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4. Conclusions i Propostes de millora 
 
 

4.1. Conclusions de l’estudi 
 

La participació en la formació continua és un element clau per garantir l’ocupabilitat i la 

promoció professional dels treballadors i de les treballadores, així com la competitivitat 

de les empreses en un entorn global i de crisi econòmica. La participació de les dones 

treballadores en formació es veu afectada per un seguit de factors que mostren una 

desigualtat de gènere en aquest àmbit. Aquests factors es vinculen directament o, en 

alguns casos, són l’efecte de les desigualtats presents en la situació laboral dels dos 

sexes: les dones tenen menys estabilitat laboral, treballen més a temps parcial, i reben 

salaris més baixos, encara que el seu nivell d’estudis és més alt. Per altra banda, la 

dona és qui amb més freqüència es fa càrrec de les persones dependents (infants, gent 

gran, malalts), fet que no l’ajuda en la millora de les seves condicions laborals ni en la 

seva participació en la formació (Frutós, 2001). 

 

L’estudi realitzat mostra la presència d’una sèrie de factors que condicionen la 

participació de la dona en formació. L’anàlisi de les dades quantitatives mostra una 

gran consistència interna: els resultats dels diversos estudis analitzats coincideixen, i 

mostren tendències clares en els factors de participació de la dona en formació. Les 

dades de Catalunya i Espanya son coincidents, i a més a més les tendències 

observades es mantenen en el període de temps estudiat (2007-2009). Les dades 

qualitatives recollides, i la revisió de la literatura científica, confirmen els resultats 

quantitatius i permeten, a partir de les diferències de gènere significatives, dibuixar un 

perfil de la dona que participa en formació, força diferent del perfil d’home que es 

forma. Així, les dones que participen en formació continua: 

o tenen menys estabilitat laboral que els homes, amb una major tendència a 

tenir contractes temporals 

o treballen principalment en el sector públic (educació i sanitat)  

o pertanyen a la petita empresa 

o tenen un nivell d’estudis superior al dels homes 

o desenvolupen feines menys qualificades  

o ocupen menys càrrecs mitjos i superiors que els homes 

o tendeixen a treballar a jornada parcial més que els homes 
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o cobren salaris inferiors als dels homes, amb retribucions inferiors als 1.200€ 

mensuals. 

o hi ha més dones que no treballen i s’ocupen de les tasques domèstiques  

o bona part de les dones que es formen no tenen fills o filles, mentre que els 

homes sí en tenen 

o les dones que tenen fills o filles els/les deixen a cura d’altres, i els homes 

els/les deixen a càrrec de les seves dones, durant horari laboral 

 

En relació a les característiques de la formació i les condicions de participació, 

s’observa que la dona, en comparació amb l’home, es forma més fora de l’horari laboral 

que no pas dins. Aquest fet mostra l’interès de la dona per la formació contínua, i pot 

reflectir la mancança d’una oferta formativa dins la feina que respongui a les seves 

necessitats. La motivació de les dones per la formació és molt alta ja que, amb més 

freqüència que els homes, financen la formació amb recursos propis i són més actives 

en la cerca d’informació sobre formació. Aquesta alta motivació no es correspon amb 

els resultats esperats ambla seva participació, que es veuen afectats per factors com 

ara les possibilitats de promoció i les responsabilitats familiars. 

 

Les dones tendeixen a realitzar menys formació tècnica que els homes, i en canvi, la 

formació que realitzen es centra més en temàtiques socials i de serveis. Aquest fet es 

pot explicar per la major inserció de la dona en ocupacions del sector serveis i 

especialment de caire social. Però també fa reflexionar sobre l’oferta formativa que 

realitzen les empreses, que sovint es centra molt més en formació tècnica i 

especialitzada que en competències socials més transversals. Com indiquen altres 

estudis (Veum, 1996; Evertsson, 2004) el tipus d’oferta formativa i el contingut de la 

formació poden facilitar la participació de la dona en formació. 

 

Els homes tendeixen a fer la formació fora del municipi en el que treballen o viuen, 

mentre que les dones es formen més en el propi municipi. Aquest fet pot suposar una 

limitació per a l’accés a la formació, ja que les dones es poden perdre ofertes 

formatives interessants que es donin en altres municipis. Una explicació del fenomen 

és la major implicació de la dona en la cura de les persones dependents que l’hi resta 

temps i possibilitats de mobilitat. 

 

Els motius per participar en la formació són significativament diferents entre homes i 

dones: les dones es formen  per inserir-se laboralment  o per canviar de feina, mentre 

els homes es formen per fer millor la feina actual. Aquest resultat mostra les diferències 
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d’estabilitat laboral entre dones i homes, i els usos diferents de la formació que 

comporten.  

 

Per una altra banda, els homes es formen per obtenir un certificat i per promocionar-se, 

les dones ho fan per adquirir coneixements útils en la seva vida diària. Aquest resultat 

prové de les dades quantitatives i el confirmen les expertes entrevistades i la literatura 

revisada. Com indiquen les expertes entrevistades, la formació no es vincula a la 

promoció professional de les dones, però si a la dels homes; aquest fet mostra un 

important punt feble de les polítiques d’igualtat que caldria corregir. Tot i així, no deixa 

de ser un resultat curiós que caldria estudiar amb més aprofundiment, ja que la 

formació contínua hauria d’anar dirigida a la millora en el lloc de treball –fet que pot 

comportar una promoció-, i no tant a la millora personal. No obstant, aquesta és la 

motivació que impulsa a moltes dones a formar-se, potser perquè no veuen la promoció 

professional com a una possibilitat a curt termini. Com indiquen diversos autors 

(Revuelta i Peiró, 2002; García-Lago, 2005; Chinchilla, Poelmans i León, 2005; Caro et 

al., 2007), la promoció laboral de la dona és un problema de la nostra societat, que té 

efectes en la formació. 

 

En línia amb això, s’observa que els homes es formen per obligació i les dones per 

voluntat pròpia, amb l’ànim d’obtenir coneixements útils. Paral·lelament, les dones 

tendeixen a pagar elles mateixes la formació, i als homes els hi ho paga l’empresa; a 

més a més, les dones cerquen informació sobre la formació, i els homes no. Aquests 

resultats es vinculen amb la obligatorietat de la formació, i ens donen informació sobre 

la motivació per la formació, deduint que en les dones és més alta. Per una altra banda, 

s’observa que les dones participen en vàries accions formatives a l’any –

multiparticipació- i els homes tendeixen a fer només una formació; així mateix, les dones 

expressen un major desig de fer més formació, que els homes. Aquests resultats 

confirmen la major motivació i interès de la dona per la formació, dada que també 

confirmen les expertes, especialment en el cas de dones interessades per la seva feina. 

 

Les dificultats per participar en la formació també són diferents entre homes i dones, i 

destaca en aquestes els problemes per conciliar vida laboral i vida familiar. Com 

indiquen diversos autors (Barrère-Maurisson, 2000; Méda, 2002; Artacoz, et al., 2002; 

Torns, Borràs i Carrasquer, 2004; MacInnes, 2005) a la nostra societat la dona continua 

sent qui es fa càrrec dels fills i filles i dels familiars dependents, duent a terme una 

“doble jornada” de treball. Aquest fet és el que més dificulta que la dona es formi, sent 

inclús la principal causa d’abandonament de la formació. Aquest resultat corrobora els 

resultats d’estudis previs, que identifiquen la conciliació com una de les principals 
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barreres de la participació de la dona en formació (Evertsson, 2004; Boateng, 2009; 

Simpson i Stroh, 2002). En aquest sentit, les expertes entrevistades afirmen que la 

formació s’ha d’oferir en horari laboral, per tal de facilitar l’accés de les dones i evitar 

els problemes de conciliació. Tot i així, com s’ha vist abans, les dones tendeixen a fer 

formació fora de l’horari laboral i amb finançament propi, fet que es pot explicar bé 

perquè l’oferta que fan les empreses no interessa o no va dirigida a les dones, bé 

perquè les dones busquen altres utilitats a la formació que la seva aplicació a la pròpia 

feina. Aquest és un punt que caldria analitzar en altres estudis, per tal d’introduir 

mesures que facilitin la conciliació i la participació de les dones en formació. 

 

L’anàlisi de les polítiques d’igualtat i formació de les empreses entrevistades, ha 

mostrat una realitat que, actualment, potencia poc la formació contínua de les dones. 

Els plans d’igualtat no es relacionen directament amb les polítiques de formació, i no 

inclouen mesures concretes en aquest sentit. Només s’han identificat dues estratègies 

per facilitar la formació de les dones: oferir la formació dins l’horari laboral, i fer 

formació en lideratge per potenciar la promoció de les dones i augmentar la seva 

participació en els càrrecs de responsabilitat. 

 

En general, les empreses no tenen dades sobre igualtat i formació, i basen les seves 

afirmacions en impressions o valoracions personals; el fet de no tenir dades sobre la 

formació des d’una perspectiva de gènere és un indicador clau que el tema no és de 

gran interès per les empreses. Només s’ha identificat una empresa en la qual la 

formació s’inclou dins el pla d’igualtat i la política formativa és sensible a la perspectiva 

de gènere;  aquest cas s’explica més per un interès personal i acadèmic del director de 

RRHH, que per un interès real del conjunt de  l’empresa vers el tema de gènere. 

 

4.2. Propostes de millora 
 

Davant de les diferències detectades entre homes i dones en els factors de participació 

en la formació, l’administració pública pot plantejar polítiques que tractin la situació de 

la dona com un fet diferencial, i que incloguin mesures per superar les barreres que 

dificulten la participació de la dona en formació.  

 

Una iniciativa que podria tenir l’administració pública per potenciar aquestes polítiques 

seria convocar un projecte en el que les empreses que han aplicat polítiques de 

formació, des d’una perspectiva de gènere, amb èxit, puguin difondre els resultats. 

D’aquesta manera, altres empreses que dubten sobre els beneficis de les polítiques de 

gènere i formació, puguin tenir models que els ajudin a decidir-se a implementar 
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mesures. Si l’Institut Català de les Dones volgués implementar aquesta proposta, 

podria fer d’us d ela seva pàgina web per convocar aquest projecte i difondre aquests 

models d’èxit. En un àmbit més acadèmic, seria molt interessant poder fer una prova 

pilot del projecte; seleccionar empreses que estiguessin interessades, aplicar les bones 

pràctiques detectades i mesurar els resultats, tant a nivell de satisfacció, de clima 

laboral, i de rendiment de l’empresa. 

 

Les dues bones pràctiques identificades, fer la formació en horari laboral i formar a les 

dones en lideratge per potenciar la seva promoció a càrrecs directius, són propostes 

que les empreses poden aplicar per tal de vetllar per la igualtat de gènere en formació. 

El fet de vincular la perspectiva de gènere a la formació i a la promoció, pot ser una 

bona estratègia per superar les barreres que limiten la participació de les dones en 

formació i per equilibrar la composició dels càrrecs directius. 

 

És necessari vincular les polítiques de formació amb les polítiques d’igualtat, ja que 

com demostren els resultats obtinguts, hi ha diferències de gènere importants al 

respecte. L’administració pública pot impulsar projectes i iniciatives en aquesta direcció, 

ajudant així a les empreses a integrar la formació en els seus plans d’igualtat. 

 

Els homes també son protagonistes de les polítiques d’igualtat, i sovint se’n beneficien, 

millorant la seva conciliació. Els resultats qualitatius indiquen que els homes que tenen 

filles son més sensibles a les polítiques d’igualtat, augmentant la seva empatia vers les 

dones en general. La formació es pot convertir aquí en una eina per generar líders més 

sensibles vers la perspectiva de gènere i més empàtics vers la situació laboral i 

formativa de l’altre sexe. Un líder sensible vers la igualtat impulsarà estratègies 

positives entre els seus treballadors i les seves treballadores, i la formació accessible a 

les dones ben segur que serà una de les principals. 

 

Les empreses no acostumen a tenir dades sobre l’accés de les dones a la formació. Es 

limiten a oferir formació, suposadament en igualtat de condicions per homes i dones, 

sense parar atenció en les barreres latents que limiten la participació de les dones. Una 

forma senzilla d’accedir a aquestes dades és aprofitar les eines d’avaluació de la 

formació que utilitzen les empreses; simplement es pot preguntar en els qüestionaris de 

satisfacció si els i les participants estan satisfets o satisfetes amb les seves possibilitats 

de participar en la formació, i inclòs es poden introduir variables sobre igualtat de 

gènere i formació (motius, accés, interès, etc.) que poden aportar informació molt 

valuosa a les empreses. 
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Els resultats mostren que una de les principals barreres de les dones per participar en 

formació és la manca de temps per tenir cura de persones dependents. L’oferta de 

serveis de suport a les famílies, bé amb finançament públic o bé amb recursos privats 

de les empreses, pot ajudar a superar aquesta barrera i facilitar la participació de les 

dones en formació. 

 
Amb aquest estudi, s’ha observat que les persones entrevistades (empreses i expertes) 

s’han adonat de la necessitat de mirar la formació també des d’una perspectiva de 

gènere, cosa que fins ara no havien fet. De fet, s’ha obert un camí poc explorat, i s’ha 

descobert que queda molta feina per fer per entendre bé el fenomen de gènere i 

formació; hi ha tot un seguit de variables vinculades amb la formació i la perspectiva de 

gènere, sobre les que no hi ha informació disponible, i que seria molt interessant 

explorar per entendre millor els factors de participació de les dones en formació. El 

següent llistat n’és un exemple: 

o analitzar variables de “viatges de feina entre setmana o cap de setmana” 

de les dones i els homes 

o analitzar variables de “temps lliure dels homes i les dones” 

o analitzar les dades en funció de: dones jornada parcial, dones jornada 

completa 

o analitzar les variables que no presenten diferències significatives, ja que 

algunes sorprenen  

o analitzar la variable “durada del curs” en base a les possibilitats de 

conciliació 

o analitzar el perfil de les dones que no es formen, a partir de dades 

quantitatives i qualitatives 

 

L’estudi ha aportat evidències sobre la falta d’equitat pel desenvolupament professional 

de les dones, les barreres que limiten la participació de les dones en formació contínua, 

i sobre les causes que les generen i les conseqüències que comporten en la vida de les 

dones, en les empreses i en la societat. Moltes d’aquestes evidències tenen un 

rerefons social i cultural molt important, que no és fàcil de canviar d’avui per demà; 

però petites modificacions com les propostes presentades poden significar l’inici d’un 

camí que ens permeti avançar vers la fita de la igualtat de gènere. Tenint en compte 

que s’ha demostrat que les dones tenen interès per formar-se, si no hi haguessin 

obstacles de participació en la formació i en la promoció professional de les dones, quin 

tipus de societat generaríem? Tindríem en un termini de 50 anys una societat amb 

líders majoritàriament femenins? Quins canvis comportaria això en la manera de viure 

en la societat occidental? 
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6. Annexes 

 
Annex 1. Expertes que compleixen els criteris de cerca 
 
EXPERTA 1 

Professió: Consultora de polítiques d’igualtat 

Especialització: Igualtat d'oportunitats. Polítiques d'Igualtat en l'àmbit laboral 

EXPERTA 2 

Professió: 
Professora de Sociologia 

Membre del Consell Assessor de la Fundació Carolina 

Especialització: Dona i política. Polítiques públiques per a les dones 

EXPERTA 3 

Professió: Professora d’universitat 

Especialització: 
Estudis de gènere. Violències de gènere. Subjectivitats. Canvis 

socials. Interseccionalitat. Epistemologia feminista. Metodologia de 

recerca. Psicologia social crítica 

EXPERTA 4 

Professió: Professora titular 

Especialització: 
Transformacions de les relacions de gènere. Transformacions 

familiars. Sociologia de la Família i de l'Educació 

EXPERTA 5 

Professió: Diputada al Parlament de Catalunya 2006 

Especialització: Qüestions sociolaborals que afecten a les dones 

EXPERTA 6 

Professió: Membre del CAC (Consell de l'Audiovisual de Catalunya) 

Especialització: 
Polítiques socials. Immigració. Ecologia política. Dones i política. 

Mitjans audiovisuals 

EXPERTA 7 

Professió: Professora de la Facultat de Comunicació 

Especialització: 
Cooperació i desenvolupament. Gènere. Comunicació. Planificació i 

desenvolupament. Desenvolupament social 

EXPERTA 8 

Professió: Professora de sociologia 

Especialització: Gènere i treball 

(continua en la pàgina següent)
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EXPERTA 9 

Professió: Escriptora. Professora 

Especialització: Escriptura literària. Comunicació oral i escrita. Comunicació i gènere 

EXPERTA 10 

Professió: Antropòloga. Consultora de polítiques de dones 

Especialització: 
Assessora de Polítiques de Dones. Polítiques Públiques i Perspectiva 

de Gènere 

EXPERTA 11 

Professió: Consultora de polítiques de dones 

Especialització: 
Millora de les organitzacions amb perspectiva de gènere. Plans 

d'Igualtat i auditories de gènere. Formació amb perspectiva de 

gènere. Administracions Públiques 

EXPERTA 12 

Professió: Formació ocupacional i contínua. Dona i Treball. Dona i Ocupació 

Especialització: 
Secretària d'Ocupació, Formació, Dona, Acció Sindical, Política 

Sectorial i Salut Laboral de CC.OO. del Baix Llobregat 

EXPERTA 13 

Professió: Responsable del Departament de la Dona d'UGT de Catalunya 

Especialització: Polítiques de gènere 

EXPERTA 14 

Professió: Tècnica de gènere a la Secretaria de la Dona de CC.OO 

Especialització: Polítiques de gènere. Igualtat dona-home. Perspectiva de gènere 

EXPERTA 15 

Professió: 
Economia del mercat laboral. Polítiques socials i d'ocupació per grups 

en risc d'exclusió social. Economia de gènere (pressupostos...) 

Especialització: Professora del departament d'Economia i Història Econòmica 

EXPERTA 16 

Professió: 
Presidenta del CMN (Cercle de Dones de negocis). Fundadora del 

Clúster per a la Innovació 

Especialització: Noves Tecnologies de la Informació i la Comunicació 

EXPERTA 17 

Professió: Professora a l’Escola de treball sobre gènere i treball 

Especialització: 
Les seves àrees d’especialització són la conciliació treball i família, 

trajectòries professionals, gestió del temps, conflictes interpersonals i 

comitès directius. 

(continua en la pàgina següent)
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EXPERTA 18 

Professió: 
Jurista. Politòloga. Formadora en dret laboral amb perspectiva 

gènere. Consultora 

Especialització: 

Empresa: plans d’igualtat, drets de conciliació, negociació col·lectiva, 

discriminació salarial. Estadística: indicadors de gènere. Polítiques 

públiques: adolescència i joventut, usos dels temps, 

corresponsabilitat, etc. Formació en: negociació col·lectiva, 

empoderament tecnològic per a dones en relació als tràmits de les  

administracions públiques per als seus drets com a ciutadanes, 

formació política en igualtat de gènere  

EXPERTA 19 

Professió: No especificada 

Especialització: 
Especialitat  

Direcció. Estratègia. Gestió RRHH. Noves tecnologies 

EXPERTA 20 

Professió: Doctora en Sociologia 

Especialització: Desigualtat social, gènere, discriminació, classes socials 

EXPERTA 21 

Professió: Consultora en gènere 

Especialitat: No especificat 

EXPERTA 22 

Professió: Professora d’Universitat 

Especialització: 
Recursos Humans. Habilitats directives. Implantació de Plans 

d'Igualtat a les empreses. La igualtat en la gestió dels Recursos 

Humans 
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Annex 2. Perfils de les expertes seleccionades 
 

Perfil acadèmic 

Acadèmica – Consultora 
d’empreses públiques 

• Té àmplia experiència acadèmica 

• Ha col·laborat en molts estudis internacionals   relacionats 

amb el gènere 

Acadèmica (Reserva 1)  
 

• Sociòloga 

• Professora d'universitat 

Consultores en la implementació de Plans d'Igualtat en empreses 

Consultora d’empreses 
privades 

• Consultora de polítiques d’igualtat a les empreses 

• Treballa activament en la promoció de la igualtat de 

gènere en les empreses i en la societat 

Consultores en la implementació de Plans d'Igualtat a les administracions públiques 

Consultora d’empreses 
públiques 

• Desenvolupa Plans d’Igualtat en les administracions 

públiques 

• Àmplia experiència en la impartició de cursos sobre la 

igualtat de gènere en l'Administració pública 

Autores de llibres i estudis sobre la igualtat de gènere 

Acadèmica – Consultora 
d’empreses privades 

• Autora i professora de una escola de negocis de 

Barcelona 

• Autora de llibres i estudis sobre la conciliació vida laboral -

vida personal 

• Té àmplia experiència com a consultora i assessora per a 

la implementació dels Plans d'Igualtat a les empreses 

Sindicalistes 

Sindicalista 
• Diputada al Parlament de Catalunya 

• Sindicalista de les Comissions Obreres per molts anys  

Sindicalista (Reserva 2) • Secretaria de ocupació i sindicalista 
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Annex 3. Accions de les empreses entrevistades en temes d’igualtat de 
gènere 
 

EMPRESA 

Apliquen polítiques que 
tinguessin com objectiu 

el tracte diferencial de les 
dones 

Apliquen polítiques que 
afectessin directament la 
participació de les dones 
en la formació contínua 

Apliquen polítiques que 
afectessin indirectament 

la participació de les 
dones en la formació 

contínua 

Empresa del 
sector 
automobilístic 

Polítiques de reclutament, 

promoció, conciliació, 

remuneració, i promoció. 

 

Polítiques de reclutament, 

promoció, conciliació, 

remuneració, i promoció. 

Entitat no 
lucrativa del tercer 
sector 

Polítiques de promoció,  

desenvolupament, 

conciliació, i 

llenguatge no sexista. 

 

Polítiques de promoció,  

desenvolupament, 

conciliació, i 

llenguatge no sexista. 

Empresa del 
sector de les 
assegurances 

  

Polítiques d’anàlisi de 

necessitats formatives 

segons les necessitats 

professionals de cada 

treballador/a 

Empresa 
d’energies no 
renovables 

Polítiques de formació, 

promoció, selecció, 
retribució, conciliació, i 

sensibilització sobre la 

igualtat. 

Segregació de les dades 

per sexe i càrrec per tal 

d’assegurar la igualtat en la 

participació en la formació. 

Polítiques de formació, 

promoció, selecció, 
retribució, conciliació, i 

sensibilització sobre la 

igualtat. 

Empresa que 
ofereix salut en 
l’àmbit privat 

Polítiques de selecció, 
remuneració, promoció, 
salut laboral, 

sensibilització, conciliació, i 

formació. 

 

Polítiques de selecció, 
remuneració, promoció, 
salut laboral, sensibilització, 

conciliació, i formació. 

Administració 
local 
 

Polítiques de formació, 

selecció, promoció, 

llenguatge no sexista, i 

conciliació. 

 

Polítiques de formació, 

selecció, promoció, 

llenguatge no sexista, i 

conciliació. 
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Annex 4. Fitxa prèvia a emplenar per les empreses a entrevistar 
 
Benvolgut/da, 

 

Tal i com li vàrem comentar per telèfon, estem duent a terme un estudi des de la 

Universitat Autònoma de Barcelona, amb finançament de l’Institut Català de les Dones., 

Estem investigant si existeixen polítiques d’igualtat de gènere a les empreses que 

estiguin directament relacionades amb la formació. 

 

Per aquest motiu, i a més a més dels temes que tractarem durant l’entrevista, ens 

agradaria conèixer algunes dades sobre participació en formació segons els sexe, 

durant l’any 2010 a la seva empresa. 

 

Si és tan amable, apreciaríem que disposés de les dades el dia de l’entrevista per tal 

de interrompre’l el mínim durant el seu temps de treball. 

 

Les dades de les que ens agradaria disposar, referent a l’any 2010, són: 

1. Volum  de persones  en la plantilla de l’empresa, segregat per sexe: 

 

  

2. Volum de persones amb càrrecs en la plantilla de l’empresa, segregat per sexe  

 

 

3. Volum de treballadors que participen en formació contínua, segregat per sexe: 

 

 

4. Volum de treballadors  que participen en formació contínua, segregat per sexe i 

càrrecs: 

 

 

 

Moltes gràcies per la seva participació, i si té qualsevol dubte, posi’s en contacte amb 

nosaltres. 

 

Atentament, 

 

Grup de recerca EFI-GIPE de la Universitat Autònoma de Barcelona 
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Annex 5. Guió d’entrevista de les expertes 
 
Nom de la persona entrevistada:__________________________________________________ 

Nom de l’entrevistador/a:_______________________________________________________ 

Data i lloc de l’entrevista: ________________________________________________________ 

Consideracions pel desenvolupament 

- És necessari registrar en format àudio l’entrevista i prendre notes de les aportacions més 
rellevants per enriquir la posterior transcripció de la informació. Sol·licitar permís. 

- Recordar a l’entrevistada que la informació recollida serà totalment confidencial i es garantirà 
l’anonimat 

- La durada de l’entrevista és de 60 a 90 minuts. 
- Les preguntes són una guia a seguir en el desenvolupament de la dinàmica, i 

l’entrevistador/a ha de buscar informació respecte als indicadors identificats a cada pregunta. 
- És necessari posar especial atenció als temes i informacions noves que sorgeixen durant 

l’entrevista i que no hagin estat considerats prèviament pels investigadors/es, ja que poden 
resultar significatius per a la investigació. 

 
A. Polítiques d’igualtat de gènere en formació contínua 
1. Coneixes si hi ha polítiques d’igualtat de gènere específiques en formació 
contínua? Quines són? 

2. Si no n’hi ha, quines són les polítiques genèriques en igualtat de gènere que poden 
afectar  indirectament la participació de la dona en formació contínua? 

3. Quins són els punts forts d’aquestes polítiques? Sabries dir-nos casos de bones 
pràctiques en l’aplicació d’aquestes polítiques (pràctiques i empreses)? 
4. Quins creus que són els punts dèbils d’aquestes polítiques? 
5. Quines són les principals barreres, si n’hi ha, amb les que es troben les empreses 
en la implantació d’aquestes polítiques? 

6. Creus que donen  suport les pròpies dones, els homes i els diferents càrrecs d’una 
empresa quan s’implanta una política d’igualtat de gènere? 

B. Objectius de formació 
1. Quins creus que són els motius de les dones que es formen per participar en 
formació?  
2. I els motius per no participar en formació de les dones que NO es formen?  

C. Perfil professional 
C1. Dones que participen en formació contínua 
1. Segons la teva experiència, creus que hi ha característiques professionals 
comunes de les dones que participen en formació que ens puguin ajudar a configurar 
un perfil?  
2. Creus que el sector (públic o privat) en el que treballa la dona pot incidir en una 
major participació en formació? De quina manera? 
3. Consideres que la mida de l’empresa en la que treballa la dona pot influir en una 
major participació en formació? En quina mesura? 
4. Des de la teva experiència, creus que el tipus de jornada laboral 
(parcial/continuada) incideix en una major participació de la dona en formació? De 
quina manera? 
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5. Creus que el tipus de contracte (indefinit/temporal) de la dona influeix en una major 
participació en formació? En quina mesura? 

C2. Dones que NO participen en formació contínua 
1. Segons la teva experiència, creus que hi ha característiques professionals 
comunes de les dones que participen en formació que ens puguin ajudar a configurar 
un perfil?  
2. Creus que el sector (públic o privat) en el que treballa la dona pot incidir en una 
major participació en formació? De quina manera? 
3. Consideres que la mida de l’empresa en la que treballa la dona pot influir en una 
major participació en formació? En quina mesura? 
4. Des de la teva experiència, creus que el tipus de jornada laboral 
(parcial/continuada) incideix en una major participació de la dona en formació? De 
quina manera? 
5. Creus que el tipus de contracte (indefinit/temporal) de la dona influeix en una major 
participació en formació? En quina mesura? 

D. Perfil personal / familiar 
D1. Dones que participen en formació contínua 
1. Segons la teva experiència, creus que hi ha característiques personals i/o familiars 
comunes de les dones que participen en formació que ens puguin ajudar a configurar 
un perfil?  
2. Específicament, sabries dir-nos qui acostuma a tenir cura dels fills/es o familiars 
dependents en el cas de les dones que participen en formació? 

D2. Dones que NO participen en formació contínua 
1. Segons la teva experiència, creus que hi ha característiques personals i/o familiars 
comunes de les dones que NO  participen en formació que ens puguin ajudar a 
configurar un perfil?  

2. Específicament, sabries dir-nos qui acostuma a tenir cura dels fills/es o familiars 
dependents en el cas de les dones que NO participen en formació? 

E. Percepció de satisfacció amb la conciliació 
1. Des de la teva expertesa, consideres que la dona que participa en formació està 
satisfeta amb la conciliació que fa de la seva vida personal, laboral, familiar, oci, etc.? 

2. Creus que la dona que NO participa en formació està satisfeta amb la conciliació 
que fa de la seva vida personal, laboral, familiar, oci, etc.? 

F. Percepció de satisfacció amb el perfil professional 
F1. Dones que participen en formació contínua 
1. Consideres que la dona que participa en formació està satisfeta amb les condicions 
laborals que té? Per exemple, jornada laboral, tipus de contracte, horari, permisos 
temporals, etc. 
2. Quin creus que és el grau de satisfacció de la dona que participa en formació amb 
les seves perspectives de millora professional (promoció, reconeixement, etc.)? 

F2. Dones que NO participen en formació contínua 
1. Consideres que la dona que NO participa en formació està satisfeta amb les 
condicions laborals que té? Per exemple, jornada laboral, tipus de contracte, horari, 
permisos temporals, etc. 

2. Quin creus que és el grau de satisfacció de la dona que NO participa en formació 
amb les seves perspectives de millora professional (promoció, reconeixement, etc.)? 
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G. Qüestió específica per cada experta segons el seu camp d’especialització 
Acadèmica i Consultora de l’àmbit públic 
1. Consideres que la participació de la dona en formació contínua ha augmentat 
significativament des que la dona va accelerar la seva incorporació al mercat de 
treball? A què creus que és degut? 
2. Creus que la normativa actual és suficient per fomentar la participació de les dones 
en la formació contínua? En quina mesura creus que hauria de canviar? 
3. Creus que la societat actual percep com a iguals tant a la dona com a l’home que 
participen en formació? Per què? 
4. Creus que la societat actual percep com a iguals tant a la dona com a l’home que 
NO participen en formació? Per què? 
5. Des de la experiència, identifiques algun aspecte específic del nostre context -
Catalunya- que afecti a la participació de la dona en formació, en comparació amb 
altres contextos a nivell internacional? 
Consultoria de l’àmbit privat 
1. Quines característiques tenen en comú les empreses que busquen el teu 
assessorament per implementar polítiques que fomentin la participació de les dones en 
la formació contínua? 
2. Quins són els motius principals pels quals busquen el teu assessorament en 
polítiques d'igualtat? 
3. Des de la perspectiva de la consultoria, creus que les empreses veuen la necessitat 
d'implementar polítiques de fomentar la participació de les dones en la formació 
contínua?  
4. Quins són els arguments per convèncer-les que cal implementar polítiques que 
augmentin la participació de les dones en formació contínua? 
Consultora de l’àmbit públic 
1. Quines característiques tenen en comú les empreses que busquen el teu 
assessorament per implementar polítiques que fomentin la participació de les dones en 
la formació contínua? 
2. Quins són els motius principals pels quals busquen el teu assessorament en 
polítiques d'igualtat? 
3. Des de la perspectiva de la consultoria, creus que les empreses veuen la necessitat 
d'implementar polítiques de fomentar la participació de les dones en la formació 
contínua?  
4. Quins són els arguments per convèncer-les que cal implementar polítiques que 
augmentin la participació de les dones en formació contínua? 
Acadèmica i consultora de l’àmbit privat 
1. Consideres que la participació de la dona en formació contínua ha augmentat 
significativament des que la dona va accelerar la seva incorporació al mercat de 
treball? A què creus que és degut? 
2. Quines característiques tenen en comú les empreses que busquen el teu 
assessorament per implementar polítiques que fomentin la participació de les dones en 
la formació contínua? 
3. Quins són els motius principals pels quals busquen el teu assessorament en 
polítiques d'igualtat? 
4. Creus que la normativa actual és suficient per fomentar la participació de les dones 
en la formació contínua? En quina mesura creus que hauria de canviar? 
5. Creus que la societat actual percep com a iguals tant a la dona com a l’home que 
participen en formació? Per què? 
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6. Creus que la societat actual percep com a iguals tant a la dona com a l’home que 
NO participen en formació? Per què? 



 
129 

Annex 6. Guió d’entrevista de les empreses 
 
Nom de la persona entrevistada: 

Càrrec de la persona entrevistada: 

Empresa entrevistada: 

Nom de l’entrevistador/a: 

Data i lloc de l’entrevista: 

Consideracions pel desenvolupament 

- És necessari registrar en format àudio l’entrevista i prendre notes de les aportacions més 
rellevants per enriquir la posterior transcripció de la informació. Sol·licitar permís. 

- Recordar a l’entrevistat/ada que la informació recollida serà totalment confidencial i es 
garantirà l’anonimat 

- La durada de l’entrevista és de 60 minuts. 
- Les preguntes són una guia a seguir en el desenvolupament de la dinàmica, i 

l’entrevistador/a ha de buscar informació respecte als indicadors identificats a cada pregunta. 
- És necessari posar especial atenció als temes i informacions noves que sorgeixen durant 

l’entrevista i que no hagin estat considerats prèviament pels investigadors/es, ja que poden 
resultar significatius per a la investigació. 

 
A. Polítiques d’igualtat de gènere relacionades directament amb formació 
1. Quines polítiques de formació hi ha en aquesta empresa que tinguin en compte 
aspectes relacionats amb el gènere?  

2. En què consisteixen aquests aspectes? 

3. Ens pot descriure aquestes polítiques? (si no dóna detalls, fer les preguntes 
següents) 

a) Qui la va originar? És a dir, qui va ser el promotor o promotora? 
b) Quan es va començar a aplicar per primera vegada? 
c) Està en vigor encara? 
d) A qui està dirigida? 
e) Com s’implementa?: facilitadors i barreres 
f) Quin és el suport dels diferents treballadors i treballadores? Podria especificar 

per sexe i càrrec? 
g) Com avaluen els resultats d’aquesta política? 
h) Ens podria descriure els resultats?: punts forts i punts dèbils 
i) Quin creu que serà  el desenvolupament futur d’aquesta política? 

B. Polítiques d’igualtat de gènere en general 
1. Hi ha més polítiques que afavoreixin la igualtat de gènere a part de les directament 
relacionades amb la formació?  

2. Si és que sí, Creu que incideixen d’alguna manera també en la formació? De quina 
manera? 
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3. Ens pot descriure aquestes polítiques? (si no dóna detalls, fer les preguntes 
següents) 

a) Qui la va originar? És a dir, qui va ser el promotor o promotora? 
b) Quan es va començar a aplicar per primera vegada? 
c) Està en vigor encara? 
d) A qui està dirigida? 
e) Com s’implementa?: facilitadors i barreres 
f) Quin és el suport dels diferents treballadors i treballadores? Podria especificar 

per sexe i càrrec? 
g) Com avaluen els resultats d’aquesta política? 
h) Ens podria descriure els resultats?: punts forts i punts dèbils 
i) Quin creu que serà  el desenvolupament futur d’aquesta política? 

C. Valoració sobre la necessitat percebuda de polítiques d’igualtat de gènere 
1. Creu que hi ha la necessitat percebuda entre treballadores i treballadors sobre que 
hi hagi polítiques de gènere i, concretament, de formació, tenint en compte el gènere?  

2. Si és que sí, Què li ho fa pensar? 

3. Si és que sí, Ha hagut demandes formals? Per part de qui? En quins aspectes? 
Han fet alguna cosa al respecte? 

4. Si és que sí, Li han arribat comentaris informals? Per part de qui? En quins 
aspectes? Han fet alguna cosa al respecte? 

5. Quines altres polítiques creu que són necessàries implementar per fer efectiva la 
igualtat de gènere en formació? Són possibles d’implementar? Tenen intenció de fer-
ho? 
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Annex 7. Àudio de les entrevistes a expertes8 

                                                 
8 Es troben en el CD adjunt a l’informe. 
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Annex 8. Àudio de les entrevistes a empreses9 
 
 
 

                                                 
9 Es troben en el CD adjunt a l’informe. 
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Annex 9. Matriu de buidatge  de les entrevistes a expertes 
 

(continua en la pàgina següent) 
 

Variables / Experta CONS.PR. 
Observació sobre el context en què l'experta respon  
A. Polítiques d’igualtat de gènere en formació contínua 
1.  Hi ha  polítiques d’igualtat de gènere específiques en 
formació contínua:  

1.1 Aquestes són:  
2.  Les polítiques genèriques en igualtat de gènere que 
afecten indirectament la participació de la dona en 
formació contínua són: 

 

3.  Els punts forts d’aquestes polítiques són:  
3.1.  Casos de bones pràctiques en l’aplicació d’aquestes 
polítiques (pràctiques i empreses):  

4.  Els punts dèbils d’aquestes polítiques:  
5. Les principals barreres amb les que es troben les 
empreses en la implantació d’aquestes polítiques:  

6.  El suport que donen  les dones, els homes, els 
diferents càrrecs d’una empresa quan s’implanta una 
política d’igualtat de gènere: 

 

B. Objectius de formació 
1. Els motius de les dones que es formen per participar en 
formació 
 
1.1. És degut a: 

 

2. Els motius per no participar en formació de les dones 
que no és formen  
 
2.1. És degut a: 

 

C. Perfil professional 
C1. Dones que participen en formació contínua 
1. Les característiques professionals comunes de les 
dones que participen en formació  

2. El sector (públic o privat) en el que treballa la dona pot 
influir en una major participació en formació  
 
2.1. En la següent mesura: 

 

2.2. La mida de l’empresa en la que treballa la dona pot 
influir en una major participació en formació 
 
2.3. En la següent mesura: 

 

3. El tipus de jornada laboral i de contracte incideixen en 
una major participació de la dona en formació 
 
3.1 De la següent manera: 

 

C2. Dones que NO participen en formació contínua 
1. Les característiques professionals comunes de les 
dones que NO participen en formació  

2. El sector (públic o privat) en el que treballa la dona pot 
influir en una menor participació en formació  
 
2.1. En la següent mesura: 
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(continua en la pàgina següent) 

2.2. La mida de l’empresa en el que treballa la dona pot 
influir en una menor participació en formació 
 
2.3. En la següent mesura: 

 

3. El tipus de jornada laboral i de contracte incideixen en 
una menor participació de la dona en formació 
 
3.1 De la següent manera: 

 

D. Perfil personal / familiar 
D1. Dones que participen en formació contínua 
1. Les 
característiques personals i/o familiars comunes de les 
dones que participen en formació 

 

2. Qui acostuma a tenir cura dels fills/és o familiars 
dependents en el cas de les dones que participen en 
formació 

 

D2. Dones que NO participen en formació contínua 
1. Les característiques personals i/o familiars comunes de 
les dones que NO participen en formació  

2. Qui acostuma a tenir cura dels fills/és o familiars 
dependents en el cas de les dones que NO participen en 
formació 

 

E. Percepció de satisfacció amb la conciliació 
1. La dona que participa en formació està satisfeta amb la 
conciliació que fa de la seva vida personal, laboral, 
familiar, oci 

 

2. La dona que NO participa en formació està satisfeta 
amb la conciliació que fa de la seva vida personal, laboral, 
familiar, oci 

 

F. Percepció de satisfacció amb el perfil professional 
F1. Dones que participen en formació contínua 
1. La dona que participa en formació està satisfeta amb 
les condicions laborals que té  

2. El grau de satisfacció de la dona que participa en 
formació amb les seves perspectives de millora 
professional 

 

F2. Dones que NO participen en formació contínua 
1. La dona que NO participa en formació està satisfeta 
amb les condicions laborals que té  

2. El grau de satisfacció de la dona que NO participa en 
formació amb les seves perspectives de millora 
professional 

 

E. Qüestió específica per cada experta 
1. Les característiques tenen en comú les empreses que 
busquen el teu assessorament per implementar polítiques 
que fomentin la participació de les dones en la formació 
contínua 

 

2. Els motius principals pels quals busquen el teu 
assessorament en polítiques d'igualtat  

3. Les empreses veuen la necessitat d'implementar 
polítiques de fomentar la participació de les dones en la 
formació contínua 
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4. Els arguments per convèncer-les que cal implementar 
polítiques que augmentin la participació de les dones en 
formació contínua 

 

5. Els beneficis de les polítiques d'igualtat per a les 
empreses  

6. Qui participa més  voluntàriament a la formació?  
7. Ha augmentat la participació de les dones de la 
mateixa manera que la incorporació al món laboral  

8. La normativa que reglamenta la igualtat d’oportunitats 
és suficient per garantir la igualtat efectiva d’oportunitats 
entre els homes i les dones 

 

9. Com percep la societat l'home i la dona que es formen  
10. Com percep la societat l'home i la dona que NO es 
formen  

11. Aspectes específics del context per fomentar la 
participació de les dones en la formació contínua  
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Annex 10. Matriu de buidatge de les entrevistes a empreses 
 

(continua en la pàgina següent) 
 

Variables / Expertes AUTOMÒBIL 
A. Polítiques d’igualtat de gènere relacionades directament amb formació 
1. Hi ha polítiques de formació en aquesta empresa que 
tinguin en compte aspectes relacionats amb el gènere?  

2. Aquestes són:  
3a  El promotor o promotora és:  
3b Es va començar a aplicar per primera vegada el:  
3c Encara està en vigor   
3d Està dirigida a  
3e Facilitadors a l’hora d’implementar  
3e Barreres a l’hora d’implementar  
3f  El suport dels diferents treballadors i treballadores    
3g  Mesures d’avaluació dels resultats d’aquesta política  
3h Descripció dels resultats  
3i  El desenvolupament futur d’aquesta política  
B. Polítiques d’igualtat de gènere en general 
1. Hi ha més polítiques que afavoreixin la igualtat de 
gènere  

2. Incideixen també en la participació en la formació.  
 
De quina manera: 

 

3. Descripció del Pla d’Igualtat 
3a  El promotor o promotora és:  
3b Es va començar a aplicar per primera vegada el:  
3c Encara està  en vigor   
3d Està dirigit a:  
3e Facilitadors a l’hora d’implementar  
3e Barreres a l’hora d’implementar  
3f  El suport dels diferents treballadors i treballadores  per 
sexe.  

3f  El suport dels diferents treballadors i treballadores  per  
càrrec  

13g  Mesures d’avaluació dels resultats   
13h Descripció dels resultats  
3h  Punts forts dels resultats  
3h Punts dèbils dels resultats  
3i  El desenvolupament futur del Pla d´Igualtat  
C. Valoració sobre la necessitat percebuda de polítiques d’igualtat de gènere 
1. Hi ha la necessitat percebuda 
entre treballadores i treballadors en que hi hagi polítiques 
de gènere  

 

1. Hi ha la necessitat percebuda entre treballadores i 
treballadors en que hi hagi polítiques de gènere en 
formació 

 

2. Què ho fa pensar   
3a Ha hagut demandes formals:  
3b Per part de:  
3c En les següents aspectes:  
3d Coses fetes al respecte:  
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4a Ha hagut comentaris informals  
4b Per part de:  
4c En les següents aspectes  
4d Coses fetes al respecte  
5a Altres polítiques necessàries a implementar per fer 
efectiva la igualtat de gènere en formació  

5b Són possibles d’implementar  
5c Tenen intenció de fer-ho  
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Annex 11. Resultats de les dades proporcionades per l’Idescat10 

                                                 
10 Es troben en el CD adjunt a l’informe. 
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Annex 12. Resultats de les dades proporcionades pel ConForCat11 

                                                 
11 Es troben en el CD adjunt a l’informe. 
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Annex 13. Resultats de les dades de l’enquesta EADA - Catalunya12 

                                                 
12 Es troben en el CD adjunt a l’informe. 
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Annex 14. Resultats de les dades de l’enquesta EADA - Espanya13 

                                                 
13 Es troben en el CD adjunt a l’informe. 
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Annex 15. CD 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

Aquesta obra està subjecta a una llicència de 

 

Sou lliure de: 

• Compartir  — copiar i redistribuir el material en qualsevol mitjà i format 
• Adaptar  — remesclar, transformar i crear a partir del material 

Amb els termes següents: 

• Reconeixement  — Heu de reconèixer 
enllaç a la llicència i indicar si heu fet algun canvi
raonable, però no d'una manera que suggereixi que el llicenciador us dóna suport o 
patrocina l'ús que en feu. 

• NoComercial  — No podeu utilitzar el material per a 
• CompartirIgual  — Si remescleu, transformeu o creeu a partir del material, heu de 

difondre les vostres creacions amb la 

No hi ha cap restricció addicional
tecnològiques que restringeixin legalment a altres de fer qualsevol cosa que la llicència 
permet.  

 
 

Grup de recerca EFI (Eficàcia de la Formació)

 

 

 

 
Aquesta obra està subjecta a una llicència de Reconeixement-NoComercial-CompartirIgual 4.0 

Internacional de Creative Commons 

copiar i redistribuir el material en qualsevol mitjà i format 
remesclar, transformar i crear a partir del material  

Heu de reconèixer l'autoria de manera apropiada, proporcionar un 
indicar si heu fet algun canvi. Podeu fer-ho de qualsevol manera 

raonable, però no d'una manera que suggereixi que el llicenciador us dóna suport o 
patrocina l'ús que en feu.  

No podeu utilitzar el material per a finalitats comercials
Si remescleu, transformeu o creeu a partir del material, heu de 

difondre les vostres creacions amb la mateixa llicència que l'obra original. 

ha cap restricció addicional  — No podeu aplicar termes legals ni mesures 
que restringeixin legalment a altres de fer qualsevol cosa que la llicència 

Accés digital a aquest document: 
ddd.uab.cat/collection/efi  

Grup de recerca EFI (Eficàcia de la Formació) 
 
 

CompartirIgual 4.0 

copiar i redistribuir el material en qualsevol mitjà i format  

, proporcionar un 
de qualsevol manera 

raonable, però no d'una manera que suggereixi que el llicenciador us dóna suport o 

alitats comercials.  
Si remescleu, transformeu o creeu a partir del material, heu de 

que l'obra original.  

mesures 
que restringeixin legalment a altres de fer qualsevol cosa que la llicència 


