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Resum executiu

El Cercle Tecnoldgic presenta el Bardmetre de la DonaTic, el
primer estudi que radiografia la preséncia de dones
tecnologues al teixit empresarial i econdmic a Catalunya.
Visibilitza la tendéncia del sector respecte a la diversitatiequitat
de génere de les empreses TIC de Catalunya.

ElBardmetre de la DonaTic recull dades sobre la participacid en
captacido i retencidé de talent, les politiques d'igualtat i
diversitat, les politiques de conciliacié i tendéncies sobre
politiques inclusives. Les dades ens aporten la construccid
d'indicadors i/o indexes, com el de la bretxa de génere o el
Gender Gap Ratio per mesurar la distdncia que manca per
arribar a la paritat de génere o igualtat de representacio i
participacidé entre homes i dones.

A través de la visid exploratoria de les tendéncies generals del
sector que s’han recollit en el Barometre de la DonaTic, es poden
explorar aspectes claus de les politiques de diversitat i inclusio,
en un sector clarament masculinitzat. L'ecosistema TIC té
'oportunitat didentificar els reptes de futur per aconseguir un
sector TIC més paritariiinclusiu.

Entre les dades més significatives derivades de les respostes de
les empreses participants, destaquem les segUents:

o EL 37% del total de les noves contractacions dutes a terme
durant 2021, van ser dones i només el 36,6% de les persones
promocionades internament durant 2021 van ser dones.

o La bretxa de génere en la captacid de talent és de ©,569. La
bretxa de génere a la promocié del talent és de 0,57. Hi ha
diferéncies notables quan les empreses soén liderades per
dones, ja que la politica de contractacid ha estat gairebé
paritdria, a diferéncia de quan el lideratge és masculi.

o EL 2b, 4% de les persones que treballen a rols técnics sén
dones. En concret:
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« El 26,8% de les persones que produeixen, creen o
mMmantenen software sén dones, representant una bretxa
de génere del 0,356

«  EL 32,7% de les persones que gestionen projectes TIC
sdén dones, representant una bretxa de génere del 0,49.

- El 187% de les persones que treballen al
desenvolupament d'infraestructures TIC sén dones. Es
la bretxa de génere més destacada, situant-se al ©,22.

o Només un 34,6% de les empreses i organitzacions del sector
TIC comparteixen un pla d'igualtat i promocié de les dones i
només el 28,8% fa auditories salarials per a identificar les
diferéncies salarials entre homesidones que desenvolupen un
treball equivalent.

o EL 35% de les empreses disposen de programes de suport o
ajudes per a la cura de menors, perd quan les empreses les
lideren dones, aquesta mesura té una penetracid més alta. Les
dones amb cdrrecs de lideratge, posen en marxa més
politiques inclusives que els homes.

o El 18% de les empreses obliguen els seus directiu a rebre
formacions per combatre els estereotips de génere de manera
obligatoria.

o El 26,6% de les empreses disposa de programes de suport d
dones a través de programes de mentoria interna, o altres
tipus de xarxes de suport.

Les politiques digualtat 1 diversitat permeten escurcar les
bretxes que existeixen en el si de les organitzacions i corregir les
desviacions o altres factors que impedeixen la igualtat
d'oportunitats entre les persones que treballen en aquestes
entitats. S6n mesures correctores de bigixosialtres elements que
impedeixen aprofitar el talent. En sectors masculinitzats, com és
el cas del sector Tic, sbn eines que eviten actuacions
discriminatdries sobre les oportunitats, i afavoreixen la igualtat
d'oportunitats dins de les organitzacions.

Potenciar una cultura inclusiva, a través de politiques d'igualtat i
diversitat, és un element clau per a aconseguir una paritat de
génere dintre de les organitzacions.Ilaculturainclusiva hade ser
un mandat establert des de posicions superiors. Si les dones han
d'augmentar la seva preséncia dins de les companyies, la
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igualtat de génere ha de seruna prioritat estratégica per a l'equip
de lideratge, si no, no serd d'aplicacid efectiva.

Entre les recomanacions a destacar, es recalca la importdncia de
disposar de dades desagregades per sexe, com a eina
imprescindible per a conéixer i monitorar el grau de preséncia i
evolucid de les persones treballadores a l'organitzacid. La
mancanga d'aquestes dades ha sigut una causa important
d'impossibilitat de participacid al Barometre de la DonaTic per
part de moltes empreses. Assolir 'existéncia de biaixos, i establir
una metodologia per revisar-los i corregir-los és la segona
recomanacid que es presenta. Identificar biaixos, com el que
afecta a la revisid anual o el performance bias, és clau per limitar
'efecte del terra enganxoés, o de fre en la carrera professional de
les dones. Per acabar, la transparéncia en la promocid de la
igualtat 1 equitat pot convertir-se en un factor inclusiu
multiplicador dins de les empreses i la seva cultura corporativa.
La cultura inclusiva corporativa té el potencial de convertir les
empreses T1C en espais oberts a la innovacid propulsada per
perspectives diferents, d'oferir productes i serveis tecnoldgics
més complets, i generar un impacte sociolaboral positiu.



CERCLE _
TECNOLOGIC

Introduccid

La societat digital i tecnoldgica global ens presenta un moén ple
d'oportunitatside reptes, sobretot quan es parla de la participacié en
el mercatdetreballien el progrés econdmic. Institucions com 'ONUY,
'OCDE?, I'Organitzacidé Internacional del Treball (ILO) o la Comissid
Europea® fa anys que alerten sobre la baixa preséncia laboral i
participacid de les dones al sector TIC. També estan destinant
recursos per monitorar les causes d'aquest fenomen i per dur a terme
accions programdtiques amb les quals ampliar la participacié en
aguesta indUstria, motor del futur i de les oportunitats de prosperitat
econdomica.

Quantes dones exerceixen rols técnics? Hi ha diferéncies en la
promociob del talent femeni, quan hi ha dones que exerceixen rols
de lideratge? El Sector TIC catala dona suport a politiques de
diversitat i conciliacié? Quins sén els indicadors d'escletxa de
génere més destacats?

Amb la intencid de conéixer quina és la preséncia i el paper de les
dones que treballen a entorns tecnoldgics a Catalunya, la Comissid
de la DonaTic del Cercle Tecnologic ha posat en marxa el Bardmetre
de la DonaTic 2022. L'objectiu d'aquest informe és radiografiar la
preséncia de dones tecnologues al teixit empresarial i econdmic a
Catalunya i visibilitzar la tendéncia del sector respecte a la
diversitat i equitat de génere de les empreses T1C de Catalunya.
La diversitatals entorns TIC és un element clau per raons diverses: és
un impuls a la innovacid, una inversidé en retencid del talent, un
avantatge competitiu i un motiu per destacar en la competicid per la
captacio de talent.

La importdancia de recol-lectar dades desagregades per sexe i crear
indicadors i indexes per mesurar la situacidé de la dona a l'dmbit

1 Innovation for gender equality. United Nations 2019
2 Policies and Practices to Promote Women in Leadership Roles in the Private Sector. OCDE (2020) i More needs to be
done to bridge the digital gender divide. OCDE 2018

3 Transforming enterprises through diversity and inclusion, Ginebra: OIT, 2022.

4 Women in the digital age, European Commission, 2018.
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economic-laboral del sector tecnoldgic és indispensable per
visibilitzar tendéncies de les politiques corporatives laborals.
Disposar d'indicadors 1 quantificar la distdncia per a aconseguir la
paritatde génere és urgenticrucial a un sector on s'estima que només
el 19% de persones que hitreballan sé6n dones.

El Barometre de la DonaTic s'ha desenvolupat aplicant criteris de
perspectiva de génere, no només en la recollida de dades sind també
en el seu l'andlisi. Aquesta metodologia aporta un nou prisma clau per
conéixer indexes i indicadors vinculats la participacidé en rols de
lideratge, la captacid i retencid de talent, politiques d'igualtat i
diversitat, politiques de conciliacid i les possibles diferéncies que es
donen quan qui lidera l'empresa és un home o una dona. A més a més,
el Barometre de la Dona Tic, incorpora l'index de la bretxa de génere
o Gender Gap Ratio, que mesura la distdncia que hi ha entre homes
idones per arribar a la paritat, utilitzat pel World Economic Forum?® des
de 2006. Aquest l'index és present a l'andlisi que recull el Barometre
de la DonaTic, facilitant la comprensid del grau de desigualtat o
distdincia per arribar a la paritat de génere.

Les dades provenen d'una enquesta realitzada en dues onades, al
mes d'abril i al mes de juliol de 2022 on s'ha contactat amb més de
bb@ empreses de les quals gairebé 177 han pogut participar
validament gracies a la disponibilitat de les dades desagregades per
sexe sobre les politiques laborals, glestid no resolta per la gran
majoria d'organitzacions del teixit empresarial. La mostra és no-
probabilistica 1 no aleatoria, basada en la modalitat de seleccid per
conveniéncia, a partir de la participacié voluntdria de representants
d'empreses que van accedir mitjancant l'enllac de l'enquesta.

Através de la visid exploratoria de les tendéncies generals del sector,
i explorar aspectes claus de les politiques de diversitat, en un sector
clarament masculinitzat s'espera aclarir quina és la situacid actual,
i identificar els reptes de futur per aconseguir un sector TIC més
paritariiinclusiu.

5 Global Gender Gap Ratio Report. World Economic Forum 2022.
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Indicadors sobre l'adquisicio i
retencid del talent de les Dones al
sector TIC

Segons 'IDESCATG, a Catalunya, hi ha 120.000 persones que
treballen al sector TIC, suposant el 3,6% del total de la poblacid
ocupada. No obstant, la proporcid no ésigual entre homes i dones.
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Les empreses participants sostenen que el 40,4% de les persones que
formen part de la seva plantilla sén dones. Cal tenir en compte que
aquesta dada no recull diferéncies entre empreses TIC o
productores de tecnologia i les empreses que demanen serveis
tecnologics.

Segons les respostes de les empreses participants, el 37% del total
de les noves contractacions dutes a terme durant 2021, van ser
dones. Aixd implica un Gender Gap Ratio del 0,69 (entre @1 1).

6 Poblacié ocupada en el sector TIC. Per situacioé professional T3 2022. Dades obtingudes a partir de a partir de

I'Enquesta de poblaci6 activa de I'INE.
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Dones nova contractacio

t

Les raons d'aquesta desigualtat podrien ser multiples: des de la

desproporcionada preséncia de perfils técnics masculins vs.
femenins fins a prdctiques poc inclusives en la captacid de talent o
biaixos en els processos de seleccid, tant humans com algoritmics.
Aqguesta desviacid podria veure's compensada per politiques internes
de promocid del talent, i l'impuls de la carrera professional de les
dones de la mateixa manera o igualtat que els seus companys.

Lluny d'aixd, només el 36,6% de les persones promocionades
internament a les empreses durant 2021 van ser dones. La bretxa de
génere o Gender Gap RHatio a la promocid del talent és de 0,57 (entre
@il).

Dones promocions internes

El perquée es promocionen més els perfils masculins que els femenins
no és un misteri, sind que respon diversos factors on operen des de la
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falta de visibilitat en els assoliments d'aquestes professionals, a,
biaixos culturals derivats de les concepcions sobre la maternitat o la
preséncia de microagressions que desafien les seves competéncies
(interrupcions, questionaments de coneixement, assetjament, cultura
brogrammer) o l'anomenat performance bias, el biaix potser més
poderds i més invisible que els altres aspectes, que consisteix en ser
jutjat pels assoliments en lloc de també incloure el potencial
professional..

Segons les dades extretes de les respostes de les empreses
participants, quan el lideratge és femeni, canvien els indicadors: Les
empreses liderades per dones contracten més dones i
promocionen a més dones que les empreses liderades per homes.

Durant 2021 a les empreses on el lideratge ha estat exercit per una
dona, la politica de contractacid ha estat gairebé paritaria, ja que un
44.9% de les noves contractacions sén de dones, mentre que si el
lideratge és masculi, el percentatge baixa al 33,4% de les noves
contractacions.

Homes rol de lideratge i impacte a noves
contractacions

33,4% i\ Dones nova contractacio

66,6% | w Homes nova contractacié

Dones rol de lideratge i impacte a noves
contractacions

44,9% i« Dones nova contractacio
55,1% | W Homes nova contractacio

10
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Isemblant éslatendéncia quanestracta de promocionar alesdones
internament. Si el lideratge és masculi, el 35,4% de les persones
promocionades s6n dones, mentre que si qui lidera la companyia és
una dona, 43,8% de les persones promocionades sén dones.
Aquestes dades ens porten a concloure la rellevancia que implica
comptar amb lideratge femeni dintre de les organitzacions. La
contractacidiretencid del talent femenialesempreses tecnologiques
és més alta quan hi ha dones en cdrrecs de poder.

Homes rol de lideratge i impacte a promocions
internes

[} .
* Dones promocio

35.4%

64,67 | Ii! Homes promocié

Dones rol de lideratge i impacte a a promocions
internes

43.3%[ /i\ Dones promocio

56,3% | Iil Homes promocio

La representativitat dels comandaments mitjans, ens dona
l'indicador més paritari de tot l'informe. Les dones representen el
40,4% del total dels comandaments mitjans i la ratio de la bretxa de
génere és del ©0,68. Ara bé, la possibilitat i el potencial que tenen
aguestes dones es topard amb 'anomenat sostre de vidre, on el
talent femeni no progressa professionalment i s'estanca, impedint
que creixi cap da posicions de poder i lideratge dintre de les
organitzacions. Aqui és on dpdreix un dels reptes més obertament
desafiants. Quan desapareixeran les barreres invisibles que frenen

11
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les oportunitats de desenvolupament i de creixement professional de
les dones.

Variacio percentual de promocions
internes segons sexe de lideratge

# #
E—

35,4% 43,887
Quan Homes lideren el 35,4% Quan Dones lideren el 51,2% de
de les promocions internes son les promocions internes son de
de sexe femeni sexe femeni

12
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Indicadors sobre perfilsirols
técnics de les Dones al sector TIC

Una de les quiestions de més interés per les dones tecndlogues és
conéixer amb cert detall quina és la representacid laboral de les
dones amb perfil técnic al sector TIC. Segons 'Institut Catald de
les Dones, a 20217, només el 74% dels titols universitaris
obtinguts per dones, van ser en enginyeria i arquitectura, enfront
del 28% dels titols obtinguts per homes; l'accés a les carreres
STEAM, sén un problema global i comenga a ser persistent, tot i
que fonts de la UPC han indicat recentment, que aquest curs
2022-23 hi ha hagut un increment del 5% de noies matriculades
en els seus cursos.

Per tant de base, al mercat de treball n’hi han menys perfis de
dones Tic que homes. Agquesta tendéncia, semblant a molts
paisos ha fet que proliferin escoles d’educacid no reglada,o
bootcamps. Cada cop més, hi ha més espais de formacid
especialitzats en generar capacitacions tecnoldgiques a dones a
través de programes d'aprenentatge intensius, que faciliten
'entrada al mén de la programacio.

Aixi i tot, el teixit catald Tic que ha participat en l'enquesta, ha
reportat que en total un 26,4% de les persones que treballen al
sector en rols técnics sén dones. En concret el 25,8% de les
persones que produeixen, creen o mantenen software (front-
end, back-end, full stack, mobile development) sén dones. La
bretxa de génere en els perfils més técnics, o la distancia per
aconseguir la paritat entre dones i homes comenca a distanciar-
se, arribant a unindex del 0,35 (entre @i 1).

! Dones en les TIC. Institut Catala de les Dones. 2021. Generalitat de Catalunya.

13
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Dones Produccio Software

Al preguntar sobre el desenvolupament d'infraestructures TIC
(sistemes, ciberseguretat, cloud, etc) les empreses participants
han reportat que un 18,7% de les persones que treballen en
aguest dmbit sé6n dones. Aquest dmbit és on s'ha detectat el
Gender Gap Hatio més baix 0,22 de tot l'informe.

Dones Desenvolupament d'infraestructures TIC

Finalment, sembla que on més diversitat de génere existeix en
els rols més téecnics és en la gestid 1 el desenvolupament de
projectes IT, on les empreses han respost que un 32,/% de les

persones gque gestionen projectes TIC sén dones (Gender Gap
Ratio ©,49).

14
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Dones Gestio i el desenvolupament de projectes

TIC

Les dades parlen per si mateixes, cal activar canvis en les
politiques de contractacié de perfils técnics, invertir en talent
femeni i activar la participacid de les dones en la creacid de
software 1 infraestructures tecnologiques. I no només, perqué la
participacid en el futur del sector ha de ser democrdtica i estar
oberta als valors d'impacte social positius, o a seguir els principis
de la AGENDA 2030, sind perqué la creacidé de la tecnologia,
dissenyada per perfils diversos és més completa, diferencial i
pot suposar un avantatge competitiu, com diversos estudis de
consultores com PWCE?, McKinsey®, Boston Consulting Group'? i
Accenture han mostrat i que recull l'informe més ambicids i
complert sobre la matéria de ['Organitzacié Internacional del
Treball.*?

Politiques d'Igualtat

Les politiques d'igualtat i diversitat permeten escurcar les
bretxes que existeixen en el si de les organitzacions i corregir les
desviacions o altres factors que impedeixen la igualtat

8 Global Diversity Survey. PWC 2021. Accés aqui i Getting serious about diversity and inclusion as part of your
ESG reporting. PWC 2022 Accés aqui.

9 Understanding organizational barriers to a more inclusive workplace. McKinsey & Company. 2020. Accés aqgui
10 The Mix that Matters. Innovation Through Diversity. 2017. Boston Consulting Group. Accés aqui i How Diverse
Leadership Teams Boost Innovation. Boston Consulting Group. 2018 Accés aqui

1 When She Rises We All Rise.Accenture. 2018. Accés aqui i Innovation, Getting to Equal 2019: Creating a Culture
that Drives Innovation Accés aqui

12 Transforming enterprises through diversity and inclusion. ILO (2022).
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d'oportunitats entre les persones que treballen en aquestes
entitats. S6n mesures correctores de biaixosialtres elements que
impedeixen aprofitar el talent. Es a dir, les politiques d'igualtat
s6n eines imprescindibles en sectors masculinitzats, ja que
eviten actuacions discriminatories sobre les oportunitats, i
afavoreixen la igualtat d'oportunitats dins de les organitzacions.
Sén elements mobilitzadors, la punta de llangca per a trencar
barreres invisibles que impedeixen progressar a les dones
jerdrguicament en les organitzacions.

Perd sense un pla o un marc estratégic amb objectius concrets,
planificats en el temps, dotat de recursos necessaris per a vetllar
imonitorar els objectius, &s impossible dur a terme cap accid cap
a laigualtat amb garantia d'éxit. Per aixo és greu, que segons les
respostes de les empreses participants, només el 34,5% de les
empreses i organitzacions del sector TIC comparteixen aquest
pla amb les seves plantilles. Es una mala praxi no compartir el pla
d'accions que han d'ajudar a promocionar la carrera professional
interna de les dones que pot ser percebut com un pla inexistent,
poc transparentiineficac.

Empreses que comparteixen Pla d'lgualtat i promocié de dones

34,5%

Si

56,5% | No

9% NS

Molt s’ha escrit sobre l'equitat salarial. Un dels informes de
referéncia, el Global Gender Gap Ratio Report, del World
Economic Forum?®®, ens indica que la bretxa de génere salarial a
l'Estat Espanyol se situa en el 28,14%. Es innegable la dimensié
de la dada. El Barometre de la DonaTic analitza si les empreses
participants apliquen mecanismes de mesurament de

13 Accés als informes Global Gender Gap Ratio Report, des de 2006 al portal del World Economic Forum
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diferéncies salarials entre homes 1 dones que executen les
mateixes tasques i el mateix rol.

Empreses que comparteixen Auditoria Salarial

28,8% | si

62,1% |No

9% NS

Només el 28,8% de les empreses que han participat 'enquesta,
han confirmat que si que fan auditories salarials per a
identificar les diferéncies salarials entre homes i dones que
desenvolupen un treball equivalent. Per tant, molt queda en el
sector per fer, ja que sense dades o andlisis quantitatives sobre
quin és el grau de bretxa equitat salarial, que opera per defecte
en el mdén laboral, les empreses TIC no estan fent l'esforg
necessari per a frenar la tendéncia discriminatoria, que comenga
amb un diagnodstic sobre la situacio.

A partir del Reial decret llei 6/2019 i el Reial decret 902/2020, a
Catalunya existeix l'obligacidé de les empreses de portar un
registre amb els valors mitjans dels salaris, els complements
salarials i les percepcions extrasalarials de la seva plantilla,
desagregats per sexe i distribuits per grups professionals,
categories professionals o llocs de treball iguals o d'un valor
igual, de tal forma que les persones treballadores hi puguin
accedir, a través de la representacid legal de les persones
treballadores de l|'empresa cal recordar que ['abséncia
d'informacid retributiva que ha d'existir en totes les empreses pot
ser causa per a l'exercici d'accions administratives i judicials,
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individuals i col-lectives. Aixd inclou 'aplicacid de sancions per
concurréncia de discriminacido®.

Cultura inclusiva

La cultura corporativa esta establerta des de posicions
superiors. Siles dones han d'augmentar la seva preséncia dins
de les companyies, la igualtat de genere ha de ser una prioritat

estratégica per a l'equip de lideratge.

Potenciar una cultura inclusiva és un element clau per
aconseguir una paritat de génere dintre de les organitzacions.
Es una de les darees sobre les quals les empreses poden impulsar
nous programes i accions per afavorir la diversitat als llocs de
treball. Als entorns TIC, la diversitat és encara més, un element
clau per al producte o servei dissenyat sobre la base
tecnoldgica perqué afecta directamenten la qualitat dels serveis
iproductes que perraons dbvies han de fugir de la reproduccid de
biaixos i altres desviacions.

A més a més, la cultura inclusiva derivada de l'aplicacid de
politiques d'igualtat i diversitat, genera més beneficis
empresarials, sent més eficag que l'increment en la remuneracid
dels salaris. Segons un informe d'Accenture®®, l'augment del 10%
en els factors per a una cultura inclusiva en el lloc de treball va
produir un augment del 119% en la innovacid. Boston Consulting
Group'® va descobrir que les empreses amb una diversitat
superior a la mitjana en els seus equips directius van obtenir
ingressos per innovacid un 199% superiors als de les empreses
amb una diversitat inferior a la mitjana en llocs de lideratge. Un
altre informe de McKinsey! dut a terme en 15 paisos, mostra que
les empreses que es troben en el quartil superior pel que fa a
diversitat de génere dins dels seus equips executius tenen un 21%

14 La Generalitat de Catalunya ha publicat al portal de Treball un apartat amb una guia explicativa molt complerta

sobre aspectes legals i técnics a tenir en compte en el nou marc regulatori ja en vigor sobre I'equitat salarial.

5 “Equality = Innovation, Getting to Equal 2019: Creating a Culture that Drives Innovation”. Accenture 2019.

Accés_aqui
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How Diverse Leadership Teams Boost Innovation. Boston Consulting Group Accés aqui

Diversity wins: How inclusion matters. McKinsey & Company. 2020. Accés aqui
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més de probabilitats de tenir una rendibilitat superior a la mitjana
en comparacid amb les empreses en el quart quartil. Les
empreses amb els equips executius amb major diversitat étnica
tenen un 33% més de probabilitats de superar als seus
competidors quant a rendibilitat.

Per tant, sembla raonable repensar els aspectes o politiques
internes que potencien una cultura inclusiva corporativa. I
amb aquest objectiu, el Barometre de la Dona Tic ha radiografiat
dambits com la conciliacio, la inclusid de serveis de suport a la
cura o capacitacions per trencar barreres culturals invisibles. A
banda, altres aspectes que no formen part de l'abast d'aquest
informe com la creacid de la comunicacidil'Us del llenguatge més
inclusiu o protocols antiassetjament, també caldria revisar-los
per completar la radiografia dels entorns corporatius. La cultura
corporativa inclusiva pot ser un actiu impulsor de lainnovacid,
de l'atraccid de talent i promocid d'aquest, i una caracteristica
diferencial respecte d'altres companyies, en un sector altament
competitiu en l'atraccio de talent, com és el tecnologic.

Politiques de conciliacid

La conciliacid entre aspectes personals i professionals és clau en
el desenvolupament personal, professional, social i econdmic
dels homes i dones. La crisi provocada per la Covid-19 ens ho ha
deixat ben clar. Entre els resultats de l'enquesta es destaca que
el 44,6% dels membres de la plantilla treballadora va gaudir del
permis de paternitat/maternitat durant l'exercici 2021 segons
les respostes de les empreses participants.

19



CERCLE _
TECNOLOGIC

Membres de la plantilla treballadora permis de
paternitat/maternitat

44,6% | si

46,3% | No

9% NS

Isobre aquestes peticions, segons les dades obtingudes, el 48,3%
de les persones que van gaudir d'aquest permis van ser donesiel
51,7% elvan ser homes.

Permis Paternitat/Maternitat

Dades que mostren positivament que la conciliacié familiar no
ésnomés undretexercit per les dones, sind també pels homes que
treballen a les indUstries TIC i que n'estan fent Us. Es a dir, donat
que el sector estd molt masculinitzat, té logica que més homes
que dones hagin gaudit aquest dret, perd també cal reconéixer el
paradigma de canvi que suposa que cada cop més homes
desafiin els estandards socials, i facin Us de drets vinculats a la
cura.
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Serveis Suport nens i nenes

35,5% | si

48,3%

16%NS

La maternitat i paternitat, només comencen a partir del
naixement, per aixd també formen part de les politiques de
conciliacié el suport per a la cura de membres de la familia. Les
empreses que potencien politiques de conciliacidé amb serveis de
suport a la guarderia/llar d'infants com a retribucié flexible, no
estan assolint cap sobrecost salarial a l'empresa, a diferéncia
dels serveis de guarderia com a benefici social corporatiu, i la
persona treballadora aprofita els beneficis fiscals de deduccid
del IRPF. Aquesta és una mesura que toti semblar que estd prou
estesa, no ho estd tant: només el 35% de les empreses
participants en l'enquesta tenen programes de suport o ajudes
per a la cura de nens i nenes.

Serveis Suport persones dependents

271% | si

53,7% | No

19,2% NS

Quanesparlade curaalagentgranien situacié de dependéncia,
rol que també recau socialment en les dones, les empreses que
donen suport a aquests tipus de programes de suport encara sén
menys. Segons les empreses que han participat a l'enquesta,
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només un 27,1% de les empreses disposen de programes o
serveis per ajudar als seustreballadors en lestasques de cura de
gent grani/o dependent

Clarament, aquestes xifres ens indiquen que les politiques de
suport a la conciliacid tenen un camp de creixement i expansio
molt altes, ja que sén un element atractiu per a la captacié no
nomeés del talent femeni, sind també del masculi.

En aplicar una andlisi sobre les diferéncies entre els perfils de
lideratge, ens tornem a trobar que, segons les respostes dels
participants, quan les dones lideren 1 tenen capacitat de
decisio, els resultats tornen a ser concloents. Les dones amb
carrecs de lideratge, posen en marxa més politiques inclusives
que els homes.

Variacié segons sexe del rol de lideratge i impacte a
serveis suport cures nens i nenes

o "

o

Politiques d’inclusid i diversitat de
geénere
Altres tipus de programes son els programes de reforcament no
només en hard skills, per l'evolucié constant de la tecnologiaia la

necessitat d'estar al dia en els nous llenguatges o frameworks,
sind en soft skills, suport de xarxes que executen programes de
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mentories o de suport a la diversitat o capacitacions per trencar

estereotips, com es detallen a continuacio.

Contractacié dones/reincorporacic laboral post pausa

12,4% | si

€9,5% | No
18% NS

Una politica inclusiva de valor és comptar amb programes
dissenyats per o contractar dones que es reincorporen
laboralment després d'una pausa en la seva carrera. En aquest
sentit, només el 124% de les empreses participants han
confirmat que apliquen aquest tipus de suport.

Obligacid formacié per combatre estereotips de genere

18,1% | si

63,8% | No

18% NS

Els estereotips de génere en el si de la anomenada cultura
brogrammer estan més presents que en altres sectors de
l'activitat econdomica. Aquests estereotips s6n el motor
d'activacid dels biaixos que estan presents des de els processos
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de captacidé de talent, passant pels revisions anuals de
rendiment, la determinacid del salari i en definitiva en el ADN de
la cultura corporativa. Per aixo, des de fa uns anys també s'ha
comengat a formar en soft skills als perfils més directius en
estereotips de génere, inclis s’ha establert com a mesura
obligatoria en algunes companyies. A Catalunya, només el 18%
de les empreses participants a l'enquesta apliquen aguesta
mesura amb obligatorietat als seus directius.

Suport a comunitats/xarxes internes corporatives de
dones

26,6%

Si

55,4% | No

18% NS

Degut a latendéncia que el sector TIC professa globalment, on la
mancanga de talent a les empreses TIC pot comportar
deficiéncies competitives, des de fa alguns anys les grans
tecnologiques han desenvolupat programes de suport a les
mateixes treballadores, a través de programes de mentoria
interna, o altres tipus de xarxes de suport que ajuden a retenir el
talent dins de la corporacions. Segons les dades de 'enquesta, a
Catalunya el 26,6% de les empreses participants han posat en
marxa, aquest tipus de programes, que possiblement aquest
valor es veurd incrementat en els propers anys.

Per altim, un 33% de les empreses donen suport a organitzacions
destinades a promocionar la igualtat i equitat de génere a
entorns TIC
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Suport a comunitats externes/ONG promocio diversitat de

geénere a entorns TIC

33% | si

50,8%

1S% NS

Perfil de les empreses participants

EL89,3% de les empreses participants estan ubicades a

Barcelona, seguit de Tarragona 4,6% 1 Lleida 4% i de Girona

amb un 2,3%.

100%
89,3%

80%

40%

4,5% 4,0%
0% — —

2,3%
—

Barcelona Tarragona Lleida

Girona

Per un altre banda, el perfil d’'empreses participants ha estat

majoritdrioment, un 71,2%, empreses de prestacidé de serveis

tecnoldgics o de base tecnoldgica, un 18% empreses no TIC perd
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amb departament TIC, i el 10,/% empreses no TIC sense
departament TIC.

100%

80%

71,.2%
60%
40%
20% 18,1%
10,7%
- ]
Empresa TIC Empresa noTIC amb Altres
departamentoarea
TIC

La gran majoria d’empreses participants s6n organitzacions que
presten serveis tecnoldgics o empreses TIC, 71,2%.

100%
80%

60%

45,8%
40%
30,5%
20%
11,9%
6,8% 51%
o% 1 3
Direccié Recursos Cap deservei Administracié Altres
Humans/People TIC

Operations

La participacid majoritdria en les respostes ha estat duta aterme
per perfils directius i d'administracid, o persones amb perfilirols
de recursos humans.

Per dltim, la tipologia d'empreses participants ha estat
majoritdriament empreses petites b57.1% (0-49 persones
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treballadores), 20,3% d'empreses mitjanes (b0-249 persones
treballadores)i 22,69 d’'empreses grans.

LL'enfocamentila tipologia de preguntes han provocat que moltes
de les preguntes no poguessin ser contestades per persones
sense un coneixement profund del les politiques laborals o per
persones sense dccés a les dades especifiques.
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Recomanacions per potenciar la
diversitat de génere al teixit
d’empreses tic de Catalunya

SISTEMATITZACIO DE LES DADES
DESAGREGADES PER SEXE

Cal invertir en recursos gque ajudin a visibilitzar i a mesurar la
presénciaila participacid de les persones que formen part de les
organitzacions, amb dades desagregades per sexe. Es clau
disposar de models de processament de les dades
automatitzades per conéixer amb més precisid quina és, no
només la ratio de participacid en processos de seleccid i captacid
del talent, sind també el grau de paritat en la participacid laboral
o promocid interna, com s'apliquen les politiques de conciliacid o
monitorar l'equitat salarial dels homes i dones. Crear indicadors
per mesurar les bretxes en la diversitat, i per tant disposar
d'informacidé per reconduir o correqgir les desviacions que es
generen by default. Una part moltimportant del teixitempresarial
catald, no ha pogut participar per la mancanca o falta de
disponibilitat d'aquestes dades.

LLUITAR CONTRA ELS BIAIXOS

Es recomana a les empreses assolir l'existéncia de biaixos, i
establir una metodologia per revisar-losicorregir-los al llarg dels
moments claus on aquests actuen de manera invisibilitzada. En
especial, cal establir mecanismes 1 dotar de recursos 1
metodologies als perfils que desenvolupen les revisions sobre el
rendiment, per evitar el performance bias, un dels més grans
generadors de frens en la carrera professional de les dones. En
aguest sentit, seria recomanable, estendre 'obligatorietat de les
formacions per combatre els estereotips, no només a perfils
directius, sind a totes les persones que avaluen el progrés
professional, per ajudar aidentificaria sortejar els judicis basats
en estereotips. També cal empoderar a les dones tic, a través de
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micro formacions en técniques de negociacidé o habilitats per
superar el sindrome de la impostora a entorns masculinitats 1
dotar-les de recursos que ajudin a mostrar no només els
assoliments aconseguits, sind també mostrar el seu potencial
professional. Aquest empoderament ajuda a fer front i disposar
de recursosiarguments per les performance bias reviews.

CULTURA INCLUSIVA I TRANSPARENCIA

Compartir les estratégies per aconseguir un entorn laboral divers,
tolerant amb diferents perfils de persones, és una guestid que
afecta a tota l'empresa. Cal empényer l'accés, inclis la
coparticipacid en aspectes de les politiques internes que afecten
a les dones i altres grups diversos. La transparéncia en la
promociod de laigualtatiequitat pot ser un element diferencial de
la cultura corporativa, 1 un element diferenciador en un moment
altament competitiu pel que fa a la captacid i retencid de talent
TIC. No és moment de deixar escapar oportunitats de promocid
del talent existent a les empreses, ni d'obviar les discriminacions
gue pateixen les dones, tant per exercir rols de lideratge com de
desenvolupar rols técnics. La cultura inclusiva corporativa té el
potencial de convertir les empreses TIC en espais oberts a la
innovacid propulsada per perspectives diferents, d'oferir
productes i serveis tecnoldgics més complets, i generar un
impacte sociolaboral positiu.

Metodologia

L'informe s'ha basat en la recollida de dades a través d'una
enquesta en linia, disponible durant 8 setmanes en els mesos
d'abril a Maig i del b setmanes de juliol a setembre de 2022, en
dues onades. El mostreig d'aquest estudi és no-probabilistic i no
aleatori, basat en la modalitat de seleccid per conveniéncia, és a
dir, han participat empreses a partir de l'enllag a l'enquesta.

FITXA TECNICA DE LA INVESTIGACIO
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e Técnica: Questionari online amb reforg telefonic.

e Durada del gqliestionari: entre 51 8 minuts.

e Dates treball de camp: 4 setmanes a entre 20 'abril a b de Maig
idel b setmanes del 22 de juny fins a 29 de juliol,

e Dimensid mostra: 634 contactes amb empreses,1/7 enquestes
valides.

El qUestionari ha estat elaborat per 'equip DigitalFems i validat
per la Comissid de la DonaTIC del Cercle Tecnoldgic, i conté 30
preguntes. Les dades han estat processades, validades i
analitzades per l'equip de DigitalFems.

L" index de la bretxa de génere que el World Economic Forum
utiliza a seu informe per a mesurar la distdncia que hi ha entre
dones i homes per arribar a la paritat de génere. El valor @ es el
més llunyd de la paritat i el 1 indica paritat total. Es calcula a
partir de dades percentuals.(% dones/ 9% homes)
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http://www.mckinsey.com/business-functions/people-and-organizational-performance/our-insights/understanding-organizational-barriers-to-a-more-inclusive-workplace.
http://www.accenture.com/gettingtoequal.
https://www.grantthornton.es/contentassets/9fd5628f6c26405abb96a9a7e8f0fb99/informe-women-in-business-2021-de-grant-thornton.pdf
https://www.grantthornton.es/globalassets/1.-member-firms/spain/insights/wib2019/women-in-business-2019-hacia-un-avance-real.pdf
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= Women In Digital Scoreboard 2022. Enllac

= Womenin Digital: una perspectiva europea. 2022. Madrid.
Ministerio de Asuntos Econémicosy Transformacion
Digital. Enllag

= Womenin the digital age, European Commission, 2018.
Enllac

= Womenin Tech Survey 2021. Ipsos-We are Tech Women.
Enllac

= Womeninthe Workplace. LeanIn.Org and McKinsey &
Company 2021y 2022. Enllac

= When Women Lead, Firms Win 2019. Sp Global. Enllag

Dataset

Les dades recol-lectades amb les quals s'ha elaborat el
Barometre de la DonaTic han estat modelades, processades i
publicades en format obert al portal de dades obertes
GenderDatalab
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https://www.ontsi.es/sites/ontsi/files/2022-03/women_in_digital_perspectiva_europea2022.pdf
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/84bd6dea-2351-11e8-ac73-01aa75ed71a1
https://wearetechwomen.com/wp-content/uploads/2022/10/women-in-tech-survey-2021-ipsos.pdf
https://leanin.org/women-in-the-workplace
https://www.spglobal.com/en/research-insights/featured/special-editorial/when-women-lead-firms-win
https://data.genderdatalab.org/organization/fundacio-cercle-tecnologic
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Annex1

Es detallen les preguntes que van formar part de l'enquesta.

1.Indiqui si us plau on estda ubicada 'empresa on
treballa:

Barcelona

Tarragona

Lleida

Girona

2.Trii quina és la tipologia d’empresa que representa:

Empresa TIC
Empresa no TIC amb departament o drea TIC
Empresa no TIC sense departament o drea TIC

3.Ens podria indicar quin és el seu rol a 'empresa:
Direccid

Administracio

Recursos Humans/People Operations

Recursos Financers

Cap de servei TIC

Altres

4. Ens potindicar el nombre de persones que treballen a la
seva empresa?

Ndam. Total

NUam. de Dones

b.Més en detall, podria indicar quantes persones treballen
en el desenvolupament de programari/software? (p. ex.
front-end, back-end, full stack, mobile development, etc)

Nam. Total

Ndm. de Dones
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6.En la mateixa linia, quantes persones treballen en el
desenvolupament d'infraestructures TIC? (p. ex. sistemes,
ciberseguretat, Cloud, data, etc.)

Nom. Total

NUum. de Dones

/. quantes persones treballen en ambits relacionats amb
el desenvolupament i gestid de projectes IT? (p. ex. QA, BA,
Client/Project Lead)

Num. Total

Ndm. de Dones

8.Quantes persones amb perfil i rol directiu treballen a la
seva empresa?

Num. Total

NUam. de Dones

9.Quantes persones amb funcions de comandament mitja
treballen en la seva empresa?

Num. Total

NUam. de Dones

1@0.Quantes persones formen part del Consell
d'Administracio de l'empresa?

Num. Total

Ndm. de Dones

11. La Direccié General de l'empresa o el carrec equivalent
estd ocupat per una dona?
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ST
No

12.Quantes persones han estat promocionades
internament a la seva empresa durant l'exercici anterior
(2021)?

Ndam. Total

Ndam. de Dones

13.Quants llocs de treball nous s’han creat en l'exercici
anterior (2021)?

Num. Total

NUum. de Dones

14.Comparteix l'empresa amb la plantilla de
treballadors/es un pla d'accié amb objectius i terminis
especifics per a augmentar la representacié de les dones
en llocs de lideratge?

Si
No

15.Realitza anualment la seva empresa una auditoria per a
identificar les diferéncies salarials entre homes i dones
gue desenvolupen un treball equivalent?

Si
No

15.a. Ha descobert la seva empresa cap disparitat salarial
basada en el génere que no pot justificar-se?

Si
No
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15.b Calcula la seva empresa l'index que mostra la bretxa
salarial entre homes i dones que treballen a la seva
empresa?

Si

No

15.c Pot compartir quina és la diferéncia salarial entre
homes i dones a la seva empresa? (-% segons la referéncia

que marca la UE)

Detall

16. Ha planificat accions per a corregir les diferéncies
sobre la disparitat o bretxa salarial de génere amb
objectius i terminis predefinits?

Si
No
17.Comparteix la seva empresa plablicament amb la

plantilla un pla d'accid especific amb terminis definits per
a aturar la bretxa salarial de génere?

Si
No

18.Ens pot indicar si algun membre de la plantilla
treballadora va gaudir del permis de
paternitat/maternitat durant l'exercici 20217?

Si
No

19.Ens podria indicar quin percentatge del personal
treballador va gaudir del permisos de
maternitat/paternitat durant 'exercici 20217

Ndm. total permisos
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Ndm. total permisos maternitat

2@ .Ens podria indicar quantes persones continuen
treballant a la seva empresa sis mesos després del seu
retorn del permis de paternitat/maternitat gaudit durant
'exercici 20217

Num. Total

Ndm. de Dones

21.Compta l'empresa amb programes dissenyats per a
contractar dones que es reincorporen laboralment després
d'una pausa en la seva carrera?

Si
No

22 Proporciona la seva empresa al personal treballador,
serveis de suport o ajudes especifiques per a la cura de
nenesinens?

Si
No
Altres

23.Proporciona la seva empresa al personal treballador,
serveis de suport per a la cura de persones
dependents?

Si
No

24.Es obligatori per als perfils directius de la seva empresa
la realitzacidé de formacions per combatre els estereotips
de génere laborals?

Si
No
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25.L.a seva empresa, dona especial suport a grups o
comunitats de recursos per a dones empleades?

Si

No

26.La seva empresa ha donat suport a activitats o
programes d’'organitzacions sense anim de lucre
destinades a promocionar la igualtat i equitat de génere
a entorns TIC, durant l'exercici anterior (2021)?

Si

No
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Annex 2

Taules resum del index de la bretxa de génere. Aquest
index mesura el grau de desigualtat o distdncia per arribar
a la paritat de génere. Ratios de dones a homes. En una
escalade@al

Ratio de
dones

Persones que formen part del Consell
d'Administracié de I'empresa 0,45

Persones amb rol directiu treballen a la seva
empresa 0,53

Persones amb rol o comandament mitja
(supervisié, coordinacié, management, etc)

treballen en la seva empresa? 0,68
Persones que desenvolupen tasques de gestio

i el desenvolupament de projectes IT? 0,48
Persones que desenvolupen infraestructures

TIC? 0,22
Persones que desenvolupen

programari/software? 0,35

Taules Comparatives

Comparativa porcentual entre diferents casuistiques segons el sexe
de la persona que lidera 'empresa

Quantes persones amb perfil i rol directiu treballen a la seva
empresa?

Homes en el lideratge Percentatge

Dones 29,4%

Homes 70,6%

Dones en el lideratge Percentatge
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Dones

51,2%

Homes

48,8%

Quantes persones amb funcions de comandament mitja (supervisio,
coordinacidé, management, etc) treballen en la seva empresa?

Homes en el

lideratge Percentatge
Dones 38,2%
Homes 61,8%

Dones en el lideratge Percentatge
Dones 46,9%
Homes 53,1%

Quants llocs de treball nous s’han creat en 'exercici anterior (2021)?

Homes en el

lideratge Percentatge
Dones 33,4%
Homes 66,6%

Dones en el lideratge Percentatge
Dones 44,9%
Homes 55,1%

Quantes persones han estat promocionades internament a la seva

empresa durant I'exercici anterior (2021)7?

Homes en el

lideratge Percentatge
Dones 35,4%
Homes 64,6%
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Dones en el lideratge Percentatge
Dones 43,8%
Homes 56,3%

Proporciona la seva empresa al personal treballador serveis de
suport o0 ajudes especifiques per a la cura de nenes i nens?

Homes en el

lideratge Percentatge
Si 30,1%
No 59,1%
No va contestar 10,8%

Si 47,9%
No 40,8%
No va contestar 11,3%

Proporciona la seva empresa al personal de la plantilla, serveis de
suport per a la cura de persones dependents?

Homes en el

lideratge Percentatge
Si 21,5%
No 64,5%
No va contestar 14,0%

Si 39,4%
No 47,9%
No va contestar 12, 7%
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Es obligatori per als perfils directius de la seva empresa la realitzacié
de formacions per combatre els estereotips de genere laborals?

Homes en el

lideratge Percentatge
Si 19,4%
No 67,7%
No va contestar 12,9%
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El Barometre de la DonaTic 21, és un producte de la Fundacié Cercle

Tecnoldgic de Catalunya.

Realitzat per 'equip de Digitalfems. Thais Ruiz de Alda I Tayrine
Dias Do Santos

Amb el suport de la Comissié de la DonaTic de la Fundacidé Cercle

Tecnhologic

Novembre 2022
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