’igualtat.
I és que la implicació de l’alta

direcció de les companyies és
vital per impulsar aquests
acords per la igualtat i aplicar-
los de manera efectiva, recorda
Eva Vila-Massanas, cofunda-
dora de la consultoraWeEqual,
especialitzada a donar suport a
la igualtat d’oportunitats en el
món corporatiu. “El punt de
partida, que farà que el pla
d’igualtat sigui ambiciós, serà
la presa de consciència de la di-
recció de l’empresa”, subratlla.
El segon pas: l’anàlisi de da-

des, objectives i indiscutibles.
“Aquí les empreses sempre
s’emporten sorpreses, tant en
positiu com en negatiu”, conti-
nua Vila-Massanas. A partir
d’aquí, arriba la tasca d’anàlisi
qualitativa i la fixació de mesu-
res i objectius. “La majoria
d’empreses acaben sent recep-
tives, veurem canvis impor-
tants al mercat laboral a mitjà
termini”, afirma.
Els sindicats coincideixen

que aquesta nova llei suposa un
abans i un després en l’estruc-
tura de treball i en la lluita per
la igualtat laboral. Es trigarà
més o menys temps a desple-
gar-la totalment, però el canvi,
apunten, ja és imparable. c

La implicacióde l’alta
direccióempresarial
és imprescindibleper
aturar ladesigualtat
queviuen lesdones

MIQUEL GONZÁLEZ / SHOOTING

La cadena de distribució Sorli va aprovar
el seu pla d’igualtat el 2016 amb 140mesures

“Ara tenimmés
caps que sóndones”
M. GUTIÉRREZ Barcelona

L es dones són majo-
ria a tot el sector de
la distribució ali-
mentària, com és el
cas de la cadena de

supermercats Sorli. Però
aquesta alta presència femeni-
na es redueix a mesura que es
puja per l’escalafó laboral.
“Quan vam fer el nostre dia-
gnòstic d’igualtat, ens vam
adonar que els homes eren
majoria als càrrecs d’encarre-
gat”, comenten Alba Martínez
Filvà, directora de talent humà
de la companyia, i Berta Ca-
nals Renau, directora de la
Fundació Sorli. Era el 2016. Es
tracta, com Lehisa, d’una em-
presa pionerapel que fa a com-
promisos d’igualtat. I no no-
més per precocitat. Si la llei
obliga a avaluar nou punts i
prendre mesures al respecte,
el pla de Sorli inclou 140 parà-
metres identificats i auditats
per a una plantilla de
1.900 persones.
L’exigència deMartínez Filà

i de Canals Renau, amb si ma-
teixes i amb les mesures anti-
discriminació, és màxima.
“Encara no som una empresa

igualitària cent per cent, hem
de continuar treballant imillo-
rant constantment”, subrat-
llen. L’avaluació que han dut a
terme apunta que van pel bon
camí. La bretxa salarial, degu-
da a les diferències de catego-
ria professional o de jornada,
s’ha reduït. També l’arribada
de dones a càrrecs de més res-
ponsabilitat. Aquí reivindi-
quen un controlmés gran de la
inspecció laboral. “Les empre-
ses hem de ser avaluades, hem
de retre comptes i assegurar
que complim els objectius; és
així comhi haurà un salt quali-
tatiu”, diuen, convençudes.
Entre les seves prioritats ac-

tuals, destaca la prevenció de
les violències en l’entorn de
treball. “Oferim formació a la
plantilla sobre això, per detec-
tar eventuals casos als centres i
casos depersones que, en la se-
va vida personal, estiguin pa-
tint aquestes situacions”.
També insisteixen en la ne-

cessitat de convèncer els ho-
mes que la igualtat no va con-
tra ningú i que la corresponsa-
bilitat és indispensable. Es
tracta d’un canvi estructural
que, expliquen totes dues, va
calant en la societat com una
pluja fina.c

A la pime industrial Lehisa hi han implantat un pla d’igualtat, tot i
que no hi estaven obligats; asseguren que ha aportat millores

“Ha beneficiat tothom”
M. GUTIÉRREZ Ripollet

L’empresaindustri-
al Lehisa, a Ripo-
llet (el Vallès Oc-
cidental) forma
part de laminoria

decompanyies aEspanyaque sí
que ha aprovat i aplicat un pla
d’igualtat. I això que nohi esta-
ven obligades per llei. Es tracta
d’una pime amb 27 persones en
plantilla,ambcinctreballadores
–a la imatge, dues de les encar-
regades de l’acoblament de pe-
ces– i 22 treballadors.Vandur a
terme el registre l’octubre del
2020, després d’un treball previ
de diagnòstic d’un any, i la valo-
ració, asseguren, és positiva.
“Ens ha beneficiat a tots”, afir-
ma Rosa León, directora de fi-
nances iderecursoshumans.
Fatempsvandetectaruncon-

flicteentreunempleatiunaem-
pleadade l’empresa.Aquestasi-
tuació,quevaacabaramblades-
vinculació laboral del
treballador, va coincidir amb

ció, de riscos psicosocials i de
conciliació laboral i personal”.
Ara ja ho tenim. També han
ofert sessions formatives sobre
igualtat i sexisme i han posat en
marxa un protocol antiassetja-
ment i un canal per advertir de
conductes inadequades. “Són
avenços que et fan reflexionar i
que tenen un efecte multiplica-
dor, quevamésenllàdel teuen-
torn estrictament laboral”, co-
menta León. Posa l’exemple de
lesmesuresdeconciliació.Dues
dones de la plantilla s’hi han
acollit, peròapartirde l’abril un
dels homes, que està a punt de
tenir un fill, també reduirà jor-
nada per cuidar el seu nadó.
D’aquesta manera, prossegueix
la directora de recursos hu-
mans, lasevaparellanoesveurà
obligada a assumir tota la càrre-
gadecurai lareducciódelaseva
jornada i sou. “La reducció de
jornada ha de ser una elecció i
nounaobligació”, considera.
A l’abril avaluaran la primera

fase del pla d’igualtat. “És un
treballdemilloracontínua”.c

una comunicació de Pimec en
què informaven els seus associ-
ats sobre la implantació dels
plans d’igualtat. “Era el junydel
2019 i ens va semblar una bona
oportunitat per millorar i crear
un ambient de treball més res-
pectuós i tolerant”, recorda Le-
ón.
Amb l’assessorament de l’en-

titat patronal, van analitzar pri-
mer la situació de l’empresa. En
el cas dels salaris, tenint en

comptequeestavenregulatsper
conveni col·lectiu, no van notar
diferències entrehomes i dones
dins de la mateixa categoria la-
boral. “Però sí que vam veure
que ens faltavaunplade forma-

Un protocol contra
l’assetjament,
conciliació personal i
més formació, entre
lesmesures

Pioneres. Dues
treballadores de
Lehisa, a Ripollet
(Vallès Occiden-
tal). Amb només
27 treballadors,

aquesta pime
industrial no està
obligada a aplicar
un pla d’igualtat,
però ha decidit
implantar-lo


