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PREMIS I AJUTS A LA RECERCA ACCID INDICADORS D'RSO DE L’AMBIT DEL TREBALL

1 RESUM

El present article és el resultat de la primera fase de la investigacié doctoral
titulada “Mesurar la Responsabilitat Social de les Organitzacions” que té per
objectiu crear una eina per obtenir el grau de responsabilitat social d’'una
organitzacid, ja sigui empresa, administracié publica o entitat no lucrativa,

respecte d’un exercici economic.

El punt de partida de la investigacié doctoral és un plantejament totalment
nou respecte del que fins avui s’ha dit sobre la responsabilitat social, amb la
voluntat que els indicadors de RSO siguin tils a totes aquelles
organitzacions que vulguin disposar de criteris consistents per mesurar la

seva propia responsabilitat social o la d’altres organitzacions.

La recerca sobre els indicadors d’RSO s'inscriu en la linia de treball de la
comptabilitat social de les organitzacions i més concretament en I'eina
del balang social. Des d'aquest punt de vista, pretén contribuir a la

transparencia i la rendicié de comptes de les organitzacions.

El sistema d'indicadors exposat solament abasta I'ambit del treball; per
tant, queda pendent el desenvolupament dels indicadors dels 3 ambits
restants: persones clientes, usuaries o beneficiaries, organitzacions

proveidores i persones afectades.

Probablement els indicadors que es mostren tenen moltes mancances, pero
el veritable repte d'aquesta investigacido no és arribar a la perfeccié en la
mesura de la RSO ni a expressar-la de manera absolutament completa, sind

obrir un cami nou.

Paraules clau: mesurar la responsabilitat social, indicadors, dimensions de
la qualitat de vida, ambits de la responsabilitat social, qualitat de vida

laboral.
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2 PRESENTACIO

El principal aspecte sobre el que continuament es donen voltes quan es
parla de responsabilitat social és el de la seva propia definicid. Es principal
per que sense una concepcid unanime clara és dificil plantejar criteris, eines

i indicadors que siguin efectius en la promocid de la RS.

Malgrat la seva importancia, el temps considerable que s’ha dedicat a trobar
una definicié acceptada per tothom i el fet que no s’hagi trobat cap resultat
del tot satisfactori, ha fet que en la majoria de casos s’hagi desistit en
I'intent, ja sigui de manera tacita o expressa. Per exemple, en Josep Maria
Lozano® considera que a finals del 2007, la RS a I'Estat espanyol entra en
una nova etapa en la qual sera més profitds abandonar la discussié sobre
qué és la RSE, i dedicar tots els esforcos a enfortir el dialeg entre els
stakeholders, a nivell de cada organitzacié i com a molt a nivell sectorial,

per tirar endavant practiques concretes de RS (Lozano, 2007:221-247).

Si el principal problema en la identificacié d’indicadors efectius per avancgar
significativament en el terreny de Ila responsabilitat social de les
organitzacions (RSO) és el seu concepte, es fa imprescindible superar
aquest obstacle proposant una nova definicié centrada en els seus aspectes

fonamentals.

En aquest sentit, es parteix de |'estudi dels diferents enfocaments des dels
que s’ha abordat la responsabilitat social?: I'enfocament classic, liderat per
Milton Friedman; I'enfocament de la voluntarietat, que déna continuitat al
enfocament classic a través de la Business Ethics®; I'enfocament dels
stakeholders, que constitueix una visid complexa en que l'organitzacié ha de
respondre a les necessitats, expectatives i interessos de tots els grups de

persones afectades per la seva activitat; I'’enfocament d’'un nou contracte

! Professor i investigador sénior en RSE de I'Institut d’Innovacié Social d’ESADE, que el dia 4 de
desembre de 2007 va presentar el llibre Tras la RSE. La RSE en Espafla vista por sus actores
I'/ESADEFORUM.

2 Capitol 2.1 del treball de recerca Llobet, M (2008) “Indicadors de Responsabilitat Social de les
Organitzacions”.

3 La ética en los negocios defiende que la responsabilidad social de las organizaciones esté supeditada al
concepto de ética que tengan sus directivos segln su propia conciencia.
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social, que enforteixi el govern davant les grans corporacions per defensar
la qualitat de vida de la ciutadania; l'’enfocament del desenvolupament
sostenible, que tracta de manera indissociada els aspectes socials i els
mediambientals; I'enfocament de Ila competitivitat, que assimila
equivocadament el concepte competitivitat al d’innovacid i intenta fer-lo
compatible amb la cohesié social; i per ultim, I'enfocament dels territoris
socialment responsables, que generalitza la responsabilitat social a tot tipus
d’organitzacions, ja siguin empreses, administracions publiques o entitats

no lucratives.

A partir del repas critic a les diferents eines de responsabilitat social
utilitzades fins al moment per a integrar-la a les organitzacions*, s'aposta
per treballar sota els enfocaments del desenvolupament sostenible, més
concretament en el de la comptabilitat social®, dels stakeholders i dels

territoris socialment responsables.

La proposta de definicid sorgeix de l'analisi de les definicions més
referenciades ® , identificant els aspectes fonamentals i els diferents
enfocaments de la RS que es reflecteixen en cadascuna d'elles, i tenint en

compte les deficiéncies detectades per diversos autors’.

Un cop construida la nova definici6 de RSO ha estat possible realitzar la
operativitzacié del concepte identificant les seves dimensions i components

per a poder arribar als indicadors.

4 Acreditacions, certificacions, seguiment i inspeccions de RS, economia associativa, guies, codis de bon
govern i codis étics o de conducta, bancs de bones practiques, premis, comunicacié de la RSE al
consumidor, col-laboracié amb els stakeholders, politiques publiques en ambits territorials concrets,
clausules de RS en la contractacié publica, analisi del cicle de producte o cadena de valor, les inversions
socialment responsables (ISR), els instruments de financament social, memories de RS voluntaries,
quadres de comandament integrals (Balanced Scorecard), legislacié i regulacié de la RS, i observatoris
de la RS.

5 En els anys 70, la preocupacid per la sostenibilitat de les organitzacions va donar lloc a la corporate
social accounting (comptabilitat social), que va viure amb esplendor durant la seva primera década,
generant un gran nombre d'estudis per a intentar valorar els resultats socials. La Business Ethics va fer
que passés a I'oblit durant els anys 80 i en els noranta va ressorgir gracies al tercer sector a través dels
indicadors mediambientals. La comptabilitat social pot contenir informacié financera perd, sobretot, és
una combinacié d'informacié quantitativa i qualitativa no financera, i té per objectiu facilitar informacio
sobre la responsabilitat social de I'organitzacié als seus stakeholders, perqué aquests la puguin valorar.
Per tant, la comptabilitat social permet a l'organitzacié rendir comptes als seus stakeholders (Gray,
2005:1).

6 Bowen (1953), World Business Council for Sustainable Development (2000) i Llibre Verd de la Unié
Europea (2001).

7 Josep Maria Lozano (2006), Pau Vidal (2005), Ramdn Jauregui (2004) i Perdiguero (2003).
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3

METODOLOGIA DE CONSTRUCCIO DEL SISTEMA
D'INDICADORS DE RESPONSABILITAT SOCIAL
DE LES ORGANITZACIONS

Seguint la metodologia de Lazarsfeld (1979:35-46), la construccié del

sistema d’indicadors consta de quatre fases:

A)

B)

C)

Representacio literaria del concepte. En el tema que ens ocupa
(la RSO), aquesta representacid ha consistit a identificar el problema
de les grans dificultats per avancar en la promocié de la
Responsabilitat Social de les Organitzacions al llarg dels anys. A partir
d’aqui s’han observat els diferents enfocaments que s’hi han donat, i
s’ha volgut explicar aspectes que han frenat el seu desenvolupament
(capitol 2 del Treball de Recerca de Llobet, 2008 o articles presentats
al III Congrés ACCID). Després s’han analitzat les definicions més
referenciades de la RSO i s’ha proposat una nova definiciéo del
concepte a mesurar, que a aquestes algades de la recerca s’ha revisat

a causa d’alguna mancancga que s’hi ha detectat.

Especificacio del concepte. Aquesta segona fase comprén |'analisi
dels components o dimensions de la RSO. Es tracta d'un concepte
complex en el qual s’hi han identificat tres dimensions: la qualitat de
vida, les parts interessades i les activitats que desenvolupa cada

organitzacio.

Eleccio dels indicadors. Per cada dimensido es poden identificar
multitud d’indicadors entre els quals cal seleccionar els més rellevants.
Les diferents guies elaborades per facilitar que les organitzacions
transmetin a la societat les seves accions responsables, contenen
infinitat d’indicadors. En la present recerca se n’han descartat molts.
Per exemple aquells que solament recullen un tipus de dades
(econdmiques, socials o ambientals), com seria el cas d’un indicador
sobre les accions de proteccid del medi ambient realitzades per una

organitzacid, que recollis la dedicacié pressupostaria a aquest afer,
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perdo que no ens informaria sobre l'impacte econdomic, ambiental i
social que l'organitzacid genera en les seves activitats quotidianes, i
si les seves accions de protecci6 ambiental arriben a compensar les
externalitats que generen en el seu dia a dia. També s’han descartat
aquells indicadors subjectius o d’opinid que es puguin substituir per
d’altres d’objectius. Per exemple, quan es pregunta al personal sobre
el nivell de satisfacci6 amb el seu sou, no es recull informacié sobre
les diferéncies de sous dins d’una mateixa organitzacid, la qual cosa
ens permetria fer una comparacié de dades molt més exacta del
nivell de justicia social en el repartiment de sous segons les
aportacions de cada membre de I'organitzacié. També s’han tingut en
compte altres aspectes de seleccié dels indicadors com l'accés a les
dades, la qualitat de la informacié, la validesa, la fiabilitat i que

I'indicador sigui complet.

D) Formacié dels indexs. Els resultats dels diversos indicadors,
normalment es sintetitzen en un index que déna una visié global del
fenomen que volen estudiar. A la present recerca, aquesta mesura
global es vol calcular segons l'area delimitada pel resultat de cada
indicador expressada en un grafic radial de l'estil del de la portada
d’aquest informe. També es preveuen resumir alguns indicadors en
un index, com és el cas dels indicadors de salut laboral, en qué es
tenen en compte aspectes com l'‘accidentalitat, |'absentisme, les

baixes o I'alta rotacié del personal.

4 LA DEFINICIO DE LA RSO

Fins fa poc, les definicions més referenciades sobre responsabilitat social
eren la de Bowen, la del Consell Economic Mundial pel Desenvolupament
Sostenible (WBCSD) i la del Llibre Verd de la Unié Europea:

Bowen (1953)%: "“la RSE fa referéncia a l‘obligacié ética o moral,
voluntariament assumida per l'empresa com a institucié, cap a la
societat en el seu conjunt, com una forma de reconéixer i satisfer les

8 Bowen, Howard R. (1953). Social Responsibilities of the Businessman.
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seves demandes o de reparar els danys que se’n puguin derivar de
l'activitat empresarial.”

WBCSD (2000)°: “La responsabilitat social corporativa és el compromis
de l'economia de contribuir al desenvolupament economic sostenible,
treballant amb els empleats, les seves families, la comunitat local i la
societat en general per millorar la seva qualitat de vida.”

Llibre Verd (2001) °: “la integracid voluntaria, per part de les empreses,
de les preocupacions socials i ecologiques en les seves activitats
comercials i en les relacions amb els seus interlocutors.”

Després d’analitzar aquestes definicions i de recollir les observacions del
grup de persones expertes de la Comissié de Responsabilitat Social de

I’ACCID, es va arribar a la seglient concepcié:

La responsabilitat social de tota organitzacio esta en funcié de
I'impacte que aquesta exerceix en la qualitat de vida de totes les
persones que hi interaccionen, o que estan afectades pel

desenvolupament de les seves activitats (Llobet, 2008).

Amb el pas del temps s’ha vist que aquesta concepcié anava ben
encaminada, perqué la definici6 que proposa la ISO 26000 després de 6
anys de reflexié participativa per part d’empreses, governs, sindicats,
associacions de consum, ONG, universitats, centres d’investigacio i altres
institucions, té aspectes en comu com el fet de ser aplicable a tot tipus
d’organitzacid, ja sigui empresa, administracié publica o entitat no lucrativa,
o posar I'emfasi en els impactes a la societat. Queda pendent la separacid
de les questions socials i ambientals, que la qualitat de vida integra de
manera sinérgica'!, i la concrecié de a quins grups socials es refereix que

reben I'impacte de les seves decisions i activitats.

La Responsabilitat Social d’una Organitzacid és davant dels

impactes que les seves decisions i activitats ocasionen en la

° Definicid extreta de la Guia d’Educaci® Ambiental n. 26 de I’Ajuntament de Barcelona, escrita per
Campanero i Ventayol.

10 De fet el Llibre Verd no déna una definicié de RSE sind que es refereix a com entenen aquest concepte
la majoria de definicions.

1 | a sinergia es refereix a la interrelacid entre els diferents aspectes que conformen la qualitat de vida,
de manera que quan un aspecte millora també en milloren d’altres. Des de la perspectiva social i
ambiental, quan els satisfactors, o maneres de satisfer necessitats basiques de les persones, son
destructors, aleshores les condicions ambientals empitjoren, i quan s’utilitzen satisfactors sinérgics per
millorar les condicions de vida de la societat, les condicions ambientals milloren.
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societat i en el medi ambient, per mitja d'un comportament étic i

transparent.’?

Tornant a la concepcié proposada després de la Sessié de Contrast a
I’ACCID, diverses persones del mén academic van observar que perque una
definicié pugui ser considerada com a tal, hauria d’incorporar el verb “és”,

per la qual cosa s’introdueix el canvi indicat en lletra subratllada:

La responsabilitat social de tota organitzacio és la seva

capacitat per contribuir a la qualitat de vida de totes les

persones amb qui interacciona, o que estan afectades pel

desenvolupament de les seves activitats.

Aquesta definicid és el punt de partida per construir el Sistema d’Indicadors
de la RSO.

5 LES DIMENSIONS I COMPONENTS DE LA RSO

En el concepte es poden distingir tres dimensions de la RS: la qualitat de
vida, les parts interessades (persones que interaccionen o que estan
afectades) i les activitats que desenvolupa I'Organitzacid. Atés que en la
present recerca es volen estudiar indicadors valids per a qualsevol tipus
d’organitzacié, independentment de quines siguin les activitats que

desenvolupa, solament es treballa sobre les dues primeres dimensions.

LA QUALITAT DE VIDA definida per Julio Alguacil (2000:68) “és la
capacitat d’accés als recursos per part del subjecte, per poder dominar i
conduir conscientment la seva propia vida”, i esta en funcid de tres
variables, dependents les unes de les altres: la qualitat ambiental, el

benestar i la identitat cultural.

12 |a definicid continua concretant que el comportament étic i transparent: contribueixi al
desenvolupament sostenible, incloent la salut i el benestar de la societat; prengui en consideracié les
expectatives de les seves parts interessades; compleixi amb la legislacié aplicable i sigui coherent amb
la normativa internacional de comportament; i estigui integrada en tota l'organitzacié i es porti a la
practica en les seves relacions.
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Qualitat ambiental

(territori)

Benestar Identitat cultural
(nivell de vida) (interaccions socials)

Figura 1: Delimitacié del concepte de qualitat de vida (Alguacil, 2000:74).

La qualitat ambiental ve determinada per l'escala territorial en que
les persones ens movem per satisfer les nostres necessitats
d’allotjament, treball, consum, salut, oci, educacid i formacid, etc.

El benestar depén de les seves condicions objectivades: ocupacio,
salut i formacid.

La identitat cultural esta determinada pel lligam a un territori
concret, i en formen part aspectes com la participacio i les xarxes

socials.

LES PARTS INTERESSADES O STAKEHOLDERS poden variar d’una

organitzacié a una altra, pero els tipus de relacions que mantenen sén molt

determinades: laborals, clientelars, proveidors, i amb la societat local i

global. L'ordre d’exposicido de les parts interessades s’ha fixat segons una

escala de més a menys interaccid de cadascuna d’elles amb I'organitzacio.

Malgrat que la present recerca solament s’ocupa de I'ambit del treball, s’ha

considerat oportu definir cadascun dels altres ambits.

Aixi les parts interessades es relacionen amb una organitzacié de 4 maneres:

Les persones treballadores signen un contracte amb |'organitzacid,
pel qual cedeixen la seva forca de treball a canvi d‘una
contraprestacié economica. En aquest grup també s’inclouen les
persones directives d‘una organitzacio, malgrat tenir unes

caracteristiques molt especials en relacié a la resta de personal, tant
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respecte a les remuneracions com a la capacitat de decisié. Tractar
perfils tan diferents dins d’'un mateix grup és molt util alhora de fer
valoracions sobre la responsabilitat social d’'una organitzacio, ja que
es pot donar la coincidéncia que les persones directives siguin també

les propietaries de I'organitzacio.

e Les persones beneficiaries, clientes o usuaries, reben una o altra

denominacié en funcié, per exemple, de si els productes (béns o
serveis) de l'organitzacié s’adrecen a la ciutadania, a les persones
compradores o a persones que utilitzen els productes sense adquirir-

los.

e Proveiments: Avui en dia és dificil trobar organitzacions que siguin
autosuficients, ja que la progressiva divisid del treball i, per tant,
I'especialitzacid dins d’una mateixa organitzacié ha donat lloc a la
divisid del treball entre organitzacions que s’han especialitzat en
activitats cada cop més concretes. Aixi doncs, per desenvolupar
gualsevol activitat és necessari disposar de subministraments,
materies primeres i serveis proporcionats per d’altres organitzacions,
per la qual cosa quan s’adquireixen els seus productes s’esta afectant
als grups socials amb qué es relacionen aquests proveidors.
Aleshores es pot dir que cal ser tant responsables amb els grups
socials amb qué una organitzacié es relaciona de manera directa,
com amb els que ho fa de manera indirecta a través dels seus
proveiments. En aquest grup s’hi inclou I’Administracié Publica com a
proveidora de serveis comunitaris de seguretat social, formacio i

cultura, manteniment d’espais i infrastructures comuns, etc.

e Persones afectades: El territori és I'aspecte al voltant al qual gira la

Qualitat Ambiental (una de les dimensions de la Qualitat de Vida), i
les persones que viuen en el mateix territori on l'organitzacio té
centres de treball, estan afectades per les seves accions. En aquest
sentit cal remarcar que l'important no és en quin lloc tingui una
organitzacid la seu social, sind on desenvolupa les seves activitats.

Aixi les companyies transnacionals poden tenir la seva seu a Europa i
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realitzar les seves activitats a Ameérica, les ONG poden tenir la seva
seu a Estats Units i realitzar tasques de cooperacio a I’Africa, i les
administracions publiques del Japd poden regular les importacions
procedents de I'india. En un moén globalitzat, les persones afectades
poden ser tota la poblacié mundial, ja sigui per la globalitzacié dels
mercats, per l'existéncia dels organismes internacionals, com per
I'impacte ambiental a nivell global, atés que esta afectada en major o
menor mesura per les decisions que prenen cadascuna de les

organitzacions que existeixen al mon.

Hi ha grups socials que en aquesta recerca s’han inclos dins d’algun
d’aquests quatre, pero que la Teoria dels stakeholders sovint els tracta per
separat per les seves especials caracteristiques. Es el cas de les persones
directives i les administracions publiques, de qué ja s’ha parlat en I'ambit de
les persones treballadores i en el grup de proveiments, respectivament.
També és el cas de les persones accionistes o socies, els mitjans de

comunicacid i la competéncia (SGE21%3).

Les persones accionistes o socies, en funcié de si ens referim a societats
mercantils o a entitats no lucratives, sén les que han d’assumir la
responsabilitat social dels diferents ambits de l'organitzacié. Tot i aixi, es
parla de responsabilitat social d’aquest grup social quan els petits
accionistes o socis veuen com els accionistes majoritaris o els socis més
influents vulneren els seus drets de decisi6. En aquest cas, el paper
d’aquests accionistes o socis marginats passa a ser equivalent al dels clients,
ja que I'Gnica cosa que obtenen de la seva relacid amb |'organitzacié sén els
beneficis economics, en el primer cas, o la satisfaccié social, en l'altre, que
en ambdods casos es poden equiparar a la consideracid de productes sobre

els quals uns clients dipositen unes expectatives.

Cal tenir present que els mitjans de comunicacié també s’estructuren en

organitzacions i que segons el cas estan en el paper de clients o de

13 Norma certificable en RS de Forética molt estesa a I'Estat Espanyol i a Ameérica Llatina.
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proveidors. El que principalment preocupa a la resta d’organitzacions soén
les noticies que els afecten perqué parlen del seu sector o propiament
d’elles, i per aix0 sovint intenten influir en els mitjans ja sigui per obtenir
algun tipus de benefici o per evitar un possible perjudici. Si la influéncia té
una contraprestacid econdomica, aleshores passen a jugar el paper de
proveidors. Si en canvi, la noticia és fruit d'un treball periodistic
independent, aleshores no hi ha relacié i, per tant, no es pot parlar de
responsabilitat social. En tot cas, i si el mitja de comunicaci6 no ha
respectat el codi etic de la professid, és I'organitzacié qui podria reclamar-li

responsabilitats legals.

Si amb la competencia hi ha alguna col-laboracio, aleshores la relacié es pot
equiparar a la dels socis i la responsabilitat social respecte el conjunt de les
partprenents és compartida. En canvi, si no hi ha cap col-laboracid, la
relacié entre les organitzacions no sempre esta clara i es fa dificil estimar
que hi hagi alguna responsabilitat social. Ara bé, quan una organitzacid
afecta les seves competidores faltant a la seva responsabilitat social,
aleshores la relacid s’hauria d’analitzar en el marc de I'ambit de les

persones afectades.

D’acord amb les dues dimensions de la RS, la taula d’indicadors queda
conformada tal com s’indica en el seguent esquema, on les caselles

corresponents als indicadors de I'ambit del treball estan ombrejades:

QUALITAT DE VIDA

Qualitat Identitat
Benestar
ambiental cultural
Treball Indicadors de I'ambit del treball

Persones clientes,
AMBITS usuaries o beneficiaries

Proveiments

Persones afectades

Quadre 1: Dimensions, components i indicadors de la qualitat de vida'*

4 Llobet, 2008.

Montserrat Llobet Abizanda 13 de 72
mllobet5@xtec.cat



PREMIS I AJUTS A LA RECERCA ACCID INDICADORS D'RSO DE L’AMBIT DEL TREBALL

6 L’ELECCIO DELS INDICADORS DE LA RSO DE L’AMBIT
DEL TREBALL I FORMACIO DELS INDEXS

S’ha comencgat per identificar els indicadors de I'ambit del treball perque, tal
com ja s’ha dit, el treball és I'ambit de la RS en que normalment una
organitzacid té més incidéncia®®. Per altra banda, la RSO és la contribucié de
les organitzacions a la conformacié d’una societat millor, i si el treball
“embruteix | explota les persones, produint frustracié, irritacio i
ressentiment, tindrem una societat de persones ressentides i alienades; si
pel contrari tenim capacitat d’organitzar i desenvolupar les condicions per
tal que en el treball les persones desenvolupin el millor d’elles mateixes,
creixin, puguin contribuir amb les seves millors habilitats, destreses,
competéncies i puguin millorar la seva autoestima contribuint a la seva
atorrealitzacié, haurem aconseguit una societat més humana” (Gonzalez,
Peir6 i Bravo, 1996).

Es habitual que els estudis de qualitat de vida laboral es facin per sectors
d’activitat o, fins i tot, a nivell estatal, perqué normalment sén estudis
encarregats pels governs que volen tenir-ne una visio global. En aquests
casos, les particularitats i, per tant, la responsabilitat social de cada
organitzacié queda diluida en el conjunt i no resulten ser gaire utils, ni per
I'organitzacié ni per les seves parts interessades, Administracions Publiques
incloses, que si disposessin de dades de la RS de cada organitzacié podrien

dissenyar politiques econdmiques i socials més eficaces.

Per escollir els indicadors de RSO s’han tingut en compte alguns d’aquests
estudis'® i també indicadors de guies per elaborar informes de sostenibilitat

com el GRI' i balancos socials com el de la XES®S,

1S“E| treball és una faceta important de la vida de les persones, no solament perqué una gran part del
temps el dediquem a activitats laborals, siné perqué gracies a ell la persona obté una série de
compensacions econdmiques, materials, psicologiques i socials, i aconsegueix desenvolupar la seva
propia identitat i rols a la societat, contribuint a la creacié de béns i serveis” (Gonzalez, Peird i Bravo,
1996).

% En el Treball de Recerca de Llobet (2008) s’analitzen tres sistemes per avaluar la qualitat de vida
laboral: la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) d’Espanya, els Indicadors de Qualitat del
Treball proposats per la Comissié de Comunitats Europees i els Job Quality Indicators de Canada.

7 Global Reporting Initiative és la guia per elaborar memories de sostenibilitat més utilitzada.

8 Xarxa d’Economia Solidaria: agrupa entitats de I'economia social i solidaria de tot Catalunya.

Montserrat Llobet Abizanda 14 de 72
mllobet5@xtec.cat



PREMIS I AJUTS A LA RECERCA ACCID INDICADORS D'RSO DE L’AMBIT DEL TREBALL

En el seglent apartat s’exposen els criteris que s’han seguit en I'eleccié dels
indicadors i, un cop escollits, se cerca el valor de referencia “ideal” de cada
indicador per tal de construir els indexs socials. Aquest valor pot ser
normatiu o fonamentat en la rad, empiric o basat en d’altres experiéncies,
o politic perque respon a objectius fixats per un govern. Caldra veure cada

cas.

Els valors de referencia ens permeten calcular a través dels indexs la
distancia que existeix entre la realitat observada i el valor ideal de cada
indicador; i els grafics radials, com el de la portada del present document,
permeten representar-los proporcionant una visi®6 completa de la RS
observada sense ocultar cap dada rellevant. Es a dir, permeten expressar

de forma senzilla una realitat complexa.

Val a dir que els indicadors de RSO es calculen per cada exercici economic,
aixi com es calculen els indicadors financers'®. Per tant, solament es podra
observar l'evolucié de la RS fent el seguiment dels indicadors de diversos

exercicis.

6.1 CRITERIS D’ELECCIO DELS INDICADORS

Malgrat la qualitat de vida i, per tant, la responsabilitat social s’ha de cercar
alla on es fonen el que és subjectiu i el que és objectiu, es déna prioritat als
indicadors objectius, és a dir, els que recullen dades dels fets (no
opinions) que evidencien comportaments de major o menor RS de

I'organitzacié en I'ambit del treball.

Hi ha qui podria considerar que centrar-se en mesurar la RSO a través
d’indicadors objectius és una fita insuficient, perd tenint en compte que els
indicadors que s’hi aproximen més sén els de les guies per I'elaboracié dels

informes de sostenibilitat, voler anar més enlla d’informar sobre diferents

¥ En aquest sentit es pot parlar del balang econdmic format pels indicadors econdmics i financers, i del
balang social format pels indicadors de Responsabilitat Social.
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aspectes i construir un sistema de pocs indicadors pero significatius per

mesurar el nivell de RS d’una organitzacid, pot ser un gran aveng.

Per tal de mesurar els aspectes clau de la Responsabilitat Social, els
indicadors de RSO segueixen la logica de la Teoria de les Necessitats
Humanes (Doyal i Gough, 1994), segons la qual les necessitats son finites,
universals, identificables i sinérgiques. Es a dir que les necessitats son les
mateixes per a tots els éssers humans en qualsevol context i moment
historic (subsistencia, proteccid, afecte, identitat, comprensid, participacio,
oci, creacid, identitat i llibertat). L'Unica cosa que varia en funcid de
parametres culturals i ambientals sén els satisfactors?’, que és la manera

com es satisfan les necessitats humanes.

Ates que la satisfaccid de les necessitats humanes basiques optimitza la
qualitat de vida, els indicadors de RSO volen recollir-ne els aspectes
fonamentals. El fet que aquestes necessitats siguin finites i poc nombroses
facilita seleccionar els indicadors que aportin més informacido sobre la
qualitat de vida i, per tant, de la Responsabilitat Social. I el fet que siguin
sinergiques, és a dir, que la satisfaccié d’'una necessitat ajuda a satisfer-ne
d’altres, fa que els indicadors també siguin “sinérgics”, o millor dit
parsimoniosos (Dominguez, 2010), perque ens aporten informacié de
diversos aspectes alhora, cosa que permet obtenir molta informacié amb
pocs indicadors. Per exemple, l'indicador d’Escala Territorial, que mesura la
distancia entre el lloc de residéncia i el lloc de treball, ens aporta informacié
sobre les emissions de CO, dels desplacaments, les despeses economiques i
materials dels vehicles utilitzats, la necessitat de vies de comunicacid i el
seu impacte en el territori, la capacitat de conciliar vida laboral i personal, el
nivell de cohesid veinal i la participacié ciutadana, si en els nuclis urbans

tenen prioritat els vehicles o els vianants, etc.

20 N’hi ha de cinc tipus: violadors o destructors, pseudo-satisfactors, inhibidors, singulars i sinérgics, i

solament aquests Ultims permeten el desenvolupament huma sostenible. Les quatre primeres categories,
per ser habitualment imposades i induides de dalt a baix, son considerades com exogenes. Els
satisfactors sinérgics, en canvi, contemplen totes les categories de necessitats interrelacionades i
s’'impulsen de baix cap amunt. Sén endogens, alliberadors i contrahegemonics (Alguacil, 2000:51).
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En el quadre 2 es recullen els indicadors de |'ambit del treball,
identificats fins al moment actual i classificats segons les dimensions de la

qualitat de vida.

Indicador d’escala territorial

Qualitat Territori Indicador de qualitat del desplacament
ambiental Indicador de diversitat funcional en I'entorn del
/centre de treball.

Indicador d’estabilitat laboral

Ocupacio Indicador de sobreocupacié
Indicador d’escala salarial
Benestar Indicador de flexibilitat laboral
Salut Indicadors de salut laboral: accidentalitat,

absentisme, baixes, alta rotacio del personal, etc.

Formacié Indicador de formacio laboral

Participacié Indicador de participacié deliberativa
Identitat P Indicador de participacié representativa
cultural Indicador de cohesiod social

Xarxes socials | Indicador d’igualtat d’oportunitats
Indicador d’arrelament cultural

Quadre 2: Indicadors de RSO de I'ambit del treball (Llobet, 2008).

Se sobreentén que la poblacié de referéencia son totes i cadascuna de les

persones que treballen a I'organitzacié on es calculen els indicadors de RSO.

A I'hora d’escollir cadascun dels indicadors i abans d’esmergar esforcos en la
construccié de les férmules que transformaran les dades en informacié
valorable des del punt de vista de la Responsabilitat Social, s’han de tenir
en compte aspectes com l'accessibilitat i la qualitat de les dades, la seva

validesa i fiabilitat (Dominguez, 2010), o que es tracti d'indicadors complets.

Aixi doncs, per cada indicador s’ha d’estimar si hi ha accés a les dades
necessaries per calcular-lo i si les dades disponibles sén les més desitjables,

és a dir, si ens proporcionen la qualitat d’informacié que cerquem.

A continuacié s’ha de valorar la validesa de cadascun d’ells, que consisteix
a estimar, a nivell teodric i també per part de persones expertes, el grau
d’exactitud entre els valors obtinguts amb la mesura i els valors “reals”, és

a dir, fins a quin punt mesuren alld que pretenen mesurar per obtenir una
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representacié el més exacta i auténtica possible. La validesa es pot valorar

des de tres punts de vista:

o Validesa de contingut: grau en qué lindicador permet cobrir la

varietat de significats inclosos en el concepte que ens interessa.

e Validesa de criteri o pragmatica: grau en qué els valors que hem
obtingut amb la nostra mesura estan correlacionats amb els valors
gue seguint altres instruments (que se suposen més segurs) mesuren

el mateix concepte.

e Validesa de constructe: procés mitjancant el qual s’acumulen
evidéncies empiriques sobre les relacions teoriques que donen suport
i fonamenten el concepte que volem mesurar. Ens referim a una
validesa interna quan diferents indicadors del mateix concepte
proporcionen resultats altament correlacionats, i ens referim a una
validesa externa quan les correlacions entre valors obtinguts en la
mesura de diferents conceptes, coincideixen amb les relacions dels

conceptes teorics.

També és important la fiabilitat o confianca que ens proporcionen els
indicadors. La qual ve donada per l'estabilitat i la consisténcia en els
resultats quan la mesura es realitza en idéntiques circumstancies i, en el
cas que els resultats siguin molt diferents, si hi ha uns canvis socials que els
expliquin. Dit d’'una altra manera, la fiabilitat ens informa de si I'indicador és
creible. Val a dir que les dades primaries son més fiables que les

secundaries. La fiabilitat es pot valorar des de tres punts de vista també:

o Fiabilitat com a estabilitat: comparant els valors en aplicacions

repetides.

o Fiabilitat com a equivaléncia: utilitzant dues formes paral-leles de
mesurar el mateix concepte, pero si els indicadors que mesuren el

mateix concepte s’han eliminat, llavors no es pot valorar.

o Fiabilitat com a consisténcia interna: és el mateix que la validesa de
constructe interna i consisteix a valorar la consisténcia interna de les

respostes de les persones que donen als diferents elements d’una
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escala. També es pot valorar constatant que hi ha convergéncia quan
es prenent diferents indicadors d'un concepte, cadascun dels quals el

mesuren parcialment.

Que cadascun dels indicadors sigui complet en el sentit que reculli
informacio dels diferents aspectes que componen cada concepte que es vol

mesurar.

6.2 INDICADORS DE QUALITAT AMBIENTAL

Aquests tres indicadors tenen en compte si la localitzacié del centre de
treball coincideix amb la del barri-ciutat de residéncia. En cas de no
coincidir, si l'impacte ambiental del desplacament és major o menor
(distancia i si s’utilitza vehicle individual o col-lectiu), i si el centre de treball

esta localitzat en un nucli urba.

INDICADOR D’'ESCALA TERRITORIAL
Definicio teorica

L'indicador d’escala territorial mesura la distancia que el personal ha de
recorrer des del seu habitatge fins al centre de treball.

Definicio operativa

La distancia, normalment en quilometres, és una mesura que no ens informa
de si la persona que es desplaca ha anat més enlla del seu barri-ciutat per
anar a treballar. Per aix0, sera més Gtil marcar les zones de distancia a I'estil
de “cercles” concéntrics amb el centre de treball com a punt central. Es
tractaria d’elaborar un mapa similar al de la xarxa de transports publics en
que es basa la tarifa dels tiquets i abonaments. D’aquesta manera l'indicador
ens informa de si una persona ha hagut de recoérrer una, dues o tres zones
per anar a treballar.
Justificacio

Els desplacaments entre el lloc de residéencia i el de treball generen,
almenys, tres tipus de costos: costos economics (compra, combustible,
amortitzacio, asseguranca, manteniment, desguas, etc. del vehicle utilitzat)
costos ambientals (fabricaci6, manteniment i desguas de vehicles;
impacte ambiental de les vies de comunicacié: emissions de CO,,
contaminacié acustica, ocupacié d’espais agraris, dificil o impossible
convivéncia amb vianants o ciclistes, reduccié drastica de la biodiversitat i
ocupacié de via publica per transit i aparcaments) i costos socials
(dificultar la conciliacié de la vida laboral i personal, i de la participacio
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ciutadana, que en conseqliéncia perjudica greument la salut fisica i
I'autonomia critica de les persones treballadores i de la ciutadania en
general).

Els beneficis de millorar aquest indicador sén molt importants per
cadascuna de les parts interessades. Les persones que aconsegueixen
treballar en el seu barri-ciutat s'estalvien les despeses de desplacament,
tenen més possibilitats de conciliar la seva vida laboral i personal, poden
disposar de més temps per si volen participar en qlestions comunitaries, si
van a la feina a peu o en bicicleta milloraran el seu estat fisic i, de manera
natural coincidiran amb d’altres veins i veines, estant més al cas de les
preocupacions i projectes del seu barri-ciutat i tenint la possibilitat de
participar-hi. Les organitzacions que aconsegueixin un percentatge més
alt del seu personal treballant en centres del mateix barri-ciutat on
resideixen poden millorar la productivitat, facilitaran la conciliacié de la vida
laboral i personal de les persones que hi treballen, contribuiran a la
preservacié del medi ambient per a les generacions actuals i futures, i
participaran en la millora de la qualitat democratica de la societat. Les
Administracions Publiques que promoguin aquest desenvolupament local
entre el seu propi personal i entre les organitzacions del seu territori,
s’estalviaran despeses d’infrastructures de comunicacié, aparcaments i
transport public, costos de gestid de les externalitats negatives, poden
millorar la qualitat de vida de la seva ciutadania i, concretament la cohesio
social, la participacidé ciutadana i el respecte a les institucions. Una manera
de promoure que les organitzacions del seu territori millorin l'indicador
d’escala territorial és introduint-lo en la contractacié publica, que al nostre
pais esta al voltant del 16% del PIB, la qual cosa li déna un potencial molt
gran (Llobet, 2011).

En les guies per integrar la RS, s’indica a les organitzacions que han de
demostrar de quina manera protegeixen el medi ambient, faciliten Ia
conciliacio de la vida laboral i personal dels seus treballadors i treballadores,
i que realitzen accions socials a favor de les parts interessades de les
comunitats locals no desenvolupen les seves activitats. L'Indicador d’Escala
Territorial reflecteix les accions ambientals, de conciliacié i d’accidé
social, que sorgeixen espontaniament pel fet que la majoria de les
persones que treballen en una organitzacid resideixen a la mateixa
comunitat on treballen. D’aquesta manera tres o més indicadors es
redueixen a un de sol.

Accés a les dades i qualitat d’informacio de I'l. d’Escala Territorial

Les organitzacions tenen la informacidé del lloc de residencia de tot el seu
personal. Per tant, aquest indicador és observable, replicable, accessible,
codificable, ponderable i quantificable. La qualitat de la informacié es pot
veure afectada si el domicili on les persones estan registrades a |'organitzacio
no coincideix amb el seu lloc de residéncia, perd aquest fet és poc habitual i
pot donar-se de manera provisional.

Validesa de |'l. d’Escala Territorial
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Validesa de contingut: I'indicador d’escala territorial pretén mesurar I'impacte
social i ambiental dels desplacaments que realitza el personal de manera
quotidiana. La parcel-lacié del mapa en zones al voltant del centre de treball i
el calcul del nombre de zones que cada persona ha de recorrer fins arribar-hi,
per totes les raons exposades en la justificaci6 d’aquest l'indicador, es
considera una bona manera de mesurar aquest impacte.

Validesa de criteri: desgraciadament no he trobat cap indicador similar en cap
altre sistema d’indicadors de RS com el GRI*!, balancos socials diversos, ni
tampoc en diversos sistemes per avaluar la qualitat de vida laboral®*. Ara bé,
els indicadors que vénen a continuacié sobre la Qualitat del Desplacament i
sobre la Diversitat Funcional en I'Entorn del Centre de Treball, haurien d’estar
fortament correlacionats amb el d’Escala Territorial. El primer perque, si la
majoria de les persones que treballen en un centre resideixen a una distancia
superior a una zona, probablement no podran anar a peu o en bici a treballar,
per la qual cosa la Qualitat dels Desplacaments sera tan dolenta com el
resultat de I'Indicador d’Escala Territorial. El segon, perque i si el centre esta
ubicat en un poligon industrial, necessariament les persones que hi treballen
hauran de recérrer més d’'una zona per arribar-hi, i llavors el resultat dels dos
indicadors sera similar. L'inconvenient és que en l'eleccié final dels indicadors
possiblement es descartin aquests dos que permetrien contrastar-ne la
validesa, justament perqué la informacid que aporten és complementaria i
I'objectiu consisteix a arribar a un sistema amb el minim d’indicadors possible.
Validesa de constructe: si es descarten els Indicadors de Qualitat del
Desplacament i de Diversitat Funcional en I'Entorn del Centre de Treball, no es
podran contrastar les relacions teoriques que donen suport i fonamenten els
conceptes socials i ambientals que es volen mesurar. En conseqiieéncia tampoc
sera possible comparar si els valors obtinguts en la mesura dels diferents
conceptes coincideixen amb les relacions dels conceptes teorics.

Fiabilitat de I'l. d’Escala Territorial

En tractar-se de dades objectives i primaries, s’‘espera que hi hagi
coincidéncia entre els valors obtinguts amb la mesura i els valors reals. A més,
el fet que l'aplicacié dels indicadors es faci de manera individualitzada per
cada organitzacié fa que hi hagi un major control sobre les dades i, comparat
amb sistemes d’indicadors macro en qué hi participen infinitat
d’organitzacions, la fiabilitat és molt més gran. Aquesta és una apreciacié
valida per a tots els altres indicadors d’aquesta recerca.

Fiabilitat com a estabilitat: fins que no hi hagi un historic, no es podran
comparar els valors en aplicacions repetides que demostrin aquest tipus
d’estabilitat.

Fiabilitat com a equivaléncia: per tal d’aconseguir un sistema d‘indicadors
parsimonids, és a dir, senzill i complex, es vol escollir el minim nombre
d’indicadors. Per aix0, segurament no sera possible comparar entre indicadors
gue mesurin conceptes equivalents. Ara bé, com que aquest indicador recull
dades objectives, que no depenen d’opinions siné de fets, el risc de baixa

2! Global Reporting Initiative és la guia per elaborar memories de sostenibilitat més utilitzada.

22 En el Treball de Recerca de Llobet (2008) s’analitzen tres sistemes per avaluar la qualitat de vida
laboral: la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) d’Espanya, els Indicadors de Qualitat del
Treball proposats per la Comissiéo de Comunitats Europees i els Job Quality Indicators de Canada.

Montserrat Llobet Abizanda 21 de 72
mllobet5@xtec.cat



PREMIS I AJUTS A LA RECERCA ACCID INDICADORS D'RSO DE L’AMBIT DEL TREBALL

fiabilitat és molt improbable i, per tant, comparar amb altres indicadors no
sera necessari.

Fiabilitat com a consisténcia interna: la falta d’altres indicadors que mesurin el
mateix concepte impedirien comprovar la consisténcia interna.

Complet (I. d’Escala Territorial)

L'indicador d’escala territorial és el més complet del sistema d’indicadors de
RSO perque, en el context d'una societat postmoderna, recull de manera
directa informacid sobre els impactes socials i ambientals, i de manera
indirecta la recull sobre aspectes com la conciliacié de la vida laboral i
personal, la igualtat de génere, la productivitat laboral, la participacid
ciutadana, la cooperacio interpersonal, la salut fisica i I'autonomia critica, la
despesa en vies de comunicacio, la despesa familiar en transport o el respecte
a les institucions (Llobet, 2011).

Valors de referencia de I'l. d’Escala Territorial

Es convenient que el percentatge de personal de I'organitzacié que treballa en
la mateixa comunitat territorial on viu no sigui inferior al 70% (Alguacil, J). En
el suposit que el 70% de les persones treballadores d’una organitzacioé
residissin dins de la primera zona, aleshores l'indicador tindria una puntuacid
de 7, que vindria a ser com un notable. I si el 100% de les persones visqués
en aquesta primera zona aleshores la puntuacid seria la maxima possible, és a
dir un 10. Ara bé, d'aquesta manera no estariem recollint quin percentatge de
persones resideixen a la segona, tercera, quarta... zona. Aix0 no és massa
important des del punt de vista social, perque el gruix de la interaccié social
es produeix en la primera zona, i en canvi és molt rellevant per l'impacte
ambiental d'un recorregut molt més llarg. Per considerar aquesta rellevancia
s’hauran d’incloure els percentatges de persones de les altres zones i
ponderar negativament les zones més allunyades.

Expressio numerica de I'l. d’Escala Territorial
A I'annex de calculs estadistics s’explica com s’arriba a la seglient formula:

Indicador d’Escala Territorial = 11 p_ 5
40

IET = 11 (A1 .P1+A2.P2+A3P3+...+Az.Pz)—5
40
L'organitzacié facilita el codi postal de cadascuna de les persones de cada
centre de treball. A partir d’aqui es calcula el percentatge de persones
treballadores que resideixen a cadascuna de les zones (Pz).

Ates que cada centre de treball té un mapa de zones diferent i també una
distribucié diferent de llocs de residéncia de les persones que hi treballen,
considerem un nombre indeterminat (z) de zones.

P és la mitjana ponderada (Az) dels percentatges (Pz) de personal que viu a
cadascuna de les zones, a la qual s’ha aplicat un canvi d’escala per aconseguir
que el seu valor minim sigui 0 i el seu maxim sigui 10.

INDICADOR DE QUALITAT DEL DESPLACAMENT
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Definicio teorica
Reflecteix si el desplacament es realitza a peu, en bicicleta, en motocicleta,

en cotxe individualment, en transport col-lectiu (inclou el cotxe compartit),
en transport public o una combinacié dels anteriors.

Definicié operativa
Es tracta de recollir aquesta informacié per cada persona treballadora
indicant el percentatge de vegades que s’utilitza cadascuna de les opcions

de desplacament.
Justificacio

Aquest és un indicador prescindible perqué solament pretén complementar
la informacié que proporciona l'indicador d’escala territorial. Tot i aixi, es
podria considerar en funcié de la importancia que li pugui donar cada
organitzacié segons les seves circumstancies.

Quan el desplagament es realitza a peu no genera cap impacte ambiental,
aquest exercici fisic afavoreix la salut de la persona i facilita les relacions
interpersonals. Quan es realitza en bicicleta l'impacte ambiental és
despreciable (el dels recursos utilitzats i les emissions de la construccio i
manteniment de la bicicleta), també afavoreix la salut i la interaccid
personal disminueix lleugerament. Quan s’utilitza la motocicleta l'impacte
ambiental creix, no es realitza cap exercici fisic saludable i, si es treballa en
una altra zona les relacions interpersonals durant el trajecte desapareixen.

El cotxe utilitzat individualment és I'opci6 amb major impacte ambiental i
des del punt de vista social té el mateix impacte que el transport public. El
transport col-lectiu com pot ser el cotxe compartit redueix l'impacte
ambiental i facilita les relacions interpersonals limitades a la companyia de
viatge.
Accés a les dades i qualitat d’informacio

Per observar l'indicador no hi ha altra opcid que preguntar a les persones
treballadores dels centres de treball de I'organitzacid.

Validesa i Fiabilitat de I'l. de Qualitat del Desplacament

Si les persones contesten amb sinceritat, aquest indicador tindria validesa i
les dades serien fiables.
Complet

Malgrat no ser un indicador amb gaires pretensions es pot dir que és

complet perque recull informacié d’aspectes socials i ambientals alhora.
Valors de referéencia

L'ideal seria que el 100% del personal fos resident a la primera zona i que

aquest es desplacés a peu o en bicicleta.
Expressio numerica

Si finalment s’elegeix aquest indicador es cercara l'expressié numeérica
corresponent a la definicié teorica.

INDICADOR DE DIVERSITAT FUNCIONAL
EN L'ENTORN DEL CENTRE DE TREBALL
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Definicio teorica
Valora la diversitat de funcions socials que es desenvolupen en la zona on
se situa el centre de treball.

Definicié operativa

Es tracta de recollir, a més de l'existeéncia d’habitatges en proporcié a
I'activitat econdmica local, els serveis a qué es pot accedir en I'entorn del
centre de treball. Aquests serveis es consideren basics en el cas de ser
escoles bressol, primaria, secundaria i adults; Centre d’Atencié Primaria,
farmacia, botigues d’alimentacid, restauracid, entitats financeres, oficina
publica de treball (OTG a Catalunya), oficina d’‘atencié ciutadana de
I'ajuntament, residéncia i casal d’avis, tren o bus i centre de rehabilitacio.
Altres serveis no basics serien gimnas, piscina, botigues de roba, calcat,
llar, estanc, llibreria, Optica, reprografia, informatica, perruqueria i estética,
gestoria, immobiliaria, telefonia, electricitat, aigua, oficina de transit,
agencia de viatges, entitats no lucratives, cinema, teatre, museus, locals
d’oci, etc.

Justificacio

Aquest indicador té per objectiu premiar aquelles organitzacions que han
ubicat el seu centre de treball en entorns amb alta diversitat funcional, és a
dir, en llocs céntrics de les poblacions, malgrat el preu del sol sigui molt
més car que a la periféeria, on solen ubicar-se els poligons industrials. La
diversitat funcional implica poder viure, treballar i consumir dins d’una
mateixa comunitat local, i proporciona beneficis diversos: conciliacié de la
vida laboral i personal, participacié ciutadana, ajuda mutua, reduccio
drastica de costos de desplagament, desenvolupament local, etc. Ara bé,
I'indicador d’escala territorial és més rellevant que aquest de diversitat
funcional, perque el personal del centre de treball que no viu a la mateixa
comunitat on treballa, és possible que no utilitzi serveis a qué tingui accés
donant prioritat al del seu lloc de residéncia. De fet, si una organitzacié
ubica el seu centre de treball en un poligon industrial, aquest fet ja queda
reflectit en l'indicador d’escala territorial perquée necessariament les
persones que hi treballen hauran de recérrer una zona, com a minim, per
desplacar-s’hi.

Accés a les dades i qualitat d’informacio

Per calcular aquest indicador seria convenient disposar d’un sistema
d'informacié geografic (SIG). La qualitat de la informacié dependra de si
s’han abocat al SIG totes les dades relatives als serveis descrits en la
justificacio.

Validesa de I'l. de Diversitat Funcional
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Validesa de contingut: El nivell de diversitat funcional en I'entorn del centre
de treball cobreix els significats inclosos en la qualitat de vida i, per tant,
en la RSO, que depenen de la interaccié social i que estan condicionats per
la conciliacié de la vida laboral i personal. La tendéncia en els darrers anys
a ubicar els centres de treball en poligons industrials amb una vida social
tancada en les quatre parets de I'organitzacid va en direccié contraria a la
qualitat de vida.

Validesa de criteri i de constructe: Si no es descarta aquest indicador, el
seu resultat es podra comparar amb el d’Escala Territorial.

Fiabilitat de I'l. de Diversitat Funcional
Dependra de la fiabilitat de la base de dades del SIG.

Complet de I'l. de Diversitat Funcional

Aquest indicador és forca complet perque recull totes les funcions socials que
es desenvolupen en un barri o ciutat, pero el d’Escala Territorial el supera.

Valors de referencia de |I'I. de Diversitat Funcional

El maxim valor que es pot obtenir en aquest indicador depen de si en
I'entorn del centre de treball hi ha tots els serveis.

Serveis basics Altres serveis
Habitatges Gimnas i piscina, perruqueria i estética.
Escoles bressol, primaria, secundaria i Botigues de roba, calcat i llar. Estanc,
d’adults. llibreria, reprografia i informatica.
Centre d’Atencidé Primaria, farmacia, Gestoria economica i immobiliaria.
optica i centre de rehabilitacio. Telefonia, Electricitat i Aigua.
Botigues d’alimentacié i restaurants. Oficina de transit. Agéncia de viatges.
Entitats financeres Entitats no lucratives.
Oficina publica de treball Cinema, Teatre i Museus. Locals d’oci
Oficina d’atencié ciutadana de
I'ajuntament
Residéncia i casal d'avis.
Tren o bus

Expressié numeérica i Index de I'l. de Diversitat Funcional

Pendent de si finalment s’elegeix aquest indicador.
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6.3 INDICADORS DE BENESTAR

INDICADOR D'ESTABILITAT LABORAL

Definicio teorica
Valora el compromis de l'organitzacié amb les persones que hi treballen a
través de la durada prevista en la relacid contractual amb cadascuna
d’elles.
Definicido operativa
Es poden distingir uns nivells d’estabilitat en el treball de més a menys
entre funcionariat, empresariat, contractacio indefinida i temporal.

Justificacio

La incertesa de la renovacid contractual té implicacions econdomiques i
psicologiques que generen neguit en la persona contractada i, en
conseqliencia, perjudiquen la seva qualitat de vida. En canvi l'estabilitat
laboral genera benestar.

Els contractes indefinits, pel fet de no tenir una data d’expiracié, no
impedeixen que aquests es rescindeixin, fins i tot de manera massiva, amb
la qual cosa el compromis contractual de I'organitzacidé es pot trencar. Pero
aquest és un fet imprevisible i, en tot cas, quedara reflectit si els
acomiadaments de persones amb contracte indefinit s’han produit dins de
I'exercici en qué s‘analitza el nivell de Responsabilitat Social de
I'Organitzacié en questié. Els indicadors solament recullen informacié d’'un
exercici economic i per observar-ne |'evolucié calen les dades dels exercicis
anteriors o posteriors, de la mateixa manera que observem I’evolucié de la
informacié comptable i financera.

Un altre aspecte a tenir en compte és que l'organitzacid pugui tenir
persones treballant-hi sense contracte, pero és poc probable que aquest fet
es pugui mesurar, perque l'organitzacié en questié normalment ho voldra
ocultar per no rebre represalies per part de les Administracions Publiques.

Accés a les dades i qualitat d’informacio

Ates que les remuneracions economiques es deriven basicament dels
acords contractuals, aquesta és una informacid que les organitzacions
sempre tenen actualitzada, com a minim, mensualment.

Validesa

Validesa de contingut: pel que s’ha explicat en la justificacid de I'Indicador
d’Estabilitat Laboral, aquest ens proporciona informacié sobre un dels
aspectes fonamentals del benestar de les persones que treballen en una
organitzacié i, per tant, de la seva qualitat de vida laboral.

Validesa de criteri: és molt probable que d’altres sistemes d’indicadors de
RS tinguin algun indicador que mesuri el mateix concepte i, per tant, que
els resultats de tots ells estiguin correlacionats, la qual cosa pot permetre
contrastar la validesa de criteri de I'Indicador d’Estabilitat Laboral.
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Validesa de constructe: si es compara amb indicadors similars i es detecta
gue existeixen correlacions, es comprovara que l'Indicador d’Estabilitat
Laboral és una bona mesura del benestar i la qualitat de vida laboral.

Fiabilitat de I'l. d’Estabilitat Laboral

La durada de la relacié contractual entre |'organitzacié i cada persona que
hi treballa son dades primaries i les mancances en la seva fiabilitat vindrien
de l'ocultacié de contractes no formalitzats o de declarar dades falses. Si
d’un any a l'altre aquest indicador varia molt, és possible que hi hagi hagut
un expedient de regulacid d’ocupacid, atés que l'escissid d'un contracte
indefinit el convertiria automaticament en un contracte temporal.

Complet de I'l. d’Estabilitat Laboral

Aquest indicador solament valora un dels aspectes de la qualitat de vida
laboral. Per tant, no es pot dir que sigui complet, perd no hi ha cap altre
indicador que mesuri lI'estabilitat laboral i, en ser un aspecte tan rellevant, la
seva eleccié queda justificada.

Valors de referéencia de I'I. d’Estabilitat Laboral

Hi hauria 3 nivells d’estabilitat, perd0 en podem reservar un quart per a
organitzacions amb capacitat d’autocritica que reconeguin tenir personal
sense contracte laboral, amb la intencié d’esmenar aquesta situacio tan bon
punt la seva situacidé economica els ho permeti. Caldria expressar el
percentatge de persones que hi ha en cada nivell i llavors ponderar més
negativament des de la quarta posicio fins a la segona.

1. Funcionariat o empresariat
2. Contractacio indefinida

3. Contractacio temporal

4. Personal sense contracte

El compromis de l'organitzacié respecte del personal funcionari és el més
elevat perque solament es rescindiria en el cas que la institucio
desaparegués i sabem que les Administracions Publiques sén molt més
estables que les empreses i que les entitats no lucratives. En aquest sentit,
no es pot considerar que sigui més responsable una Administracié que un
altre tipus d’organitzacié que igualment mantingui el seu compromis fins a
la seva desaparicié. Per aix0 es considera que el nivell d’estabilitat del
funcionariat i de I'empresariat és equivalent.

Un cop concretat aquest aspecte, la puntuacidé maxima que es podria
obtenir en aquest indicador és que el 100% del personal fos funcionari o
empresari.

Expressio numerica de I'l. d’Estabilitat Laboral

A I'annex de calculs estadistics s’explica com s’arriba a la seglient formula:

IEL - _19P - 100
70

P és la mitjana ponderada (Az) dels percentatges (Pz) de personal de cada
grup, a la qual s’ha aplicat un canvi d’escala per aconseguir que el seu valor
minim sigui 0 i el seu maxim sigui 10.
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INDICADOR DE SOBREOCUPACIO

Definicio teorica
Valora fins a quin punt el personal fa hores extraordinaries i, per tant, en
quin grau la seva qualitat de vida i la de la seva familia en pot sortir
perjudicada.
Definicié operativa

Ates que la jornada maxima legal és actualment de 40 hores setmanals,
aquesta mesura és el punt de referencia a partir del qual es pot valorar la
sobreocupacid. Aixi les hores extraordinaries acumulades al llarg de I'any i
no compensades, ja siguin remunerades o no, indiquen sobreocupacio,
independentment del maxim d’hores extraordinaries que la llei estipula que
es poden fer. Cal tenir present que les hores de formacié o autoformacié
acordades amb l’'organitzacié compten com a hores de treball.

Per altra banda, per calcular aquest indicador, no es tindra en compte el
nombre d’hores anuals de treball pactades en el darrer conveni col-lectiu, o
en d’altres acords o normes, sind les hores anuals calculades a partir del
que estableix I'Estatut dels Treballadors (1826 hores que a 8 hores diaries
sOn aproximadament 228 dies de treball), per tal que la mesura sigui
comparable amb qualsevol altra organitzacié.

Justificacio

La industrialitzacié va dividir el temps de vida de les persones en temps de
treball i temps lliure, de tal manera que si dediguem més temps al treball
tenim menys temps lliure i a la inversa. Necessitem el temps lliure per
poder descansar, tenir cura de la nostra higiene i de la nostra persona en el
sentit ampli, practicar esport, tenir estones d’esbarjo, fer relacions socials,
realitzar les tasques de la llar, aprendre (formacid i cultura), fer vida de
barri (compres, passeig, paisatge, visites, trobades...) i gaudir de les
vacances (turisme, viatjar, caps de setmana...). Totes aquestes son
necessitats basiques o fonamentals de les persones per gaudir d’una bona
qualitat de vida, pero si el temps de treball supera els limits establerts per
la propia societat industrial, de les 40 hores setmanals, aleshores es pot
considerar que la qualitat de vida queda afectada proporcionalment al
temps de sobreocupacio.

Accés a les dades i qualitat d’informacio

Si l'organitzacié analitzada solament controla el compliment de la jornada
laboral acordada entre les parts, caldra preguntar a les persones
treballadores quantes hores extraordinaries realitzen setmanalment.

Validesa

Validesa de contingut: pel que s’ha explicat en la justificaciéd de I'Indicador,
el temps de lleure és un dels aspectes fonamentals de la qualitat de vida de
les persones.

Validesa de criteri: hi ha altres sistemes d’indicadors que contempla el
prolongament de la jornada. Si 'organitzacié analitzada ja ho calcula, es
podra comparar si els resultats d'ambdds estan correlacionats i, per tant, si
la mesura és realista.
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Validesa de constructe: aquest indicador pot estar correlacionat amb els
indicadors de salut, atés que si una persona dedica un excés d'hores a la
feina facilment acabi tenint problemes de salut.

Fiabilitat de I'l. de Sobreocupacié

Si la pregunta la respon el personal de I'organitzacio, la fiabilitat d’aquest
indicador dependra de la sinceritat i de la bona memoria del personal a
I'hora de contestar aquesta pregunta. Si la responen els organs de gestid
de l'organitzacio, la fiabilitat dependra de I’'honestedat de la direccid.

Complet de I'l. de Sobreocupacid

Aquest indicador és complet en el sentit que la sobreocupacié afecta
negativament en les tres dimensions de la persona:

e La personal: ates que el seu temps lliure es veu reduit.
e La familiar: perque no li pot dedicar I'atencié necessaria.
e La social: perqué li impedeix participar en iniciatives ciutadanes.

Valors de referéncia de I'l. de Sobreocupacid

El valor de referéncia és la jornada de 40 hores setmanals, comptant que
les hores extraordinaries acumulades al llarg de l'any son zero, ja sigui
pergué no se n'han fet o perque les que es feren, s’hagin compensat amb
dies de festa o en menys hores de treball en d’altres moments.

Expressio numerica de I'l. de Sobreocupacié

El punt de partida serien el nombre d'hores extraordinaries en comput
anual, és a dir, les hores anuals que excedeixen de les 1824% hores de
treball, corresponents a 228 dies laborables.

A partir d'aqui es calcularia el percentatge de persones que s’inclouen en
cadascun dels seglents grups:

1. No fan hores extraordinaries (menys de 1824h/any)

2. En fan menys de mitja hora al dia (entre 1824h i 1938h/any
3. Entre mitja i una hora al dia (entre 1938h i 2052h/any)?*

4. Entre 1i 2 hores al dia (entre 2052 i 2280h/any)?®

5. Entre 2 i 4 hores al dia (entre 2280h i 2736h/any)?*’

6. Més de 4 hores al dia (més de 2736h/any)

A I'annex de calculs estadistics s’explica com s’arriba a la seglient formula:

)24

1SO = _147P -1000 - 147(A1.P1+A2.P2+ A3 P3+A4.P4)-1000

500 500

P és la mitjana ponderada (Az) dels percentatges (Pz) de personal de cada
grup, a la qual s’ha aplicat un canvi d’escala per aconseguir que el seu valor
minim sigui 0 i el seu maxim sigui 10.

23 1826 sbn les hores de treball anual calculades segons I'Estatut dels Treballadors, perd si dividim
aquesta xifra pel nombre d’hores diaries, ens surten 228,25 dies de treball. Per aix0 s’ha optat per
arrodonir a la baixa el comput anual).

24 228dies x 8,5 hores = 1938 hores/any

25 228dies x 9 hores = 2052 hores/any

% 28dies x 10 hores = 2280 hores/any

21 228dies x 12 hores = 2736 hores/any
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INDICADOR D'ESCALA SALARIAL

Definicio teorica
Valora la diferéncia de salari que hi ha entre la persona que cobra més dins
de l'organitzacio i la que cobra menys.
Definicidé operativa

Per tal que aquestes diferéncies s’ajustin al maxim a la realitat, el salari es
calcula per hora bruta treballada, incloses les hores extraordinaries que es
dediquin a la feina. El sou no inclou les dietes o altres despeses que s’hagin
de justificar amb el rebut de compra, atés que no remuneren les hores de
dedicacid al treball. Ara bé, s’han d’incloure remuneracions per assistir a
reunions o d’altres activitats a que es té accés pel fet d’ocupar un carrec
determinat dins |'organitzacié, i que no es tindria accés si no s’ocupés
I'anomenat carrec (podria ser el cas d’un carrec politic). En el cas que es
posseeixin accions de la propia organitzacid on es treballa, també s’han
d’incloure els dividends obtinguts (podria ser el cas de persones de |'equip
directiu que alhora sén propietaries de I'organitzacio).

L'Indicador d’Escala Salarial sera la desviacié entre qui cobri més i qui cobri
menys dins de l'organitzacié, de manera que no caldra calcular tots els
sous per hora, sind els més alts per escollir-me el més alt de tots, i els més
baixos per escollir-ne el més baix de tots.

Justificacio

Una diferéncia de sous desproporcionada entre les diferents categories
professionals és font d’injusticia perque el treball no es veu compensat amb
la remuneracid corresponent a l'esforg realitzat.

El preu per hora es la referéncia socialment més justa, perquée
independentment de I'extracte social a que pertanyem i dels nostres
coneixements o habilitats professionals, el temps passa igual per tothom.

Normalment les diferencies de sous es justifiquen pel fet d’assumir majors
responsabilitats o per una major qualificacio professional. Ara bé, es poden
posar limits a aquesta justificacid. Es a dir, fins a quin punt estan
justificades les diferéncies salarials per diferéncies de responsabilitat®® o de
qualificacié professional? Ates que posar aquests limits és dificil, hi ha
organitzacions que reparteixen les diverses responsabilitats entre els seus
membres i realitzen la formacié necessaria per assumir-les i equilibrar les
qualificacions professionals.

Quan les persones que treballen en una organitzacié no sén conscients de
les diferéncies injustificades de sous, veuen afectada la seva qualitat de

% En el cas dels salaris més alts, és possible que hi hagi qui justifiqui que, pel carrec de responsabilitat
que ocupa, la seva dedicacio és de 24 hores diaries, tant els dies laborables com festius. Malgrat que
treballar tantes hores pugui ser irresponsable perqué la familia, les amistats o el veinat també
requereixen d’un temps de dedicacid, es pot fer un calcul senzill del maxim d’hores humanament
treballables durant un any (descomptant 30 dies de vacances i que en els festius solament es faci 2
jornada, és a dir, uns 285 dies i restant de les 24 hores del dia: 8 per dormir, 4 per menjar, 1 d’higiene
personal, 1 d'esbarjo. Serien 11 hores de treball diari durant 285 dies I'any= 3.135 hores de treball
I’'any). Aquest maxim permetria fixar el topall quan algu declari sobrepassar aquesta xifra.
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vida pero solament des del punt de vista economic, perqué un sou relatiu
menor afecta a la seva economia particular. Les que en sén conscients, a
meés, es veuen afectades psicoldogicament per aquesta injusticia.

Accés a les dades i qualitat d’informacio de I'l. d’Escala Salarial

Per calcular aquest indicador es necessiten dues dades: el sou brut anual i
el total d'hores treballades durant l'any. El sou el té comptabilitzat
I'organitzacié i les hores treballades es poden obtenir de l'indicador de
sobreocupacié.

Validesa de I'l. d’Escala Salarial

Validesa de contingut: les diferéncies de sou sén font d’injusticia que
genera l'organitzacié i, per tant, accions irresponsables que afecten a la
qualitat de vida de les persones que hi treballen, tant si en son conscients
com si no en sén.

Validesa de criteri: hi ha forca sistemes d’indicadors que calculen la
diferencia entre els salaris més alts i els més baixos, si l'organitzacio
analitzada el calcula, es podra comparar si els resultats d'ambdéds estan
correlacionats i, per tant, si la mesura és realista.

Validesa de constructe: [I'Unic altre indicador amb qui pot estar
correlacionat és el de salut laboral perque una elevada discriminacié salarial
pot afectar psicologicament el personal. Ara bé, el raonament no és valid
en sentit contrari, perqué uns resultats de salut laboral dolents poden tenir
causes que no tinguin res a veure amb les diferencies de sous dins de
I'organitzacid.

Fiabilitat de I'l. d’Escala Salarial

Ates que aquest indicador solament necessita dades dels sous més alts i
dels més baixos i en ser dades primaries, la fiabilitat hauria de ser alta,
encara que en el cas de les hores treballades, si l'organitzacid no
comptabilitza les hores extraordinaries, dependra de la resposta de les
persones enquestades.

Complet de I'l. d’Escala Salarial

Aquest indicador solament valora un dels aspectes de la qualitat de vida
laboral. Per aix0, no es pot dir que sigui complet, perd no hi ha cap altre
indicador que mesuri si la distribucié de les retribucions és injusta i, en ser un
aspecte molt rellevant, la seva eleccié queda justificada.

Valors de referencia de I'l. d’Escala Salarial

Partint de la premissa que el dia té 24 hores per a tothom, el valor de
referéncia seria sous iguals per responsabilitats repartides i bona
qualificacié professional en cada especialitat. Aixi, la puntuacié més alta
s’obtindria quan els salaris fossin iguals.

Expressio numerica de I'l. d’Escala Salarial

La manera més senzilla de calcular aquest indicador és en forma de
percentatge del salari més baix sobre el salari més alt.

IES = salari més baix y 100
salari més alt
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INDICADOR DE FLEXIBILITAT

Definicio teorica
Valora l'esforg real en flexibilitat horaria i teletreball, ja que faciliten la
conciliacio de la vida laboral i personal.

Definicidé operativa

Per tal de recollir la flexibilitat real de qué gaudeix el personal, no la que
I'organitzacié diu que ofereix, es podrien fer dues preguntes a totes les
persones que treballen a I'organitzacid, en el marc d'un qglestionari sobre
questions laborals:

1. Algun cop has necessitat fer horari flexible, treballar des del teu
domicili o canviar d’horari? Si la resposta és afirmativa en algun dels
tres casos, contestar la pregunta seglent. Si no has necessitat cap
d’aquestes tres coses saltar la seglent pregunta.

2. Quin percentatge de cops que has necessitat fer horari flexible,
teletreball o canvi d'horari, I'organitzacié t'ho ha permeés?

e Menys del 25% (gairebé mai)

e Entre el 25% i el 50% (poques vegades)
e Entre el 50% i el 75% (forca vegades)

e Més del 75% (gairebé sempre)

Justificacio

La flexibilitat és una manera de facilitar la conciliacié de la vida laboral i
personal, especialment necessaria quan el centre de treball esta lluny del
domicili de les persones treballadores, perd gens menyspreable en
qualsevol cas.

Accés a les dades i qualitat d’informacio

Les dades seran primaries, perdo bona part de la qualitat de la informacié
dependra de la sinceritat, de la bona memoria de les persones enquestades
0 de les seves percepcions.

Validesa

Validesa de contingut: I'Indicador de Flexibilitat se centra en les
possibilitats de conciliar la vida laboral i personal, que I'organitzacié ofereix
a les persones que hi treballen. Per tant, vol valorar aquest aspecte de la
qualitat de vida laboral i, en conseqliéncia, de la responsabilitat social de
I'organitzacié, de manera més directa que a través de l'Indicador d’Escala
Territorial, atés que la ubicacié del centre de treball no es pot replantejar
cada dia i, en canvi, els horaris, els torns i el teletreball si que es poden
modificar a curt termini.

Validesa de criteri: malgrat que tant l'indicador d’Escala Territorial com el
de Flexibilitat volen mesurar la conciliacié laboral i personal, no hauria
d’haver correlacid entre els resultats d’ambdds perqué mesuren aspectes
diferents. El primer la ubicacié que 'organitzacié ha escollit per al centre de

Montserrat Llobet Abizanda 32de 72
mllobet5@xtec.cat



PREMIS I AJUTS A LA RECERCA ACCID INDICADORS D'RSO DE L’AMBIT DEL TREBALL

treball i el segon la politica d’horaris, torns i la possibilitat de realitzar
teletreball. De fet, una organitzacié que faci un esfor¢c important per ser
socialment responsable i en el seu moment escollis un poligon industrial per
ubicar el seu centre de treball, traura una puntuacid6 molt baixa en el
primer i una de molt alta pel segon.

Validesa de constructe: Es possible trobar indicadors sobre flexibilitat en
d’altres sistemes, i que hi hagi correlacié entre els resultats.

Fiabilitat de I'l. de Flexibilitat

Si analitzem la correlaci6 amb indicadors de flexibilitat d’altres sistemes,

caldra tenir en compte si aquests altres recullen informacié sobre el que

I'organitzacié diu que fa o sobre el que fa realment, consultant les persones

gue hi treballen, atés que és més fiable aquesta segona estrategia.
Complet de I'l. de Flexibilitat

De la mateixa manera que |'escala territorial i la sobreocupacio, la falta de
flexibilitat laboral afecta negativament la conciliaci6 de la vida laboral i
personal i, en conseqliéncia, les tres dimensions de la persona (personal,
familiar i social). En aquest sentit, es pot considerar un indicador forcga
complet. Ara bé: cal aclarir que cadascun d’aquests indicadors mesura
components diferents de la conciliacid:

e L'Indicador d’Escala Territorial es refereix la manera amb que la
ubicacié del centre de treball afecta la conciliacié.

e L’Indicador de Sobreocupacid es refereix al temps lliure disponible
per conciliar.

e L'Indicador de Flexibilitat es refereix a si I'organitzacié facilita canvis
d’horari o teletreball per conciliar millor.

Valors de referéencia de I'I. de Flexibilitat

El valor de referencia seria que de les vegades que la persona ha necessitat
utilitzar algun tipus de flexibilitat I'organitzaci6 sempre li ha facilitat, és a
dir, el cent per cent.

Expressio numerica de I'l. de Flexibilitat
Menys del 25% (gairebé mai)
Entre el 25% i el 50% (poques vegades)

Entre el 50% i el 75% (forga vegades)
Més del 75% (gairebé sempre)

HwnN e

A I'annex de calculs estadistics s’explica com s’arriba a la seglient formula:

IF= P—-10 - (M .P1+A2.P2+A3P3+A4.P4)-10
3 3
P és la mitjana ponderada (Az) dels percentatges (Pz) de personal de cada

grup, a la qual s’ha aplicat un canvi d’escala per aconseguir que el seu valor
minim sigui 0 i el seu maxim sigui 10.
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INDICADOR DE SALUT LABORAL

Definicid teorica
Es un indicador multiple que inclou dades sobre els efectes més rellevants

de la mala salut laboral: accidentalitat, baixes per malaltia, absentisme
laboral i alta rotacié de personal.

Definicidé operativa

Es tracta de recollir dades sobre els aspectes ja enumerats, durant I'exercici
analitzat:

Nombre i gravetat d’accidents laborals
Dies de baixa per malaltia laboral
Dies d’absentisme

Rotacié de personal

Justificacio

Els llargs desplagcaments quotidians, la discriminacié laboral arbitraria,
I'encadenament de contractes temporals, la sobreocupacid, la formacio
deficient en riscos laborals, la impossibilitat de participar en les decisions
sobre la propia feina o sobre les decisions estratégiques de l'organitzacio,
I'ambient laboral hostil, el ritme de treball frenétic, la inadaptacié a les
noves tecnologies, la falta d’identificaci6 amb I'organitzacio, etc. Aquestes i
altres causes poden generar problemes de salut laboral, dificils de valorar
pel gran nombre d’aspectes a tenir en compte i sobre els que cal recollir
dades. Ara bé, més efectiu que valorar les causes, pot ser valorar les
conseqliencies que generen: accidentalitat, baixes per malaltia, absentisme
o un alt nivell de rotacié del personal. La rotacié del personal es pot eliminar
perque el seu calcul seria idéntic al de I'Indicador d’Estabilitat Laboral.

Accés a les dades i qualitat d’informacio

L'organitzacié disposa de totes aquestes dades i si no les falseja es pot
garantir una bona qualitat de la informacié.

Validesa

Validesa de contingut: la salut és un dels components basics de la qualitat
de vida laboral i, en conseqiéncia, és responsabilitat de I'organitzacié que
el seu personal gaudeixi d’'una bona salut laboral.

Validesa de criteri: és molt probable que hi hagi correlacié entre aquest
indicador i tots els altres de I'ambit del treball. Per exemple, el d’Escala
Territorial, atés que els llargs desplacaments afecten la salut laboral des de
diferents punts de vista: major probabilitat d’accident in itinere, estrés per
dificultats de conciliacié, prolongament de les baixes per malaltia, etc.
Validesa de constructe: els indicadors de salut laboral sén els més utilitzats
per valorar el nivell de la qualitat de vida laboral, per tant, hauria de ser
senzill comprovar-ne la validesa a través de les correlacions.
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Fiabilitat de I'l. de Salut Laboral

En principi no hi ha cap sistema més fiable d’obtenir dades sobre la salut
laboral que els registres de I'organitzacié sobre I'accidentalitat, les baixes o
I'absentisme, altra cosa és que les falsegi. Pel que fa a 'accidentalitat i les
baixes, si hi hagués accés a la mutua de l'organitzacié es podria contrastar
si les dades que ha facilitat sén correctes.

Complet de I'l. de Salut Laboral

Es podria dir que aquest indicador, malgrat recollir Unicament fets que soén
senyal de mala salut laboral, és el més complet de tots els indicadors de
I'ambit del treball perqué esta intimament relacionat amb cadascun d’ells.
Fent un repas, es pot afirmar que els desplacaments comporten risc
d’accident i de malaltia per estrés o cansament; la inestabilitat també pot
comportar estres; la sobreocupacid cansament; una escala salarial injusta,
falta de flexibilitat, mancances de formacio, incapacitat de participacio, no
integracié en l'organitzacié i en el seu entorn, discriminacions arbitraries o
viure com una imposicié la llengua en qué l'organitzacid es comunica, ja
sigui per separat o per acumulacié, poden generar desanim i estrés que
generin una mala salut laboral.

Valors de referencia de I'l. de Salut Laboral

Ates que la salut és I'abséncia de malaltia, els valors de referéncia serien
que no hi hagués cap accident, baixa ni absentisme. Hi ha qui justifica que
en els paisos pobres hi hagi més accidentalitat, fins i tot en centres de
treball d’organitzacions transnacionals, pero ens hauria de guiar el principi
que les vides humanes tenen el mateix valor independentment del lloc del
mon on les persones treballin.

Expressio numerica de I'l. de Salut Laboral

El calcul seria una mitjana ponderada del percentatge d’accidents segons el
nombre de persones treballadores (diferenciant els accidents greus), del
percentatge d’hores de baixa i del percentatge d’hores d’absentisme. Aixi
quedarien quatre indicadors als quals podem assignar els seglients pesos:
P1: Percentatge d’accidents greus i mortals (s/n. persones) (A1 = 5,5)
P2: Percentatge d’accidents lleus (s/n. persones) (A1 =1,5)
P3: Percentatge d’hores de baixa (sobre hores de treball) (A1 =1,5)
P4: Percentatge d’hores d’absentisme (sobre hores de treball) (A1 =1,5)

A I'annex de calculs estadistics s’explica com s’arriba a la seglient formula:

Indicador de Salut Laboral = ISL = A1.P1+A2.P2+A3P3+A4.P4

Llavors P és la mitjana ponderada dels percentatges de persones que

pertanyen a cada grup i Az sén els pesos dels percentatges. Es dona el pes
de 5,5 als accidents greus i mortals perqué tinguin un pes superior a tots
els altres indicadors junts.
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INDICADOR DE FORMACIO LABORAL

Definicio teorica
Valora si s’han cobert les necessitats de formacié de les persones que
treballen en una organitzacié.

Definicidé operativa

Es vol valorar aquest rendiment a través de dues preguntes plantejades a
tot el personal de I'organitzacid, que vindrien a dir el seglent:

Valora entre 0 i 10 la utilitat de la formacidé o autoformacio
rebuda durant aquest any:

e Per la teva feina
e Per participar en les decisions generals de I'organitzacio

Valora també entre 0 i 10 si la formacido o autoformacié rebuda
ha estat suficient:

e Per la teva feina
e Per participar en les decisions generals de I'organitzacio

Justificacio

Respecte a la formacid que rep el personal hi ha multitud d'aspectes a
analitzar: temps que es dedica a la formacié, qualitat, importancia de
I'activitat formativa per al desenvolupament personal i professional,
equilibri entre la distribucid de la formacié especifica i genérica, si es
realitza dintre o fora de I’'horari laboral, si forma part del pla de formacié de
I'organitzacié o es tracta de cursos estandard, etc. Sobre tots aquests
aspectes es fa necessari realitzar els comentaris que justifiquin el perqué
s’escullen les dues preguntes plantejades i, en canvi, no s’estudien aquests
altres aspectes:

e Normalment l'autoformacié no es té en compte com a formacié i pot
ser tant o més important. Per ser considerada autoformacio
realitzada dins de l'organitzacio, i no particular, cal que les hores
dedicades figurin dins del comput d’hores de treball.

e De vegades es dedica forca temps a la realitzacié de cursos, el
contingut dels quals no s’acaba aplicant a la feina.

e D’altres, la formacidé és de qualitat perd no esta ben enfocada i no
resulta atil en el dia a dia.

e Hi ha formaci®é que és més operativa i n‘hi ha que és més
estratégica. Normalment I'operativa s’aplica a la propia feina del dia
a dia, i l'estratégica és més util per participar en decisions generals
de l'organitzacid. Per aix0 s’ha considerat més adequat i entenedor
expressar-ho aixi en les preguntes, sense fer referencia a qlestions
jerarquiques, atés que hi ha organitzacions amb |‘'organigrama
totalment pla perqué tot el personal participa en les decisions
estratégiques que es prenen.
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e Que es realitzi dins o fora de l'horari laboral es pot considerar
secundari. En tot cas I'Indicador de Sobreocupacié ja explicara si es
dedica un excés d’hores a la feina, ja sigui per rebre formacié o per
altres tasques.

e Els cursos estandard normalment s’aprofiten menys perque el temari
és generic per diverses organitzacions i no s’ha adaptat a les
necessitats de cadascu.

En conclusid, s’ha considerat que els dos aspectes més importants de la
formacié sén que sigui util i que sigui suficient.

Accés a les dades i qualitat d'informacioé de I'l. de Formacié Laboral

No es possible accedir a dades objectives que ens informin sobre aquests
dos aspectes. Per aixd, en aquest cas no hi ha altra opcié que recérrer al
questionari i obtenir dades subjectives.

En tractar-se de dades primaries, si el personal contesta amb sinceritat, la
qualitat de la informacio pot ser ben bona.

Validesa de I'l. de Formacid Laboral

Validesa de contingut: la formacié és una de les dimensions del benestar de
la qualitat de vida laboral i, com a tal, no pot faltar un indicador que la
intenti mesurar. Que es valori a través de dades subjectives pot compensar
el fet que molts altres indicadors solament utilitzin dades objectives.
Validesa de criteri: el de formacié és un indicador forca corrent en d‘altres
sistemes i, malgrat que en aquest cas es fixa I'atencié en dos aspectes molt
concrets, és possible que hi hagi correlaci6 amb altres indicadors de
formacio d’altres sistemes.

Validesa de constructe: la falta de formacid pot generar inseguretat a I'hora
d’afrontar la feina a fer, baixa productivitat, falta d’autoestima, dificultats
de promocid professional, etc. Si els valors sobre la utilitat i la suficiéncia
de la formacidé surten baixos, necessariament la qualitat de la vida laboral
se n'ha de ressentir.

Fiabilitat de I'l. de Formacio Laboral

La mesura es recull sobre dades primaries que son més fiables. Ara bé: la
valoracido sobre dades subjectives resta fiabilitat a la mesura. Per altra
banda, el fet de centrar l'atencié en els aspectes més rellevants de la
formacié, és a dir, la seva utilitat i que sigui suficient per realitzar les
tasques de la manera més eficient possible, fa que aquest indicador pugui
ser molt més fiable que d’altres indicadors de formacié basats en dades
més geneériques.
Complet de I'l. de Formacié Laboral

Aguest indicador, malgrat recollir Unicament aspectes de formacié és ben
sabut que d’altres indicadors com els de salut o els de participacié milloren
qgquan aquest millora. Per exemple, es podria establir una relacié directa
entre la formacid en salut laboral i la taxa d’accidents o malalties
professionals. Hi hauria també relacié, encara que més indirecta, entre la
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formacio sobre el funcionament general de |'organitzacié i les possibilitats
de participacio en les decisions globals.

Valors de referéencia de I'l. de Formacio Laboral

La situacio ideal seria que la puntuacié de les dues preguntes fos propera al
10. Ara bé, cal tenir en compte la possibilitat que poques persones estiguin
molt satisfetes (generalment les que ocupen llocs de més responsabilitat i a
les que l'organitzacié dedica més recursos formatius) i que la majoria ho
estiguin ben poc (generalment persones que ocupen la base de
I'organigrama). En aquest sentit no seria convenient realitzar una mitjana
aritmetica de totes les valoracions obtingudes, i s‘opta per ponderar en
funcié del nombre de persones que donen cada puntuacié.

Expressio numerica de I'l. de Formacié Laboral

Per tenir en compte les diferéncies de satisfaccié entre el personal es
prendran les respostes a les quatre preguntes i es classificaran les
respostes segons la puntuacié que s’hi hagi donat a cadascun dels quatre
aspectes preguntats.

Els aspectes son:
e Formacid i autoformacié rebuda per millorar la propia feina

e Formacié i autoformacid rebuda per participar en les decisions
generals de 'organitzacio

e Utilitat de la formacidé o autoformacid rebuda per millorar la propia
feina.

e Utilitat de la formacié o autoformacié rebuda per participar en les
decisions generals de I'organitzacid.

La puntuacié va de 0 a 10, de manera que es calculara el segilent:

Percentatge de persones que han puntuat amb un 0
Percentatge de persones que han puntuat amb un 1
Percentatge de persones que han puntuat amb un 2
Percentatge de persones que han puntuat amb un 3
Percentatge de persones que han puntuat amb un 4
Percentatge de persones que han puntuat amb un 5
Percentatge de persones que han puntuat amb un 6
Percentatge de persones que han puntuat amb un 7
Percentatge de persones que han puntuat amb un 8
Percentatge de persones que han puntuat amb un 9
Percentatge de persones que han puntuat amb un 10

Llavors I'Indicador de Formacié Laboral sera la mitjana ponderada de
les puntuacions de cada pregunta (i=4) on la ponderacié (Azi) seran els

percentatges obtinguts per cada puntuacié en cada pregunta.
IFL=A0i.POi+A1i.P1i+A2i.P2i+A3i.P3i+A4i.P4i+A5i.P5i+A6i.P6i+A7i.P7i+A8i.P8i+A9i.P9i+A10i.P10i
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6.4 INDICADORS D'IDENTITAT CULTURAL

INDICADOR DE PARTICIPACIO DELIBERATIVA

Definicio teorica
Vol recollir el temps dedicat a debatre sobre els problemes, reptes i
projectes de l'organitzacid.

Definicié operativa

Aixi doncs, la unitat de mesura serien les hores anuals que cada
treballador/a dedica a trobades d’aquesta mena, en qué després de
deliberar es prenen decisions sobre el dia a dia de l'organitzacié i també
sobre el llarg termini. Per tant, no s’inclourien en el comput les hores
dedicades a reunions purament informatives, ni aquelles que siguin
consultives i que posteriorment no permeten participar a I’'hora de prendre
decisions (Martin Artiles, 1999).

Potser valdria la pena distingir entre les reunions per deliberar sobre la
propia feina i les que siguin sobre l'organitzacié en general. Pero potser
sera dificil separar una cosa de l'altra.

Per tal de reflectir si poques persones tenen una participacié molt alta (les
que ocupen llocs de més responsabilitat dins de l'organitzacié) i que la
majoria tinguin una baixa participacié (persones que ocupen la base de
I'organigrama), no seria convenient realitzar una mitjana aritmeética de
totes les valoracions obtingudes.

Justificacio

El nivell de participacié deliberativa en una organitzaci6 depéen de les
possibilitats que cada persona treballadora tingui de donar la seva opinio i
que aquesta pugui ser tinguda en compte a I'hora de prendre decisions,
tant si sén sobre la propia feina com sobre el funcionament general de
I'organitzacié. Atés que el treball sense aquesta capacitat de participacio és
alienant i que promoure aquest tipus de treball, de cap manera es pot
considerar socialment responsable, queda justificada la presencia de
I'indicador de participacio deliberativa en el sistema d’indicadors de RSO.

Accés a les dades i qualitat d’informacio

Aquestes dades es recollirien per mitja d’'una pregunta al personal de
I'organitzacié. Per tant, es tracta de dades primaries, i la qualitat de la
informacié obtinguda dependra de la sinceritat i la bona memoria de les
persones enquestades. Ara bé, en una organitzacié es prenen decisions
cada dia d’'una o altra mena, i normalment esta establert qui hi participa i
qui no, per la qual cosa no hauria de ser necessari recollir aquesta
informacio a través d’enquesta, si la direccid ho té clar i facilita les dades
honestament.
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Validesa de I'l. de Participacié Deliberativa

Validesa de contingut: la participacié és un aspecte clau de la qualitat de
vida laboral i, per tant, de la responsabilitat social d’una organitzacio,
perqué permet que la persona treballadora desenvolupi la seva feina amb
autonomia critica.

Validesa de criteri: malgrat la importancia de la participacié deliberativa,
dificilment puguem trobar un indicador d’aquest estil en un altre sistema
d'indicadors. Aix0 segurament és causat perquée l|'estructura organitzativa
piramidal, on les decisions es prenen Unicament a la cupula, ha tingut un
exit econdmic indiscutible i s’ha considerat el model de referéncia. Per tant,
sera dificil trobar indicadors d’altres sistemes amb els quals trobar
correlacions.

Validesa de constructe: aquest indicador estara correlacionat amb molts
dels altres indicadors d’aquest sistema que s’esta construint. Per comencar
amb el de participacid representativa, perquée si es té capacitat de
participar en les decisions sobre |'organitzacié és possible que es puguin
escollir les persones que la representen, encara que no hagi de ser
necessariament aixi. Segurament també estara correlacionat amb el de
salut laboral, atés que una major participacié genera major autoestima.
Amb el de formacid ja que es tindra capacitat per decidir quina formacio és
la més adient. Possiblement amb el d’estabilitat perque es podra decidir
sobre el propi futur dins de l'organitzacid, i amb el de flexibilitat perque
podra autoorganitzar-se la feina.

Fiabilitat de I'l. de Participacidé Deliberativa

Per assegurar la fiabilitat de l'indicador es podria recollir la mateixa
informacié de les dues fonts possibles: respostes del personal i direccié de
I'organitzacid.

Complet de I'l. de Participacié Deliberativa

La participacié deliberativa genera molts efectes positius en totes les parts
interessades, des de I'actitud i implicacié del personal, passant per la seva
salut i la identificaci6 amb l'organitzacio, fins a la qualitat del producte o
servei, la satisfaccid de clients, usuaris o beneficiaris, i I'enfortiment de les
xarxes socials. Per aix0 es pot dir que és un indicador forca complet.

Valors de referéncia de I'l. de Participacié Deliberativa

Sembla que dues hores a la setmana, una per deliberar sobre les questions
operatives i una altra per deliberar sobre les qilestions estrategiques, es
considera temps suficient, que menys temps resultaria insuficient i que més
temps faria baixar la productivitat de la reunid. Un altre aspecte a tenir en
compte és que, per tal que tothom hi pugui dir la seva, el nombre de
persones reunides no sigui superior a 6 o 7, i per ultim que cadascu tingui
capacitat de decisié sobre la propia feina.

Expressio numerica de I'l. de Participacié Deliberativa

A partir de si és possible separar el temps de deliberacié sobre qlestions
operatives, del de deliberacié6 sobre qlestions estratégiques, queda
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pendent de concretar si aquest d’indicador es divideix i/o es fusiona amb
algun altre.

INDICADOR DE PARTICIPACIO REPRESENTATIVA

Definicio teorica
Vol recollir el nivell de participacid en l'eleccié dels carrecs directius o de
representacié de I'organitzacio.

Definicidé operativa

Atés que aquest indicador es vol calcular en I'ambit del treball, el cens que
es tindria en compte seria el de totes les persones que treballen a
I'organitzacié amb una antiguitat d’un any, com a minim.

Si l'organitzacié realitza eleccions obertes a tot el personal es tindra en
compte el nombre de persones treballadores que hi participin. Si el procés
electoral es restringeix a una part de la plantilla, per calcular lI'indicador es
tindran en compte totes les persones treballadores amb un any d’antiguitat.
Si no es realitzen eleccions el resultat d’aquest indicador sera
necessariament zero.

Justificacio

La participacié representativa hauria de ser conseqliencia de la participacio
deliberativa en el sentit que les persones directives o0 representants de
I'organitzacié haurien de destacar en les trobades deliberatives per la bona
acceptacié de les seves propostes o per la reconeguda capacitat de liderar
els equips i els projectes. Des d’aquest punt de vista es podria considerar
que I'Indicador de Participacid Deliberativa és prescindible, pero és possible
que hi hagi organitzacions amb poca participacid deliberativa i en canvi
amb dret a participar en I'eleccié de les persones representants, i aixo s’ha
de valorar encara que la primera sigui més rellevant que la segona.

Hi ha organitzacions on la capacitat de vot esta supeditada al percentatge
de capital que se'n posseeix. Aquesta supeditacid és licita perd no és
socialment responsable perque no és democratica.

Accés a les dades i qualitat d’informacio

Si l'organitzacié realitza eleccions tindra dades sobre el nivell de
participacié en aquestes i si no en realitza podra explicar de quina manera
s’escullen els carrecs i quantes persones participen en l'eleccié. En aquest
darrer cas, la qualitat de la informacié dependra de la sinceritat dels
carrecs directius de I'organitzacio.

Validesa

Validesa de contingut: la participacid representativa és complementaria a la
deliberativa. De fet sén dos indicadors que es podrien valorar
conjuntament, atés que la representativa esta intimament lligada a la
deliberativa i, per si sola, té poca rellevancia en el marc de la
responsabilitat social.
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Validesa de criteri: no té gaire sentit cercar indicadors similars perque el
nivell de participacié en un procés electoral és una dada molt concreta (una
persona, un vot) que no permet altra interpretacié que la del significat de
la propia xifra.

Validesa de constructe: probablement aquest indicador estigui correlacionat
amb el de participacid deliberativa, atés que una alta participacio
representativa normalment ve precedida per una participacié deliberativa
més o menys elevada.

Fiabilitat de I'l. de Participacid Representativa
La fiabilitat depen, en aquest cas, de la veracitat de la informacié que
faciliti I'organitzacié.
Complet de I'l. de Participacid Representativa
Com ja s’ha dit, aquest és un indicador complementari al de participacié
deliberativa.
Valors de referéncia de I'l. de Participacié Representativa

El valor de referéncia sera d’'un 100%. Malgrat que existeix el dret a no
participar, la no participaci6 s’hauria d’interpretar com una falta
d’identificacid6 amb l'organitzacid, i és responsabilitat d’aquesta que totes
les persones que hi treballen s’hi sentin implicades, és a dir, que no es
mostrin indiferents.

Expressio numerica de I'l. de Participacié Representativa

Persones participants en les eleccions
Nombre de persones treballadores amb un any o més d’antiguitat

INDICADOR DE COHESIO SOCIAL

Definicio teorica
Vol mesurar el grau d’interaccid social entre el personal de I'organitzacio.

Definicidé operativa

L'elaboracido d'un sociograma a partir de preguntes al personal sobre el
nivell de cooperacié en les tasques laborals, ens pot donar una idea del
grau de cohesio social interna de |'organitzacid.

Justificacio

El treball en equip és la clau de I'éxit de les organitzacions i aquest no pot
existir si no hi ha cooperacid. Es a dir, quan les persones que hi treballen
s’ajuden entre elles per assolir uns objectius comuns, aleshores és possible
que el resultat del treball sigui més que la suma de la feina feta per les
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individualitats. A més, el treball en equip és molt gratificant i reforca la
identificacio amb els projectes de |'organitzacid.

La rad per incloure aquest indicador en el sistema és que l'organitzacio té la
responsabilitat de crear un ambient de treball cooperatiu pels beneficis que
genera a totes les parts interessades.

Accés a les dades i qualitat d’informacio

Per elaborar el sociograma s’hauria de fer un petit qliestionari al personal.
La psicologia social ha esbrinat quin tipus de preguntes ens poden
proporcionar major qualitat d’informacié.

Validesa

Validesa de contingut: la cohesid social es basa en el grau de cooperacid
entre totes les persones de I'organitzacio, en el sentit que si hi ha persones
aillades i grups aillats de la resta no es pot dir que hi hagi cohesié social. La
cooperacid és un aspecte essencial de la RSO perqué el contrari, és a dir,
defraudar no és socialment responsable. Aixi doncs, aquest indicador es
basa en un altre factor clau de la RS.

Validesa de criteri: és dificil trobar indicadors similars en d’altres sistemes,
ara bé, facilment estara correlacionat amb el de salut i amb el de
participacio deliberativa.

Validesa de constructe: el de cohesid social es podria considerar un
indicador de control del de participacié deliberativa perque dificiiment hi ha
un alt nivell de participacié sense cohesié social. En aquest sentit es podria
pensar en la possibilitat d’eliminar-lo.

Fiabilitat de I'Il. de Cohesid Social

La fiabilitat d’aquest indicador dependra de si les preguntes estan ben
formulades per obtenir la informacidé que es necessita. Preguntes que es
solen fer en aquests casos sén: a quina o quines persones t'adreces quan
se't plantegen dubtes sobre la feina? O, quantes converses, trucades o
correus electronics t'envies amb cadascuna de les persones del teu centre
de treball durant la setmana?

Complet de I'l. de Cohesié Social

En relacié a I'Indicador de Participacid Deliberativa és menys complet
perqué no contempla si les converses entre el personal son sobre el
desenvolupament de l'activitat laboral o sobre qliestions particulars. En
canvi ens informa de si hi ha persones o grups de persones aillades, pero
d’aix0 també ens en podria informar l'indicador de Participacié Deliberativa
creuant la tecnica del sociograma amb el temps de debat sobre els
problemes, reptes i projectes de I'organitzacid.

Valors de referencia de I'l. de Cohesid Social

S’hauran d’extreure d’estudis de casos realitzats amb sociogrames.
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Expressido numeérica de I'l. de Cohesid Social

Si finalment s’elegeix aquest indicador, la férmula s’obtindra dels calculs
realitzats sobre els resultats que proporcioni el sociograma.

INDICADOR D'IGUALTAT D'OPORTUNITATS

Definicio teorica
Vol mesurar el grau d’integracié de I'organitzacié a la societat.

Definicido operativa

Una organitzacid que no esta integrada en el seu entorn social (diversitat
social de genere, discapacitat, orientacié sexual, edat, religié, identitat
cultural, raca, etc.) no es pot considerar socialment responsable. Aixi el
nivell d’integracié social dependra de si la diversitat social de I'organitzacié
és similar a la de la societat en la que es desenvolupa.

Justificacio

Una organitzacidé no pot ser considerada socialment responsable si
discrimina a algun tipus de col-lectiu, perd és dificil saber si aguesta actua
habitualment amb actitud discriminadora. Ara bé, a partir de la composicid
de la seva plantilla es pot saber si es dona igualtat d’oportunitats a totes
les persones que sol-liciten treballar-hi i si les dones ocupen carrecs
directius.

En cas d’organitzacions que acullen col-lectius susceptibles de ser
discriminats, el fet de superar els percentatges d’integraci6 no es pot
considerar negativament, atés el benefici social que generen en intentar
compensar les discriminacions socials que pateixen les persones de qué es
tracti.

Accés a les dades i qualitat d’informacio
Per calcular aquest indicador es necessiten dos tipus de dades:

e La diversitat social de I'entorn de I'organitzacio: es pot saber gracies
a les dades estadistiques que les Administracions Publiques
normalment recopilen. En funcié de les dades disponibles es podria
establir amb quina escala es treballa: local, comarcal, provincial o
autonomica.

e La diversitat social del personal: en principi sén dades de qué la
direccié de 'organitzacio disposa.

La qualitat de la informacid en el primer cas dependra de si les dades estan
actualitzades i del rigor amb qué s’hagin recollit. En el segon cas dependra
de la sinceritat dels carrecs directius de I'organitzacié.

Validesa

Validesa de contingut: la igualtat d’oportunitats és un dret basic de totes
les persones i la responsabilitat social de tota organitzacié és respectar-lo.
Per aix0, aquest indicador recull un dels aspectes fonamentals de la RSO.
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Validesa de criteri: és possible trobar alguns dels indicadors d’igualtat
d’oportunitats en altres sistemes. Per exemple, l'indicador de discapacitat
és tipic per comprovar si I'organitzacié compleix la LISMI??, per la qual cosa
en aquest cas la correlacié hauria de ser total.

Validesa de constructe: és possible que estigui correlacionat amb l'indicador
de participacié deliberativa perqué aquest no pot ser alt si existeixen
discriminacions dins de I'organitzacio.

Fiabilitat de I'l. d'Igualtat d’Oportunitats

La fiabilitat d’aquest indicador depéen dels dos tipus de dades amb qué es

calcula. Les estadistiques oficials son dades secundaries i la seva fiabilitat

dependra de si les dades estan actualitzades i del rigor amb que s’hagin

recollit. Les dades que proporcioni I'organitzaci6 sén primaries i la seva

fiabilitat dependra de la sinceritat dels carrecs directius de |'organitzacid.
Complet de I'l. d'Igualtat d’Oportunitats

L'indicador d'Igualtat d’Oportunitats no és complet perqué es refereix a un
unic aspecte de la RSO, perod és rellevant pel fet de referir-se a un element
clau.

Valors de referéencia de I'l. d'Igualtat d’Oportunitats

Els valors de referéncia seran les estadistiques oficials. Ara bé, respecte a
la igualtat de geénere es podria considerar rellevant recollir si la persona
amb més responsabilitat dins de l'organitzacié és home o dona, atés que
facilment es poden trobar dones en els organs de direccié i, en canvi,
encara és dificil trobar dones en el més alt carrec. Per altra banda,
I'acumulacié de responsabilitats en una sola persona no és una estratégia
democratica. Per aixd es considera més adient no tenir en compte el fet de
si la maxima representacio és dona o home.

Ates que no és possible tenir en compte tots els aspectes de la diversitat
social, s’han escollit aquells que s’'han considerat més rellevants:
discapacitat, génere i risc d’exclusid social (persones sense formacid basica,
amb dependencia econdomica, maltractades, majors de 45 anys que no
ocupin carrecs directius, ex-recluses, en régim obert o consumidores de
drogues).

Expressio numerica de I'l. d'Igualtat d’Oportunitats

ID = % de persones amb discapacitat
% de ciutadania amb discapacitat

IG = % de dones A
% de ciutadania que sén dones

IGD = % de dones en llocs directius
% de ciutadania que sén dones

IRES = % de persones en risc d’exclusid social
% de ciutadania en risc d’exclusié social

29 Llei d'Integracié Social dels Minusvalids.
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IIO = ID + IG + IGD + IRES

INDICADOR D'ARRELAMENT CULTURAL

Definicio teorica
Vol mesurar el grau d’utilitzacié de la llengua propia del territori on
I'organitzacié té el seu centre de treball.

Definicié operativa

Consistiria a estimar si la institucié utilitza el catala per comunicar-se amb
el personal: revistes, web, cartes, correus electronics, programes
informatics, ndomines, albarans, factures, instruccions, procediments, etc.

Justificacio

Un alt nivell de participacié i de cohesié social interna i externa enforteix
I'arrelament cultural, pero la llengua utilitzada en les relacions socials n’és
potser I'aspecte més rellevant. Aixi una major coincidéncia entre la llengua
utilitzada i la llengua propia del territori on I'organitzacio té el seu centre de
treball indicara un arrelament cultural més fort.

Accés a les dades i qualitat d’informacio

L'organitzacié mostrara una fotocopia de cadascun d’aquests documents i
es puntuara en funcié de l'idioma en que estiguin escrits.

Validesa

Validesa de contingut: I'4s de la llengua propia com a mesura de
I'arrelament cultural té moltes implicacions, per exemple i en el cas del
personal, fa de cadena transmissora de la utilitat de la llengua propia,
facilita la identificaci6 amb l'organitzacié i la cooperaci®é amb d‘altres
organitzacions de les xarxes socials del seu entorn.

Validesa de criteri: no és gaire corrent trobar altres indicadors sobre I'Us de
la llengua, pero si fos el cas les correlacions haurien de ser evidents.
Validesa de constructe: és possible que no hi hagi correlacions entre aquest
i els altres indicadors del sistema, perd aix0 no resta validesa a aquest
indicador tan rellevant per mesurar el grau d’integracié social de
I'organitzacid.

Fiabilitat de I'l. d’Arrelament Cultural

Es possible que I'expressié verbal d’una organitzacié sigui majoritariament
en la llengua propia del territori on s’ubica i, en canvi, que l'expressid
escrita sigui en una llengua d'un ambit territorial més ampli, amb un
nombre molt més elevat de parlants. Atés que la llengua o llengies en quée
el personal s’expressa verbalment és més dificil de determinar que quan ho
fa per escrit, i que I'expressio escrita és senyal d’una fortalesa linglistica i
d’un compromis social més gran, s’ha escollit valorar I'arrelament cultural a
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partir de si la llengua en que estan escrits els documents és la propia del
territori.

Per altra banda l|'expressié verbal quotidiana és més espontania que
I'escrita i les persones, sempre que poden, n’‘escullen la llengua amb queé es
troben més comodes, i aix0 no indica necessariament més o menys
arrelament territorial. A més, entrariem en el terreny de la subjectivitat.

El fet de recollir dades primaries i objectives ens proporciona més fiabilitat.

Complet de I'l. d’Arrelament Cultural

La llengua propia és solament un aspecte de I'arrelament cultural pero s'ha
escollit per ser molt significatiu de la identitat cultural i, en conseqgliéncia de
la RSO.

Valors de referencia de I'l. d’Arrelament Cultural

La puntuacié maxima s'aconsegueix quan el 100% dels documents estan
escrits en la llengua propia del territori on s’ubica |'organitzacié. Aixo no vol
dir que també estiguin escrits amb altres llengtes.

Expressio numerica de I'l. d’Arrelament Cultural

% Publicacions editades per l'organitzacié en llengua propia
% Web en llengua propia

% Cartes en llengua propia

% Correus electronics en llengua propia

% Programes informatics en llengua propia

% NoOmines en llengua propia

% Albarans en llengua propia

% Factures en llengua propia

% Instruccions i procediments en llengua propia

index de I'I. d’Arrelament Cultural

Documents escrits en la llengua propia del territori
Total de documents escrits per |'organitzacié
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7 CONCLUSIONS

Ates que un dels objectius de la present recerca és arribar a una llista
d'indicadors de RSO el més curta possible, seleccionant aquells que siguin
més significatius i descartant tots els que siguin complementaris, a

continuacio es justifica I'eleccié que s’ha realitzat en cada grup.

Dels indicadors de qualitat ambiental s’ha seleccionat Unicament
I'Indicador d’Escala Territorial perqué és molt complet i existeixen moltes
correlacions entre aquest i els altres dos, atés que aquests ultims solament
proporcionen informacié complementaria al primer. En el cas de |'Indicador
de Qualitat del Desplacament les correlacions provenen del fet que a més
d’'una o dues zones s’haura de realitzar el desplagament amb un vehicle
motoritzat, i en el cas de I'Indicador de Diversitat Funcional les correlacions
vindrien del fet que si el centre de treball esta en un entorn poc divers, com
un poligon industrial, el personal s’haura de desplacar necessariament des

d’altres zones.

Dels indicadors de benestar solament s’ha descartat un dels de salut,
I'Indicador de Rotacié del personal, que tindria molta correlacié amb el
d’Estabilitat.

Dels indicadors d’identitat cultural es planteja el seglient:

e Separar la part global (deliberacions estratégiques) de la particular
(deliberacions operatives) de I'Indicador de Participacié Deliberativa.
Es a dir, recollir informacié sobre la participacié en la globalitat de

I'organitzacié per separat de la participacié en la propia feina.

e Fusionar l'Indicador de Participacio Representativa amb el de

Deliberativa global.
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e Eliminar I'Indicador de Cohesié Social perque els de Participacid ja
recullen informacid equivalent en la qual, a més, no s’hi barregen

relacions personals no professionals.

Aixi doncs, I'Indicador de Participacié Deliberativa a la Propia Feina, que
podem resumir amb el nom d’Indicador de Participacio a la Feina,

recolliria tres aspectes:

e El percentatge de persones que dediquen una part de la seva jornada

laboral a deliberar sobre la seva propia feina:

% de persones que hi dediquen menys de 10 minuts a la setmana
% de persones que hi dediquen entre 10 i 30 minuts a la setmana
% de persones que hi dediquen entre 30 i 59 minuts a la setmana
% de persones que hi dediquen 60 minuts o més a la setmana

PN

e El nombre aproximat de persones que han format part del grup de

deliberacio:

% de persones que han deliberat en grups de més de 30 persones
% de persones que han deliberat en grups d’entre 16 i 30 persones
% de persones que ha deliberat en grups d’entre 7 i 15 persones

% de persones que ha deliberat en grups d’un maxim de 6 persones

Qa0 oo

e La capacitat de decisio sobre la propia feina, per consens quan es tenen

companys/es de treball:

I. % de persones que no poden decidir en res sobre la propia feina
II. % de persones que poden decidir en algunes coses
ITI. % de persones que poden decidir en moltes coses
IV. % de persones que decideixen en practicament tot

A I'annex de calculs estadistics s’explica com s’arriba a la seglient formula:

IPF = IPFt + IPFn + IPFc = Pt =10 4 Pn =10 4 Pc-10
3 3 3
on es pot observar la suma dels tres indicadors i que cada P és la mitjana

ponderada dels valors dels quatre grups de cada indicador, a la qual s’ha
aplicat un canvi d’escala per aconseguir que el seu valor minim sigui 0 i el

seu maxim sigui 10.

Havent ampliat I'abast d’aquest indicador d'un a tres aspectes, es fa

necessari redefinir-lo:
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L’Indicador de Participacié a la Feina vol valorar la qualitat de la
participacio tenint en compte el temps dedicat a la deliberacid, el
nombre d’integrants del grup de deliberacié i la capacitat de
decisioé sobre la propia feina.
Pel que fa a I'Indicador de Participacié Deliberativa Global i Representativa,
gque podem resumir amb el nom d'Indicador de Participaciéo Global,
tindriem dos aspectes a valorar: per una banda la qualitat de la participacio,
en que solament es tindria en compte el temps de deliberacié i el nombre
de persones que integren el grup; per l'altra, la participacid representativa
que absorbiria el tercer aspecte de la qualitat de participacié que és la

capacitat de decisié.

Tornem a tenir tres aspectes:

e El percentatge de persones que dediquen una part de la seva jornada
laboral a deliberar sobre els problemes, reptes i projectes de
I'organitzacié:

% de persones que hi dediquen menys de 10 minuts a la setmana

% de persones que hi dediquen entre 10 i 30 minuts a la setmana

% de persones que hi dediquen entre 30 i 59 minuts a la setmana
% de persones que hi dediquen 60 minuts o més a la setmana

b NS

e El nombre aproximat de persones que han format part del grup de

deliberacio:

% de persones que han deliberat en grups de més de 30 persones
% de persones que han deliberat en grups d’entre 16 i 30 persones
% de persones que ha deliberat en grups d’entre 7 i 15 persones

% de persones que ha deliberat en grups d’un maxim de 6 persones

e La participacié en l'eleccié dels carrecs directius o de representacié de

I'organitzacid.

L'expressié numerica que calcularia I'indicador, en els dos primers aspectes,
és identica a la de I'Indicador de Participacié a la Feina. Per aix0, a I'annex

de calculs estadistics es pot observar com s’arriba a la seglient féormula:

IPG = IPGt + IPGn + IPR = Pt =10 4 Pn-10 4 % PR
3 3
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on es pot observar la suma dels tres indicadors, que % PR és el percentatge

de participacié representativa, i que Pt i Pn sén la mitjana ponderada dels

valors dels quatre grups dels dos primers indicadors, a la qual s’ha aplicat

un canvi d’escala per aconseguir que el seu valor minim sigui 0 i el seu

maxim sigui 10.

A continuacié es presenta com quedaria la llista d’indicadors amb un apunt

de si sén objectius o subjectius, per tenir una idea de com seria el

guestionari a que donaria lloc aquest segon grup d’indicadors:

d’Escala Territorial > O
d’Estabilitat Laboral > O

de Sobreocupaci6 > S-0
d’Escala Salarial > O

de Flexibilitat > S

de Salut Laboral: accidentalitat, absentisme, baixes > O
. de Formacio Laboral > S

. de Participaci6 a la Feina > S - 0O
. de Participacié Global > S - O

. d'Igualtat d’Oportunitats > O
d’Arrelament Cultural > O

I I e T e T e T e e e e B ]

Aixi doncs el qlestionari solament estaria format per preguntes sobre:

Hores extraordinaries no compensades amb hores festives, en base a
I'horari de 40 hores setmanals.

% de dies que has fet horari flexible quan ho has necessitat.

% de dies que has treballat des del teu domicili quan ho has
necessitat.

% de dies que has necessitat canviar I'horari i I'organitzacié s’ha
esforcat en trobar una solucié al teu cas.

Valora entre 0 i 10 la utilitat de la formacié o autoformacié
rebuda durant aquest any:

> En la teva feina

> En les decisions generals de I'organitzacio

Valora també entre 0 i 10 si la formacio o autoformacié rebuda
ha estat suficient:

> En la teva feina
> En les decisions generals de I'organitzacio

Preguntes sobre participacié a la feina i en la globalitat de
I'organitzacid: temps de deliberacié, mida del grup de deliberacid i
capacitat de decisié.
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La fiabilitat dels indicadors objectius depen basicament de la informacié que
proporcioni I'organitzacidé, per la qual cosa seria convenient realitzar una
auditoria que permeti contrastar les dades facilitades.

Per acabar, i encara que durant tot el procés d’eleccidé ja s’han pogut
observar les potencialitats dels indicadors de RSO per a la transformacio

social, val la pena recollir-les per tal visualitzar-les millor:

e L'Indicador d’Escala Territorial ressalta la importancia del
desenvolupament local entés com la intercooperacié entre les
persones i les organitzacions d’una localitat (barri-ciutat) des de tots
els punts de vista: economic, social, ambiental, cultural, politic, etc.
Alhora, la cooperacié penalitza I'economia especulativa perquée les
decisions d’intercanvi no es prenen solament en base al preu, sind

que es tenen en compte aspectes socials i ambientals.

e Els indicadors de benestar reflecteixen les condicions laborals i ens
informen sobre el grau d’assoliment d’antigues reivindicacions com

I'estabilitat i noves reivindicacions com la flexibilitat en el treball.

e Els indicadors de participacié visualitzen la democracia dins del
centre de treball. Una antiga reivindicaci6 que a la practica
solament s’ha mantingut en uns nivells considerables, i no sempre
amb totes les seves atribucions, en el sector cooperatiu. Cal
ressaltar la inclusié d’indicadors de democracia deliberativa, atés que

els de democracia representativa sén més habituals.

e Els indicadors de xarxes socials connecten el centre de treball amb
I'exterior per reflectir el nivell d'integracié del personal de
I'organitzacid en la societat on aquesta desenvolupa les seves

activitats.

e Finalment, incidir en qué aquest sistema d’indicadors s’ha pensat per
ser aplicable a tot tipus d’organitzacions independentment de quines
siguin les seves finalitats i les activitats que desenvolupin. Es a dir,

son indicadors adrecats a les organitzacions de tots tres sectors,
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ja siguin empreses, administracions publiques o entitats no

lucratives.
8 CONSIDERACIONS FINALS

Els indexs ens permeten calcular la distancia entre la realitat observada i el
valor ideal de cada indicador, que ja s’ha justificat quin era en cada cas. Els
grafics radials, com els que es presenten a continuacié, permeten
representar aquests index proporcionant una visi6 completa de la RSO
observada sense ocultar cap dada rellevant. Es a dir, permeten expressar

de forma senzilla una realitat complexa.

En el seglient grafic es volen representar els indicadors de I'ambit del treball,
pero els valors que s’han donat als indicadors han estat totalment aleatoris i
I"Gnic criteri que s’ha seguit és el d’'una bona visualitzacié de les dades. Per

tant, no es pot fer cap mena d’analisi dels resultats que representen.

I. de Participacié Global

I. de Participaci6 a la Feina I. d'lgualtat d'Oportunitats

|. de Formacio Laboral I. d'Arrelament

I. De Salut Laboral |. d'Escala Territorial

I. de Flexibilitat |. d'Estabilitat Laboral

|. de Sobreocupacio

|. d'Escala Salarial
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Figura 2: Grafic radial dels indicadors de I'ambit del treball.

La present recerca ha comencat per desenvolupar els indicadors de RSO de
I'ambit del treball i vol continuar pels ambits dels clients, usuaris o
beneficiaris, proveiments i afectats de la societat global. En el seglent
grafic es vol mostrar quin aspecte tindria la representacié del sistema
d’indicadors de RSO, un cop desenvolupats els seus quatre ambits. Atés que
encara no es coneixen ni el nombre ni el nom dels indicadors dels 3 ambits
restants, per poder dibuixar el grafic s’ha tingut en compte el pes de cada

ambit i s’han utilitzat valors aleatoris.

=&=— Treball

=0 Clients, usuaris o beneficiaris

=@ poyeiments
m=@== Afectats

Figura 3: Grafic radial dels indicadors dels 4 ambits de la RSO.

El desenvolupament de tots els ambits de la RSO requereix de les
aportacions de persones que vulguin contribuir des de la seva disciplina o
des de la seva especialitat (participacid, xarxes socials, politiques publiques,

diversitat social, estadistica, relacions laborals, psicologia social, medi
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ambient, seguretat i salut laboral, formacid, genere, cultura, etc.) a la

millora dels indicadors.

Per aix0 es vol convidar a participar en aquest procés de concrecid dels
indicadors els membres de I'ACCID en primer lloc, perd també el modn
academic i de I'empresa, aixi com les administracions publiques en general.
Amb aquesta intencié es vol construir un blog on penjar tots els detalls de
la recerca perque les persones convidades hi puguin escriure els seus

comentaris.

L'exposicid dels resultats en grafics radials, ens permet observar facilment
si hi ha algun ambit o aspecte de la qualitat de vida (indicadors) que esta
molt desatés. També ens permet obtenir una valoracid global dels
indicadors sense riscos, atés que aplicar ponderacions que tinguin en
compte la multitud de criteris a considerar és molt costds i sempre hi ha el
dubte de si s’han escollit les més adequades. En canvi, amb els grafics
radials, el calcul és molt senzill: consisteix a calcular I'area del poligon
format per les linies que uneixen el valor de cada indicador (punts del

grafic).
El grafic radial de la RSO es pot representar des de dos punts de vista:

« En una escala de 0 a 10, en qué 10 significa del tot responsable i 0
gens responsable, el valor de I'area del poligon format pels indicadors

indicara la responsabilitat social observada.

« En una escala de 0 a 10, en qué 10 significa gens responsable i 0 del
tot responsable, el valor de I'area del poligon indicara la
irresponsabilitat social observada o, dit d’'una altra manera, el forat
de la responsabilitat social. Es un punt de vista equivalent a I'utilitzat

quan s’analitza el forat de la capa d’0z6.
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Aguest segon punt de vista pot ser més util perquée visualitza millor la feina
gue queda per fer i, a mesura que anualment es van dibuixant grafics, els

avencgos que es van realitzant any rere any en la mateéria.

9 FITXES DELS INDICADORS ESCOLLITS

INDICADOR DE QUALITAT AMBIENTAL

INDICADOR D’ESCALA TERRITORIAL

Definicié teorica: mesura la distancia en zones que el personal ha de recorrer
des del seu habitatge fins al centre de treball.

Expressiéo numeérica: suma de percentatges de personal de I'organitzacié que viu
a la mateixa zona on treballa, percentatge que viu a la segona zona, percentatge
que viu a la tercera, etc. (solament es necessita el codi postal de cada persona),

ponderats negativament a mesura que augmenta el nimero de zona.

IET =
40 40

=11 p_5= 11 (A1.P1+A2.P2+A3P3+...+Az.Pz)—5

P és la mitjana ponderada (Az) dels percentatges (Pz) de personal que viu a
cadascuna de les zones, a la qual s’ha aplicat un canvi d’escala per aconseguir que el
seu valor minim sigui 0 i el seu maxim sigui 10.

INDICADORS DE BENESTAR

INDICADOR D’ESTABILITAT LABORAL

INDICADOR DE SOBREOCUPACIO

Valora el compromis de l'‘organitzacid
amb les persones que hi treballen a

través de la durada prevista en la
relaci6 contractual amb cadascuna
d’elles.

Valora fins a quin punt el personal fa

hores extraordinaries i, per tant, en
quin grau la seva qualitat de vida i la
de la seva familia en pot sortir

perjudicada.

Percentatges de persones que hi ha a
cada grup, ponderats negativament a
mesura que s’avanga de posicié.

1. Funcionariat o empresariat

2. Contractacio indefinida

3. Contractacio temporal

4. Personal sense contracte

IEL - _19P - 100

70

Percentatges de persones que fan les
hores extraordinaries indicades en cada
grup, ponderats negativament a
mesura que incrementen les hores.

1. Fan menys de 1824h/any
Entre 1824h i 1938h/any
Entre 1938h i 2052h/any
Entre 2052h i 2280h/any
Entre 2280h i 2736h/any
Més de 2736h/any

ounsubN

ISO = _147P - 1000
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P és la mitjana ponderada (Az) dels
percentatges (Pz) de personal de cada
grup, a la qual s'ha aplicat un canvi
d’escala per aconseguir que el seu valor
minim sigui 0 i el seu maxim sigui 10.

500
P és la mitjana ponderada (Az) dels
percentatges (Pz) de personal de cada
grup, a la qual s'ha aplicat un canvi
d’escala per aconseguir que el seu valor
minim sigui 0 i el seu maxim sigui 10.

INDICADOR D’ESCALA SALARIAL

INDICADOR DE FLEXIBILITAT

Valora la diferéncia de salari que hi ha
entre la persona que cobra més dins de
I'organitzacio i la que cobra menys.

Valora l'esforg real en flexibilitat horaria
i teletreball, ja que faciliten la conciliacio
de la vida laboral i personal.

Calcul preu hora bruta treballada,

incloses hores extraordinaries. El sou
brut no inclou dietes ni altres despeses
justificades amb rebut de compra, pero
si que inclou remuneracions per assistir
a reunions i altres activitats en
representacié de l'organitzacio, i també
els dividends obtinguts per

accions o]

posseir
participacions de

I'organitzacié.

IES = salari més baix x 100
salari més alt

El resultat de lindicador és el
percentatge del salari més baix sobre el
salari més alt. La puntuaci6 maxima
(10) s’obtindra quan el resultat sigui el
100% i la puntuacié minima (0) quan el
resultat sigui inferior a I'1%.

Preguntes al personal sobre flexibilitat:

1. Algun cop has necessitat fer horari
flexible, treballar des del teu
domicili o canviar d’horari?

2. Quin percentatge de cops que has
necessitat fer horari flexible,
teletreball o] canvi d'horari,
I'organitzacio t'ho ha permes?

Menys del 25% (gairebé mai)

Entre el 25% i el 50% (poc)

Entre el 50% i el 75% (forga)

Més del 75% (gairebé sempre)

IF= P-10
3

P és la mitjana ponderada (iAz) dels

percentatges (Pz) de personal de cada

grup, a la qual s’ha aplicat un canvi

d’escala per aconseguir que el seu valor
minim sigui 0 i el seu maxim sigui 10.

INDICADORS DE SALUT LABORAL

INDICADOR DE FORMACIO LABORAL

Indicador multiple de mala salut laboral:
accidentalitat, baixes per malaltia i
absentisme laboral.

Valora si s’han cobert les necessitats de
formacio de les persones que treballen
en una organitzacio.

P1: Percentatge d’accidents greus i
mortals (s/n. persones) (A1 = 5,5)

P2: Percentatge d’accidents lleus (s/n.
persones) (Al =1,5)

P3: Percentatge d’hores de baixa (sobre
hores de treball) (A1 =1,5)

Preguntes sobre formacio:

Valora entre 0 i 10 si durant el darrer
any has rebut formacié o autoformacié
suficient, i la utilitat de la formacio
rebuda per la teva feina i per participar
en les decisions generals de
I'organitzacid. Les respostes a aquestes
4 preguntes es classificaran segons la
puntuacio i es calculara el percentatge
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P4: Percentatge d’'hores d’absentisme
(sobre hores de treball) (A1 =1,5)

ISL=A1.P1+A2.P2+A3P3+A4.P4

de cada puntuacio.
IFL = X, Azi. Pzi (z=0, 1...10; i=1...4)

L'Indicador sera la mitjana ponderada
de les puntuacions on la ponderacié
(rzi) seran els percentatges obtinguts
per cada puntuacio en cada pregunta.

INDICADORS D'IDENTITAT CULTURAL

INDICADOR DE PARTICIPACIO
A LA PROPIA FEINA

INDICADOR DE PARTICIPACIO EN LA
GLOBALITAT DE L'ORGANITZACIO

Vol valorar la qualitat de la participacio
tenint en compte tres aspectes:
el temps dedicat a la deliberacio, el
nombre d’integrants del grup de
deliberacié i la capacitat de decisié
sobre la propia feina.

Vol recollir la qualitat de la participacio
a I'hora de debatre sobre els
problemes, reptes i projectes de
I'organitzacié i el nivell de participacio
en l'eleccié dels carrecs directius o de
representacié de l'organitzacio.

IPF = IPFt + IPFn + IPFcC
IPF = Pt =10 4 Pn-10 4 Pc-10

3 3 3
L'Indicador és la suma dels indicadors
dels tres aspectes i cada P és la mitjana
ponderada dels valors dels quatre grups
de cada indicador, a la qual s’ha aplicat
un canvi d’'escala per aconseguir que el
seu valor minim sigui 0 i el seu maxim
sigui 10.

IPG = IPGt + IPGn + IPR
IPG = Pt-=10 4 Pn—-10 4 % PR

3 3

L'indicador és la suma dels tres
indicadors, on % PR és el percentatge
de participacid representativa, Pt i Pn
son la mitjana ponderada dels valors
dels quatre grups dels dos primers
indicadors, a la qual s’ha aplicat un
canvi d’escala per aconseguir que el seu
valor minim sigui 0 i el seu maxim sigui
10.

INDICADORS D'IGUALTAT
D’OPORTUNITATS

INDICADOR D’ARRELAMENT CULTURAL

Vol mesurar el grau d'integracié de
I'organitzacio a la societat.

Vol mesurar el grau d'utilitzacié de la

llengua propia del territori on
I'organitzacié té el seu centre de
treball.

ID = % de persones amb discapacitat
% de ciutadania amb discapacitat
IG = % de dones A
% de ciutadania que son dones

IGD = % dones directives

% de ciutadania que sén dones

o ) , L, .
IRES=% de persones en risc d’exclusié social
% de ciutadania en risc d’exclusié social

Relaci6 de documents:
web, cartes, correus electronics,
programes informatics, nomines,
albarans, factures, instruccions i
procediments, etc.

publicacions,

IAC = doc. escrits en llengua territorial
Total doc. escrits per I'organitzacié
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ITIO=ID+IG+IGD+IRES
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ANNEX DE CALCULS ESTADISTICS

Indicador d’Escala Territorial = IET = 11 p_ 5
40

IET=11 (A1.P1+A2.P2+A3P3+...+Az.Pz) —5
40

L'organitzacié facilita el codi postal de cadascuna de les persones de cada
centre de treball. A partir d’aqui es calcula el percentatge de persones
treballadores que resideixen a cadascuna de les zones (Pz). Ates que cada
centre de treball té& un mapa de zones diferent i també una distribucid
diferent de llocs de residencia de les persones que hi treballen, considerem

un nombre indeterminat (z) de zones.

Llavors P és la mitjana ponderada dels percentatges de persones que viuen
a cada zona i Az sOn els pesos dels percentatges segons la zona des de la

qual es desplacen les persones treballadores.

Per tal que A tingui un valor més baix a mesura que les zones s’allunyen del

centre de treball, els pesos sén l'invers del nUmero de zona. Per tal que la

suma dels pesos sumi 1, introduim la variable a.

M=1.a ) la+@4+38+ ... +2=1
A2-1.a 2 3 i
2
A3=1.a Fent els calculs per 3 zones: 6+3+2 5 = 11 5 =1
3 > 6 6
aleshores 5 = 6
11
i llavors els valors de Ai sén:
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Mi=1.a M=1.a=56 )
i 11
M-1.a-1.6- 3 >quesumen1
2 2 11 11
M=1l.a=1.6=2
3 3 11 11

Continuant amb els calculs per 3 zones, el valor maxim de P s’obtindria
quan totes les persones treballadores de |'organitzacié residissin a la
primera zona. Es a dir, el 100% de la plantilla residint a la zona 1. Per tant,

P1 =100, P2=0i P3 = 0. Llavors el valor maxim de P seria:

AM.P1L+A2.P2+A3P3=A1.100+A2.0+A30=6.100 = 600 — Pmax
11 11

I el valor minim de P s’obtindria quan totes les persones treballadores de

I'organitzacié residissin a la tercera zona. Llavors P1 =0, P2 =0 i P3 = 100.

AM.P1+A2.P2+A3P3=A1.0+A2.0+A3100—2.100 = 200 — Pmin

11 1

Ates que es vol treballar amb I'escala de 0 a 10, a partir dels valors maxim i
minim apliquem un canvi d’escala a P, per tal que quan totes les persones
treballadores resideixin a la primera zona, l'indicador surti 10, i quan totes

resideixin a la zona més llunyana del centre de treball, I'indicador surti 0.

Per fer-ho utilitzem la regla de les proporcions, de manera que P guarda la
mateixa proporcid entre el maxim (600/11) i el minim (200/11), que

I'Indicador entre I'escala que va de 10 (maxim) a 0 (minim).

P-200/11 - IET-0
600/11 - 200/11 10-0

IET = (11P - 200)/11 .10 - 11P-200- 11 p-5
400/11 40 40
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Indicador d’Estabilitat Laboral = IEL = 19P - 100
70

IEL = 19(AM1.P1+A2.P2 + A3 P3+A4.P4)-100
70

L'organitzacié facilita el tipus de relacié laboral amb cadascuna de les
persones treballadores segons la segient classificacid i es calcula el
percentatge de persones de cada grup:

Funcionariat o empresariat

Contractacié indefinida

Contractacié temporal
Personal sense contracte

e

Llavors P és la mitjana ponderada dels percentatges de persones que

pertanyen a cada grup i Az sn els pesos dels percentatges.

El grup format pel funcionariat i I'empresariat tindra el pes més alt, el de la
contractacio indefinida disminuira en 2 punts, el de contractacié temporal
disminuira en 2 punts més i el de personal sense contracte disminuira en 3
punts en lloc de 2, per tal de reflectir la major precarietat laboral que pateix

aquest darrer grup. Aixi doncs els pesos quedarien de la segiient manera:

-

Funcionariat o empresariat (8 punts)
2. Contractacio indefinida (6 punts)
3. Contractacié temporal (4 punts)
4. Personal sense contracte (1 punt)

Per tal de convertir els pesos en percentatges, la seva suma haura de ser 1.

8.a+6.a+4.a+1.a=1

19a=1
a=1
19
Llavors els valors de A seran: M =8.a= 8
19
Montserrat Llobet Abizanda 63 de 72

mllobet5@xtec.cat



PREMIS I AJUTS A LA RECERCA ACCID INDICADORS D'RSO DE L’AMBIT DEL TREBALL

AM2_6.a= 6
19

M-—4.a- 4
19

Mo1.a=

El valor maxim de P s’obtindria quan totes les persones treballadores
estiguessin al grup de funcionariat i empresariat. Es a dir, el 100% de la
plantilla en aquest primer grup, pel que P1 = 100, P2 =0, P3 =0 i P4 = 0.

Llavors el valor maxim de P seria:
Pmax = A1.P1+A2.P2+A3.P3+A4.P4

Pmax = A1.100+A2.0+A3.0+A4.0

Pmax = 8 . 100 = 800

19 19
I el valor minim de P s’obtindria quan totes les persones treballadores de
I'organitzacié estiguessin al grup de personal sense contracte. Llavors P1 =0,
P2=0,P3=0iP4=100.

Pmin = A1.P1+A2.P2+A3.P3+A4. P4

Pmin =A1.0+A2.0+A3.0+A4.100

Pmin = 1 . 100 = 100

19 19
Ates que es vol treballar amb I'escala de 0 a 10, a partir dels valors maxim i
minim apliguem un canvi d’escala a P, per tal que quan totes les persones
treballadores estiguin al primer grup, l'indicador surti 10, i quan totes

estiguin al darrer grup, l'indicador surti O.

Per fer-ho utilitzem la regla de les proporcions, de manera que P guarda la
mateixa proporcid entre el maxim (800/19) i el minim (100/19), que

I'Indicador entre I'escala que va de 10 (maxim) a 0 (minim).

P-100/19 - IEL-0
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800/19 - 100/19 10-0

IEL = (19P -100)/19 .10 - 19P - 100
700/19 70

Indicador de Sobreocupacié = ISO = -147P - 1000
500

ISO = 147(A1.P1+A2.P2 + A3 P3+A4.P4+A5P5+ A6.Ps) -1000
5900

L'organitzacié facilita el nombre d’hores que cada persona ha treballat en el

darrer any i a partir es classifiquen en cadascun dels seglients grups.

No fan hores extraordinaries (menys de 1824h/any)

En fan menys de mitja hora al dia (entre 1824h i 1938h/any)*
Entre mitja i una hora al dia (entre 1938h i 2052h/any)3!
Entre 1 i 2 hores al dia (entre 2052 i 2280h/any)?*

Entre 2 i 4 hores al dia (entre 2280h i 2736h/any)>*

Més de 4 hores al dia (més de 2736h/any)

Qs

Per les persones que han iniciat o finalitzat el seu contracte en el transcurs
de l'any, s’extrapolaran les hores treballades a la resta de l'any com si

haguessin fet la mateixa jornada.

En aquest cas la P és la mitjana ponderada dels percentatges de persones

que pertanyen a cada grup i Az sdn els pesos dels percentatges. Per tal que

A tingui un valor més baix a mesura que incrementen les hores

extraordinaries, els pesos sén l'invers del niumero de grup, i per fer que els

percentatges sumin 1 introduim la variable a.

la+2+2+ =1

a .+
2 3 4

a .+
5

30 228dies x 8,5 hores = 1938 hores/any
31 228dies x 9 hores = 2052 hores/any

32 >28dies x 10 hores = 2280 hores/any
3 228dies x 12 hores = 2736 hores/any
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60 + 30+ 20+ 15+ 12+ 10.a =1

60
147 .a =1
0

a = 60

147
Llavors els valors de A seran: A=1. 60 = 60
147 147
A2=1.60= 30
2 147 147
A3=1.60= 20
3 147 147
M =1.60= 15
4 147 147

A5 =1.60= 12

A6 =1.60 - 10
6 147 147

El valor maxim de P s’obtindria quan cap de les persones treballadores fes
hores extraordinaries. Es a dir, el 100% de la plantilla en aquest primer
grup, pel que P1 =100, P2=0,P3=0,P4=0, P5=0i P6 =0. Llavors el valor

maxim de P seria:
Pmax = A1.P1+A2.P2+A3.P3+A4.P4+A5.P5+A6.P6

Pmax = A1.100+A2.0+A3.0+A4.0+ A5.0+2A6.0

Pmax = 60 . 190 = 6000
147 147

I el valor minim de P s’obtindria quan totes les persones treballadores de
I'organitzacié fessin més de quatre hores extraordinaries al dia. Llavors
P1=0,P2=0,P3=0,P4=0,P5=0iP6=100.

Pmin = A1.P1+A2.P2+A3.P3+A4.P4+A5.P5+A6. P6
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Pmin =A1.0+A2.0+A3.0+A4.0+ A5.0+ A6 . 100

147 147

Pmin = 10 . 190 = 1000

Ates que es vol treballar amb I'escala de 0 a 10, a partir dels valors maxim i
minim apliguem un canvi d’escala a P, per tal que quan totes les persones
treballadores estiguin al primer grup, lindicador surti 10, i quan totes

estiguin al darrer grup, l'indicador surti 0.

Per fer-ho utilitzem la regla de les proporcions, de manera que P guarda la
mateixa proporcid entre el maxim (6000/147) i el minim (1000/147), que

I'Indicador entre I'escala que va de 10 (maxim) a 0 (minim).

P -1000/147 = ISO -0
6000/147 - 1000/147 10-0

1SO = (147P - 1000)/147 . 10 = 147P - 1000
5000/147 500
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Indicador de Flexibilitat Laboral = IFL = P -10
3

IFL = (A1.P1+A2.P2 + A3 P3+A4.P4)-10
3

El qlestionari passat al personal ens informa del percentatge de cops que
I'organitzacié li ha permes fer horari flexible, teletreball o canvi d’horari:

1. Menys del 25% (gairebé mai)

2. Entre el 25% i el 50% (poques vegades)

3. Entre el 50% i el 75% (forca vegades)

4. Més del 75% (gairebé sempre)
Llavors P és la mitjana ponderada dels percentatges de persones que
pertanyen a cada grup i Az son els pesos dels percentatges. Per tal que A
tingui un valor més alt a mesura que l'organitzacid permet més flexibilitat,
els pesos son el nimero de grup, i per fer que els percentatges sumin 1

introduim la variable a.

l.a+2.a+3.a+4.a=1

10a=1
a=1
10
Llavors els valors de A seran: M=1.a= 1
10
AM—2.a=2 -1
10 5
A3-3.a= 3
10
M_4.a-4 - 2
10 5
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El valor maxim de P s’obtindria quan tot el personal hagués pogut gaudir de
flexibilitat gairebé sempre. Es a dir, el 100% de la plantilla en el darrer grup,

pel que P1 =0, P2=0, P3=0i P4 =100. Llavors el valor maxim de P seria:
Pmax = A1.P1+A2.P2+A3.P3+A4.P4

Pmax = A1.0+A2.0+A3.0+2A4.100
Pmax = 2. 100 = 200 = 40
5
I el valor minim de P s’obtindria quan tot el personal no hagués pogut
gaudir de flexibilitat gairebé mai. Es a dir, el 100% de la plantilla en el

primer grup, pel que P1 =100, P2=0, P3 =0 i P4 = 0. Llavors el valor minim
de P seria:

Pmin = A1.P1+A2.P2+A3.P3+A4.P4

Pmin =A1.100+A2.0+A3.0+A4.0

Pmin = 1 . 1090 =100 = 1

10 10

Ates que es vol treballar amb I'escala de 0 a 10, a partir dels valors maxim i
minim apliqguem un canvi d’escala a P, per tal que quan tot el personal
estigui al primer grup, l'indicador surti 10, i quan totes estiguin al darrer

grup, l'indicador surti 0.

Per fer-ho utilitzem la regla de les proporcions, de manera que P guarda la
mateixa proporcido entre el maxim (40) i el minim (10), que l'Indicador

entre |'escala que va de 10 (maxim) a 0 (minim).

P-10 - IFL-0
40 - 10 10-0

IFL = (P-10).10-P-10
30 3
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Indicador de Participacio a la Feina = IPF = IPFt + IPFn + IPFc

IPF=Pt-10 4 Pn-10 4 Pc-10
3 3 3

IPF tnc = (AL .P1+A2.P2+ A3 P3+A4.P4)-10
3

Aquest indicador és la suma de tres indicadors: el percentatge de persones
que dediquen una part de la seva jornada laboral a deliberar sobre la
propia feina, el nombre aproximat de persones de cada grup de deliberacio i

la capacitat per decidir sobre la propia feina.

Amb el percentatge de temps de participacié a la feina es tindria una

dada de cadascun dels seglents grups:

1. % de persones que hi dediquen menys de 10 minuts a la setmana
2. % de persones que dediquen entre 10 i 30 minuts a la setmana
3. % de persones que hi dediquen entre 30 i 59 minuts a la setmana
4

. % de persones que hi dediquen 60 minuts o0 més a la setmana

Amb el percentatge de nombre de persones en cada grup de

deliberacio es tindria una dada de cadascun dels seglients grups:

% de persones que han deliberat en grups de més de 30 persones
% de persones que han deliberat en grups d’entre 16 i 30 persones

% de persones que ha deliberat en grups d’entre 7 i 15 persones

o 0o T o

% de persones que ha deliberat en grups d’un maxim de 6 persones
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Amb el percentatge de capacitat de decisié sobre la propia feina es

tindria una dada de cadascun dels seglients grups:

V. % de persones que no poden decidir en res sobre la propia feina
VI. % de persones que poden decidir en algunes coses
VII. % de persones que poden decidir en moltes de coses

VIII. % de persones que decideixen en practicament tot

Ates que en els tres indicadors hi ha una escala de quatre posicions, la
formula sera la mateixa per tots tres, i tindrem Pt per l'indicador del temps
de deliberacid, Pn per l'indicador del nombre de persones deliberadores i Pc

per lI'indicador de capacitat de decisié.

Llavors P, genéricament, és la mitjana ponderada dels percentatges de

persones que pertanyen a cada grup i Az sén els pesos dels percentatges.

Per tal que Az tingui un valor més alt a mesura que s’avanca de grup, els

pesos sén el numero de grup, i per fer que els percentatges sumin 1

introduim la variable a.

l.a+2.a+3.a+4.a=1

10a=1
a=1
10
Llavors els valors de A seran: M=1.a= 1
10
A2-2.a=2 =1
10 5
A3-_3.a= 3
10
AM—-4.a=-4 -2
10 5

El valor maxim de P s’obtindria quan el 100% de la plantilla es situés en el
darrer grup, pel que P1 =0, P2=0, P3 =0 i P4 = 100. Llavors el valor maxim

de P seria:

Pmax = A1 .P1+A2.P2+A3.P3+A4. P4
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Pmax = A1.0+A2.0+A3.0+2A4.100
Pmax = 2. 100 = 200 = 40
5
I el valor minim de P s’obtindria quan el 100% de la plantilla es situés en el

primer grup, pel que P1 =100, P2=0, P3=0i P4 = 0. Llavors el valor minim

de P seria:
Pmin = A1.P1+A2.P2+A3.P3+A4.Pa

Pmin =A1.100+A2.0+A3.0+A4.0

Pmin = 1 . 100 =100 = 10

10 10
Ates que es vol treballar amb I'escala de 0 a 10, a partir dels valors maxim i
minim apliqguem un canvi d’escala a P, per tal que quan tot el personal
estigui al primer grup, l'indicador surti 10, i quan totes estiguin al darrer

grup, l'indicador surti 0.

Per fer-ho utilitzem la regla de les proporcions, de manera que P guarda la
mateixa proporcié entre el maxim (40) i el minim (10), que l'Indicador

entre |'escala que va de 10 (maxim) a 0 (minim).

P-10 - IPFtnc-0
40 - 10 10-0

IPFtnc = (P-10) .10 - P - 10
30 3
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La necessitat de disposar d’eines de mesura de la responsabilitat social per tal que tot
tipus d’organitzacions, especialment les administracions publiques i els instruments
financers de projectes socials, puguin prendre decisions amb l'objectiu d’aprofundir en el
seu compromis social, motiva lI'eleccié d'aquest tema de recerca. La responsabilitat social
de les empreses encara és un tema conegut per una minoria de persones en la nostra
societat, sovint es simplifica quedant reduit a marqueting social i falten instruments de

verificacio.

Amb aquest document es vol contribuir al desenvolupament de les finances socials, en les
que s'inclou la banca etica, social o alternativa, i arribar a la conclusié que no hi ha

finances socials sense organitzacions responsables.

Montserrat Llobet Abizanda, Economista i Doctoranda en Politiques Publiques i
Transformacié Social (IGOUP_UAB) i investigadora de Responsabilitat Social de les
Organitzacions (empreses, administracions publiques i entitats no lucratives), en
col-laboraci6 amb la Xarxa d’Economia Solidaria (XES). Membre de la Comissié de
Responsabilitat Social de I'ACCID.
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