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LIDERATGE EN LEQUITAT:
MOTOR DEL BON GOVERN

1 quart volum de la revista Lux BARCELONA esta dedicat al feminisme 1 a

les politiques d’equitat de génere, que constitueixen un principi fonamen-

tal dels drets humans i s’estan convertint en una peca clau dels models
avancats de governanca.

Malgrat el ple reconeixement legal de la igualtat formal entre dones i homes,
encara hi ha nombroses barreres culturals, socials 1 economiques que impe-
deixen una igualtat real 1 que mantenen vigents situacions de discriminacid
cap a les dones. Per aquest motiu, les diverses administracions publiques estan
impulsant politiques d’equitat de génere, que tenen la finalitat de distribuir de
manera justa els drets, les obligacions, els recursos 1 les oportunitats, i d’erra-
dicar les desigualtats existents, a partir del reconeixement 1 el respecte de les
diferencies entre les dones 1 els homes. I en aquesta mateixa linia, I’objectiu 5
dels objectius de desenvolupament sostenible (ODS) de I’Agenda 2030 de les
Nacions Unides busca I’assoliment de la igualtat entre tots els géneres 1 'em-
poderament de totes les dones 1 nenes com a fonament per construir un moéon
pacific, prosper i sostenible.

Amb T'objectiu de contribuir a visibilitzar les situacions de desigualtat entre
dones 1 homes que encara persisteixen en molts ambits 1 prendre mesures per
combatre-les, ’Agencia de Transparencia va impulsar I'any 2017 el Programa
Demeter de transpareéncia en la igualtat de genere, com a instrument per in-
corporar la perspectiva de genere en les politiques de govern obert 1 contribuir,
d’aquesta manera, a assolir la corresponsabilitat i I’equilibri del 50 % entre
homes i dones en les empreses, les administracions publiques 1 la societat civil.

Des del llangament del Programa Demeéter, s’hi han adherit vint-i-dos ajun-
taments metropolitans, cinc entitats vinculades a ’AMB 1 una empresa pres-
tadora de serveis publics metropolitans. En el marc d’aquest programa, s’han
impulsat diversos estudis 1 tallers per aprofundir en el diagnostic sobre alguns
aspectes determinats de la desigualtat de génere en I’ambit metropolita i s’ha
elaborat una recomanaci6 que inclou diverses mesures concretes per impulsar
la igualtat efectiva entre homes 1 dones. Precisament, aquesta recomanacio,
que planteja diverses linies d’actuacié per reforcar 'equitat 1 la feminitzacié
del lideratge metropolita, és un dels pilars centrals d’aquest quart volum de la
revista LUX BARCELONA.

En el marc del Programa Demeter, Poctubre del 2020, ’Ageéncia de Trans-
paréncia va constituir un grup de treball format per professionals del sector
public 1 del sector privat compromesos amb la igualtat de genere per elabo-
rar un diagnostic de les resistencies 1 obstacles per al lideratge femeni de les
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organitzacions 1 identificar bones practiques per a la promoci6 de la igualtat.
Els resultats dels treballs d’aquests experts es van plasmar en un document de
sintest titulat «El rol del lideratge per unes organitzacions igualitaries i ¢tiques»,
que ara es publica i que signen Sara Berbel, Gemma Calvet, Angel Castifieira,
Oriol Estela, Vittorio Galletto, Jaume Garcia, Maria Eugenia Gay, Anna Ge-
ner, Pilar Molina, Carme Poveda i Juliana Vilert.

En la mateixa linia, durant els mesos d’octubre 1 novembre del 2020, ’Ageéncia
de Transparéncia va encarregar a I’associacié 50a50 I'organitzacié d’un cicle de
tallers per reflexionar sobre diversos aspectes que afecten la igualtat de genere
en les organitzacions: el marc legal, I’aplicacié dels plans d’igualtat, les relacions
laborals 1 el lideratge politic 1 gerencial. Com a resultat d’aquest cicle de tallers,
I'associacio 50a50 va elaborar un informe final titulat «El repte de la igualtat a
les organitzacions», en el qual es presenta una analisi amb les debilitats, les for-
taleses, les amenaces 1 les oportunitats de la feminitzacié de les organitzacions 1
es conclou amb algunes recomanacions concretes per millorar la conscienciaci6
1 la formaci6 de la societat 1 dels directius per avancar cap a la igualtat plena.
Per l'interés d’aquesta analisi, també s’ha inclos aquest informe com un pilar
central d’aquest volum.

Ara bé, I'equitat de génere té moltes altres dimensions que van més enlla de
I'equilibri entre homes 1 dones en les institucions publiques, les empreses 1 la
societat civil. Francesc Torralba, Nuria Tria, Mar Rosas 1 Guillem Marti han
elaborat Pestudi «Etica algoritmica i perspectiva de génere: de I'opacitat a la
transparéncia», que es publica com a pilar. Es un treball de recerca interessan-
tissim sobre els biaixos de génere en els algoritmes de la intelligencia artificial
que inclou diverses propostes relacionades amb la publicitat, la transparéncia
1 la responsabilitat per garantir que es compleixen els principis etics 1 que es
prevé la discriminacié de genere dels algoritmes. Aquest projecte de recerca
va ser financat per la linia de subvencions de I’Agéncia de Transparéncia per
fomentar la recerca en I’ambit de la transparencia, la informaci6 puablica 1 el
bon govern.

La publicacio d’aquests quatre articles com a pilars centrals per al quart volum
de Lux BARCELONA es complementa, com sempre, amb tres articles breus que,
sota Pepigraf de «Fars», focalitzen les seves reflexions entorn d’alguna idea



relacionada amb la bona governanca de la metropolis. En el primer, la gerent
municipal de 'Ajuntament de Barcelona, Sara Berbel, presenta les mesures
organitzatives impulsades pel govern de la ciutat per promoure la igualtat de
genere en 'administracié municipal. Maria Teixidor, advocada 1 exmembre de
la Junta Directiva del Futbol Club Barcelona aborda, en el segon, la feminit-
zaci6 d’un sector tan masculinitzat com el futbol, amb el cas de la professio-
nalitzaci6 de 'equip femeni del Barca. Finalment, la periodista Natza Farré, a
partir d’un cas real de discriminaci6 salarial per ra6 de sexe, argumenta que la
bretxa salarial, la violencia economica, la precarietat laboral o el repartiment
desigual de les tasques domestiques son manifestacions de la manca de llibertat
de les dones 1 planteja la necessitat d’una equiparacié real del poder economic
entre homes 1 dones com a motor de pau 1 prosperitat.

Seguint la linia dels volums anteriors de la revista Lux BARCELONA, aquest
quart volum intercala entre els diversos articles sis instantanies del paisatge
metropolita, captades pel reconegut fotograf Kim Manresa, 1 tres illustracions
de Topinador grafic Jordi Durd, en qué aborda 'equitat de genere des de la
seva mirada particular.

Tot plegat és un material que I’Agencia de Transparencia de ’AMB posa a
disposici6 del public per aportar noves idees 1 coneixements relacionats amb el
feminisme 1 I'equitat de genere, promoure la reflexié critica de la ciutadania 1
sensibilitzar-la respecte als reptes que planteja ’assoliment d’una igualtat efec-
tiva entre dones 1 homes.

El Programa Demeter, doncs, és un instrument atil per alinear ’Agencia de
Transparencia, PAMB 1 tots els ajuntaments 1 entitats que hi estan adherits
amb I'objectiu 5 de I’Agenda 2030 de les Nacions Unides. Malauradament,
pero, queda un llarg recorregut per assolir I'equitat en el lideratge del poder,
una conquesta que encara es resisteix a les dones.

Gemma Calvet i Barot

Directora de I’Agencia de Transparencia
de ’Area Metropolitana de Barcelona
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Han passat més de quinze anys
des que es va aprovar la Llei organi-
ca 3/2007 d’igualtat efectiva de dones
1 homes —1 gairebé set des de la Llei
17/2015 catalana—, pero les dades ens
diuen que la igualtat encara és lluny. El
Fons Monetari Internacional assenyala
que, al ritme que anem, manquen dos-
cents anys per aconseguir la igualtat als
paisos occidentals. Que podem fer per
empenyer aquest moviment necessari 1
just?

El primer és disposar d’una norma-
tiva igualitaria. ’Ajuntament de Bar-
celona, format per 16.000 persones, té
instruments capdavanters per impulsar
politiques d’igualtat en els ens munici-
pals. Pero amb aixo no n’hi ha prou.
Assentar bases estables d’igualtat de
genere al cor de les organitzacions re-
quereix un canvi institucional profund,
més enlla de normes 1 procediments.
Cal voluntat politica, un bon govern
executiu, una preséncia equilibrada de
dones 1 homes, recursos 1 innovacio per

treballar de manera efectiva, aixi com
la sensibilitzaci6 1 la capacitacié cons-
tants de la plantilla.

En aquesta linia, el consistori ha
promogut un conjunt d’actuacions
impulsades transversalment per la Ge-
rencia Municipal, partint de I'acord
del IIT Pla d’igualtat d’oportunitats
entre dones 1 homes (2020-2023) amb
els representants sindicals, a més del li-
deratge de la Tinenga de Drets Socials,
Justicia Global, Feminismes 1 LGTBI, 1
també del Pla per a la justicia de geéne-
re (2021-2025) 1 el Reglament d’equi-
tat de genere.

Han estat cabdals les accions eco-
nomiques 1 estructurals per garantir
el financament de les politiques de
promoci6 de Pequitat de genere, a les
quals ja es destina el 4,52% del pres-
supost de les despeses corrents (ja som
a prop de 'objectiu establert del 5 %),
1, progressivament, 1’1 %o del pressupost
global estara destinat a crear 1 reforcar



les estructures d’impuls d’aquestes po-
litiques. A més, s’analitza la perspectiva
de genere en la fiscalitat municipal, és a
dir, en taxes, impostos 1 preus publics.

Cal destacar la incorporaci6 de
figures referents per a la igualtat, tant
en les arees 1 els districtes com en les
empreses municipals (cinc ens partici-
pats 1 dos organismes autonoms ja en
disposen), aixi com especialistes que
lluiten contra 'assetjament 1 la violen-
cia masclista.

Malgrat tot, a I'Ajuntament, les
dones encara estan afectades tant pel
sostre de wvidre (barrera d’obstacles
—aparentment invisibles, pero molt
reals— que les atura en la carrera pro-
fessional) com pel terra enganxos: les
carregues domestiques 1 familiars que
culturalment assumeixen les dones 1
que les aboquen a treballar en sectors
precaris 1 mal remunerats. Combatre
aquests fenomens ¢és un element clau
en la lluita contra la bretxa salarial. Per
aix0 hem implantat la paritat en els
llocs executius més alts —les gerencies—,

hem incorporat quotes en ambits mas-
culinitzats, com ara la Guardia Urbana
i el cos de Bombers, i hem creat llocs
singulars per proporcionar possibilitats
de carrera professional a les dones en
sectors més feminitzats 1 precaris.

La formaci6 1 la sensibilitzacié son
constants, ja que son la clau d’un bon
coneixement de les mesures per part
de tota la plantilla. Altres projectes,
com la nova Direcci6 per Valors o el
treball per aconseguir nous models
de lideratge, també contribueixen a
fer una organitzaci6 més horitzontal,
menys jerarquica 1 més igualitaria.

I no perdem de vista I'objectiu,
que es pot resumir perfectament amb
aquesta frase de la nostra gran mestra,
Simone de Beauvoir: «Que res no ens
limiti. Que res no ens defineixi. Que
res no ens subjectl. Que la llibertat si-
gui la nostra propia substancia.»

Sara Berbel Sdanchez






EL BARGA DE DONES, UN
TRIOMF EN EL CAMI CAP A
LA IGUALTAT EN LESPORT

La professionalitzacié del primer
equip fement de futbol del Barca va ser
un punt d’inflexié molt clar en el club
del qual vaig ser directiva durant cinc
anys, un carrec de qué vaig dimitir
I’abril del 2020 per quiestions de trans-
paréncia. Aquesta aposta va omplir de
nou de contingut el «més que un club»
1 ha convertit el Barca en un altaveu
potent dels canvis que la societat, avui,
reclama. Vull dedicar aquestes linies a
explicar com es van poder assolir els
objectius que vam plantejar de guan-
yar una Champions 1 esdevenir un re-
ferent mundial en el termini del nostre
mandat de sis anys, ja que poden ser-
vir d’inspiraci6 per a altres projectes.

En primer lloc, pel lideratge. La
Junta Directiva va saber llegir el mo-
ment conjuntural 1 va incorporar la
professionalitzacié de I'equip femeni
en el Pla estrategic 2015-2021. Aquest
suport incondicional de I'organ de go-
vern al projecte va ser clau per al seu

desenvolupament i, en el cas del Barga,
es va forjar no tan sols amb la profes-
sionalitzaci6 del primer equip femeni
de futbol, sin6 també amb I'acci6 del
Grup Edelmira Calveto, que vaig pre-
sidir, 1 que va dotar de consistencia I’ac-
ci6 de govern, recuperant la memoria
historica de la dona culer, creant siner-
gies entre les socies 1 obrint el vessant
femeni del club a la societat civil.

En segon lloc, per I'equip espor-
tiu. La transicié de Pamateurisme a la
professionalitzacié va comportar fer
créixer un stgff inicial de tres persones
fins a un de més de vint: manager, se-
gon entrenador, analistes, entrenador
de porteres, fisioterapeutes, doctora,
psicologa, delegat, responsable de co-
municaci6... I també es va seleccionar
el millor talent futbolistic 1 es van crear
totes les categories inferiors de futbol
per garantir el talent propi forjat en la
metodologia del club ja en I'etapa for-
mativa inicial.

11
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En tercer lloc, pels recursos que
s’hi han destinat, 1 no només econo-
mics: retribucions a les futbolistes que
superen el salari minim interprofes-
sional, perqué no necessitin mantenir
altres feines per sobreviure; patrocina-
dors especifics; entrenaments al mati;
esmorzar 1 dinar a la Masia; camps
d’entrenament de gespa o de gespa
artificial de bona qualitat; monitoratge
del rendiment; introducci6é d’una apli-
caci6 mobil per fer el seguiment del
cicle menstrual, 1 adaptaci6 dels entre-
naments a aquest cicle; 1la construccio
d’un estadi, com el Johan Cruyff, amb
un vestidor propi per a les dones (més
un altre per als homes 1 un tercer per a
Pequip visitant).

En quart lloc, per les accions col'la-
terals de suport. Les jornades tema-
tiques per al 8 de marg, adregades a
trencar els prejudicis sobre Iesport, la
dona, les marques, la imatge... davant
dels periodistes 1 de la societat civil; la
recuperaci6 de la memoria historica de
les dones del club: la primera socia del

Barca, Edelmira Calveto, 1 la seva pri-
mera directiva, Anna Maria Martinez
Sagi; el reconeixement de les dones cu-
lers 1 de les dones del mén de Pesport
que han contribuit a fer gran el club,
amb els premis Edelmira Calveto; Ior-
ganitzaci6 del primer four d’estiu mixt
de la historia del futbol (Estats Units,
estiu del 2018).

Cal un proposit ferm, visio 1 treball
en equip perque Iassoliment d’allo que
hem anomenat empoderament femeni
sigul auténtic. La transformaci6 en fe-
meni del FC Barcelona ens demostra
com, amb les eines aplicades correcta-
ment 1 amb lideratge, responsabilitat 1
rigor, els canvis culturals sén possibles,
fins 1 tot en entorns tan masculinitzats
1, alhora, tan qliestionats com el del
futbol.

El futbol t¢ 4.000 milions de segui-
dors a tot el moén 1 és un esport amb
un potencial altissim per penetrar en
la societat 1 canviar-ne les dinamiques,
les creences 1 la cultura. Un futbol,



en masculi, constantment qliestionat
per temes com els traspassos (amb
comissions milionaries pagades per
tercers), els clubs estat o les finances
mnsostenibles té molts reptes que po-
dem convertir en oportunitats per de-
mostrar com la transparencia, la gestio
honesta 1 I'esfor¢ ens poden dotar de
sistemes més humanitzats, sostenibles
1 prospers. Cal que els governs, les
institucions supranacionals 1 les orga-
nitzacions no governamentals que ma-
nen en el mon de I'esport apostin per
retornar al futbol global els valors que
el futbol femeni encara encarna avui 1
que no ha de perdre. Aprofitem aquest
reclam per caminar cap a la societat
inclusiva, equilibrada, sostenible 1 sana
que mereixem nosaltres 1 les genera-
cions futures.

Mania Terxidor Jufresa
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UNA NOVA ERA
PER A LA HUMANITAT

L’any 2011 Jill Abramson va ser
nomenada directora de The New York
Times. Era la primera dona que ho
aconseguia. El 2014, tres anys després,
la van acomiadar de manera fulmi-
nant. El propietari del diari, Arthur
Sulzberger, va justificar-ho dient que
Abramson tenia molt mal caracter.
Desconec el seu temperament, pero
estic convenguda que tots els seus an-
tecessors eren homes afables 1 de bon
tracte, com la majoria d’alts carrecs.
La raé no oficial per fer-la fora t¢ un
argument molt més solid. Diuen que
Abramson es va assabentar que I'ante-
rior director guanyava més que ella 1
va voler renegociar el seu sou. La seva
lluita per la igualtat salarial va causar
prou rebuig per desfer-se’n immedia-
tament. La seva gosadia va ser penalit-
zada d’una manera radical. Fa temps
que Abramson recomana a les dones
a qui promocionen per a algun carrec
que preguntin sempre quin sera el seu
sou 1 quant guanyava la persona que
substituiran. Es un consell que totes
hauriem de seguir 1 de transmetre.

El risc de cobrar menys per la ma-
teixa feina que ha fet un home no és

infundat. Es tan real com una bretxa
salarial que es resisteix a desapareixer
1 que converteix les dones en victimes
d’una violéncia economica que no es
pot deslligar de la violéncia fisica, psi-
cologica o institucional. Son figues del
mateix paner. La rellevancia del po-
der economic en una societat com la
nostra ¢és tan evident que és inevitable
arribar a la conclusié que, st les dones
participéssim en igualtat de condicions
d’aquest poder economic, el moén seria
radicalment diferent. Incontestable-
ment millor. N’estic convenguda.

La malaurada experiencia d’una
pandemia mundial ha posat de mani-
fest el que ja sabiem sense epidémia:
el treball de les dones és essencial, si-
guin quines siguin les circumstancies.
Pero aquest treball indispensable esta
mal pagat 1 en molts casos, senzilla-
ment, no té cap retribucié economica.
Quant temps fa que estem aixi? Des de
sempre. Quant temps més hi volem es-
tar? Ni un minut més. Anem per bon
cami? No. Les previsions son nefastes,
pero les hem de llegir sempre amb la
possibilitat de revertir-les 1, per tant,
amb la conviccid que no necessaria-

15
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ment s’han de complir. Sovint aquests
indicadors tenen la voluntat de fer-nos
desistir d’intentar capgirar-los, de ma-
nera que actuen com un fre de la mo-
tivaci6 1 com un estabilitzador per als
immobilistes. Sigui com sigui, el Banc
Mundial calcula que al ritme actual
es trigara 257 anys a cosir la bretxa
1 cada any que passa es diu una xifra
semblant. El que déiem. Es una ma-
nera de dir que la bretxa salarial no
s’acabara MAI. En canvi, en els cal-
culs estimats, si desaparegués, donen
per fet que el PIB mundial augmen-
taria entre 12 1 28 bilions de dolars
en quatre anys. Que ho fa, que no es
vulgui millorar? Quina és la por an-
cestral a la igualtat? El canvi de para-
digma seria tan bestia que el normal
és que generl ansietat. Sobretot si t’ha
tocat viure al carrer dels privilegiats.
Afortunadament, hi ha antidots con-
tra ansietat. I, malauradament, mas-
sa carrers sense preferencia.

En ¢poques de crisi, les dones co-
bren menys 1 perden abans la feina
perquée assumeixen bona part de la
precaritzacié, 1 perque la conciliacié
¢s cosa de mares, no de pares. En ple
segle xx1, la dicotomia entre familia 1
carrera continua decantant la balanca
cap al costat de les dones en la gran
majoria dels casos. Son elles les que

demanen els permisos 1 les reduccions
de jornada, la qual cosa es tradueix en
menys diners i zero diners per a les cu-
res. La feina que fan les dones, 1 que
¢és essencial per a la pervivencia de la
humanitat, no entra dins les feines re-
munerades. Els homes, en canvi, po-
den augmentar el seu sou amb hores
extres perque tenen qui els cobreixi a
casa. Es a dir, poden presumir i gaudir
de tenir una familia, ocupant-se’n molt
menys. El sostre de vidre continua sen-
se trencar-se pel recel historic envers
la capacitat de les dones, per la manca
d’autoestima de les mateixes dones res-
pecte al seu talent o per la tria dolorosa
que se’ls imposa entre la seva vida pa-
blica 1 privada. A les dones se’ls exigeix
molt més pel fet de ser dones 1 moltes
vegades es pregunten si I'esfor¢ paga
la pena. A més a més, en el moment
que el feminisme es presenta com el
moviment politic de masses en que
s’ha convertit 1 exigeix que s’apliqui
la discriminaci6 positiva per trencar la
dinamica de discriminaci6 sistematica
contra les dones, els sectors més reac-
clonaris s’apressen a defensar la meri-
tocracia per carregar-se un sistema de
quotes que és imprescindible per sortir
del cul-de-sac on sempre acabem. Se
m’acut una llista llarguissima d’homes
sense cap merit que han tingut, tenen



1 tindran carrecs per als quals no estan
capacitats ni ho estaran mai, pero als
quals ningt no n’ha quiestionat, ni en
questiona ni en qiestionara el carrec
per aquest motiu, perque entre ells es
donen uns cops a I'espatlla que nosal-
tres no ens donem ni rebem. El femi-
nisme posa de manifest en mans de qui
estan els privilegis, 1 les mans corren a
aferrar-se als avantatges sabent que son
mnjustos amb les seves mares, les seves
germanes, les seves dones 1 les seves fi-
lles, és a dir, amb les dones que tenen
més a prop, 1 que utilitzen per defen-
sar-se de les acusacions de masclisme,
com si tenir una mare, una germana,
una dona o una filla els eximis de res.
Només és un argument primissim sobre
el qual no se sostindria ni un grill.

La violeéncia contra les dones que
s’exerceix en I’ambit economic és im-
placable. La impossibilitat de les dones
d’accedir directament a la caixa sense
passar per ’home ha generat una de-
pendeéncia que ens ha sotmes durant
segles al control absolut de I'home.
Per aixo és tan important trencar amb
aquesta dinamica 1 comengar a exer-
cir el control sobre nosaltres mateixes
1 sobre les nostres propies possibilitats.
Aixo vol dir que hem de generar una
xarxa estable que capitalitzi el conei-
xement femeni per produir una nova

economia en la qual nosaltres decidim
com es gestiona 1 a qui beneficia. El
poder economic de les dones esta in-
timament lligat a la seva llibertat, de
la mateixa manera que avui la desi-
gualtat esta lligada a la seva manca de
llibertat. «A la dona lletja, els diners la
fan bonica» o «st vols que la dona et
vulgui, dona-li tots els diners, deixa-li
fer el que vulgui 1 no Ii diguis mai res»
son un parell d’exemples del refranyer
popular que parlen de la relacié de les
dones amb els diners. Com sempre, la
discriminacié va acompanyada de la
cultura popular, encarregada de trans-
metre els valors que han fonamentat
les nostres societats occidentals. Preci-
sament, la infelicitat d’aquestes socie-
tats es genera a partir d’aquests valors
competitius 1, com diu Linda Scott,
autora de La economia Doble X, «si la
comunitat mundial optés per dissipar
els obstacles economics als quals s’en-
fronten les dones, entrariem en una
era de pau 1 prosperitat sense prece-
dents». Aquesta era ha de comengar
ara mateix.

Natza Farré
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ELS NOSTRES PILARS

Etica algoritmica i perspectiva
de denere: de l’'opacitat
a la transparéencia

Francesc Torralba, Ndria Tria, Mar Rosas i Guillem Marti
(Catedra Ethos — Universitat Ramon Llull)

1. Introducci6

En els processos de seleccio de personal, les organitzacions recorren, cada ve-
gada més, a solucions d’intelligéncia artificial, basades en la programaci6 i la
implementacié dels anomenats algoritmes: sistemes logics que analitzen au-
tomaticament documents com els curricula vitae o altres conjunts de dades per
identificar en un segon els perfils més pertinents per a una feina determinada.

D’entrada, si ho mirem des de la perspectiva de les arees (o empreses) de re-
cursos humans encarregades de dur a terme aquests processos de seleccid, aixo
suposa dos avantatges importants, tant per a les organitzacions com per a les
persones que cerquen feina. El primer avantatge, de caracter ¢tic, és que sem-
bla garantir que a tots els candidats se’ls apliquin els mateixos criteris. Aixi,
processos que, fins fa poc, corrien el risc d’estar esbiaixats per elements subjec-
tius, ara es caracteritzen per la seva objectivitat 1 homogeneitat.

El segon avantatge és que la tasca de preseleccié de candidats i/o0 d’ofertes de
feina, que, fins fa poc requeria una quantitat ingent d’hores de dedicacio, esta
automatitzada, si no totalment, si en algunes fases importants. Els algoritmes su-
posen, com a minim, un primer filtre. En el cas de les organitzacions, els filtra el
nombre de candidats que passaran a un segon estadi del procés de seleccio, 1 aixi
es garanteix que hi passen només els candidats més aptes per a la plaga en qiiestio
sense haver de dedicar temps a mirar els seus curriculums. En el cas de les perso-
nes que busquen feina, els filtra el nombre d’ofertes que reben, 1 aixi es garanteix,
presumptament, que només reben les feines per a les quals estan més preparats.

Nota 1: Aquest article va ser publicat préviament el 2021, al nGmero 27 de la revista Ars Brevis. Anuari de la Cate-
dra Ramon Llull Blanquerna, pagines 211-28

Nota 2: Aquesta recerca ha obtingut una subvenci6 en el concurs competitiu «3a Convocatoria de subvencions
per a la recerca en l'ambit de la transparéncia, l'accés a la informacié pablica i el bon govern 2021» de 'Agéncia
de Transparéncia de 'Area Metropolitana de Barcelona (AMB), en la sublinia de contractacié de personal i trans-
paréncia.
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Ara bé, I"as d’algoritmes en els processos de seleccio pot esdevenir discriminato-
ri. La rao és que els algoritmes mai no s6n neutres axiologicament, sind que es-
tan programats segons una serie de criteris que algt ha decidit. Aquests criteris
poden, doncs, reproduir biaixos humans. A aquesta font «externa» de possibles
biaixos (en la mesura en que son introduits en el procés de disseny per part dels
responsables de la programacio), cal sumar-hi la generacié de biaixos o, com
a minim, 'ampliaci6 dels seus efectes, per la mateixa logica autoreproductiva
d’aquestes tecnologies basades en 'entrenament 1 ’aprenentatge.

En el cas del genere, les consequiencies son especialment greus, sobretot si tenim
en compte que en els processos de seleccié de personal ja solen incidir-hi altres
formes de discriminacié de genere. Per exemple, és habitual que les dones hagin
hagut de fer molts més merits que els homes per obtenir la mateixa puntuaci6 en
I'avaluacié d’un curriculum' o que, en les entrevistes, els avaluadors tendeixin a
percebre els homes com a més competents que les dones.

L’objectiu del present estudi no és tractar de dissuadir 1'as de solucions d’in-
telligéncia artificial. Ara bé, st que és important posar llum en aquells aspectes
en que, per exemple, I'automatitzacié dels processos de seleccié de personal
pot donar lloc a determinades logiques discriminatories que atempten contra el
marc de la Declaraci6 Universal dels Drets Humans, sobre la qual se sustenten
els marcs etics 1 legals de les societats democratiques contemporanies. I’objectiu
d’aquest treball és, doncs, reduir 'opacitat que molt sovint envolta ’aplicacio
social de les tecnologies basades en algoritmes, 1 contribuir, des de I’¢tica, a una
reflexi6 que vetlli perqueé els algoritmes no promoguin decisions discriminatories
ni biaixos de génere.

D’acord amb el que acabem de dir, la nostra recerca ha tingut com a objecte
d’estudi els buaixos de genere que plantegen els algoritmes per a la seleccié de personal. En
segon lloc, aquesta recerca ha permes proposar fonamentadament un seguit
de propostes per evitar els possibles efectes discriminatoris de I'is de tecnologies
algoritmiques en els processos de reclutament del personal.

En la primera part d’aquest estudi presentem la identificaci6 1 una sintesi dels
principals reptes teorics de I’ética algoritmica, especialment pel que fa al génere,
aixi com un recull de casos reals, tant de males practiques com de bones practi-
ques, que els exemplifiquin 1 ajudin a comprendre’ls.

En primer lloc, farem una introducci6 a la noci6é d’'intelligéncia artificial (IA) 1
a I'ética algoritmica. Un dels principals reptes que trobem en abordar aquesta
tematica és la dificultat de comprensi6 inherent a la materia que tracta, a la qual
se superposa una certa confusié terminologica fruit de tractaments sensaciona-
listes 1 reduccionistes als mitjans de comunicaci6. Es fa necessaria, doncs, una
aproximaci6 conceptual que aplani el cami per poder-ne abordar posteriorment
els reptes etics.

1 En alguns casos, fins a 2,5 vegades els mérits dels homes (Libro Blanco. Situacion de las mujeres en la ciencia espaiiola,
Unidad de Mujeres y Ciencia, pagina 14).



A continuaci6, plantejarem com una perspectiva fonamentada en algunes de les
principals aportacions teoriques de la teoria feminista, la teoria queer 1 els estudis
de genere ens pot ajudar a detectar biaixos de genere (junt amb altres tipus de
biaix) en els algoritmes en general. Aquesta teoria ens sera til tant per detectar
1 valorar les formes de discriminacié dels algoritmes, com a I’hora d’imaginar 1
construir vies 1 estrategies per a tractar de prevenir-los o, si és el cas, mitigar els
danys reals que, tal com ens mostra la literatura consultada, esta ocasionant a
moltes persones I's cada cop més generalitzat de la IA en diversos ambits de la
vida (1, especialment, en el cas particular que ens ocupa).

Finalment, ens endinsarem en el context particular del moén laboral, 1 més con-
cretament en els processos de reclutament i seleccié de personal, amb la voluntat
1I’objectiu de comprendre qué passa quan es comencen a implementar processos
automatitzats 1 preses de decisions recolzades (totalment o en part) en IA.

Entrelligats amb l'explicacié general, aportarem casos reals que ens mostren
alguns dels reptes etics que han hagut d’afrontar empreses 1 organitzacions,
que han implementat diverses formes d’automatitzacié dels processos de re-
clutament de personal. Alguns casos han generat molt enrenou als mitjans de
comunicaci6. D’altres, més discrets pero no per aixo amb menys impacte real
en les vides de les persones, han estat presentats a congressos, grups de treball
1 publicacions académiques. Els inclourem en el punt exacte en que puguin
resultar més aclaridors.

Tota aquesta informaci6 alimentara la segona part de I'estudi, en la qual pro-
posem un seguit de mesures per tal de detectar/evitar/mitigar els biaixos de
genere 1 els seus efectes en els processos de reclutament 1 seleccié de personal
que es basen o es recolzen en tecnologies algoritmiques.

La segona part del treball parteix de la idea que, des d’una perspectiva ctica,
no ¢s licit assumir que la tendeéncia a I'al¢a en 'automatitzaci6 dels processos
de reclutament 1 seleccié de personal per mitja d’enginys basats en IA hagi de
suposar inevitablement una opacitat en aquests processos, un efecte de «caixa
negra» que n'impedeixi la transparéncia 1 la tragabilitat, 1 que repercuteixi, en
conseqiiéncia, en una perdua de drets de les persones.

Ara bé, per tal que aixo no passi, és convenient comptar amb uns principis
orientadors 1 unes mesures, tant generals com concretes, que es puguin adrecar
a prevenir o, si no és possible, a redrecar o a mitigar, aquests efectes indesitjats
de la utilitzacié de soffware basat en IA.

Si les practiques esbiaixades (discriminatories) de contractacio pel sistema tra-
dicional (huma) poden ser evidents, almenys fins a cert punt, 1 per tant com-
batudes de manera també tradicional amb I’ajuda de sindicats, recorrent a les
entitats 1 als organismes reguladors o a la dentincia legal, el perill i el problema
inherent als algoritmes rau en el fet que aquests biaixos romanguin «enterrats»
1, aixi, passin desapercebuts, inquestionats 1 incontestats.
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Calen, doncs, marcs legals, molts dels quals tot just estan en construccio, que
regulin les practiques, especialment aquelles que tenen a veure amb el control
del sector privat, aixo ¢s, de la indastria tecnologica.

Tot 1 aixi, 1 malgrat la complexitat palesada, una part important dels reptes que
ens ocupen es pot adrecar apropiadament amb uns bons referents ¢tics que
evitin una resposta exclusivament o excessivament tecnologica.

Per tal que aquesta governanca ética de l'entorn digital sigui possible i efecti-
va, cal plantejar mesures a diferents nivells. Aixo ajudara a orientar la vari-
abilitat de situacions practiques en que es poden trobar els responsables dels
processos de reclutament 1 seleccié de personal en una organitzacio.

De retruc, l'aplicacié dels principis 1 de les mesures que aqui proposem per-
metria prevenir el possible «risc reputacional» derivat del fet que una orga-
nitzacid, involuntariament o per negligéncia, incorri en una discriminacio en
els seus processos de seleccié de personal basats en tecnologies algoritmiques.
Aquest és un benefici secundari de les mesures que proposem que, al nostre
entendre, no esta mancat d’interés.

1.1. Metodologia

Per elaborar aquest estudi hem fet una revisié bibliografica critica de la litera-
tura académica sobre el tema a les bases de dades: Scopus, Web of Science 1
Google Academic. Hem considerat els criteris d’inclusié segiients: 1) pertinén-
cia 1 rellevancia del tema, ii) ser un article revisat per parells o una ponéncia
a un congrés internacional, iii) dels darrers 5 anys (entre el 2016 1 el 2021), iv)
en idioma angles, espanyol, frances, italia o portugues, v) que estigui disponible
el text complet. Un cop eliminats els duplicats, hem recollit un total de 51 do-
cuments (11 de Scopus, 17 de Web of Science 1 25 de Google Academic), que
hem passat a analitzar. Volem subratllar que el gruix dels articles, malgrat
que linterval que hem considerat ¢és de cinc anys, correspon principalment
als darrers 3 anys. En aquest periode s’observa un increment exponencial de
la produccié académica sobre el tema, tant d’articles com de proceedings de con-
gressos. Aixo ho atribuim, d’'una banda, al fet que es tracta d’una tecnologia
relativament nova que tot just s’esta introduint en la societat. I, de 'altra, pos-
siblement a I'impacte mediatic del cas de 'anomenat «algoritme racista» de
la companyia Amazon, cas del qual parlarem més endavant i que ha servit,
malgrat tot, per a posar en el focus d’interes de la ciutadania 1 de la reflexié
academica el tema de Iética algoritmica.

Pel que fa a les fonts seleccionades, hem considerat important no cenyir la cer-
ca exclusivament als textos més estrictament academics (articles cientifics amb
revisi6 per parells), per tal de donar cabuda també a les produccions dels dife-
rents stakeholders. Un enfocament sistémic, com justificarem més endavant, ho
fa imprescindible. Per aquest motiu, hi incloem també els textos de congressos,
on trobem molta més aportacié de la mateixa industria tecnologica. Tot 1 que
la revisi6 dels continguts dels proceedings sol ser una mica més laxa, creiem que



aquesta possible perdua de rigor queda ben compensada amb un increment en
la diversitat de punts de vista que incloem a la mostra, una qualitat important
1 alineada amb els objectius que ens proposem.

La selecci6 en les bases de dades 'hem fet emprant els seglients termes clau 1
estrategies de cerca, que presentem a la figura 1. La redaccié de l'estrategia de
cerca la mostrem per mitja d’'una formulaci6 generica, en queé prescindim de
la sintaxi estricta 1 d’alguns dels operadors booleans a fi de fer-la més llegible 1
comprensible. Els termes entre paréntesis corresponen als sinonims. Per termes
afins entenem aquells termes més especifics que el terme general de cerca, amb
el qual estan emparentats, que sén rellevants en alguna de les subarees de la
IA i que hem utilitzat com a formes alternatives a les paraules clau principals.

Figura 1. Paraules clau 1 estratégia generica de cerca

Artificial intelligence (Al, algorithm¥)

Termes afins: algorithmic decision-making, automation computers deci-
sions, decision-making automation, Information Retrieval Systems, Machi-
ne Learning, Search Engines, Word Embeddings, Deep Learning, Natural
Language Processing, Text Analytics, Al-based interview, Virtual Work
Environment, Aumented Intelligence

AND
Algorithm* bias (bias in Al fairness bias, algorithmic fairness, bias in
digital ratings, discriminat®)

Termes afins: implicit bias, indirect discrimination, implicit association,
prejudice, «invisible cage», embodiment, fairness, trust, perceived fair,
emigrants and immigrants, ethnic groups, minority groups, stereotyping,
racism, social justice, inequity

OR

Gender bias (gender bias, gender inequality, sexism, gender neutral, im-
plicit gender bias)

Termes afins: gender role, gender stereotypes, women’s rights, male, female,
gender-non-binary, LGTBI*

AND

Recruitment (Al recruitment, automation in HR, hiring algorithm, auto-
mated hiring, algorithmic hiring, HR analytics, talent search, talent acquisi-
tion, recommendation systems, ranking algorithms) Termes afins: online re-
cruiting, online job advertisement, job postings, employment, occupations,
Personnel Selection, Human Resources, recruiting, selecting, hiring, mana-
gement, job opportunities, STEM careers, I'T workers, platform workers

AND/OR
Mitigate (algorithm auditing)

Termes afins: data protection, evaluation, control, opaque, transparency;,
impact assesment, accountability, ethics, law, discrimination law
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PART I. Etica algoritmica i perspectiva de génere

2. Introducci6 a la intel-ligéncia artificial
i 'ética algoritmica

2.1. Aclariment conceptual

Entenem per ¢tica algoritmica aquella branca de I’¢tica aplicada a la tecnolo-
gia que explora i mira de resoldre el conjunt de qiiestions que afloren arran de
la programacié d’un algoritme.

Un exemple paradigmatic d’aixo seria la programaci6 de vehicles autonoms en
cas d’un accident inevitable. Com ha de reaccionar el vehicle en qiiestiéo davant
d’un dilema en el qual ha d’escollir x 0 »? Com s’han d’arbitrar els riscs que
corren els uns i els altres?

Els vehicles autonoms, pero, només en sén un exemple. La major part d’algo-
ritmes son susceptibles de parametres 1 d’opcions per defecte que tenen una
immensa transcendéncia moral.

Els filosofs estimen les categories, les definicions; en definitiva, els conceptes.
Justament un dels camps de I’¢tica aplicada consisteix a generar categories utils
per comprendre la realitat 1, eventualment, transformar-la. La nocié d’etica
dels algoritmes ens ajuda a desenvolupar aquesta analisi conceptual. I’expres-
s16 indica, d’entrada, un ambit d’aplicacié: el conjunt de qliestions morals que
es plantegen en la programacio.

Es pot situar aquesta area dins d’una subarea de qliestions en ¢tica de I'TA, que
es refereixen al que és bo, just o virtués de fer amb sistema d’TA. L'¢tica de la
IA és, a la vegada, una branca de I’¢tica de la tecnologia o tecnoética —per ser
més precisos— de les tecnologies de la informaci6.

L’¢tica dels algoritmes esta, pero, molt a prop del que s’anomena ¢tica de la
robotica o ¢tica de les maquines. Aquesta branca t¢ com a referent el llibre
de Wallach 1 Allen Moral Machines. En aquest assaig, editat el 2008, els autors
assenten els fonaments d’una qiiestio inedita fins aleshores en filosofia practica:
Com es pot desenvolupar una moralitat computacional?

L’etica algoritmica es distingeix de la dels robots perque és més englobant.
Un algoritme no és indispensable que estigui dins d’un cos robotic o d’una
encarnaci6 concreta per plantejar qiiestions morals. Una aplicaci6 de recerca,
de recomanaci6 o de traducci6 pot, de fet, ser avaluada moralment. La qliestio
que roman sempre ¢s la mateixa: Com es pot actuar dins del programa i de
I’algoritme per conformar-se als estandards morals?

De fet, I'¢tica algoritmica només es distingeix de ’¢tica de les maquines per al-
gunes connotacions. Trenca amb la idea unitaria que relacionem amb la imat-



ge de la maquina. Les maquines ens semblen, espontaniament, individualitats,
artefactes, pacients morals. Amb tot, des d’un punt de vista ontologic, seria
més adequat parlar en plural i emancipar-se d’aquesta concepcié unificada de
les maquines. Potser caldria veure les maquines dotades d’IA com a entitats
especialitzades que romanen cognitivament opaques.

El cor del problema no és I’artefacte, ni la seva forma, siné la programaci6 que
porta installada a dins. Des del punt de vista de la filosofia moral, els robots o
les maquines no son altra cosa que embolcalls dels algoritmes.

L’etica algoritmica estimula els filosofs a aprofundir en els sistemes interns 1 a
coneixer-los amb precisié 1 transparéncia. Dedicar-se a I’¢tica algoritmica és
concentrar-se en una area molt particular del saber, pero també en una escala
especial molt poc habitual. Com es manifesta aquest canvi d’escala? Que fa
diferent I’ética algoritmica de I'etica de la IA que 'engloba?

Vegem-ho amb algunes preguntes practiques.

— Cal implementar els vehicles autonoms a les ciutats? Etica de la TA.

— Com es pot programar un vehicle autonom en cas d’un accident inevitable?
Etica algoritmica.

— Cal censurar els robots sexuals? Etica de la TA.

— Aquests robots haurien d’oferir Popcié de simular una resistencia? Etica
algoritmica.

— En quines condicions un robot hauria de tenir drets? Etica de la TA.

— Una aplicacié de trobades interpersonals hauria d’automatitzar o reduir
certes discriminacions? Etica algoritmica.

Mentre que ’¢tica de la IA sosté que els sistemes d’IA no haurien d’engen-
drar discriminacions, I’ética algoritmica es pregunta per la traduccié d’aquests
principis generals en el codi informatic, ja que, del que tracta és, justament, de
codificar la moral. Els algoritmes exigeixen que es prenguin decisions terrible-
ment precises 1 nitidament clares. Aixo significa que I’ética algoritmica no pot
quedar-se en el terreny del dubte o de la vacillacié.

Aquest tipus de treball ens obliga a pensar sobre els models de justicia disponi-
bles 1 a aplicar-ne un. La Technology Review va publicar una bella il-lustracié del
problema a partir del cas COMPAS, un sistema de prediccié de la criminalitat
criticat perque tracta injustament les persones negres.

L’etica algoritmica no esta reservada, tnicament, a la programacié. Desenvo-
lupa una perspectiva descendent. Mentre que la IA afavoreix una perspectiva
ascendent, més macro, propera a I’¢tica de la tecnologia, I’¢tica algoritmica
focalitza ’atenci6 en el detall, en I’ambit microcosmic.

No és estrany que els filosofs analitics expressin les seves afinitats amb les exi-
géncies de transparéncia 1 precisio de I'etica dels algoritmes, mentre que, en
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canvi, els filosofs continentals se senten més a prop dels grans relats de I’¢tica
de la TA.

Els dos enfocaments son del tot necessaris. Mentre que I'ética dels algoritmes
explora el funcionament intern de les maquines, I’¢tica de la IA s’interessa,
globalment, per I'ésser huma, per la seva historia, pel seu entorn 1 per les seves
relacions; en definitiva, per tot el que la implementaci6 de la intelligéncia arti-
ficial pot alterar i transformar.

Es facil endevinar que la frontera entre aquestes dues arees d’estudi no és ni-
tida. Si és possible tenir una programacié moral satisfactoria per a un robot,
tema que estudia I’etica algoritmica, aleshores hi ha una bona ra6 per fabri-
car-les, tema que pertoca a I’¢tica de la IA. Pero, 1 si no ¢és aixi?

Una aplicacié que sembli absolutament necessaria pot coaccionar la presa de
decisions en ¢tica algoritmica, donant lloc a una aplicacié mobil antipandémia
que, per exemple, doni prioritat a la seguretat sobre el respecte de la vida pri-
vada. ’analisi moral del disseny pertany a I’¢tica algoritmica, mentre que la
reflexi6 sobre la tensi6 entre el dret a la seguretat 1 a la vida privada correspon
al’etica de la intelligencia artificial.

La frontera no és gens clara. De fet, P¢tica de la IA 11a dels algoritmes formen,
més aviat, dos pols relligats per un continuum, i no pas dos territoris separats.

Prenem com a exemple la veu dels assistents personals. Cal que sigui, per de-
fecte, femenina, masculina o neutra? Ha de semblar jove, madura o d’una per-
sona gran? Ha d’imitar una veu humana o posseir un accent metallic, robotic,
facil de distingir? Quin timbre de veu s’ha d’escollir?

Totes aquestes qliestions concerneixen el disseny de I’assistent personal, la ma-
nera com interacciona amb els interlocutors humans. Sén relativament pre-
cises. Depenen, pero, d’'un conjunt de consideracions molt generals, com per
exemple amb quin tipus de robots volem viure.

Dit d’una altra manera, una decisié que pot semblar circumscrita tnicament al
disseny vocal d’un robot social pressuposa una reflexi6 global, a escala de I’eti-
ca de la IA. Els programadors coneixen millor els algoritmes que no pas ’¢tica
dels algoritmes. Aquesta area els és reservada, d’aqui la necessitat del treball
interdisciplinari entre filosofs, enginyers, matematics 1 sociolegs.

Les maquines dotades d’intel ligéncia artificial han de prendre decisions. Gene-
ralment, han de determinar una opcié per defecte. Es sabut que una gran part
d’usuaris no canvia els parametres inicials. Convé, doncs, preguntar-se si les
veus femenines de Siri o de Google Home no reforcen Iestereotip que vincula
la polaritat femenina al servei. Igualment, cal preguntar-se qué produira, en
el cervell de la gent, I’associacié d’una entitat no biologica a un genere. Potser
permet concloure que no és una bona idea reproduir en els artefactes inani-
mats la dicotomia masculi/fement.



Cal automatitzar certes normes?

Els assistents personals dotats d’intelligéncia artificial 1 altres robots no desem-
barquen en un mén moralment verge ni pur. Operen en un moén que esta satu-
rat de desafiaments etics 1, per que no dir-ho, farcit d’injusticies. Per ell circulen
diverses jerarquies socials, estereotips 1 tot tipus de biaixos implicits. Una part
important de la feina en ética algoritmica rau a identificar-los 1 a preguntar-se
si és legitim automatitzar-los 1 reproduir-los en les maquines intel'ligents que
utilitzem.

Per als programadors sembla dificil sostreure’s a aquesta responsabilitat. Igual
que opci6 per defecte, eleccid del men és ja un arbitratge moralment carregat.

A Franga, per exemple, els assistents vocals tenen accent frances, 1 al Quebec,
accent quebequés. Qué és, pero, I’accent frances? Es el de Tolosa, el de Mar-
sella o el de Poitiers? Es el de la capital per oposici6 al de les provincies. No
¢és un accent popular; és el de la televisio. Pero, qui no ens assegura que seria
una bona idea que, a Franga, Alexia respongués amb I"accent quebequeés 1 Siri
tingués 'accent d’Haiti? Qui sap si aixo no facilitaria la vida als immigrants
quebequesos a Franga 1 dels haitians al Quebec? Com a minim es podria donar
Ielecci6 als usuaris. Es podria oferir aquesta opci6 entre una desena d’accents.
Aix0 ¢és un desafiament del menu.

A Thora de fer la programaci6 s’ha d’escollir i no és evident que els sistemes
d’IA ho facin a partir de les normes 1 categories en joc.

Una altra area especifica de I’¢tica algoritmica té a veure amb "autonomia. En
molts casos no es tracta de programar una simple reacci6é a un senyal, com el
fum que activi el sistema d’alarma. Es tracta de dotar el sistema d’una capacitat
de decisi6 tot integrant-li diverses informacions.

La intelligencia artificial del joc del go s’adapta al seu adversari 1 pot reaccio-
nar amb cops sorprenents. Que s’ha de fer amb els comportaments més com-
plexos 1 moralment pertinents? Com es pot programar una entitat autonoma o
parcialment autonoma?

Aixo6 implica que no es pot, simplement, implementar una regla de conducta.
Cal, també¢, enquadrar un conjunt de metaregles. Els vehicles autonoms per-
meten illustrar la qiiesti6. Cal programar-los, logicament, perque s’aturin quan
hi ha un semafor en vermell, pero el sistema pot ser més intelligent que aixo.
Cal que el vehicle passi en vermell si, aixi, pot evitar un accident. Aqui és on
sorgeix la nocié d’autonomia aplicada a la intelligéncia artificial. Programar
moralment un vehicle autonom és donar-li la capacitat de decidir per si mateix.
En certa mesura, és delegar-li, com a subjecte, el procés de prendre decisions.

Aquesta delegaci6 planteja, pero, moltes qiiestions: si un robot esta programat,
en que és autonom? Es pot parlar realment d’autonomia? No és una contradictio
n terminis?
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Aquesta darrera questi6 també pot valer per a entitats biologiques com els
éssers humans. Estem programats? I, si ho estem, som realment autonoms o
bé ens ho sembla? El vell debat entre determinisme 1 indeterminisme entra, de
retruc, a ’escenari.

Un robot de transport no té necessitat de ser lliure en el sentit filosofic del
terme, per decidir si ha de respectar o no el semafor vermell. El que cal és que
tingui installades metaregles 1 una capacitat de predir el que li passara.

Es pot considerar que programar una entitat autonoma ¢és més o menys com
educar-la? Es aquesta la paraula o hem de guardar el verb educar i només fer-lo
servir quan ens referim als éssers humans? Es poden educar els animals? I les
maquines? Es el mateix educar que ensinistrar? El ball semantic és inevitable
quan afrontem filosoficament aquest tipus de qiiestions.

Es poden educar els vehicles autonoms perque agafin els revolts amb cura so-
bre un terra glacat o per evitar que aixafin un animal quan travessa la carre-
tera? Se’ls pot ensenyar a resoldre dilemes tragics com el de salvar un infant o
una persona gran?

Alguns experts consideren que I’etica algoritmica és, d’alguna manera, una for-
ma d’educacié moral artificial. Segons alguns tecnolegs, educar un vehicle au-
tonom o educar un infant no sén tasques tan llunyanes, encara que tampoc no
son identiques. En tots dos casos, es tracta de preparar-los per desenvolupar-se
sols, sense ’ajuda dels enginyers o dels seus pares, perqué quan un estigui a la
carretera i’altre confrontat a situacions vitals futures, sapiguen que han de fer.

El cami de la vida humana esta ple de cruilles 1 d’esdeveniments imprevistos.
A T'infant se Ii transmeten uns valors, uns criteris, pero és ell, en cada context,
qui ha de valorar que és el més just, el més adequat 1 sensat de fer. El mateix
passa, salvant les distancies, amb el vehicle autonom. Un cop se It han introduit
aquests criteris o metaregles generals, 'artefacte circulara sol per la ciutat 1
haura de prendre decisions en situacions no previstes pels enginyers d’acord
amb aquest conjunt de criteris. Com diu Michel de Montaigne, «vaut mieux
une téte bien faite qu’une téte bien pleine».

AThora d’educar un infant, perd, entenem que cal fer-li desenvolupar el pensa-
ment critic 1 el sentit de la justicia. Es pot fer el mateix amb un robot? Un robot
pot ser critic respecte al mateix programa que se li ha installat? Té capacitat
per prendre distancia de si mateix com a actor 1 esdevenir un espectador de si
mateix? En definitiva, la programacié moral d’un robot es pot comparar amb
I’educacié moral d’un infant?

Aquest parallelisme té, evidentment, els seus limits. L'infant esta subjecte a la
feblesa de la seva voluntat (I’acracia), mentre que el robot, no. A ell se li pot
introduir una nova programacié moral en pocs segons dins d’un sistema d’IA,
mentre que ’educacié moral d’un infant requereix molt de temps 1 molts ac-
tors, degudament coordinats, apuntant a un mateix horitzoé.



Els algoritmes es poden controlar perfectament, perqué no fan res més que el
que se’ls ha ordenat fer. Aixo no passa amb I'infant, ni amb la condici6 humana
en general. Hi ha espai per a la transgressio, per a la disrupcio, per a la vulne-
raci6 del marc normatiu. Forma part de la mateixa naturalesa humana, com
diu George Bataille, la seduccié per allo prohibit.

El relat arquetipic del Génesi ho mostra de manera fefaent. Déu crea Adam,
pero no el programa només per a obeir consignes, les normes que el creador i
ha donat. I’ha creat lliure, 1 aixo inclou la possibilitat de desobeir-lo, de trans-
gredir la norma i de menjar la fruita prohibida.

L’aprenentatge automatic (machine learning) es pot relacionar amb Iensenya-
ment d’aquests criteris ¢tics? Aquesta técnica de la IA permet acomplir una
tasca, pero no seguint unes regles preestablertes, siné induint-n’hi unes, sovint
incomprensibles per a nosaltres, a partir d’exemples o d’assaigs 1 errors.

Segons alguns experts, és possible posar I'aprenentatge automatic al servei de
I’etica dels algoritmes. Nick Bostrom, per exemple, considera que el problema
del control d’una superintelligéncia no és diferent del d’un infant sordmut que
s’emancipa dels seus pares.

Com es pot educar? Com orientar-lo vers el bé? Com fer possible que actui
guiat per criteris de justicia?

2.2. El pes dels algoritmes en la construcci6 de l'actualitat

Nit1i dia estem confrontats als algoritmes. La seva influéncia sobre les nostres opi-
nions politiques, el nostre humor o les nostres decisions esta més que demostrada.

Lluny de ser neutres, estan farcits dels judicis de valor dels seus programadors 1
els apliquem, molt sovint, sense tenir-ne consciencia. Cal, doncs, qiiestionar la
seva ctica 1 trobar solucions reals 1 aplicables als biaixos que, de manera incons-
cient, segueixen els seus usuaris.

Quin ¢és I'objectiu de Facebook? I el de Twitter? Quina ¢és la funcié d’una xarxa
social? La resposta simplista, pero no menys justa, ¢s seleccionar la informacio
que ens sera presentada al nostre mur, per tal que passem el maxim de temps
possible en xarxa. Darrere el fil de les actualitats s’hi amaga una seleccio de
continguts, publicitaris o no, optimitzat per a cada usuari i reforgat per algo-
ritmes.

Gracies a ells, les xarxes socials determinen que ¢és el que sera més interessant
per a cadasct de nosaltres. Sense qiiestionar la utilitat d’aquestes pagines web,
el seu funcionament planteja, pero, grans questions ¢tiques dificils de resoldre.

Segons Christine Balagué, investigadora a Institut Mines-T¢élécom Bussiness

School 1 vicepresidenta del Conseil national du numérique, el subjecte de la
captaci6 de les dades personals és conegut, pero ho ¢és molt menys el tracta-
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ment de les dades per part dels algoritmes. Encara que els usuaris presten cada
cop més atencio al que comparteixen a les xarxes socials, aixo no vol dir, ni de
lluny, que es preguntin com funciona el servei que utilitzen. Aquest coneixe-
ment només el tenen Facebook o Twitter.

Els algoritmes son per tot arreu en les nostres vides, presents en les nostres
aplicacions mobils 1 els serveis web que utilitzem quotidianament. Des del mati
fins a la nit, hem de prendre decisions, pero no ho fem sobre el buit, siné con-
frontats a tota mena de suggeriments; estem exposats a informacions que sén
tractades per algoritmes.

Netflix, Citymapper, Waze, Google, Uber, TripAdvisor, Airbnb... generen no-
ves vides. Un nombre creixent d’articles d’investigadors de diferents arees em-
fatitzen el poder que els algoritmes tenen sobre els ciutadans, sobre les seves
preferencies, gustos 1 eleccions.

E12015, Robert Epstein, investigador a I'T'Institut America de Recerca i Tecno-
logia del Comportament, mostrava com un motor de recerca podia fer variar
els resultats d’una eleccié. El seu estudi, fet sobre més de quatre mil persones, li
va permetre determinar que la classe social dels candidats en els resultats d'una
recerca influia, com a minim, en un vint per cent dels votants inédits.

Una recerca del 2012 conduida per Facebook sobre set-cents mil usuaris del
seu servel va demostrar que les persones exposades a publicacions d’¢tica criti-
ques amb la creacié numerica posaven majoritariament un contingut negatiu,
mentre que les que estaven exposades a publicacions de caracter positiu tenien
essencialment continguts positius. Aixo demostra que els algoritmes sén sus-
ceptibles de manipular les emocions dels individus sense que aquests en siguin
conscients ni n’estiguin informats.

En aquesta opacitat resideix un dels principals problemes ¢tics dels algoritmes.
Sobre un buscador com Google, dos usuaris que fan la mateixa cerca no obtin-
dran el mateix resultat. ’explicacié avangada pel servei és la personalitzacio
de les respostes a fi d’atendre millor a cadasct, pero els mecanismes de seleccid
dels resultats romanen obscurs.

Entre els parametres que es tenen en compte per determinar quines pagines
veura l'usuari, més d’un centenar concerneixen la persona que fa la recerca.
Amb el pretext del secret industrial, la naturalesa exacta d’aquests parametres
personals 1 la manera com son tinguts en compte per part dels algoritmes de
Google és, a hores d’ara, desconeguda. Es gairebé impossible saber com I'em-
presa ens categoritza, com determina els nostres centres d’intereés o prediu els
nostres comportaments.

Un cop s’ha fet aquesta categoritzacid, ¢s possible sortir-ne? Com es pot ro-
mandre senyor de la percepci6 que I'algoritme ha creat de nosaltres? Per causa
d’aquesta opacitat, és igualment impossible coneixer el biaix que pot sofrir el
tractament de les nostres dades.



Els estudis conduits per Grazia Cecere, economista de la Télécom Ecole de
Management, han posat en evidencia una discriminacié entre homes i dones
en els algoritmes d’associacié de centres d’interes d’una gran xarxa social.
Lluny del mite de la intelligéncia artificial maléfica, 'origen d’aquest tipus de
biaix cal cercar-lo en la mateixa acci6 humana. Massa sovint s’oblida, pero cal
recordar que darrere de cada linia de codi que es dissenya hi ha programadors.

Els algoritmes son aqui, abans que res 1 sobretot, per proposar serveis, habi-
tualment de tipus comercial. S’inscriuen, doncs, en el marc d’una estrategia
d’empresa. Son creats per respondre a les demandes economiques.

Els cientifics data treballen sobre un projecte orientat a 'optimitzaci6 dels seus
algoritmes sense reflexionar, necessariament, sobre les qiiestions ¢tiques que
comporten aquests programes. Els éssers humans tenim percepcions de la so-
cietat que integrem de manera més o menys conscient en els marcs logics que
desenvolupem. En aquests marcs hi projectem el que som1 el que pensem sense
adonar-nos-en.

El judici de valor d’un algoritme és molt sovint el judici de valor que tenen els
seus creadors. Ho mostren els treballs de Grazia Cecere. L’algoritme apren el
que se li fa aprendre 1 repeteix mecanicament els estereotips dels seus creadors.

Un exemple emblematic d’aquest fenomen el trobem en el diagnostic per imat-
ge. Un algoritme que classifica una cellula com a malalta o com a sana haura
de ser configurat per fer un arbitratge entre el nombre de falsos positius i el de
falsos negatius. Els programadors han de decidir fins a quin punt és tolerable
tenir tests positius en persones sanes per no passar al costat de les persones
malaltes que tindrien tests negatius.

Per als metges, és preferible coneixer els falsos positius més que no pas els falsos
negatius. Per als cientifics que desenvolupen I’algoritme, en canvi, és preferible
coneixer els falsos negatius 1 no els falsos positius, perque els coneixements
cientifics son acumulatius. Segons els valors que prioritzen els programadors,
privilegiaran una professi6 o laltra.

Tal com s’ha dit, "anica manera de lluitar contra 'opacitat dels algoritmes
¢s fent-los més transparents. Des de I'octubre del 2016, a Franga, la Llei de la
Reputiblica numeérica proposada per Axelle Lemaire imposa la transparencia
de tots els algoritmes publics. A poc a poc, les empreses se sumen, igualment,
a aquesta llei.

Des del 17 de maig del 2017, Twitter proposa als seus usuaris con¢ixer els cen-
tres d’interes que els son associats. Tot 1 les bones intencions, la transparéncia
amb prou feines ¢s suficient per garantir la dimensié etica.

La intelligibilitat dels codis és sovint negligida. Els algoritmes estan lliurats en
formats que no faciliten la lectura i la comprensio, fins i tot per part dels matei-
xos professionals. La transpareéncia, doncs, pot acabar essent ficticia.
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En el cas de Twitter, no s’ha comunicat com s’han atribuit els centres d’interés
als usuaris. Quina és la ponderaci6 efectuada pels algoritmes de Twitter entre
Actualitats cientifiques 1 Afers ¢ finances per penjar els continguts en el fil d’actualitat
de I'usuari?

Per anar més lluny, cal avaluar el grau de transparéncia dels algoritmes. Aquest
¢s el sentit de la iniciativa TransAlgo. Es tracta d’una plataforma que mesura
la transparencia tot esguardant les dades que son emprades 1 les que son pro-
duides. Es la primera plataforma d’aquest génere a tot Europa. En la mateixa
linia, cal subratllar DatalA, un institut de convergencia sobre les dades iniciat
sobre el platé de Saclay per una durada de deu anys.

Aquest programa unic ¢s interdisciplinari 1 compren les recerques sobre els
algoritmes en intelligéncia artificial, la seva transparencia i els desafiaments
etics. Reuneix els equips cientifics pluridisciplinaris, amb 'objectiu d’estudiar
els mecanismes de desenvolupament dels algoritmes.

Les ciencies humanes poden aportar molt en I’analisi dels valors 1 de les de-
cisions que s’amaguen darrere I’elaboraci6 dels codis. Cada cop esdevé més
necessari descompondre els metodes algoritmics, fer un retro-engineering, mesurar
els seus potencials biaixos 1 discriminacions, fer-los més transparents. Cal fer
recerques etnografiques sobre els seus programadors submergint-se en les seves
intencions 1 estudiant la fusio socioteécnica dels algoritmes.

A mesura que els serveis numerics ocupen més importancia en les nostres vides,
¢és primordial arribar a definir els riscs que els algoritmes tenen per als usuaris.
Partint d’objectes d’estudi de tematiques tan variades com el medi ambient,
la salut, la robotica o les nanotecnologies, cal sensibilitzar els dissenyadors de
tecnologies en les qiiestions etiques.

2.3. Contra l'opacitat dels algoritmes

La paraula algoritme s’esta convertint en el vocable de moda, 1 no solament
aquesta, siné també els seus derivats. S’escriu sobre la cultura algoritmica,
I’amor als algoritmes, I’¢tica algoritmica, el poder dels algoritmes, la societat
algoritmica 1, fins 1 tot, la governangca algoritmica.

Ho expressen S. Habitable 1 G. Donem quan diuen que els algoritmes estan
transformant les cieéncies, les industries 1 la societat, que alteren les nocions de
treball, de propietat, de govern, de vida privada 1 d’humanitat.

D’una banda, els algoritmes ens faciliten la vida, pero, de ’altra, ens plantegen
molts dubtes 1 grans preguntes. Els algoritmes vehiculen tot tipus de pors, pero
¢és bo que els mateixos programadors ens ajudin a extirpar-les del cos social.

Estem completament envoltats d’algoritmes. Alguns reaccionen als mercats fi-
nancers, d’altres actuen en el terreny de les asseguradores; n’hi ha en el camp
dels mitjans de comunicaci6 social, d’altres treballen en el moén de la seguretat;



n’hi ha que ens guien en les nostres eleccions de consum, i també n’hi ha que
piloten les xarxes socials.

Lralgoritme ha entrat en la vida de la societat, pero ho ha fet perque, en cer-
ta manera, se li han confiat cada cop més les operacions essencials. Decidir
Porientacié dun estudiant, decidir si rebra o no un ajut, preveure si un detingut
té possibilitats de reincidir o anticipar el resultat d’un procés, entre d’altres,
son accions que fan quotidianament els algoritmes, perd aixo no vol dir que
ho facin respectant un cert nombre de principis etics, com el respecte als drets
individuals, equitat 1 la no discriminacio.

Ara per ara, els algoritmes plantegen problemes molt espinosos, ja que estan
embolcallats d’una aura d’objectivitat cientifica, com si una decisié presa a
partir dels seus consells fos indiscutible perque, suposadament, és purament
mecanica 1 esta desproveida de tota mena de prejudicis. Es parteix del fals
suppositum que soén neutres.

Si aixo és aixi, és facil arribar a la conclusio que és millor sotmetre’s al veredicte
d’un algoritme que no pas al d’un jutge huma, susceptible de prendre decisions
que varien en el decurs de la jornada pels efectes de la fatiga 1 de 'estat d’anim.

L’algoritme de funcionament matematic es presenta, doncs, com una solucid
per palliar la fal libilitat humana. I, no obstant aixo, convé un punt de vista ¢tic
11interrogar-se sobre aquesta pretesa objectivitat.

Com diu Dominique Cardon, els algoritmes no sén neutres. Reforcen la visio
de la societat que els ha estat donada per part dels qui els programen o bé per
part dels qui paguen aquests programes. Els artefactes técnics contenen els
principis, els interessos 1 els valors dels seus dissenyadors. La posada en marxa
operativa d’aquests valors passa per decisions tecniques, variables estadistiques
1 metodes de calcul.

En la mesura en que els algoritmes classifiquen, operen, categoritzen o reco-
manen, entre altres operacions, entren de ple en el camp de I'¢tica. Per aixo és
imprescindible reflexionar sobre com ho fan, com arriben a les conclusions a
que arriben; pero aixo solament és possible si es dissol la seva opacitat. Davant
d’aquesta opacitat, cal reclamar transparéncia 1 posar més de manifest que mai
la necessitat d’obrir les caixes negres.

La raé d’aquesta peticio és evident. En una societat democratica, convé que
decidim puablicament amb quins criteris 1 amb quins principis desitgem que
funcionin els algoritmes 1, fins a quin punt volem delegar-los les nostres de-
cisions 1, a la vegada, quin tipus de control desitgem poder exercir sobre ells.

Els exemples que hem anat veient al llarg d’aquest assaig mostren que no es pot
partir de la neutralitat dels algoritmes. En la mesura en que se’ls implementen
criteris de decisid, els algoritmes no son, de cap manera, neutres. Son sistemes
automatitzats que contenen, facilment, biaixos.
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La questié dels biaixos ve de lluny. El 1996, B. Iriedman 1 H. Nissenbaum
evocaven ja el biaix que podia haver-hi en un sistema informatic. Segons ells,
els biaixos podien revestir tres formes: els preexistents, és a dir, continguts en
les actituds o les practiques, 1 en les institucions que preexisteixen el sistema 1
que poden marcar de manera explicita i conscient la presa de decisions, o bé
de manera implicita 1 inconscient; en segon lloc, els tecnics, que provenen de
consideracions técniques 1, finalment, els emergents que apareixen en el con-
text dels usuaris dels sistemes.

Si bé les preguntes etiques afloren al voltant dels algoritmes procedimentals
classics, el problema de I'opacitat algoritmica ha tornat al cor de I'actualitat
amb D’exit del big data 1 de la intelligéncia artificial, que ens condueixen a con-
centrar-nos en els algoritmes d’aprenentatge estadistic.

El que es discutia fins fa poc eren els algoritmes de aprenentatge supervisat.
Com recorda Y. Lecun, el principi basic de aprenentatge supervisat és sempre
el mateix: consisteix a ajustar els parametres del sistema per reduir una funcio
de cost que mesura I'error mitja entre la sortida real del sistema 1 la sortida
desitjada, calculat sobre un conjunt d’exemples d’aprenentatge. Reduir aques-
ta funcié de cost i entrenar el sistema séon una sola accio.

La pregunta ¢tica cal que estigui atenta a la doble dimensié de les dades, d’una
banda, i de I'algoritme, de I’altra. Les dades poden, evidentment, contenir biai-
x0s causats per la seva no representativitat, o bé perque tradueixen una realitat
que ¢s, en si mateixa, discriminatoria.

Cal recordar la polémica suscitada pel servei de Google Photos, que classificava
les persones negres com a gorilles. En aquest cas, el problema venia del fet que
la base de I'entrenament no era representativa de la poblaci6 real. El sistema
havia estat, sense dubte, entrenat a partir de clixés elaborats, majoritariament,
per persones blanques.

Per il'lustrar-ho amb un segon cas, imaginem un algoritme que hagi estat entre-
nat a partir d’un conjunt de decisions passades. Es evident que reproduira certs
biaixos discriminatoris, per exemple, en relacié amb les dones.

Aquestes raons fan que es presti atencidé a un cert nombre de principis etics
en relacié amb les dades tractades, com 'abséncia de biaix en les dades, que
aquestes respectin la diversitat de cultures o de grups, que no comportin cap
risc de discriminacié, que els dissenyadors s’interroguin sobre les variables que
son susceptibles de ser socialment discriminades.

La questi6 de les dades és molt rellevant, pero cal subratllar, a la vegada, la del
tractament 1 les modalitats d’explotacié d’aquestes dades. Els algoritmes treba-
llen sobre aquestes dades a fi de fer-les parlar.

El problema esdevé molt gran quan és dificil de saber, exactament, quins son els
criteris que s’han tingut en compte per desenvolupar una classificacio i és justa-



ment aquesta la situacié que es dona amb certs algoritmes de la intelligéncia
artificial. Aleshores és dificil tragar el cami que ha recorregut la maquina per
prendre aquella decisio o identificar els criteris que s’han tingut en compte
per prendre-la.

La capacitat d’aprenentatge incrementa considerablement la dificultat d’expli-
caci6 1 fa que el dissenyador mateix no estigui en condicions de comprendre
el comportament del sistema. Mentre que els algoritmes classics tradueixen un
model que es presta a explicacions perque esta fet per analistes, ’aprenentatge
calcula un model per ajustament dels seus parametres 1 treballa amb milions
de dades.

Aquesta qliestio ens condueix, naturalment, a altres desafiaments ctics respecte
als algoritmes, com la nostra capacitat de comprendre’ls a fi de poder-los go-
vernar. Volem governar-los 1 no ser governats per ells.

Que estem demanant, doncs, als algoritmes? La resposta és simple. Els dema-
nem que puguin retre comptes; els exigim transparencia, lleialtat, aixi com
I’explicacié de les decisions preses.

De qué parlem quan parlem de transparéncia? Quan ¢és transparent un algo-
ritme? Quan el seu funcionament esta clarament explicat 1 quan les dades que
manipula sén precises. La transparencia d’un algoritme permet verificar les
decisions que pren, les eleccions que fa. El principi de transparencia dels algo-
ritmes esta, aixi, estretament lligat al de lleialtat 1 al d’equitat.

Un principi d’aquesta naturalesa ¢s, evidentment, desitjable des d’un punt de
vista etic, pero la seva aplicaci6 és problematica.

Els algoritmes poden patir una triple opacitat:

1. La primera correspon a una estrateégia intencional, la del secret industrial.

1. La segona resulta del fet que el codi, en si mateix, no és una realitat com-
prensible per a tothom.

ii. La tercera, la més problematica, prové del conflicte entre ’optimitzacié ma-
tematica en alta dimensié 1 les exigéncies semantiques de Pexplicacié huma-
na que demana raons.

La primera forma d’opacitat reducix considerablement la petici6 de trans-
paréncia. Aquesta transparcncia necessitaria que es divulgués el codi del sis-
tema algoritmic, 1 aixo s’oposaria al secret industrial 1 als drets de la propietat
intellectual. Fins i1 tot en el cas que fos revelat, I’algoritme romandria inintelli-
gible per a la gran part de ciutadans.

Aquestes dues raons limiten I'intent de posar en marxa una plataforma na-

cional d’auditoria dels algoritmes, sigui a través d’un cos pablic d’experts o bé
mitjancant una homologaci6é d’auditories privades.
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Es una questié major la de si realment volem governar els algoritmes 1 no ser
governats per ells, pero solament es pot resoldre si disposem del poder de com-
prendre la logica general del funcionament de I’algoritme, els criteris que regu-
len les decisions 1 el fet que sigui explicable 1 interpretable. Els ciutadans tenen
dret a comprendre les modalitats segons les quals son calculats 1 classificats.

Com ja s’ha dit, aquestes exigencies son problematiques pel que fa als nous
algoritmes de la intelligencia artificial. Les iniciatives tecniques es multipliquen
per fer-los més intelligibles. Aixo és una bona noticia, pero exigeix que la re-
flexi6 etica recolzi sobre aquesta intensificacié de la recerca tecnica.

No hi ha res de fatalitat en el que els algoritmes fan. Tampoc d’atzar. Tot el
contrari, estan programats. Poden ser veritablement auditats 1 se’ls pot exigir
que els criteris que els regulen siguin nobles éticament, com el d’enfortir la
justicia 1 ’equitat.

Cal capacitar la ciutadania per comprendre els sistemes informatics. Dit d’una
altra manera, cal refor¢ar ’autonomia i la reflexio a fi de palliar les situacions
d’asimetria que poden establir els algoritmes. Cal capacitar la ciutadania per-
que prenguin decisions informades 1 de manera lacida.

Les exigeéncies etiques, doncs, son clares. Reforgar la matriu democratica dels
algoritmes 1 reforgar la llibertat dels usuaris per tal de no cedir a la governanga
algoritmica.

Meés enlla de I'explicacio dels algoritmes, alguns estudiosos s’'inquieten pel que
s’ha anomenat governanca algoritmica. De que estem parlant?

Amb aquesta expressi6 es designa un tipus de racionalitat (¢) normativa o (b)
politica que se sosté sobre la recollida, I’agregacié 1 I'analisi automatitzada de
dades en quantitats massives a fi de modelitzar, anticipar 1 afectar, amb antici-
pacid, els possibles comportaments.

La idea subjacent és que es poden governar les persones simplement a partir
de la recollecci6 de les dades en estat brut, suposadament neutres 1 objectives, 1
que, a través de la seva explotaci6 algoritmica, es pot predir exactament 1 sense
fer hipotesis els seus comportaments. Cal subratllar el caracter revolucionari
d’aquesta hipotesi 1 el canvi que podria comportar per a la societat.

El vertigin6s desenvolupament del big data 1 de la IA podria comportar, també,
una mutacié completa del metode cientific. Amb dades suficients, les xifres
parlen per si mateixes. Les hipotesis es podrien generar automaticament a par-
tir de les dades. S’estima que la logica inductiva que presideix les técniques
d’aprenentatge estadistic van, igualment, en aquest sentit.

El problema, com subratlla A. Rouvroy, és que es troben sorpreses seguint
aquest cami, no per millorar el mén en el qual vivim, siné, tot el contrari, per
deixar-lo en Pestat en qué ’hem trobat, tal com hem vist amb la quiestio de



les desigualtats que podrien ser consagrades 1 reforgades, 1 neutralitzar aixi la
possibilitat de la critica. La pretensié d’objectivitat és, precisament, I'oblit de
'eleccié politica. L’obertura de les caixes negres té, doncs, una funcié critica
essencial.

No podem oblidar, pero, que hi ha una gran diferéncia entre produir un siste-
ma de recomanaci6 per millorar, per exemple, els suggeriments que es poden
fer sobre una plataforma com Netflix 1 modelitzar el mén social amb tota la
seva complexitat.

La deontologia cientifica 1 I’etica de la recerca cientifica han de prevaler. No es
poden tractar les dades sense interrogar-se, préviament, sobre la realitat que
representen. Ens podem preguntar per la posada en marxa de models en els
quals la previsio és prioritaria a la comprensio o explicacié dels fenomens. Cal
mesurar fins a quin punt aquest tipus de models pot comportar un lliberticidi.

2.4. Prejudicis encarnats en els algoritmes

Algunes corporacions vetllen pel desenvolupament de solucions étiques als
problemes que planteja el desenvolupament de maquines intelligents i la seva
implementaci6 en la societat. Enfront dels sistemes d’intel-ligencia artificial que
engendren o confirmen prejudicis racials o sexistes, volen trobar els mecanis-
mes adequats perque aixo no es produeixi.

Construits sobre el model de machine learning, els algoritmes d’intelligencia arti-
ficial s6n capagos d’optimitzar, permanentment, els seus calculs a mesura que
van tractant les dades.

Mitjangant els criteris de funcionament o les dades d’aprenentatge, un algo-
ritme pot, malgrat tot, estar esbiaixat 1 reflectir les discriminacions que hi ha
en la societat. Hi ha dos tipus de biaixos algoritmics, els que reprodueixen les
discriminacions que hi ha en el cos social 1 els que les fabriquen, perquée son
construits sobre jocs de dades d’aprenentatge no representatius de la societat.

EI 2015 uns investigadors van assenyalar el biaix sexista de la plataforma pu-
blicitaria automatitzada de Google, AdSense, en la qual, a les dones, els propo-
saven ofertes de treball més mal remunerades que les que anaven adregades als
homes amb un nivell semblant de qualificacié.

El 2018 uns investigadors van veure que una plataforma de reclutament com
la d’Amazon discriminava les dones, tot i que el sexe no n’era una dada de-
terminant. Les dones concernides mencionaven menys mots clau en les seves
candidatures que els seus homolegs masculins.

El biaix sexista de I’algoritme reproduia mimeéticament un biaix preexistent en

la mateixa societat que els enginyers que el van dissenyar no van preveure de
manera critica.
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Verificar que un algoritme no discrimina certs grups de la societat és un de-
saflament de primera magnitud per als programadors. Els encarreguem que
descodifiquin les desigualtats per codificar la igualtat. Per evitar introduir els
biaixos d’aprenentatges, pero, els cientifics data han de garantir que els jocs de
dades siguin suficientment heteroclits. Calen revisions creuades del codi 1 per-
metre a altres enginyers que aportin una visi6 diferent.

Els desafiaments etics al voltant de la IA consisteixen a evitar reforcar les injus-
ticies o a crear-ne de noves. Aixo exigeix, segons Marie Crappe, cap de I'oficina
de tecnologia de StaffMe —plataforma d’intermediaci6 per a les missions pun-
tuals—, un seguiment constant. Aquesta plataforma es dedica a treure totes les
dimensions no pertinents per al procés de seleccio: el sexe, el lloc de naixement,
la nacionalitat... per evitar introduir biaixos sexistes.

Per anar més lluny, cal diversificar els perfils dels qui conceben els algoritmes.
Com passa amb la politica, una assemblea no representativa pot tenir con-
sequiencies sobre la societat.

En aquest sentit, cal proposar a les empreses que s’interroguin, permanent-
ment, sobre els impactes discriminatoris dels algoritmes 1 desenvolupin una
etica by design, des de la fase de concepcid, en lloc de posar en marxa una ava-
luacié d’impacte sobre la discriminacio a posteriont.

Des de Pempresa creadora de dispositius fins als internautes, cal formar en
ctica totes les anelles de la cadena algoritmica. Les persones que no coneixen
les capacitats de la intelligencia artificial estan privades d’una part de lliure
arbitri. La informacié permet posar les bases. Cal recomanar, igualment, a les
empreses que instaurin seminaris de formacio 1 de programes de sensibilitzacio
per al conjunt d’actors del mén numeric.

El desenvolupament de I’¢tica és una ocasi6 per reforcar la confianca en I’eco-
nomia numerica. Algunes empreses han creat un interlocutor privilegiat, el
cap de Poficina d’¢tica digital, encarregat de garantir la coherencia global de
la politica ¢tica 1 numerica de 'empresa, més enlla de la conformitat. Es un
primer pas.

Lligar la igualtat amb la innovaci6 ¢és una oportunitat extraordinaria que no
pot passar desapercebuda a les grans corporacions. Per complementar el des-
envolupament legislatiu —a la instauracié d’un reglament general sobre la pro-
teccid de dades— és imprescindible introduir I'ética en aquests processos per
generar confianga en la ciutadania.

2.5. La reproduccio dels biaixos en els algoritmes

Les tecniques de la intelligencia artificial tenen un potencial extraordinari. Les
oportunitats que s’obren soén moltes, pero plantegen també una allau de quies-
tions etiques.



Aquestes questions s’estenen per diferents ambits, com ara la utilitzacio de les
dades personals, els impactes ecologics o ’'emergencia de sistemes d’intel ligen-
cia artificial capacos de prendre decisions per si mateixos.

Al llarg de la jornada laboral, ens intercanviem un bon nombre de correus
electronics. Per desplagar-nos obrim les aplicacions dels itineraris preferits. Uti-
litzem serveis numerics quotidianament. Majoritariament, aquests serveis son
gratuits, pero tenen una altra cara que no es pot negligir.

En la mesura que les utilitzem, les dades produides son compilades 1 analitzades,
especialment per a finalitats publicitaries. El perfil de cadasct de nosaltres és
analitzat a partir dels usos que hem fet de les aplicacions per proposar-nos la
publicitat més adequada, tenint en compte els nostres habits 1 costums observats.

Un adagi resumeix bé aquest mecanisme: «S1 és gratuit, és que voste ¢és el pro-
ducte». Aixo es verifica en la gran majoria de gegants de la indtstria numerica
1 esdevé, sovint, el cor del seu model economic. Com, aleshores, puc garantir
que les meves dades no seran utilitzades per a finalitats no desitjables? Em-
prant, sobretot, el sentit critic.

Si s’utilitza un servei numeric, cal que es dediqui temps a identificar les dades
que es recullen a fi de comprendre com es poden emprar.

En la mesura que la maquina ens demana que identifiquem imatges per provar
que no som un robot, ja estem participant dins d’algoritmes de reconeixement
d’imatges.

Quan acceptem que la nostra activitat sobre una pagina segueixi endavant,
consentint les cookies, estem permetent als algoritmes que ens proposin publici-
tat filtrada en funcié de les nostres preferencies. Algunes practiques ens poden
semblar acceptables; d’altres, en canvi, no, pero la questié clau aqui és ser-ne
conscient.

A escala europea, el Reglament general sobre la proteccié de dades (RGPD) va
comencar a ser efectiu el 2018. Aquest reglament intenta reforcar el marc de
les organitzacions, publiques 1 privades, que tracten les dades personals.

En alguns paisos s’observen certes utilitzacions que poden posar-lo en qiiestio.
Es el cas, per exemple, de la Xina, on els aparells de I’Estat vigilen, com en el
panoptic de Jeremy Bentham, 'activitat web dels ciutadans, aixi com els seus
desplagaments 1 comportaments a partir del reconeixement d’imatges.

La gran majoria de ciutats estan videovigilades. Les dades dels ciutadans 1 dels
sistemes d’intelligéncia artificial son emprades per atribuir a cada ciutada una
etiqueta en funcié de les seves accions, que li permetra accedir, amb més o
menys facilitat, als serveis, com els credits o els transports.
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Les empreses gegants recullen moltes dades, que s’empren amb finalitats pu-
blicitaries, perd no nicament. Amb I’adveniment de la intelligéncia artificial,
poden automatitzar certes tasques. Aixi, les decisions s6n preses no per éssers
humans, sin6 per part d’algoritmes.

¢Quin risc de biaix hi ha? Molt alt.

Els algoritmes poden reproduir els biaixos humans. No sén mai neutres axiolo-
gicament, ja que se sustenten sobre bases de dades d’aprenentatge. Les dades
poden ser esbiaixades, per exemple, donant una representacié imperfecta del
moén, com li pot passar a un algoritme de reconeixement visual que solament
apren a partir de subjectes blancs. Si les dades contenen traces de discrimina-
ci6, I'algoritme tindra, a la vegada, un comportament discriminatori.

Prenem un exemple concret, el del reclutament. Les direccions de recursos
humans d’avui cada cop empren més solucions d’intelligencia artificial amb
aquesta finalitat. Els sistemes logics analitzen automaticament documents com
els curricula vitae per retenir els perfils més pertinents per a una determinada
funcié o rol.

L’any 2015, Amazon, per exemple, va posar en marxa un sistema de recluta-
ment per analitzar les candidatures a les seves ofertes de feina. Amazon havia
fet un algoritme expressament esbiaixat per identificar candidatures femenines.

El sistema descartava per si mateix les candidatures de dones a favor de les dels
homes. I ho feia aixi perque havia estat entrenat a partir de les dades de I'or-
ganigrama dels empleats d’Amazon, on el vuitanta-cinc per cent dels efectius
eren masculins. Un cop aquesta informaci6 va ser revelada, Amazon va decidir
abandonar aquest instrument.

Aquestes derives no séon sistematiques, 1 nombrosos serveis fets amb intelli-
gencia artificial son molt atils. En el cas del reclutament, els serveis proposats
son sovint molt pertinents per al buscador de feina. Si una persona consulta,
per exemple, les ofertes de feina, els sistemes d’intelligéncia artificial sén molt
adequats per presentar les ofertes que millor corresponen al perfil del buscador.

Cal vetllar, pero, perque tots aquests productes estiguin al servei de tothom 1
que no reprodueixin comportaments sexistes o racistes. Cal, doncs, mantenir
un esperit critic envers aquestes solucions de la intelligéncia artificial i exigir
transparencia en aquests sistemes.

Hi ha, encara, altres problemes que cal pensar a fons. Tots hem vist videos
surrealistes on Barack Obama insulta Donald Trump o Mark Zuckerberg ma-
nifesta que manipula els usuaris de Facebook.

Van aparcixer durant el 2018 i, com se sap, son muntatges de video, pero el
seu realisme ¢és imponent. La tecnologia que ho fa possible se sustenta sobre un
tecnica recent d’intelligéncia artificial. Aquests muntatges son, sovint, qualifi-



cats de deep fake, que es pot traduir com mentida profunda, pero no sempre es
detecten rapidament, ni se’n té consciencia.

La tecnologia que es fa servir és la de deep learning o aprenentatge profund. Alga
pot objectar-ho dient que el muntatge de fotos ja existia abans de la intel ligen-
cia artificial, 1 és veritat, pero aquest muntatge esta cada cop més a ’abast de
més ciutadans 1 els resultats son cada cop més convincents.

Si s’observa la pagina This person does not exist (https:/ /thispersondoesnotexist.
com/), ens adonarem de la transcendencia de la qiiestio. En aquesta pagina
s’apleguen una serie de retrats genérics amb aquesta técnica d’intelligencia
artificial. Es pot facilment creure que son cares reals, encara que hagin estat
generades artificialment. La deep fake afecta, a la vegada, el trucatge de la foto,
I'audio 1 el video.

El 2019, una aplicacié xinesa, Zao, va fer molt soroll en permetre als seus
usuaris reemplacar la cara de ’actor d’un clip musical o d’una pellicula per un
retrat de la seva eleccio.

No hi ha dubte que aquestes noves técniques susciten riscs, especialment el de
la desinformaci6é massiva. Queé hi pot fer I'usuari? Esta a merce de tot? No pot
creure’s res del que se li presenta com a veritat? Ha de practicar un escepticis-
me metodologic?

Enfront de tot plegat, és imprescindible que es pregunti per la font de la in-
formacio; si és legitima, si el mitja de comunicaci6 és reconegut. També cal
comparar les informacions amb altres pagines digitals 1 emprar pagines de
Jact-checking com les que proposen alguns diaris.

S’ha escrit que les dades son el nou petroli del segle xXx11 que la intelligéncia
artificial carbura aquest nou or negre. Quin impacte té, des del punt de vista
ecologic, tota aquesta industria? No és menor aquesta pregunta, especialment
en un context de crisi mediambiental global 1 de canvi climatic.

El moén digital com a sector economic té un important impacte ecologic. S’es-
tima que va representar al voltant del tres 1 mig per cent de les emissions mun-
dials de CO, el 2015. Per fer una petita comparacio, el transport aeri emet un
dos per cent 1 les xarxes de telecomunicacions, un zero i mig per cent.

Perque rutlli Peconomia digital es basa en tots els nostres dispositius digitals
(telefons intelligents, ordinadors, tauletes, etc.), pero també en nombroses in-
fraestructures menys visibles: xarxes fixes 1 mobils, xarxes empresarials 1 centres
de dades. Aquests centres allotgen els servidors que fan possible Internet 1 els
seus serveis.

Sovint parlem de cloud computing per designar aquests servidors remots. El navol
representa tots aquests dispositius que funcionen remotament en tot moment
per fer possibles les nostres activitats digitals.
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Tan bon punt utilitzem Internet o un dels seus serveis, sollicitem un servidor al
moén que processara la nostra sollicitud 1 ens donara una resposta. Per fer aixo
el servidor consumeix energia.

Com podem limitar el nostre impacte ecologic a escala mundial?

Diariament podem treballar per reduir la nostra petjada ecologica digital. Hi
ha gestos senzills, com per exemple suprimir correus electronics antics, can-
cellar la subscripci6 a butlletins inatils o limitar I'Gs de plataformes de trans-
missio.

El desenvolupament de la intel ligencia artificial s’afegeix a aquest impacte am-
biental. Requereix grans capacitats d’emmagatzematge i capacitats informati-
ques. La raé6 per la qual els algoritmes quotidians funcionen tan bé és que han
estat entrenats durant dies 1 dies utilitzant servidors extremadament potents
que consumeixen energia.

Cal assenyalar, també, que s’estan fent esforcos perque els centres de dades
siguin cada vegada més responsables amb el medi ambient. El seu consum
d’energia esta optimitzat, de vegades, gracies als algoritmes d’intel-ligéncia ar-
tificial. La calor que produeixen s’utilitza, de vegades, a les zones urbanes per
escalfar edificis propers o una piscina (que consumeix molta energia).

Tot 1 que els algoritmes d’intel-ligéncia artificial consumeixen molta energia, hi
ha moltes aplicacions que milloren les cadenes de produccio, aixi com el nostre
consum de recursos 1 energia.

2.6. Avaluacio6 ética dels aldoritmes

El mot algoritme ha entrat, de ple, en el debat pablic sense que el seu objecte
hagi estat ben definit. Els algoritmes estan en totes les salses: en les noves tecno-
logies de la informacié 1 de la comunicacio, en el cloud computing, en els objectes
connectats, en la intelligencia artificial, en el blockchain.

S’han convertit en una font de preguntes inquictants al voltant de la manipula-
ci6 1 de 'explotacié de les dades numeriques, al voltant de la confidencialitat 1
la transparéncia, de I'interes personal 1 col-lectiu.

En el camp de la salut, la nova ciéncia que utilitza els instruments matematics
per tractar la muntanya de dades del big data és crucial. S’espera una millor
comprensi6é d’esdeveniments com les malalties 1 una presa de decisi6 optima 1
una activitat predictiva.

Vegem alguns exemples d’utilitzacié d’algoritmes.

L’explotaci6 de les dades del big data pot identificar un perill sanitari, un risc
per ala salut, 1, per tant, el pot prevenir. L’actriu americana Angelina Jolie, per
exemple, va saber, després d’una sequi¢ncia del seu genoma, que era portadora



d’una mutaci6 en el gen BRCAL que comportava un risc de més del noranta
per cent de desenvolupar un cancer en els propers deu anys. Va decidir fer-se
operar per evitar-ho.

En el tractament del cancer, els sistemes experts poden tractar en un temps
record al voltant de deu mil milions de dades d’una sequiencia ’ADN que pro-
vingui d’un tumor d’un pacient, una tasca que els metges, per molt qualificats
que siguin, no poden fer.

L'instrument Google Flu Trends té en compte totes les cerques efectuades a
Google 1 mesura quantes vegades el terme grip, o gastroenteritis, o varicel-la ha estat
cercat a tot el mon.

La idea és que els individus tenen tendéncia a cercar informacions sobre la
grip o sobre una altra malaltia quan pensen que en tenen els simptomes 1, en la
gran majoria de casos, estan realment malalts. Aixi que, quan Google anuncia
un augment de cerques sobre una epidémia gripal, aquesta es desenvolupa,
generalment, dues setmanes més tard.

Els algoritmes ens ajuden, igualment, a lluitar contra la propagacié d’epidémies.
AT Africa, per exemple, les dades de geolocalitzacié d’un teléfon mobil sén molt
valuoses a fi de poder seguir els moviments de la poblacié a través dels fluxos
reals de desplacament 1, aixi, anticipar el desenvolupament de malalties en un
pais. Aixo va permetre, per exemple, predir la propagacié del virus de ’Ebola.

Les dades massives que afecten una llarga cohort de pacients tenen el potencial
d’accelerar la recerca cientifica 1 els protocols experimentals sobre nombroses
patologies 1 tractaments. Per exemple, la xarxa social Facebook ha estat em-
prada per investigadors per establir una cartografia dels ciutadans americans
amb més risc d’obesitat. Una recerca d’aquest tipus, sense aquests instruments,
demanaria molt de temps 1 costaria una fortuna.

Aquest nou moén al voltant dels algoritmes 1 del big data estudia, de manera per-
manent, el moén real amb 'objectiu de crear predictibilitat. Ara bé, planteja, en-
tre d’altres, una questi6 major: Com es pot garantir que un algoritme sigui etic?

S’imposa una reflexi6 sobre I’avaluacié etica dels algoritmes. L’objectiu esta
posat a donar sentit, transparencia, seguretat 1 confianca a tots aquests instru-
ments, per tal de concebre’ls, explotar-los i controlar-los millor.

L’acci6 etica és, abans que res, una resposta a una situaci6 limit 1 complexa.
Generalment, ’¢tica del numeric es tradueix en preguntes sobre el compor-
tament 1 1’Gs dels individus enfront de les noves tecnologies de la informacié
1 de la comunicacid, 1, posteriorment, sobre el comportament, cada cop més
autonom, dels instruments tecnologics.

Dins d’aquest marc, I’¢tica, en la mesura que és una manera de regular els
comportaments basada en el respecte als valors, ¢és essencial per aportar un
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marc a la utilitzacié dels algoritmes. Cal no oblidar la dimensié temporal 1 molt
sovint irreversible de certes decisions. D’aqui la rellevancia de la reflexi6 etica.

La responsabilitat dels éssers humans esta al centre de Ieética. També una em-
presa ha de saber com introduir I’ética en les seves accions numeriques.

Les preguntes ¢tiques han de formar part de la seva missio 1, aixi, construir
una reflexi6 etica. Cal transcendir aproximaci6 interdisciplinaria i assolir una
veritable transdisciplinarietat, una fusié de disciplines per assolir una veritable
¢tica del numeric en la qual les qliestions socials 1 morals s’integrin dins de les
noves tecnologies de la informacio 1 de la comunicacio.

Es essencial establir curoses directrius etiques especifiques en el mén numeric,
sense perdre de vista la qliesti6: Pot allo numeric posar en risc els nostres com-
portaments etics?

Cal avaluar alldo numeric com un sistema continuat sense voler segmentar els
diferents elements que el constitueixen.

L’estudi al voltant del tractament algoritmic es desplega segons tres categories
interdependents.

a) Hi ha, d’entrada, I’¢tica de les dades, que inclou la identificacio, la construc-
ci, la naturalesa 1 les caracteristiques de les dades tractades per I’algoritme
1 els intercanvis d’aquestes dades.

a) Després hi ha I’etica dels algoritmes, que inclou el funcionament, les opera-
clons 1 els processos associats a I’algoritme al llarg del cicle de vida de les dades.

b) Finalment, I’¢tica de les practiques, que inclou explicacié sobre la qualitat
de les finalitats 1 els resultats de I’algoritme.

Cal, doncs, fornir un marc de reflexions 1 de bones practiques etiques sobre I'ela-
boracio, la posada en marxa 1 1's dels sistemes algoritmics, sobre la intelligencia
artificial 1 els projectes big data a fi de concebre’ls millor, controlar-los 1 seguir-los
en el si de les empreses.

Un govern rigoros i estricte de sancions al voltant d’allo numeric no és, al nos-
tre entendre, el primer que cal fer. L’aspecte reglamentari no ha de representar
el primer recurs, pero no es pot oblidar. El que és essencial és examinar la
dimensi6 ctica del tractament d’algoritmes ex ante.

El govern de les noves tecnologies de la informaci6 1 de la comunicacié ha de
superar llargament la dimensi6 rigida, purament tecnologica 1 normativa, 1
abracar la dimensi6 transversal, flexible, dinamica 1 evolutiva de I’¢tica algo-
ritmica.

Aquesta etica basada en el principi d’ethics by design és la que s’ha d’'imposar en
els propers anys 1 ha de ser la pedra angular de la relaci6é de confianca que cal



construir amb la ciutadania. Aixo contribuira a fer que els usuaris estiguin més
atents, 1 també les instancies publiques respecte a ’explotacié del big data.

Tot plegat conduira els ciutadans a preguntar-se fins a quin punt poden entre-
gar la seva vida privada als serveis numerics.

2.7. La responsabilitat dels algoritmes

La intelligéncia artificial 1 els algoritmes han irromput en la nostra vida quoti-
diana. S’estenen pertot. Les tasques complexes es troben cada cop més delega-
des en aplicacions més i més elaborades 1 autonomes, a mesura que els metodes
de machine learning 1 de deep learning es van desenvolupant.

Aquests usos exponencials, associats a impressionants volums de dades, dispo-
nibles en quast tots els sectors, obren un munt de quiestions de naturalesa ¢tica,
juridica 1 social.

Estem assistint a un desenvolupament vertigins d’aplicacions a partir de la in-
tel'ligencia artificial. El seu s es troba en tots els sectors: la salut, els transports,
I'educacié, Pesport, la gestié dels recursos humans, la banca, les companyies
d’asseguranca, el moén militar. Molt sovint aquestes aplicacions es troben inte-
grades en els robots. La primera questié que brolla en la ment és la de la res-
ponsabilitat. Quan es produeix un accident que pot estar causat per un vehicle
autonom, apareixen moltes preguntes.

Qui és el responsable si un cotxe autonom aixafa un vianant o si xoca con-
tra un mur 1 mata els passatgers? El propietari del vehicle? El dissenyador del
programa? El mateix programa? Un algoritme pot ser civilment o penalment
responsable?

Per mirar de respondre aquesta bateria de preguntes, cal que ens endinsem en
I'univers de la consci¢ncia. Partim del suposit que I’ésser huma esta dotat de
consciéncia, que es pot fer responsable dels seus actes, perque és un ésser capag
d’actes lliures, intencionalment pensats 1 executats des de la seva voluntat.

Poden les maquines o els algoritmes esdevenir conscients? Poden ser responsa-
bles? Poden respondre dels seus actes, de les seves decisions? Sén realment seves
o bé sén introduides per un ésser huma?

Abans d’endinsar-nos en una questié d’antropologia filosofica 1 e¢tica fonamen-
tal, fixem l'atenci6é en un altre exemple. Als Estats Units, les aplicacions de
seleccié automatica de candidatures a base de 'analisi dels curricula vitae han
estat qualificades de discriminatories. El sistema de machine learning estava nodrit
de curriculae vitae de candidats blancs 1 masculins. La maquina apren a partir del
que P'ésser huma li aporta com a nodriment.

La intel'ligencia artificial és un conjunt de conceptes i de tecnologies que, de-
gudament associats, fan emergir un sistema capag de simular, encara que sigui
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parcialment, la intelligéncia humana en les arees del raonament logic o de
l’aprenentatge. Les aplicacions sé6n nombroses, tant en 'ajuda al diagnostic
com en el manteniment de Iassisténcia. Proporcionen un millorament dels
processos en molts camps com la medicina, les finances, la gestié de recursos
humans, la gestié de la relacié amb el client.

Per assolir aquests objectius, la intelligéncia artificial empra métodes de reso-
lucié de problemes de tipus logic 1/0 algoritmic. El desenvolupament de la IA
ha estat intensament lligat al desenvolupament extraordinari de la potencia de
calcul dels ordinadors (amb la celebre llei de Moore, que encara no ha estat des-
mentida) i de volums de dades cada cop més grans. Esel que anomenem big data.

Els anys vuitanta marquen I'inici de 'aprenentatge automatic (machine learning).
Durant els anys noranta, es van comencar a desenvolupar els sistemes d’experts,
principalment per les aplicacions a les finances, a la salut o al manteniment.
Aquests sistemes oferien una ajuda en el diagnostic gracies a Pexpertesa d’un
home del sector que permetia formalitzar la seva experiencia de la seva area.

Els sistemes d’experts van compondre una base de coneixement, de regles 1 un
motor d’inferencia. Es tractava, aleshores, de poder modelar, formalitzar i con-
servar I’expertesa dels millors professionals en els seus dominis respectius. Es
va fer per no perdre aquests sabers, 1 emprant aquestes aplicacions per formar
els experts.

Els sistemes experts no van tenir, malauradament, I’eco que haurien merescut,
essencialment per dues raons. En aquella ¢poca, els costos que representaven
els calculs 1 els volums de dades eren prohibitius, pero, sobretot, perque molts
experts van renunciar a donar el seu saber, a modelar-lo per transmetre’l.

La via, pero, ja estava tracada. A la fi dels anys noranta, el mes de maig del
1997 I'ordinador Deep Blue va guanyar Garry Kasparov.

A partir de la primera decada d’aquest segle, 'impressionant creixement de
volums disponibles de dades 1 el desenvolupament de noves poténcies 1 infraes-
tructures de calcul van permetre a certs ordinadors explorar masses de dades
sense precedents. Va néixer un nou mot: aprenentatge profund (deep learning).

L’aprenentatge profund correspon a 'explotacié d’enormes masses de dades,
estructurades o no, que permet a la maquina crear noves regles en funcié de
les dades posades a la seva disposicié. Avui dia, ’ordinador dotat d’aplicacions
d’aquest nivell és més capag de resolucid, en alguns camps, que qualsevol ésser
huma, per dotat que aquest sigui.

El maig del 2017, un ordinador va guanyar el millor jugador de go del moén.
El corea Lee Se-dol, campi6 del mén de go, va ser vencgut per la intelligéncia
artificial de ’'Alpha Go de Google, des de la primera fase d’aquesta contesa,
que es va desenvolupar en cinc partides. Després d’aixo, Lee Se-dol va decidir
deixar la competici6 de go.



Un altre exemple d’aquesta superioritat de la maquina en algunes arees de la
vida humana el trobem en un article de I’ Usine Digitale del 21 d’agost del 2020.
En un concurs organitzat per la DARPA (Defense Advanced Research Projects
Agency) als Estats Units, un conjunt d’empresaris van confrontar els seus sis-
temes de pilotatge autonom per determinar quin era el millor. El duel final va
consistir a enfrontar un d’aquests sistemes amb un pilot de Iexercit de I'aire
dels Estats Units, que no va poder véncer la maquina.

Per acabar amb aquests exemples, que es multipliquen arreu, cal prestar aten-
ci6 a un article publicat el 28 d’agost del 2020 a JDN que mostra com les noves
professions, com els cientifics data, poden ser superats per les maquines. La
pregunta de Particle és clara i contundent: La machine learning automatitzada
reemplacara el cientific data?

En lactualitat, el sector de la intel'ligéncia artificial cerca elaborar una IA ca-
pag de percebre Pentorn, de comprendre una situacio i, sobretot, de prendre
decisions.

Després d’aquesta digressio, tornem a la suposada responsabilitat del vehicle
autonom. La jurisprudeéncia, en aquest camp, és encara molt pobra. La respon-
sabilitat en cas de sinistre podria imputar-se a 'usuari de la IA, o al seu propie-
tari, o al seu dissenyador o al seu eventual empleat. Tot és qliestié de contracte.
El debat juridic esta lluny de tancar-se 1 les situacions son molt complexes.

Alguns parlen de dotar la IA de consciencia, tot sabent que, també en aquest
cas, la consciencia 1 els graus de llibertat que i seran associats estaran progra-
mats per éssers humans. Ara per ara, aquest nivell de consciéncia és dificilment
programable, perque no es codifica el que no es governa. El mateix ésser huma
no governa la consciencia, ni el subconscient, ni I'inconscient. Que significa, al
capdavall, dir que «jo soc conscient que soc un home»? I com es pot programar?

El concepte d'intelligéncia artificial, avui dia, fa referéncia a una maquina
capa¢ de reproduir certes intelligencies que emanen del cervell huma, pero
aixo no és la consciéncia d’un mateix o ’autoconsciéncia, ni la vida emocio-
nal. Alguns investigadors creuen que, un dia no gaire llunya, podran crear
una intelligéncia conscient sobre un suport material o totalment immaterial.
Si aquest dia arriba, no hi haura cap limit en la concepcié de totes les intel li-
géncies artificials. Els tnics limits seran els de 'aptitud humana per modelar les
idees 1 els conceptes abstractes 1 desenvolupar els marcs logics corresponents.

En la mesura que una consci¢ncia pugui ser modelada amb la forma de fets 1
de regles, és possible concebre-la i implementar-la dins d’un sistema. Res, pero,
fa pensar que els robots puguin tenir consciencia de la seva propia existencia
de manera autonoma.

Per assolir un cert nivell de consciéncia, I'arquitectura d’un sistema IA hauria
d’incloure en el seu nucli, de manera necessaria pero no suficient, una base de
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regles universals, les regles minimes acceptades pel conjunt dels éssers humans.
Al costat d’aquesta ¢tica universal, si és que fos possible, la IA hauria de dis-
posar, igualment, de referencials que reforcin les regles lligades a una religio,
cultura o ideologia.

També caldria introduir un referencial particular a una professio, com per exem-
ple el jurament hipocratic en el cas dels metges. Aquests elements referencials
podrien ser diferents 1 donarien lloc a decisions diferents, que provocarien con-
sequéncies diferents en funci6 del pais, de la cultura o de la pertinenga étnica.

Certes tribus d’indis americans, fa tres o quatre segles, tractaven les persones
grans d’'una manera que avui no podem deixar de reprovar. Quan una dona
gran ja no tenia més dents i no podia treballar, i donaven una racié de paid’ai-
guaila deixaven morir a la muntanya. Hi ha paisos, encara avui, que no deixen
conduir un cotxe a les dones. Avui, tant una practica com I’altra la considerem
discriminatoria, pero formen part d’aquests marcs culturals.

No cal anar tan lluny, pero. Posem per exemple un gran hospital de Londres en
el qual només hi ha un llit amb reanimaci6 al servei de cardiologia. Si el servel
d’urgencies els truca per portar-los un pacient victima d’un infart, el cap de guar-
dia preguntara per la seva edat. Prefereixen guardar la plaga per a un malalt jove,
més que no emprar-la per a una persona de vuitanta-cinc anys o més.

Si es vol bastir una intelligéncia artificial que funcioni com el cervell huma i

prengui el mateix tipus de decisions, s’hi han d’introduir les mateixes regles,

preferencies 1 prejudicis. Al costat d’un referencial universal, s’hi han d’intro-

duir altres referencials vinculats a religions, cultures, tradicions, a partir de les
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bases de regles conformes a les prescripcions d’aquests universos.

L’usuari d’una intelligencia artificial podria escollir el seu referencial d’ts, con-
forme als seus desigs 1 al seu propi sistema axiologic. Només li mancara assegu-
rar-se després amb una companyia que li proposi les conseqiiencies de les seves
decisions, que podrien no sempre ser conformes a la llei del seu lloc.

La gran qiiesti6 és: Volem explicitar totes aquestes regles que podrien forma-
litzar-se 1 ser conegudes per tots? Els dissenyadors podrien, igualment, dotar
les intelligencies artificials de lliure arbitri, 1 permetre que aquestes fessin elec-
cions personals dins del marc axiologic referencial d’execuci6. Aquest lliure
arbitri podria funcionar, per exemple, sobre la base de l'atzar o algun altre
principi, pero necessariament amb algoritmes programats per éssers humans, 1
donant a la maquina certs graus de llibertat.

L’oposicié entre predestinaci6 1 lliure arbitri ha alimentat, des de fa temps, els
debats en aquesta materia. En un context d’intelligéncia artificial, I'un 1 Paltre
podrien ser programats, amb un grau de llibertat més o menys gran deixat a la
maquina, sabent que aquesta llibertat 1 aquesta autonomia de decisi6 hauran
estat programades per I'esser huma.



Aquesta quiestio ens condueix a pensar en la nostra propia condici6. T¢é sentit
que ens preguntem si nosaltres, com a éssers humans, no som, al cap iala fi,
una intel'ligencia dotada d’una consciencia i d’una porci6 de lliure arbitri, pro-
gramada per una forga superior, que alguns anomenen Déu 1 altres, ’evolucid
o, simplement, ’atzar 1 la necessitat.

3. Intel-ligéncia artificial i risc de biaix de génere
Podem dir que els algoritmes son sexistes?

Abordar el risc de biaix de genere en la intelligencia artificial (IA) és un tema
complex des d’una doble vessant.

Druna banda, hem pogut comprovar a les pagines precedents la dificultat que
presenta la mateixa noci6 d’mntel-ligencia artificial 1 els riscs 1 reptes ¢tics que com-
porta el seu Gs en qualsevol ambit de Iactivitat humana on sigui que s apliqui.
Una de les qliestions clau a tenir en compte ¢és que, malgrat la poca intelligi-
bilitat 1 opacitat que presenten aquests recursos de sofiware, les persones solen
abracar-los (la tecnologia en general) amb forca entusiasme 1 de forma total-
ment acritica.

A la poca intelligibilitat del producte/objecte d’estudi, hem de superposar-hi
una segona dificultat: la de conceptualitzar que és un biaix de genere, aixi com
ser capagos de copsar-los en la practica i veure’n el potencial risc discriminatori.

Malgrat que en molts dels textos revisats s’esmenta la teoria feminista 1 els
estudis de génere com a rellevants per comprendre el tema, no hem trobat cap
estudi en que se’n faci una revisi6 a fons aplicada al camp de la IA. Tampoc
hem trobat textos que integrin plenament els tres ambits: ¢tica algoritmica,
biaix de geénere 1 processos de reclutament 1 seleccié de personal. La majoria
posa el focus en el biaix de genere o en la seleccid de personal, perod no en la
intersecci6 de tots dos ambits. Hi ha, doncs, un buit de recerca que és impor-
tant subratllar. En aquest sentit, el nostre estudi ¢és innovador 1 fa una lectura
critica 1 integradora de les aportacions, 1 traga ponts entre els diferents ambits.

Tot seguit presentarem breument algunes de les construccions teoriques de la
teoria feminista, la teoria queer 1 els estudis de genere, 1 tracarem possibles con-
nexions cap a I’¢tica algoritmica 1 el moén laboral.

3.1. «No es neix dona, se n’esdevé»

Una de les primeres aportacions historiques a la teoria feminista és la incorpo-
raci6 de la perspectiva constructivista, 1 amb ella la noci6 de construccié social, a
I’hora d’analitzar la posicié 1 el rol de les dones en Iestructura social. Simone
de Beauvorr, a la seva reconeguda obra El segon sexe, del 1949, planteja la histo-
ricitat 1 la localitat del que significa ser dona. «No es neix dona, se n’esdevé»,
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diu la seva clarivident senténcia (Beauvoir, 1981). Avui dia, aquesta expressio
I’entenem com un antideterminisme biologic. Aixo és: ser dona, home o qual-
sevol altra opci6 de sexe-genere no binari que pugui oferir una determinada
cultura 1 entorn social, és quelcom que, malgrat que la biologia hi faci la seva
aportaci6 inicial, en gran part s’adquireix, s’apren. Aquesta adquisicié respon
a un procés de socialitzacié 1 d’enculturacié continu, que s’inicia amb el naixe-
ment (al st de la familia) 1 perdura al llarg de tota la vida (al cercle social més
ampli: escola, treball, societat).

D’aquesta primera aportaci6é de Beauvoir ja podem extrapolar-ne una premis-
sa per a la nostra analisi. Quan pensem els algoritmes 1 la IA, ho farem apli-
cant la perspectiva constructivista i partirem de la premissa que els algoritmes
necessariament incorporen biaixos, fruit tant de la seva construccié com de la
seva socialitzacid. Caldra que ens preguntem, en conseqliéncia, quan i com
s’adquireixen per tal de poder-hi incidir.

La literatura sobre els biaixos de la IA en general, 1 els biaixos de génere en
particular, és més que abundant. Una part important d’aquesta literatura ens
posa sobre la pista d’on podem localitzar-los 1 ens en fa una caracteritzacio bo i
advertint que els biaixos cal esperar-los i cercar-los en tot el cicle de vida d’una
IA (Leavy, 2018; West, 2020; Nadeem, Abedin & Marjanovic 2020; Sun, Gaut,
Tang et al., 2019).

La majoria d’aquests biaixos solen ser designats de forma genérica com a biai-
xos implicits (implicit bias) 1 descrits com a inconscients 1 involuntaris, per oposicié
al que seria una discriminaci6 explicita 1 directa envers un grup determinat
(De-Arteaga, Romanov, Wallach, Chayes et al., 2019; Kleinberg & Raghavan,
2018). Alguns autors atribueixen la seva genesi (si més no, en part) a la manca
d’heterogeneitat dels equips de creacié 1 produccié dels productes basats en IA.
Segons aquesta tesi, un producte basat en IA pot ser inconscientment i involun-
tariament discriminatori envers les dones si qui el concep 1 dissenya és un equip
de treball format exclusivament o majoritariament per homes. De la mateixa
manera pot ser tamb¢ discriminatori envers alguns grups ¢tnics 1/0 culturals si
I’esmentat equip esta format de forma exclusiva o predominant per persones de
fenotip «caucasic» (Yarger, Payton & Neupane, 2020). Altres textos subscriuen
la mateixa tesi bo 1 fent-la extensiva a I’entorn organitzacional més ampli, a la
cultura institucional. Aixi doncs, trobem textos que apunten a la cultura geek
(geek culture), entesa aquesta com un conjunt de valors 1 significats compartits als
entorns de les empreses tecnologiques, 1 més concretament dels programadors
informatics, en que les dones rarament hi tenen cabuda, o no I’hi tenen en un
pla d’igualtat (Tassabehji, Harding, Lee & Dominguez Pery, 2021).

3.2. El cas dels platform workers

En la mateixa linia, la cultura del treball a les plataformes (platform work, gig
work), una vessant molt important de les noves formes de treball autonom (so-
vint molt precari) del segle XX1, ocupa també¢ una bona part de la literatura



sobre el tema dels biaixos 1 I’¢tica algoritmica. Sense centrar-se especificament
en la discriminacié de génere, aquests textos posen en relleu I'alta opacitat
dels algoritmes 1 el seu elevat potencial discriminador, 1 posen de manifest el
desemparament dels treballadors a I’hora d’entomar 1 conduir la seva carre-
ra professional o de, simplement, mantenir el seu lloc de treball (Vyas, 2021;
Jahanbakhsh, Cranshaw, Counts, Lasecki & Inkpen, 2020; Kullmann, 2018;
Rahman, 2021).

La tesi sobre que els algoritmes reflecteixen la composici6 dels equips de treball
1 la cultura institucional més amplia, tot 1 ser amplament subscrita, ¢s també
rebatuda per altres autors que sostenen que ser dona no converteix automati-
cament una persona en experta en genere (d’igual manera que ser immigrant
no convertelx automaticament una persona en expert en minories etniques).
Aquesta postura no s’ha d’entendre com una negacié dels possibles biaixos,
sin6 d’algunes de les causes que hi contribueixen. Repercuteix, en tot cas, en
les propostes palliatives: mentre que uns autors recomanaran fer els equips de
treball en IA més diversos (aplicant quotes, com ara la proporcié dels 4/5..., 0
la «Rooney rule», en el context nord-america), els altres preferiran contractar
experts en genere per tal de sensibilitzar les organitzacions 1 els equips de tre-
ball. En tot cas, les postures no sén excloents 1 el debat resta obert (Kéchling &
Wehner, 2020b).

Si reprenem el fil de les aportacions de Beauvoir, del seu enfocament construc-
tivista se’n despreén per a nosaltres una segona premissa important. No n’hi ha
prou de dir: «ser dona és una construcci6 historica 1 local». Si aprofundim una
mica més en el seu plantejament, en podem extreure conseqiiencies politiques.
«Ser dona» comporta tenir una posici6 1 uns rols predeterminats en Iestruc-
tura social 1 en les relacions de poder 1 de dominacié d’una societat concreta.
A Occident, historicament, aquesta ha estat, per a les dones, una posicio i uns
rols subalterns. Els infants son socialitzats des del naixement en la diferenciacio
sexogenerica. En aquest procés, les persones amb atributs biologics femenins
aprenen a ser un grup social invisibilitzat, dominat, objectificat, violentat; el
«segon sexe», en definitiva. Només amb un constant 1 elevat grau de constren-
yiment, de violencia (fisica 1 simbolica) per part del grup dominant (el de les
persones amb atributs biologics masculins), ha estat 1 segueix sent factible que
el grup subaltern dugui a terme les tasques reproductives 1 les productives de
menor reconeixement social, amb una aparenca de normalitat, fins i tot de
voluntarietat. La perspectiva feminista-constructivista ens ensenya a desnatu-
ralitzar aquestes assumpcions, bo 1 posant-les en qiiestio.

D’aquest enfocament se’n despren, per a la nostra analisi, que els biaixos dels al-
goritmes no només incorporen 1 reprodueixen els estercotips socials de genere dels
creadors 1 del seu entorn immediat (també d’altres, com els prejudicis 1 estereotips
per motiu de la raga, edat, les creences religioses o trets culturals diferents dels
propis), sind que, amb aquests estereotips, 1 aixo €s el realment important, també
es reprodueixen les relacions de poder, les relacions de dominacid, 1 les diferents
formes, algunes de subtils, d’exclusi6 (Crawford & Paglen, 2021).
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3.3. Siri i Alexa: el cas de les assistents personals de veu

Un cas paradigmatic 1 prou clar de reproduccié d’estereotips socials 1, amb
aquests, de les relacions de dominacié que incorporen, és el disseny dels as-
sistents personals de veu (PVA o personal voice assistants). Siri 1 Alexa, per citar
dos dels més estesos a escala planetaria, tenen una caracteritzacié femenina.
Podem considerar-ho casualitat, fruit de 'atzar? No, si tenim en compte que
Siri 1 Alexa sén dos enginys basats en IA que realitzen una tasca d’assistent
personal que tradicionalment segueix sent una posici6 laboral subalterna 1, per
tant, eminentment femenina (Adams & Loideain, 2019). En aquest cas, les au-
tores fins 1 tot van un pas més enlla en la seva analisi bo 1 indicant com aquests
artefactes amb noms i veus femenines contribueixen a naturalitzar la idea que
les dones existeixen per a ser «utilitzades» pels homes.

3.4. Breu apunt sobre la intersexualitat i el génere no binari

Arribats a aquest punt, caldria fer un aclariment. En la teoria social sol do-
nar-se per apropiada, en la linia constructivista que venim explicant, la practica
discursiva d’utilitzar el terme sexe per a referir-se als trets biologics, 1 el terme
génere per a la construccid social 1 cultural de les imatges estereotipades i els rols
1 comportaments associats a cadascun dels sexes. Totes dues categories solen
representar-se sobre la base d’un model binari, per bé que a la categoria sexe
el binarisme es pressuposa inqiiestionable, mentre que a la de génere sovint se li
atorga una major flexibilitat, 1 fins 1 tot, en determinats contextos, s’admeten
models no binaris. No ens queda dins 'abast d’aquesta breu incursi6 en la
teoria sobre el génere questionar aquests usos intellectuals.? En la literatura
consultada sobre IA i biaix de genere no hem trobat cap referencia a la discri-
minaci6 envers el génere no binari.

Per tant, 1 en aquesta linia, considerem important revisar el concepte de genere
amb les darreres aportacions de la teoria queer 1 dels estudis LGTBI+. Histori-
cament, les persones de sexe 1/0 geénere no conforme o genere no binari han
estat les «oblidades de les oblidades»: encara més invisibilitzades que les dones,
relegades a la periferia o, fins 1 tot, excloses completament 1 permanentment de
la societat (Preciado, 2016). En aquest estudi tenim la voluntat de no centrar-nos
exclusivament en les practiques que discriminen les dones 1 incloure-hi també
qualsevol persona que s’autoidentifiqui amb un sexe o un genere no conforme o
no binari, aixi com les que puguin ser discriminades per raé de les seves opcions
sexoafectives. No cal dir que els homes també poden ser discriminats per rad
de sexe/genere en determinats perfils laborals. Per exemple, tradicionalment
els treballs relacionats amb les cures, com ara la majoria de les professions sani-
taries o educatives, son considerats femenins, aixi com els treballs de la llar, les
tasques administratives o aquelles on hi hagi el requisit d’'una «bona imatge».

2 Per a iniciar-se en aquesta tematica, indicarem el text d’A. Fausto-Sterling «Los cinco sexos» (Fausto-Sterling,
1993) com a referent d’'una visié no binaria i no exclusivament bioldgica de la catedoria «sexe». | el d’A. Bolin «La
transversalidad del género» (Bolin, 2003), per a una visid panoramica i transcultural de la riquesa d’opcions de
génere no binari en diferents contexts socials i moments histarics.



3.5. La performativitat del génere i la violéncia simbélica

Seguint amb el nostre breu recorregut per la teoria sobre el genere, Judith
Butler, a partir del treball de Beauvoir, va fer un pas més enlla en I'analisi de
com es produeix aquesta incorporacid, aquest «esdevenir dona», 1 va destacar
el paper clau que en aquest procés hi té el llenguatge, 1 més concretament la
seva qualitat o potencia performativa (Butler, 2007). Aquesta consisteix, dit de
forma molt sintetica, en la capacitat que té el llenguatge de crear allo que esta
anomenant. Els cientifics socials solen referir-s’hi com «l’efecte de la profecia
autocomplerta» o «l’efecte Pigmalio», 1 consisteix en el fet que les persones
solen aprendpre, 1 ajustar-se als rols 1 les expectatives socials dels termes (etique-
tatges socials) amb que se les designa, siguin aquests categories de tipus socioe-
conomiic (ric, pobre, classe mitjana, sensesostre...), medic (malalt, foll, bipolar,
cancerds...), educatiu (fracas escolar, superdotat, inatent, hiperactiu...),’ etc. En
aquest sentit, una dona ho esdevé quan, des del seu naixement, és anomenada
com a tal (amb el seu nom de pila i el sexe-genere que se li assigna) i es va des-
granant al seu voltant, al llarg de la vida, el rosari de practiques 1 representa-
cions, també els ritus de pas, de la «feminitat». Aixi doncs, seguint els estudis de
Butler, quedem advertits de la capacitat creativa 1 reproductiva del llenguatge,
aixi com de la seva poténcia subversiva.

Transposant aquesta idea al moén dels algoritmes 1 els seus biaixos, veurem
com molts dels estudis analitzats fan incidencia, precisament, en aquest ambit,
1 desvelen, aixi, els biaixos de genere que es produeixen en la traducci6 o la
conversio del llenguatge huma (llenguatge natural, text o audio), 1 també en
les imatges (fotografies o videos, per exemple, d’entrevistes professionals), en
instruccions informatiques (per mitja de processos d’etiquetatge 1 de codifica-
ci6), en diferents moments al llarg del cicle de vida d’una IA. Aixi doncs, una
bona part de les analisis en la literatura consultada posa el focus d’interés en
les arees teeniques del word embedding 1 del natural language processing, entenent que
en el procés 1 les maneres de classificar, d’etiquetar, de codificar, les dades (en
definitiva, de subsumir la diversitat del mén en unes quantes categories prees-
tablertes), es produeix una de les formes més clares d’incorporacié de biaixos
en els algoritmes (Leavy, Meaney, Wade & Greene, 2020; Sun, Gaut, Tang e
al., 2019). Aquests biaixos, un cop incorporats a una IA, séon reproduits, i fins 1
tot amplificats, durant el seu Gs. Si no sén monitorats 1 corregits, cls danys reals
sobre persones concretes poden ser de gran importancia.

Les diferents aportacions assenyalen diferents aspectes d’interes. N’esmenta-
rem uns quants.

St resseguim els diferents moments del cicle de vida d’una IA, trobem que els
biaixos s'incorporen en algun (si no en tots) dels processos segtients.

D’una banda, en el moment de la concepci6 1 la implementacid, incorporant
els biaixos dels creadors 1 del seu entorn més immediat (equip de treball, cultura

3 Fem notar el sentit socialment pejoratiu que tenen molts dels qualificatius, que en cap cas subscrivim.
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institucional) en la mateixa concepci6 del producte o en la seva logica interna.
Aqui podriem incloure des d’un exemple senzill com la caracteritzacié femenina
d’una assistent virtual, fins al cas d’una IA de suport a una web d’anuncis de feina
que, per la seva construccié, fa que algunes demandes —com ara els anuncis de les
empreses tecnologiques o de les carreres STEM— impactin menys en les dones;
¢s a dir, fent que les dones tinguin menys possibilitats de rebre 'anunci 1 optar a
la feina (Lambrecht & Tucker, 2019; B6hm, Linnyk, Kohl, Weber et al., 2020).

De Paltra, en el moment de I'entrenament/aprenentatge de 'algoritme (machine
learnming, deep learming) per mitja d’una base de dades concreta per a cada cas (frai-
ning datasets).

Pel que fa a 'entrenament, aquest pot ser supervisat o no, 1 en cada cas les reper-
cussions son diferents. Com es pot suposar, I'entrenament no supervisat és més
arriscat de cara a la incorporaci6 de biaixos no controlats (Crawford & Paglen,
2021; Nadeem, Abedin & Marjanovic, 2020).

Pel que fa a les bases de dades amb qué s’ensenya/entrena un algoritme, n’hi
ha de preestablertes: algunes es comercialitzen 1 d’altres es troben en codi obert.
També es pot deixar que un algoritme aprengui directament al web, acotant-li o
no uns determinants llocs (per exemple, la Viquipedia).

Sigui quin sigui el procés, les dades que nodreixen els algoritmes han hagut de
ser etiquetades préviament per una persona (treballador d’'una companyia de
soflware o altre) per tal de categoritzar els elements que son rellevants per a la tasca
concreta encomanada a la IA. Aquests etiquetatges depenen de la subjectivitat de
la persona que els fa 1 actuen com a vectors de transmissié de valors 1 estereotips
socials, de la cosmovisié de la persona, la cultura i la societat a la qual pertany. Al
biaix fruit dels grups infrarepresentats a les bases de dades (per exemple, dones,
persones afrodescendents, persones amb discapacitat, persones d’una determina-
da franja d’edat) se 'anomena «biaix de representacio» (Gutierrez, 2021; Leavy,

2018).

Si, a més, tenim en compte que les bases de dades sovint son historiques, és a
dir, contenen material del passat, als biaixos previstos cal afegir-hi el que alguns
autors denominen «biaix historic». Aixo comporta que un algoritme pot estar
aprenent no només del moment present, siné també del passat. Aquest va ser
el cas de I'«algoritme discriminador» de 'empresa Amazon, que va «aprendre»
d’una base de dades dels seus propis treballadors que contenia informaci6 dels
darrers deu anys.

3.6. El cas de ’«algoritme sexista» d’Amazon

El 2018, el gegant de la logistica Amazon va ser noticia als migjans de comu-
nicacié en relaci6 amb P’¢tica dels algoritmes que utilitzava en la gesti6 dels
seus treballadors. L’empresa va ser acusada d’utilitzar un «algoritme sexista»
de contractacié que discriminava les dones 1 afavoria els candidats masculins.
Quan es va indagar en el tema, es va poder comprovar que el problema estava



arrelat en el fet que 'entrenament de I'algoritme s’havia fet sense supervisio 1
utilitzant la base de dades historica dels treballadors de la mateixa empresa dels
darrers deu anys. Aixo havia produit un biaix de geénere en el seu aprenentatge,
ateés que els treballadors havien estat, al llarg d’aquells anys, majoritariament
homes.*

Per tant, en relacié amb els moments en que un algoritme pot adquirir biaixos,
cal afegir el moment dels seus usos concrets, quan se I’ajusta amb els parame-
tres adequats per a la realitzacié d’una tasca productiva concreta, i se’l nodreix
amb un material real. En aquest moment ja no estem a ’entorn técnic 1 expert
dels treballadors de la industria tecnologica, sind en els contextos organitza-
cionals o productius dels diversos agents, ptblics o privats (departaments de
recursos humans, institucions, organitzacions, empreses), que poden comprar
un software basat en IA per utilitzar-lo encomanant-li una determinada tasca o
procés. Per exemple, el cas prototipic d’una preseleccié de GV d’un grup de
candidats per tal que passin a la fase d’entrevista. En aquestes situacions reals,
els algoritmes han de ser ajustats, monitorats 1 avaluats per tal de valorar-ne
no només el rendiment en termes de cost-efectivitat, sin6 també la precisio (no
biaix) amb els parametres reals d’una tasca concreta i les caracteristiques de les
dades reals. Cal veure si els resultats no només son correctes (apropiats), sind
també si son justos (Fabris, Purpura, Silvello & Susto, 2020; Fernandez-Marti-
nez & Fernandez, 2020; Hangartner, Kopp & Siegenthaler, 2021; Chen, Ma,
Hannék & Wilson, 2018).

Si reprenen el nostre fil teoric, un concepte que complementa 1 ajuda a en-
tendre la noci6 de performatwitat del llenguatge és el de violéncia simbolica. Aquest
concepte resulta especialment clarificador a I’hora de copsar el nivell de pro-
funditat en qué actuen els mecanismes discriminatoris. Com hem anat plan-
tejant, la dominacié d’un genere per un altre no és un fenomen natural sind
un fet social naturalitzat. El genere subaltern no neix amb aquesta condicio,
sin6 que se’l subjuga de forma insidiosa 1 violenta. Seguint la tesi de P. Bour-
dieu a La dominacié masculina (2001), la violéncia que s’exerceix sobre les dones
no és només fisica, sino sobretot simbolica, discursiva. Es per mitja del dis-
curs, de I'univers simbolic que el dominador i el dominat, 'opressor i ’oprimit,
comparteixen quotidianament —una mateixa cosmovisio, uns mateixos valors,
ideals, estil de vida— que les classes subalternes assumeixen de forma subtil el
seu encarrec. La pitjor de les discriminacions ¢s, doncs, la que s’infringeixen
les dones a si mateixes: per mitja de les propies eleccions 1 de I'autocensura.
Tracant ponts amb el mén de la IA; tal com ens mostren alguns estudis, son les
dones mateixes les que sovint no desitgen —o desisteixen d’aconseguir—les posi-
cions laborals en ambients molt masculins 1 masculinitzats, com és el cas de les
empreses tecnologiques (Tassabehji, Harding, Lee & Dominguez-Pery, 2021) 1
de les carreres tecnocientifiques (Lambrecht & Tucker, 2019; Bohm, Linnyk,

4 Dustin, J. (2018). Amazon scraps secret Al recruiting tool that showed bias against women. Reuters, 11-10-
2018. Recuperat a: https://www.reuters.com/article/us-amazoncom-jobs-automation-insight/amazon-scraps-se-
cret-ai-recruiting-tool-that-showedbias-against-women-idUSKCN1MKO8G [Consultat: 10-6-2021].
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Kohl, Weber et al., 2020), on s’indica, a més, la poca frequencia de dones en
posicions de lideratge en aquests entorns i la necessitat que tenen d’orientaci6 i
suport. Com hem vist préviament, 1 amb aixo tanquem el cercle, els entorns de
treball poc diversos tenen una probabilitat més alta de generar discriminacio,
tant per mitja d’algoritmes com directament.

3.7. La intersecci6 de multiples discriminacions

Fins aqui hem vist, doncs, com el sexe/genere esdevé un marcador social que
situa les dones a P'escalafé més baix de Pestructura social, una practica que la
IA incorpora i reprodueix, quan no magnifica. En la divisio social del treball,
el genere ha estat, 1 segueix sent en I’actualitat, un factor discriminatori de
primer ordre, pero no I'nic. Aixi doncs, una bona analisi en clau de génere
no pot deixar d’incorporar una de les darreres aportacions, com ¢s la teoria
de la interseccionalitat. Kimberlé Crenshaw va difondre la idea a partir de
I'estudi d’un seguit de casos de discriminaci6 laboral que van patir unes dones
afrodescendents 1 que ella mateixa, com a advocada, va defensar als tribunals,
1 va perdre. El problema real de les seves defensades era que patien multiples
discriminacions alhora, 1 que aquestes se superposaven, fet que en multiplicava
la magnitud dels danys. La justicia americana, en aquell moment, no permetia
defensar una causa per la via de la discriminaci6 racial 1, alhora, de la discri-
minaci6 de genere; calia triar 'una o Paltra. Per aquest motiu, 'advocada fra-
cassava reiteradament en la seva defensa. L’analogia que va emprar Crenshaw,
1 que va fer fortuna en les ciencies socials, resulta encara molt didactica: «una
persona, en una cruilla de carreteres, pot ser atropellada per diversos camions
a la vegada» (Crenshaw, 1989).

Aixi doncs, haurem de tenir en compte que els multiples factors de discrimi-
nacio, 1 per tant també els biaixos dels algoritmes —edat, genere, ¢tnia, nivell
formatiu, discapacitat, religi6, opcions sexoafectives no heterosexuals— es po-
den superposar, interseccionar, 1 aleshores donar lloc a injusticies més grans.
Segons aquesta teoria, que concorda amb els estudis de la literatura revisada
(molts dels quals, estudis de tipus experimental, en que es fan testos amb si-
mulacions), una dona afrodescendent tindria moltes més probabilitats de patir
una doble discriminacié causada per la racialitzacié 1 el sexisme implicit dels
algoritmes, en comparacié amb un home caucasic. Un cas clar que exemplifica
aquesta teoria en el mon dels algoritmes el trobem en la poca eficacia, malgrat
els esforgos considerables, dels mecanismes correctors (o sigui, de les mesures
antibiaix), creades per la mateixa industria de la IA per tal de corregir el seu
reconegut problema (Bornstein, 2017; Raghavan, Barocas, Kleinberg & Levy,
2020; Vasconcelos, Cardonha & Gongalves, 2018). Les mesures antibiaix no
funcionen, principalment, perque és molt complex esborrar els marcadors de
genere de les dades. No n’hi ha prou de no posar el nom en un CV, o de treure
els pronoms d’un text, o fins i tot de no etiquetar el génere d’un determinat
contingut (per exemple, fotografic). El génere deixa una empremta en la vida,
la biografia i el curriculum de les dones facilment detectable per un algoritme
avesat a processar infinitud de dades 1 trobar-hi patrons de correlaci6. Algunes



de les fonts revisades parlen, en aquest sentit, del claster del genere (De-Ar-
teaga, Romanov, Wallach, Chayes et al, 2019). Posarem com a exemple un
dels casos amb que aquests autors I'illustren, en un context de reclutament 1
selecci6 laboral. Tot 1 eliminar els marcadors de genere més evidents d’un GV,
la trajectoria professional de les dones sovint presenta buits temporals o una
baixa productivitat (feines a temps parcial o menys qualificades) en I'apartat
de Pexperiéncia professional, facilment atribuibles als anys de procreacié i cura
dels fills. Una IA adrecada a fer un ranquing de candidats que puntués aquest
apartat sense cap mesura compensatoria (desbiaixadora), seria alhora tant ob-
jectiva com injusta. Els multiples factors de discriminacié s’interseccionen, es
correlacionen, inexorablement.

3.8. La dimensio transformadora

Finalment, pero no menys important, no voldriem tancar aquest apartat sen-
se apuntar que, de les contribucions dels autors que hem presentat, se’n pot
extreure una dimensié transformadora, que és important tenir ben present:
allo socialment construit pot modificar-se, desconstruir-se. Per tant, també els
biaixos de genere dels algoritmes, per molt ocults 1 incrustats que puguin estar.

Aix0, com veurem en el segon informe, ho podrem fer, com a minim, en tres
moments diferents del cicle de vida dels algoritmes, sense que aquests moments
siguin excloents:

1. Prenent mesures perque el biaix no es produeixi préviament a la seva imple-
mentacio, és a dir, durant la fase de disseny i programacio.

ii. Adoptant mesures per a redrecar el biaix si aquest ja s’ha produit, és a dir,
amb mesures correctores post hoc o antibiaix.

iii. Afrontant una tasca més de fons, obertament politica, que condueixi a fer
que la societat, de la qual son fruit els algoritmes, sigui globalment més justa
1igualitaria.

Com es pot preveure ¢s una tasca immensa 1 en cap cas senzilla. Ens hi anirem
endinsant progressivament.

4. La introduccid de la IA en 'ambit del
reclutament i la contractacio de personal

i el problema del biaix de génere

Com ja hem anticipat, I'automatitzacio total o parcial dels processos de recluta-
ment i contractacié de persones va guanyant terreny dia a dia 1 a escala global
(tot1 que de forma desigual en els diferents paisos 1 sectors productius). Segons

Hmoud & Laszlo (2019), hi ha hagut una tendencia emergent d’utilitzar tecno-
logies d’intelligéncia artificial dins de 'entorn empresarial al llarg de les dues
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darreres décades. Un informe recent estima que el noranta-vuit per cent de les
empreses de Fortune 500 utilitzen algun tipus de soffware basat en IA per captar
treballadors, 1 en el seu procés de contractacié (Hmoud & Laszlo, 2019).

Per tal d’abordar la quiestio del biaix de genere en la IA 1 el seu potencial
discriminatori en el cas concret dels processos de reclutament i contractacid
de personal, aixi com mesures per tal de prevenir-lo o, si aixo no és possible,
mitigar-lo, hem de poder conceptualitzar el tema sense perdre’n la complexitat
(ni perdre’ns en aquesta complexitat), bo 1 preservant-ne el maxim de capes de
significat. La literatura revisada apunta a una manca de definicions 1 consens
sobre el nucli dur de conceptes clau: «No hi ha una sola manera d’interpretar
el significat de la discriminacié o com pot apareixer en la practica de la con-
tractacio, ni hi ha consens sobre quin ha de ser el criteri computacional per de-
finir, fer explicit o mitigar el “biaix”» (Sanchez-Monedero, Dencik & Edwards,
2020). La complexitat reclama, doncs, una mirada sistemica.

4.1. Uecosistema de la IA

Amb aquest proposit, considerarem en la nostra analisi que entren en joc tot un
seguit d’actors o stakeholders que es troben imbricats a diferents ambits 1 nivells,
en relacions de produccié, distribucié i consum de la TA. Es clar, doncs, que des
d’aquestes posicions diferenciades tindran també diferents interessos 1 perspecti-
ves sobre la viabilitat 1 els possibles beneficis/perjudicis de la implementacié de
la TA en el mon laboral, aixi com de la percepci6 dels seus possibles biaixos. El
gruix de tots ells conforma una globalitat interrelacionada i en equilibri dinamic
que podem entendre metaforicament com un ecosistema. En el nostre estudi
parlarem 1 entendrem P’ecosistema de la IA com el marc de referéncia en el qual
prenen sentit les diferents representacions 1 practiques entorn de la IA. Vegem,
tot seguit, quins son els actors que configuren aquest ecosistema (’ordre de pre-
sentacio ¢s aleatori i no respon a la seva rellevancia).

a) D’una banda, tenim les persones que cerquen feina i que utilitzen algun dels
sistemes basats en IA per tal d’accedir a ofertes de feina. Per exemple, al nostre
pais, portals com LinkedIn. com o Infojobs.net.

b) D’altra banda, trobem les empreses 1/0 organitzacions que cerquen treballadors
1 que utilitzen algun sgflware basat en IA per a fer una part o la totalitat de la feina
de reclutament 1 selecci6, 1 per a prendre decisions basades en aquests processos.

¢) En tercer lloc, considerarem els treballadors de les empreses tecnologiques
que, a diferents nivells, intervenen en el disseny 1 la implementaci6 dels pro-
ductes de soffware basats en IA (en el nostre cas, software adrecat al sector
del mercat dels anomenats recursos humans). En aquest apartat podriem
incloure també els distribuidors i venedors d’aquests productes.

d) I, finalment, pero no menys important, els treballadors freelance la feina dels
quals esta mediada quotidianament (totalment o en part) per una platafor-
ma web, coneguts en la literatura sobre el tema com a platform workers o gig
workers. Tot 1 que el nostre estudi no es centrara en aquesta modalitat de tre-
ball, és un sector laboral molt rellevant 1 a I’al¢a, capdavanter en ’automa-



titzacié de processos basats en IA 1 sobre el qual versen un gruix important
dels estudis revisats. No en va el platform work, la gig economy o, fins 1 tot, la
gig culture son termes descriptors d’algunes de les noves modalitats de treball
precari del segle XxI.

4.2. Aldunes representacions i tasques encomanades a la IA

Com dé¢iem, dins la tendencia emergent d’utilitzar tecnologies d’intelligéncia
artificial, la perspectiva que prenen els diferents stakeholders sobre els recursos
d’IA disponibles 1 la percepcidé que tenen dels avantatges 1 inconvenients de
l’automatitzacié de determinats processos 1 funcions, varia notablement segons
quins siguin els interessos en joc de cada una de les parts.

Aixi, per exemple, en Pambit de la gesti6 de treballadors s’esta donant un fort
impuls a la incorporacié de solucions basades en IA, especialment pel que fa als
processos de reclutament i seleccio de candidats (Laurim, Arpaci, Prommegger
& Kremar, 2021). En aquest context, la IA gaudeix d’una representacié molt
positiva, 1 se solen considerar i valorar només els presumptes beneficis, deixant
de banda les visions més critiques. Tant és aixi que un feix important de lite-
ratura avala la idea que la IA «ha vingut per a quedar-se» (Hmoud & Laszlo,
2019; Upadhyay & Khandelwal, 2018).

Alguns dels avantatges que es proclamen sén: la IA és presumptament més
objectiva (fins 1 tot admetent que pugui tenir biaixos) que els éssers humans.
En aquest sentit, les solucions basades en IA se solen publicitar 1 vendre a les
organitzacions com un recurs per a neutralitzar els biaixos de les persones que
tradicionalment es dedicaven a fer les tasques de reclutament 1 seleccio, 1 aixi
evitar la subjectivitat del reclutador 1 millorar, en conseqiiencia, ’adquisicié de
talent per a les empreses. Val a dir que en el sector tecnologic (I7 work) aixo és
quelcom remarcable, atés que un dels seus problemes endémics és precisament
el de trobar persones optimament qualificades (Laurim, Arpaci, Prommegger
& Kremar, 2021). En aquesta linia, els esmentats autors parlen d’una perma-
nent guerra pel talent (war for talent), una imatge prou significativa en que la IA
¢s representada com un bon aliat a ’hora de reclutar els candidats idonis. Des
d’aquesta mateixa perspectiva, un altre avantatge seria que el soffware pot evitar
les practiques discriminatories contra grups protegits legalment (dones, mino-
ries etniques, persones amb algun tipus de discapacitat, etc.), bo 1 promovent
uns entorns de treball diversos 1 inclusius. Com veurem més endavant, aquest
punt resulta especialment controvertit, quan no questionable, ates que la ma-
joria de soflwares que es comercialitzen en l'actualitat no incorporen mesures
antibiaix (Sanchez-Monedero, Dencik & Edwards, 2020).

La IA també sol considerar-se, en aquesta representacié acritica 1 positiva,
forca més eficient 1 efica¢ que les persones: més rapida, més precisa (comet
menys €rrors), no es queixa, no es cansa. Per tant, se sol defensar amb argu-
ments diversos el seu potencial per alliberar els treballadors que es dediquen
a reclutar 1 seleccionar candidats de les tasques repetitives 1 considerades per
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ells mateixos com les més tedioses, com ara revisar i fer un primer cribratge de
centenars o milers de CV de candidats a una feina.

Finalment, pero no menys important, la IA és representada positivament com a
«cost-efectiva», un eufemisme per suggerir que, a la practica, la inversi6 en IA pot
beneficiar 'empresa o organitzaci6 estalviant-li el sou dun o més treballadors.

Pel que fa a les tasques 1 processos que se solen encomanar als enginys basats en
IA, en el context concret que analitzem, tenim per exemple: el reclutament de
candidats per mitja de soffware de cerca (els anomenats search engines), el filtratge,
la verificaci6 i valoracié de les seves credencials, 1 la recomanaci6 dels candi-
dats considerats més idonis o prometedors per a la fase d’entrevista (per mitja
dels anomenats ranking algorithms o recommender engines). Des de la perspectiva del
reclutador, aquests sistemes poden ser autonoms o bé hibrids, segons el grau
d’interacci6 home-maquina i de supervisi6 humana dels processos 1 dels seus
resultats. Pel que fa a les dades o mputs, aquestes poden ser estructurades (per
exemple, per mitja de formularis que facilita el reclutador 1 que els interessats
emplenen) o desestructurades (material que aporta el candidat 1 que no respon
a un patro6 estricte, per exemple, un CV o una carta de motivacio). La diversi-
tat de formats, el llenguatge emprat o la incompletesa de les dades aportades
poden ser fonts de biaix.

Més enlla d’aquest primer filtratge, també esta esdevenint una practica habi-
tual que els enginys puguin fer 1 analitzar proves de competencies/habilitats
als candidats, per mitja de diferents tipus de tests o videojocs. Aquests es basen
en els coneixements de les neurociéncies 1 de la psicologia del treball 1 de les
organitzacions, 1 s’utilitzen per analitzar les reaccions 1 el comportament dels
candidats. Amb aquest fi es genera una metrica de determinats trets cognitius,
emocionals 1 socials, que al seu torn genera una caracteritzacié de perfils i una
puntuaci6 dels candidats que finalment sera comparada amb el perfil dels mi-
lors performers, a partir dels quals s’ha entrenat I’algoritme (Sanchez-Monedero,
Dencik & Edwards, 2020).

També és habitual que, avui dia, una entrevista de feina es faci per mitjans te-
lematics, de forma sincronica o asincronica, 1 que, per tant, pugui ser gravada
1 analitzada posteriorment amb I’ajuda d’enginys basats en IA, amb una logica
similar a la que hem vist per als videojocs. Pel que fa a aquest darrer punt, pre-
sentem tot seguit un interessant estudi de cas que convida a la reflexi6.

4.3. U'inquietant cas de l’analisi de videoentrevistes

Quines son les preguntes 1 que s’analitza exactament en aquestes entrevistes
gravades 1 codificades per migja de IA no és una pregunta irrellevant. Alguns
autors consideren que aquests processos d’analisi son una «caixa negra», un
episodi opac del procés de seleccid que genera preguntes 1 dubtes tant en el
terreny ctic com en el legal (Kéchling, Riazy, Wehner & Simbeck, 2020a; Kim
& Heo, 2021; Gutiérrez, 2021).



El software adrecat a aquest tipus d’analisi és forca inquietant, ja que algun
d’aquests enginys esta preparat per a capturar, codificar 1 inferir, a partir de
dades biometriques, 'expressio facial 1 el llenguatge no verbal dels candidats,
els seus sentiments, estats d’anim, trets de personalitat o, fins 1 tot, orientacio
sexoafectiva (Crawford & Paglen, 2021).

Draquests estudis volem ressaltar diverses qiiestions que son d’interes general,
ateés que aquest tipus de practiques van a l'alga:

1. Els paranys teorics implicits en un procés d’inferéncia com aquest posen
sobre la taula un reguitzell de perills reals per a les persones. Tractarem
d’explicar-los. Inferir d’'una expressio facial un estat d’anim o un sentiment
(0, encara pitjor, un tret estable de personalitat) implica la presumpcid que,
d’un nombre necessariament limitat d’expressions facials (les IA solen co-
dificar-ne 6 o 7), se’n segueix necessariament un nombre limitat 1 precis
de sentiments. Aixo, al seu torn, pressuposa la creenca que les persones de
tot el mon, de totes les edats 1 cultures, de tots els géneres 1 en tot moment
expressen les emocions d’igual manera (en un nombre limitat de possibili-
tats 1, per tant, sense variacions individuals, ni circumstancials, ni formes
hibrides o simplement diferents). D’altra banda, també implica que una
expressio facial, capturada un instant per una camera, després de tota una
cadena d’inferéncies, pot acabar sent ’enunciat objectiu d’un tret psicolo-
gic estable. Es tracta, doncs, d’'un model conceptual que, des del nostre punt
de vista, és excessivament biologicista, reduccionista, determinista i tancat.

1. Tot 1 aixi, per a nosaltres 'aspecte més inquictant de tots ¢s el fet que una
empresa o organitzacid es pugui sentir amb la potestat de poder fer servir
aquest tipus d’analisi amb motiu d’una entrevista a un lloc de treball 1 tingui
llibertat (o un espai no regulat) per a dur-ho a terme. Aquest punt és essen-
cial, ja que comporta la vulneracié de drets de les persones en una cruilla
de camins: la intimitat, la igualtat, les dades personals i els drets laborals.
La intersecci6 de tants ambits 1 possibles factors discriminatoris fa que sigui
dificil la seva aprehensi6 1, encara més, una possible reclamacié.

4.4, Que significa resoldre el problema del biaix de génere en
els algoritmes de reclutament i seleccié de personal? El cas de
HireVue, Pymetrics i Applied

Sanchez-Monedero, Dencik & Edwards (2020) analitzen a fons tres soffwares
basats en IA destinats al reclutament 1 la seleccié de personal, fabricats als Es-
tats Units (HireVue 1 Pymetrics) 1 al Regne Unit (Applied), 1 ampliament difosos
per tot el mén. Els productes van ser triats pels autors perque son els tnics del
seu ambit que proporcionen alguna informaci6 publica (al web 1 al registre de
patents) sobre el seu funcionament (com es dissenyen, validen 1 auditen) i sobre
les mesures antibiaix que incorporen. Aquesta informacié no és gens habitual 1
la majoria de productes comercials no la proporcionen.
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En l'analisi d’aquest soffware, els autors fan una reflexié de gran interes pel que
fa a la conceptualitzaci6 de les mesures desbiaixadores en els algoritmes, de la
qual volem destacar els seglients aspectes:

1. Com ja haviem apuntat previament, no existeix a I’ecosistema de la IA una
definici6 unificada de que significa biaix, i molt menys de com aquest es pot
operacionalitzar en termes informatics. Resulta evident que les matemati-
ques tenen dificultat a ’hora de capturar el significat de conceptes filosofics/
sociologics com ara justicia o discriminacié. Fins 1 tot una simple aproxima-
ci6 estadistica a la noci6 de biaix com ara «que no es produeixi un desequi-
libri entre grups (per radé de genere, étnia, edat, etc.)» pot ser questionable 1
estar subjecta a molts matisos segons els contextos concrets en que hagi de
ser aplicada. En conseqiiencia, igual o més dificultat presenta la concepcid
1 operacionalitzaci6 del que és el desbiaix. Malgrat tot, observant el tipus
de mesures desbhiaixadores que aplica, del software comercial analitzat se’n
pot deduir que s’entén el biaix com a sinonim d’inequitat o discriminacio.
Aquestes responen a una de les segiients tres aproximacions:

a) La desclassificacid, que implica intentar corregir el biaix mitjangant 'omis-
si6 de variables de grup en el model de presa de decisions.

b) La paritat, que comporta intentar corregir el biaix mitjancant I'aplicacié de
taxes de passatge iguals (o en una proporcié determinada) entre grups.

c) El calibratge, que estableix el requisit que els resultats d’un cribratge siguin
independents de les variables de grup.

Del que acabem de dir, és destacable que totes les formules depenen de
definicions clares del que constitueixen els grups. Exemples de definicions
de grup poden ser: el génere (segons una concepcid binaria), I’étnia (descri-
ta, per exemple, segons les categories oficials del sistema de representacio
demografic propi de cada pais), I'interval d’edat, etc. Per tant, esta clar que
en la definici6 1 delimitacié dels trets distintius d’aquests grups tenim un
moment important d’infusi6 de biaixos, fins 1 tot quan el proposit de creacié
d’aquests grups sigui exclusivament ’aplicacié de les presumptes mesures
mitigadores.

ii. Les mesures antibiaix, de la mateixa manera que el significat que s’atribueix
al terme biaix, reflectiran necessariament les concepcions socials 1 legals del
context en qué han estat creades (en el cas de 'exemple, els EUA 1 el Regne
Unit). D’aci es deriva que I'exportaci6é comercial d’aquests enginys de sofiware
a d’altres contexts, amb altres sistemes axiologics 1 legals pel que fa a la con-
tractacid, genera molts interrogants, ja que pot produir un desajust imprevist
en els resultats. Per exemple, auditoria de biaix, que incorporen els enginys
de HireVue 1 Pymetrics empra la regla dels 4/5 a I’hora de valorar I’equitat
d’una seleccié. Aquesta proporcid, que és un Us legal als EUA que garanteix
que cap grup legalment protegit (génere, edat, creences) no pugui ser dis-
criminat, ens forneix un exemple clar de com el soffware incorpora els valors
1 la legislacié propia del lloc on ha estat creat. A Europa i a altres contexts
on s’exporta aquest soflware, aquesta regla segueix aplicant-se sense que es
correspongui amb el seu context legal.



Ara bé, des del nostre punt de vista, la proposta més interessant que fan els
autors ¢és considerar que els reptes etics que presenten els algoritmes, entre els
quals el de la discriminacié de génere (o altra), poden ser abordats de forma
molt més eficag des de la perspectiva de la proteccié de dades que no pas des
de la perspectiva de equitat i la no discriminaci6.

Seguirem, doncs, aquests autors en ’analisi que fan de la directiva europea de
proteccié de dades (GDPR EU 2016/679), especialment del controvertit arti-
cle 22, que ha generat forca literatura, pel que fa a les conseqtiencies que se’n
poden desprendre a ’hora de construir una ética algoritmica i reclamar el dret
a la transparencia dels algoritmes. Atesa 'extensioé de cada una de les temati-
ques que hi conflueixen, ens limitarem a apuntar breument cada una 1 indicar
on rauen els punts calents que mereixen tota ’atencié. Aquests punts, que aqui
plantegem en forma de reptes 1 preguntes, els entomarem novament a la part
II de I'informe, a I’hora de fonamentar les nostres recomanacions.

1) Dret a la preséncia d’un ésser huma en el procés

Aquest dret comporta, estrictament, que no es pugui deixar un procés que
pot tenir importants repercussions/conseqiiencies per a les persones, com ara
el cas que ens ocupa dels algoritmes de contractacid, totalment a mans d’un
enginy de soffware, sense supervisio humana.

Aquest punt desvetlla rapidament algunes quiestions/reptes des d’una perspec-
tiva etica, com ara: Quina és la intervencio que es pot considerar minima 1 sufi-
cient per part d’aquest supervisor huma? Per exemple, en un procés de seleccio,
n’hi ha prou de validar els suggeriments que faci la IA?

Draltra banda, tal com hem apuntat en la introduccié a I’etica dels algoritmes,
ens trobem també amb un interrogant sobre la responsabilitat. Qui és, en Gltim
terme, i en quina mesura, el responsable dels possibles biaixos: els dissenyadors
del software, el supervisor, la mateixa IA considerada com a subjecte imputable?

D’aci també es deriva que, st una organitzacié planteja un procés en que no hi
haura supervisié humana (és a dir, en que, per exemple, la decisié de contracta-
ci6 sera totalment automatitzada), es requereix que I'interessat ho sapiga 1 doni
un consentiment explicit.

2) Dret a una explicacié

Aquest dret comporta, en el cas dels algoritmes de contractacid, que la perso-
na interessada pugui rebre informacio6 clara i pertinent si s’automatitzen parts
d’un procés. Aquesta explicacié ha de tenir la caracteristica de ser comprensi-
ble per a una persona no experta en informatica, 1 no ser, com apunten ironi-
cament els autors, «una mera regurgitacio de codi informatic».

Per tant, una explicacié plausible hauria d’incloure informaci6 significativa so-
bre el procés de seleccid 1la seva logica, com ara informaci6 general dels factors
que es tenen en compte per al procés de presa de decisions 1 sobre el seu pes
respectiu en la valoracio final. També s’hauria d’indicar si es tracta d’un procés
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totalment o parcialment automatitzat, inclosa la caracteritzacié de perfils dels
candidats.

L’objectiu subjacent és clar: que els processos encomanats als algoritmes no
siguin opacs, esdevinguin transparents 1, per tant, puguin ser questionats 1 re-
clamats st es dona el cas.

5. Conclusions

Les practiques discriminatories pel que fa al génere en el reclutament i la con-
tractaci6 de personal son una realitat que afecta, entre d’altres qiiestions, la
capacitat de les persones d’obtenir 1 mantenir una feina, un aspecte clau tant
per obtenir els mitjans de subsisténcia com per participar en la societat. En
I'actualitat, la manera de prendre decisions sobre qui, per a quin lloc de treball 1
per que és un candidat idoni, esta canviant rapidament, com estem veient, amb
I'adveniment i 'adopcid de sistemes de selecci6 i contractacié automatitzada, és
a diy; per mitja d’enginys basats en IA. Com indicavem en els epigrafs anteriors,
aquest procés s’esta tornant obscur 1 és susceptible de produir una vulneracié de
drets fonamentals consolidats a les societats democratiques. Aquesta tendencia
arrela i esta abonada, en part, per una representacio 1 percepci6 social d’aquests
enginys com a més eficients 1 economics que els treballadors humans.

Al seu torn, les preocupacions emergents inclouen la manca de transparéncia 1
la limitaci6 potencial de ’accés a llocs de treball per a perfils especifics, és a dir,
les formes de discriminacié que, més que directes, sovint son indirectes, latents,
implicites.

Aquest punt ¢és essencial, ates que comporta la vulneraci6 de drets de les per-
sones en una cruilla de camins: la intimitat, la igualtat, les dades personals 1 els
drets laborals. La intersecci6 de tants ambits 1 factors discriminatoris possibles
fa que sigui realment dificil la seva aprehensio.

Volem, doncs, emfasitzar que és necessari 1 urgent monitorar 1 fer transparents
aquests processos, especialment els que, com hem vist, impliquen una captu-
ra 1 analisi de dades biometriques 1 proxémiques dels candidats, amb vista a
protegir degudament la ciutadania de la vulneraci6 de drets fonamentals. Per
exemple, el dret a no ser discriminats per raé de génere, entenent aquest no
no de forma reduccionista, sind, com hem procurat mostrar al llarg d’aquest
informe, amb tota la seva complexitat. Pero, també, molts altres drets que es
deriven de examen exhaustiu dels algoritmes de contractacié des d’una pers-
pectiva ¢tica, com ara el dret a no ser avaluats en relacié amb aspectes que no
tinguin a veure directament amb el lloc de treball per al qual es postula (com
velem, per exemple, amb la realitzaci6 gratuita de caracteritzacions de perfils
psicologics dels candidats). O el dret dels candidats que es garanteixi la seva
privacitat 1 la seguretat de les seves dades personals durant i un cop acabat el



procés de reclutament (qui veura les entrevistes, per a qué s’utilitzaran, com
s’analitzaran, que se’n fara a posteriori, etc.). O, fins 1 tot, el dret a rebutjar ser
avaluat per un soffware basat en IA 1 preferir una avaluacié6 humana, sense que
aixo pugui esdevenir, al seu torn, un nou factor discriminatori.

Tots aquests drets préeviament consolidats als estats democratics es veuen en
lactualitat tensionats, quan no obertament vulnerats, amb la subrogaci6 d’al-
guns processos humans als enginys basats en IA. Malgrat que la publicitat de
molts d’aquests soffwares proclama detectar 1 mitigar practiques discrimina-
tories contra grups protegits 1 promoure la diversitat 1 la inclusi6 a la feina,
aquestes afirmacions poques vegades s’examinen de prop i s’avaluen en vista
dels principis étics, la legislacié nacional i les recomanacions internacionals de
les diferents tematiques que interseccionen.

Al segon informe de recerca, que adjuntem a continuacio, recollim els aspectes
clau que es desprenen de tot el que acabem de dir 1 que mereixen, al nostre pa-
rer, un major monitoratge 1 intervencio, 1 fem una proposta de principis gene-
rals 1 mesures especifiques que ens servira de guia per a abordar, en la practica,
la discriminacié de geénere als algoritmes de contractacio.
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PART Il. De 'opacitat a la transparéncia

6. Proposta de principis i mesures

6.1. Proposta de principis étics generals

En parallel al desigjat i obligat compliment de la normativa legal, tenim unes
exigencies ¢tiques que arriben alla on la legalitat encara no ho fa o es mostra
ambigua. Aquesta demanda I’afrontarem per mitja d’uns principis generals
que en el nostre estudi aplicarem a I’ambit concret dels processos de recluta-
ment 1 contractacié de treballadors: els principis de publicitat, transparéncia 1
responsabilitat.

Per mitja de Paplicaci6 raonada i contextualitzada en cada cas d’aquests princi-
pls procurarem garantir que els processos de reclutament i seleccié de personal
de les organitzacions siguin no només legals, sin6 etics, aixo €s, que tinguin en
compte 1 cuidin els interessos de totes les persones involucrades, sense incorrer
en cap discriminacio.

La idea principal, que fonamenta les diferents mesures proposades, ¢s que els
processos assistits totalment o parcialment per IA han de ser, de resultes de
I’aplicacié d’aquests principis generals: intelligibles, tragables 1 auditables (amb
vista a possibles reclamacions per danys étics o legals), aixi com estudiables
(amb vista a la seva millora o, si escau, desestimacio).

Aquests principis generals els desplegarem tot seguit en alguns dels seus aspec-
tes més concrets, conscients que per a moltes situacions reals caldra recorrer
novament als principis, ja que és impossible preveure tota la casuistica que es
donara en la practica.

6.2. Proposta de mesures generals

— Mesura 1l

De forma general, els processos de contractacio cal que compleixin la legisla-
ci6 vigent (estatal 1 directives comunitaries) en materia: laboral, d’igualtat, de
transparencia 1 de proteccié de dades 1 drets digitals. Malgrat Pautoevidéncia
de I’afirmacio, la seva implementacié efectiva no és una tasca senzilla; per aixo
caldra tenir en compte les restants mesures proposades.

— Mesura 2

Es recomanable formar equips de treball tan diversos i heterogenis com sigui
possible en les seves caracteristiques, 1 paritaris pel que fa al génere. Animem
a aplicar quotes 1 ratios, variables segons el context 1 les exigencies técniques.

Aquesta és una recomanacié que se sol rebatre argumentant que una dona,
pel fet de ser-ho, no necessariament és «experta en génere». Tot 1 aixi, creiem
que la diversitat/heterogeneitat en un equip de treball aporta una riquesa (en



punts de vista 1 en experiéncia personal 1 professional) a les organitzacions que
és positiva en si mateixa. Com veéiem a I'informe 1, a partir de la bibliografia
cientifica revisada, una de les possibles causes de la preséncia de biaixos de ge-
nere en els algoritmes, 1 per tant una de les possibles maneres d’afrontar-los, ¢s
la baixa presencia de dones 1 la manca de continuitat dels seus llocs de treball
en la industria de la TA.

— Mesura 3

Derivada de l'anterior (i de les postures que la rebaten), comptar amb els serveis
d’experts en genere 1 fer formaci6 als responsables de RH és una mesura gene-
ral de provada eficacia per tal de sensibilitzar 1 donar eines 1 recursos a ’hora
d’identificar els biaixos de genere, tant dels algoritmes com dels éssers humans.

Seguint amb els principis generals, pero ara endinsant-nos una mica més en les
caracteristiques intrinseques de la tecnologia basada en TA:

— Mesura 4

No podem incorporar enginys basats en IA 1 deixar-los sense supervisi6 huma-
na. La literatura cientifica aporta evidéncies que justifiquen que cal monitorar
els productes d’TA al llarg de tot el seu cicle de vida. Aixo implica fer-ho en
molts moments diferents. La dificultat és clara, atés que no hi haura una tnica
persona que se’n pugui fer responsable. En aquesta supervisio, caldria fomen-
tar la transversalitat entre diferents agents implicats, aixo ¢s: no delegar la su-
pervisi6 exclusivament en mans de les empreses proveidores dels enginys d’TA,
sin6 d’equips 1 processos de supervisio en qué hi siguin presents responsables
de les empreses que usen aquests ginys en els seus processos de reclutament, 1
d’agents claus com els representants dels treballadors o els sindicats, 1 responsa-
bles d’ethical compliance (si n’hi ha).

— Mesura 5

Cal monitorar el procés de construcci6 1 entrenament dels algoritmes per tal
d’evitar/mitigar els biaixos de genere: en el concepte, en la construccid, en
les bases de dades utilitzades en el seu entrenament. De nou, cal insistir en
el fet que els processos de construcci6 1 entrenament dels algoritmes haurien
d’estar, d’alguna manera, participats pels agents que després els faran servir, a
fi d’adaptar-los al context especific de I’empresa, del sector, de la legislaci6 de
cada pais 1, fins 1 tot, de politiques especifiques d’igualtat o de discriminacié
positiva que afectin I'empresa.

— Mesura 6

Cal monitorar els algoritmes durant la seva implementaci6 practica en un con-
text amb una tasca particular, per tal d’evitar/mitigar els biaixos de genere de-
guts a: una demanda particular d’una determinada posici6 (biaix en I'anunci,
biaix explicit/implicit/proxy de les caracteristiques seleccionades), biaix en les
bases de dades reals d’on s’extreu la informaci6 dels candidats.
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— Mesura 7

Cal monitorar els algoritmes després de la seva implementacio: revisié dels
outputs, tant de les recomanacions (match, prediccid) com dels descarts en relacié
amb les caracteristiques explicites 1 publiques de la posicio, 1 analitzar tant els
falsos positius com, molt especialment, els falsos negatius. Aqui es reclama una
obertura de la informaci6 a I’estudi academic 1 a 'auditoria tecnicolegal.

— Mesura 8

Caldra que es vagin formalitzant estandards industrials 1 ageéncies indepen-
dents d’auditoria, 1 que se’n normalitzi I'Gs. L’auditabilitat dels algoritmes esta
esdevenint una demanda social de primer ordre. S’espera de les organitzacions
la bona practica d’auditar els seus enginys d’IA 1 fer-los transparents.

— Mesura 9

Juntament amb la normalitzacié de les auditories internes, cal implementar
mecanismes d’informaci6 1 reclamacié sobre els processos de reclamacié ba-
sats totalment o parcial en algoritmes. De dues menes: () vies clares 1 eficients
d’informacié 1 reclamacié per part de 'empresa que usa els ginys d’IA, 1 ()
mecanismes publics de reclamacio.

— Mesura 10
No podem incorporar enginys basats en IA 1 desconéixer si incorporen mesures
antibiaix, 1, en cas que ho facin, quines son les seves caracteristiques.

Davant el dubte, sollicitarem les caracteristiques técniques 1 la seva explicacid
en llenguatge divulgatiu (comprensible per a persones que no siguin del sector
tecnologic), o bé ens abstindrem d’utilitzar el producte 1 ens decantarem per
un altre.

Després d'ingents quantitats de recerca sobre el biaix implicit dels algoritmes,
1 dels demostrats 1 validats esfor¢os de les mesures antibiaix o desbiaixadores,
no es pot permetre que aquestes mesures no s'implementin de forma obligada
1 proactiva. No es pot desconeixer si una IA que esta realitzant un procés de
treball automatitzat, esta discriminant o no: cal assegurar-se’n.

6.3. Proposta de mesures especifiques

L’operacionalitzacié dels principis enumerats a ’'anterior apartat pot implicar,
com a minim, les obligacions de:

— Mesura 11
Fer publicitat efectiva, amb la descripcié el més acurada possible de:

— Descripci6 de la posicié que s’ofereix.
— Descripci6 de les caracteristiques dels candidats que efectivament seran avaluades.
— Descripci6 detallada del procés de seleccio.



Si el procés de selecci6 es fa totalment o parcialment per mitja de soffware basat
en IA, que implica que hi ha una presa automatitzada o semiautomatitzada
de decisions (és a dir, sense supervisi6 humana, o amb una supervisi6 humana
parcial), aquest fet hauria de ser public.

— Mesura 12
Si el procés de seleccio es fa totalment o parcialment per mitja de soflware basat en
IA, caldria identificar aquest soffware, com a minim, amb la segtient informacio:

— El nom comercial del producte.

— La companyia fabricant.

— Les mesures antibiaix del soffware (en llenguatge tecnic 1 en llenguatge di-
vulgatiu).

— La base de dades (training datasel) amb que la IA ha estat entrenada.

— Mesura 13
Si el procés de selecci6 es fa totalment o parcialment per mitja de soffware basat
en IA, caldria identificar les caracteristiques dels candidats que efectivament
s’han codificat 1 analitzat, i la seva relacié6 amb els requeriments de la posicid
que s’ofereix.

— Mesura 14

Si el procés de selecci6 es fa totalment o parcialment per mitja de soflware basat
en IA, caldria identificar les parts del procés de selecci6é de que s’ocupa la IA 1
amb quin grau de responsabilitat: total o parcial (per exemple, seleccié no su-
pervisada o supervisada de CV dels candidats, analisi de videoentrevistes, etc.)
1 sota quina supervisio.

— Mesura 15

Si el procés de seleccid es fa totalment o parcialment per mitja de soffware ba-
sat en IA, caldria que, un cop acabat el procés, es fessin publics els resultats
(positius 1 negatius, degudament anonimitzats), per tal que aquests es puguin
estudiar i revalidar o, si escau, reclamar.

Un procés de seleccié de personal, especialment en un organisme public, ha
de ser transparent. En el cas de la utilitzacié d’enginys d’IA, convé que sigui, a
més a més, obert 1 accessible a ’estudi 1 la recerca, tant de cara a la millora del
mateix soffware, com de cara a la seva desestimacio si es detecta que no ofereix
resultats eticament 1 legalment acceptables. Un procés de reclutament 1 selec-
ci6 sempre hauria de poder ser reclamat/impugnat si els candidats consideren
que hi ha hagut manca de transparencia, desproteccié de les seves dades 1/0
discriminacio.

69



04 LUX BARCELONA

7. Bibliografia

Adams, R.; Loideain, N. N. (2019). «Addressing indirect discrimination and gender stereotypes in Al
virtual personal assistants: the role of international human rights law». Cambridge International Law
Journal, 8(2), pags. 241-257.

Beauvoir, S. (1981). £l segundo sexo (1949). Buenos Aires: Siglo XX

Bolin, A. (2003). «La transversalidad de género. Contexto cultural y practicas de género». Antropologia
de la sexuvalidad y diversidad cultural, pags. 231-260.

Bourdieu, P. (2001). La dominacién masculina. Barcelona: Anagrama.
Bornstein, S. (2017). «Reckless Discrimination». Calif. L. Rev., 105, pags. 1055-1110.

Buolamwini, J.; Gebru, T. (2018). «Gender Shades: Intersectional Accuracy Disparities on Commercial
Gender Classification». A: S. A. Friedler & C. Wilson (Eds.), Conference on Fairness, Accountability, and
Transparency (Proceedings of Machine Learning Research), 81, pags. 77-91). Nova York: New York Uni-
versity Press. Disponible a: http://proceedings.mlr.press/v81/buolamwinil8a.html

Butler, J. (2007). El género en disputa: el feminismo y la subversion de la identidad. Paidos.

Chen, L; Ma, R.; Hannak, A.; Wilson, C. (2018). «Investigating the Impact of Gender on Rank in Resume
Search Engines». A: Proceedings of the 2018 CHI Conference on Human Factors in Computing Systems,
pags. 1-14.

Crawford, K.; Paglen, T. (2021). «Excavating Al: The politics of imades in machine learning training sets».
Al & SOCIETY, pags. 1-12.

Crenshaw, K. (1989). «Demarginalizing the Intersection of Race and Sex: A Black Feminist Critique of
Antidiscrimination Doctrine, Feminist Theory and Antiracist Politics». University of Chicago Legal Forum.
1989(1), article 8.

De-Arteaga, M.; Romanov, A.; Wallach, H.; Chayes, J.; Borgs, C.; Chouldechova, A.; Kalai, A. T. (2019). «Bias
in Bios: A Case Study of Semantic Representation Bias in a High-Stakes Setting». A: Proceedings of the
Conference on Fairness, Accountability and Transparency, pags. 120-128.

Fabris, A.; Purpura, A,; Silvello, G.; Susto, G. A. (2020). «Gender Stereotype Reinforcement: Measuring the
Gender Bias Conveyed by Ranking Algorithms». Information, Processing & Management, 57(6), article
102377.

Fausto-Sterling, A. (1993). «The Five Sexes: Why Male and Female Are Not Enough». Sciences, 33, pags.
1-20.

Fernandez-Martinez, C.; Fernandez, A. (2020). «Al and Recruiting Software: Ethical and Legal Implica-
tions». Paladyn, Journal of Behavioral Robotics, 11(1), pags. 199-216.

Floridi, L. (2013). «The Ethics of Information». Oxford (Regne Unit): Oxford University Press.

Gutiérrez, M. (2021). «Algorithmic Gender Bias and Audiovisual Data: A Research Adendax. International
Journal of Communication, 15, pags. 439-461.

Handgartner, D.; Kopp, D.; Siegenthaler, M. (2021). «Monitoring Hiring Discrimination Through Online
Recruitment Platforms». Nature, 589(7843), pads. 572-576

Hmoud, B.; Laszlo, V. (2019). «Will Artificial Intelligence Take Over Human Resources Recruitment and
Selection?». Network Intelligence Studies, 7(13), pags. 21-30.

Jahanbakhsh, F; Cranshaw, J.; Counts, S.; Lasecki, W. S.; Inkpen, K. (2020). «An Experimental Study of Bias
in Platform Worker Ratings: The Role of Performance Quality and Gender». A: Proceedings of the 2020
CHI Conference on Human Factors in Computing Systems, pags. 1-13.

Kim, J. Y.; Heo, W. (2021). «Artificial Intelligence Video Interviewing for Employment: Perspectives from
Applicants, Companies, Developer and Academicians». Information Technology & People. DOI: 10.1108/
ITP-04-2019-0173.

Kleinberg, J.; Raghavan, M. (2018). «Selection Problems in the Presence of Implicit Bias». arXiv. Preprint
arXiv:1801.03533



Kéchling, A.; Riazy, S.; Wehner, M.; Simbeck, K. (2020a). «Highly Accurate, but Still Discriminatory: A
Fairness Evaluation of Algorithmic Video Analysis». A: Academy of Management Proceedings, 2020(1),
pag. 13339). Briarcliff Manor (Nova York 10510): Academy of Management.

Kéchling, A.; Wehner, M. C. (2020b). «Discriminated by An Algorithm: A Systematic Review of Discrimi-
nation and Fairness by Algorithmic Decision-Making in the Context of HR Recruitment and HR Develop-
ment». Business Research, pags. 1-54.

Kullmann, M. (2018). «Platform work, Algorithmic Decision-Making, and EU Gender Equality Law». Inter-
national Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations, 34(1).

Lambrecht, A.; Tucker, C. (2019). «Aldorithmic Bias? An Empirical Study of Apparent Gender-Based Dis-
crimination in the Display of STEM Career Ads». Management science, 65(7), pags. 2966-2981.

Laurim, V.; Arpaci, S.; Prommedgder, B.; Krcmar, H. (2021). «Computer, Whom Should | Hire? Acceptance
Criteria for Artificial Intelligence in the Recruitment Process». A Proceedings of the 54th Hawaii Interna-
tional Conference on System Sciences, pag. 5495.

Leavy, S.; Meaney, G.; Wade, K.; Greene, D. (2020). «Mitigating Gender Bias in Machine Learning Data
Sets». A: International Workshop on Algorithmic Bias in Search and Recommendation, pags. 12-26).
Springer, Cham.

Leavy, S. (2018). «Gender Bias in Artificial Intelligence: The Need for Diversity and Gender Theory in
Machine Learning». A: Proceedings of the 1st International Workshop on Gender Equality in Software
Engineering, pags. 14-16.

Nadeem, A.; Abedin, B.; Marjanovic, 0. (2020). «Gender Bias in Al: A Review of Contributing Factors and
Mitigating Strategies». ACIS 2020 Proceedings.

Preciado, P. B. (2016). Manifiesto contrasexual. Barcelona: Anagrama.

Raghavan, M.; Barocas, S.; Kleinberg, J.; Levy, K. (2020). «Mitigating Bias in Algorithmic Hiring: Evaluating
Claims and Practices». A: Proceedings of the 2020 Conference on Fairness, Accountability, and Trans-
parency, pags. 469-481..

Rahman, H. A. (2021). «The Invisible Cage: Workers’ Reactivity to Opaque Algorithmic Evaluations».
Administrative Science Quarterly, article 00018392211010118.

Sanchez-Monedero, J.; Dencik, L.; Edwards, L. (2020). «What Does It Mean to Solve The Problem of
Discrimination in Hiring? Social, Technical and Legdal Perspectives From the UK on Automated Hiring
Systems». A: Proceedings of the 2020 Conference on Fairness, Accountability, and Transparency, pags.
458-468.

Sun, T; Gaut, A,; Tang, S.; Huang, V.; Eisherief, M.; Zhao, J.; Wang, W. Y. (2019). «Mitigating Gender Bias in
Natural Language Processing: Literature Review». arXiv e-prints, arXiv-1906.

Tassabehji, R.; Harding, N.; Lee, H.; Dominguez-Pery, C. (2021). «<From Female Computers to Male Com-
puters: Or Why There Are So Few Women Writing Algorithms and Developing Software». Human Rela-
tions, 74(8), pags. 1296-1326.

Upadhyay, A. K.; Khandelwal, K. (2018). «Applying Artificial Intelligence: Implications for Recruitment».
Strategic HR Review, 17(5), pags. 255-258.

Vasconcelos, M.; Cardonha, C.; Goncalves, B. (2018). «Modeling Epistemological Principles for Bias Miti-
gation in Al Systems: An Illustration in Hiring Decisions». A: Proceedings of the 2018 AAAI/ACM Confe-
rence on Al, Ethics, and Society, pads. 323-329..

Vlyas, N. (2021). «Gender Inequality - Now Available on Digital Platform: An Interplay Between Gender
Equality and the Gig Economy in the European Union». European Labour Law Journal, 12(1), pads. 37-51.

West, Sarah Myers (2020). «Redistribution and Rekognition: A Feminist Critique of Algorithm Fairness».
Catalyst: Feminism, Theory, Technoscience, 6(2), pags. 1-24. Disponible a: https://doi.org/10.28968/
cfttv6i2.33043

Yarger, L.; Payton, F. C.; Neupane, B. (2020). «Algorithmic Equity in the Hiring of Underrepresented IT
Job candidates». Online Information Review. 44(2), pags. 383-395. DOI: 10.1108/0IR-10-2018-0334.

71



odna 1ador




ELS NOSTRES PILARS

El rol del lideratdge per unes
ordanitzacions idualitaries i étiques

Sara Berbel, Gemma Calvet, f\ngel Castineira, Oriol Estela, Vittorio Galletto, Jaume

Garcia, M. Eugénia Gay, Anna Gener, Pilar Molina, Carme Poveda i Juliana Vilert

1. Filosofia del projecte i context

I’Agencia de Transparencia de PAMB té la promoci6 de la igualtat de genere
com un dels eixos d’actuaci6 prioritaria en el marc de la innovacié del bon go-
vern metropolita. En aquest sentit, es va crear 1 dissenyar el programa Deme-
ter, que actualment esta subscrit pel Consell Metropolita de PAMB, per molts
ajuntaments metropolitans 1 per entitats que hi estan vinculades. Amb aquest
programa, presentat 'any 2019 a 'Oficina d’Etica de les Nacions Unides i al
Departament Social 1 Economic, I’Ageéncia ha estat pionera a fer de la bona
governanca 1 la transparencia un instrument estratégic per avancar en equitat
de genere en les organitzacions. A més, ’Agencia s’adhereix a I’Agenda 2030
de les Nacions Unides, que inclou com un dels objectius de desenvolupament
sostenible la igualtat de genere (ODS 5).

Esta demostrat que per mitja de la bona governanca 1 la transparéncia es pot
impulsar la igualtat de geénere, 1 aixo dona com a resultat una millora en la
gestid economica de les organitzacions, un entorn de treball més collaboratiu
1 creatiu 1 un aprofitament més gran del talent de totes les persones que en
formen part. Les organitzacions que tindran exit en el futur seran aquelles
que atreguin 1 retinguin el talent. En aquesta competéncia per captar el mi-
llor talent, les empreses hauran d’oferir un estil de lideratge nou, més inclusiu,
participatiu, transversal, sostenible 1 igualitari, 1 un entorn laboral propici al
desenvolupament professional de totes les persones que en formen part.

Enguany celebrem el 25¢ aniversari de la Declaraci6 1 Plataforma d’Acci6 de
Pequin, al mateix temps que es compleixen deu anys de la fundaci6 I’ONU
Dones, 1, tot 1 que s’han assolit conquestes importants —com la promulgacié
I’any 2007 de la Llei organica per a la igualtat efectiva de dones i homes i, a
Catalunya, el 2015, la Llei d’igualtat efectiva de dones i homes—, la igualtat de
génere 1 la paritat encara continuen sent objectius de necessitat urgent.

Fruit de la projeccié de certs estereotips masclistes 1 assignacions de rols per
motiu de genere, les dones continuen carregant majoritariament amb la crian-
¢a dels fills, la cura dels familiars quan estan malalts 1 'administraci6 de la llar,
tasques que s’haurien de tractar des de I’optica de la corresponsabilitat, amb
una distribucié de funcions en igualtat de condicions entre tots els membres de
la unitat familiar.
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El contrari suposa un fre —i, per tant, una discriminacio— des del punt de vista
laboral 1 personal, ja que som les dones les qui acostumem a optar per una re-
duccié de jornada o una excedéncia per fer-nos carrec dels fills 1 dels familiars.
En aquest sentit, les dones han de fer un sobreesfor¢ per accedir a determinats
carrecs de responsabilitat, 1 aquest és un dels motius 1 una de les conseqiiéncies
que hi hagi una infrarepresentacié femenina en els organs de decisié de les
empreses 1 les entitats, tant publiques com privades. Cal recordar que les dones
son, aproximadament, el 47 % de la plantilla de les organitzacions ptbliques 1
privades i representen un 55 % de ocupacié amb titulacié universitaria, pero
només ocupen un 22 % dels llocs directius.

La tecnologia ha servit per crear entorns laborals més dinamics 1 flexibles en
el context d’'una economia globalitzada. Tot 1 aix0, en general les dones conti-
nuen patint més precarietat en Pambit laboral, que es manifesta en una bretxa
salarial intolerable, 'anomenat sostre de vidre, 1 una taxa d’atur més elevada
respecte als homes. L'impacte de la crisi de la covid-19 també ens fara retroce-
dir en la igualtat de génere.

Es possible visualitzar un futur més igualitari en clau de génere a les organit-
zacions (publiques 1 privades)? Quines resisténcies i obstacles cal superar? Que
ha de passar perque aixo sigui possible? Com s’han d’aplicar els principis etics
1 de bon govern pel que fa a I'equitat de genere a les empreses? Quines bones
practiques existeixen? Amb quins indicadors podem mesurar el progrés?

Per donar resposta a aquestes preguntes s’ha dissenyat el projecte «El rol del
lideratge per unes organitzacions igualitaries i ¢tiques», els resultats del qual es
presenten a continuacio.

2. Metodologia de treball

El punt de partida han estat els set objectius del programa Demeter 1 el projecte
s’ha endinsat en la identificaci6 de les resistencies 1 la implementacié de mesu-
res correctives en clau d’innovacié.

El treball s’ha estructurat en quatre fases:

—Identificaci6 de les persones que hi participen, amb la directora de
I’Agencia de Transparéncia, sota els criteris que tinguin carrecs directius,
homes i dones, del sector pablic, privat i académic i amb una trajectoria que
s’hagi caracteritzat per un compromis amb Pequitat.

—Elaboracié i enviament del qiiestionari per correu electronic
als participants en el projecte amb una carta d’invitacié. S’han rebut 10
respostes. Es vol conéixer I'opinié de persones que ocupen posicions de
lideratge perqué aportin la seva visié en temes de millora de la governanga
per assolir la igualtat de génere en les organitzacions.



—Reunié deliberativa de les 10 persones participants per compartir
les conclusions que s’han obtingut a partir de les respostes dels questionaris
(feta virtualment el dia 1 d’octubre de 2020).

— Elaboracié d’'un document final per recollir les respostes dels qiiestionaris,
algunes literalment, 1 les conclusions de la reunié.

3. Participants

El grup de treball esta format per 10 persones amb una llarga trajectoria pro-
fessional en carrecs de responsabilitat 1 compromeses amb la igualtat de genere,
tant de I'ambit pablic com privat, que pertanyen a diferents ambits professio-
nals 1 funcionals.! El grup compleix el principi d’equitat de génere (60 % dones
140 % homes).

— Direcci6
Gemma Calvet i Barot, directora de I’Agencia de Transparéncia de PAMB.

— Coordinaci6
Carme Poveda, directora d’Analisi Economica de la Cambra de Comerg de
Barcelona 1 professora associada de la UAB.

— Membres

Sara Berbel Sanchez, gerent municipal de Ajuntament de Barcelona 1
presidenta de la Fundacié BCN Formacié Professional.

Angel Castifieira, director de la catedra de Lideratges i professor titular del
Departament de Societat, Politica 1 Sostenibilitat d’ESADE (Universitat Ra-
mon Llull).

Oriol Estela Barnet, coordinador general del Pla estratégic metropolita de
Barcelona (PEMB).

Vittorio Galletto, cap de I’Area d’Economia Regional i Urbana de I'Institut
d’Estudis Regionals 1 Metropolitans de Barcelona IERMB).

Jaume Garcia, dircctor de I’Area Juridica i Bon Govern de Transports Me-
tropolitans de Barcelona (TMB).

M. Eugénia Gay Rosell, degana del Collegi de ’Advocacia de Barcelona
(ICAB) 1 presidenta del Consell de I’Advocacia Catalana (CICAC).

Anna Gener, presidenta 1 CEO de Savills Aguirre Newman Barcelona.
Pilar Molina Mesa, directora de Serveis de I'Institut Metropolita del Taxi
(IMET).

Juliana Vilert,? directora d’Organitzaci6 i Persones a Ferrocarrils de la Ge-
neralitat de Catalunya.

1 Vedeu els perfils biografics a l'apartat Col-laboradors.
2 Les opinions del gUestionari han estat debatudes i consensuades amb una de les coordinadores del

Pla d’igualtat de Ferrocarrils de la Generalitat de Catalunya, Beatriz Pérez Llorca, responsable de ['Area
de Normes i Procediments Juridics i Laborals.
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4. Diagnostic de les resisténcies i dels obstacles

Diagnostic i estratégia

Malgrat que esta forca estesa la defensa de la igualtat 1 que, a més, és un ma-
nament legal, I’evidéncia empirica és aclaparadora perque mostra: 1) que els
llocs de lideratge en les empreses 1 les organitzacions (publiques 1 privades)
estan practicament copats pels homes; 2) que aixo té unes conseqiiéncies en les
condicions materials de vida de les dones (un exemple il'lustratiu el trobem en
les dades de bretxa salarial de les empreses 1 les organitzacions), 1 3) que, per
tant, a la practica, la igualtat en les empreses 1 les organitzacions no és efectiva
si no s’apliquen unes mesures determinades per revertir aquestes desigualtats
de genere (accions positives en la selecci6 11a promocié, mesures de paritat de
geénere, de conciliaci6 de la vida laboral i familiar, ritmes laborals que facilitin
el sosteniment de la vida, protocols contra 'assetjament sexual 1 per radé de
sexe, etc.).

En primer lloc, és important visibilitzar que aquestes resisténcies o obstacles
no corresponen a situacions casuals, ni son el resultat de comportaments atri-
buibles al caracter individual de cada persona, sin6 que ens trobem davant de
comportaments, sistemes organitzatius, resistencies 1 obstacles que tenen una
arrel social 1 estructural (estereotips de génere, practiques tradicionals discrimi-
natories, estructures patriarcals, etc.).

Per aixo, és util aportar dades i1 evidéncia empirica que mostrin el caracter
estructural dels biaixos de genere. Per exemple, per illustrar la desigualtat i els
biaixos de geénere en els llocs de lideratge d’empreses 1 organitzacions, ¢s molt
util aportar dades estadistiques sobre paritat en organs de decisi6 1 poder, o
dades de bretxa salarial, entre d’altres.

En segon lloc, un cop emmarcat 1 visibilitzat— el problema, és necessari passar
a Pacci6 per tal de revertir les desigualtats de génere existents. Per fer-ho, és
basic garantir que totes les empreses 1 organitzacions tinguin:

— Plans d’igualtat en vigor.
— Comissions o persones referents 1 expertes en materia d’igualtat.

—Formaci6 en aquest ambit per a tota I’estructura organitzativa 1 per a tot el
personal treballador, a fi de garantir ’aplicacié de la perspectiva de génere
en la politica i les practiques laborals.

— Mesures especifiques de prevencio, deteccid i proteccié de situacions d’asset-
jament sexual 1 per rad de sexe.

Com es defineix un bon lideratge?

El bon lideratge t¢ dos nivells, I'organitzatiu 1 'individual. El primer es produ-
eix quan des dels liders o directius de 'organitzacio es faculta i es respecta el rol
directiu atribuit i es fa efectiu en el disseny dels procediments, els circuits 1 les



cartes de serveis. Sense un marc clar i definit i un reconeixement del lideratge
des de la mateixa organitzaci6, es condiciona el bon desenvolupament de les
funcions i la missi6 que cal emprendre.

Pel que fa a la dimensi6 individual, 1 tal com es recull en les concepcions de
bona governanca, un bon lider es caracteritza per la seva fortalesa en el treball
en equip, el caracter meritori de la seva qualificacié professional 1 la capacitat
de gestionar amb respecte 1 empatia les quiestions que puguin sorgir. En defi-
nitiva, un bon lideratge s’aconsegueix actuant de manera ética i responsable,
donant un bon exemple als collaboradors 1 promovent la gesti6 positiva 1 el
compliment.

Cal deixar clar, a més, que no es relaciona directament el bon lideratge amb
una qliesti6 de genere (malgrat que el lideratge que exerceixen les dones acos-
tuma a ser més inclusiu 1 collaboratiu 1 sol tenir més voluntat transformadora),
siné amb un procés virtudés que activa simultaniament un bon projecte (im-
pregnat de valors), un bon equip de seguidors (que assumeixen una ctica del
seguiment) 1 un grup de liders que aporten visio, relacié motivadora i capacitat
per transformar la realitat. El talent és divers per definici6, perquée també ho és
la societat. Per tant, cal assolir un bon colideratge masculi i femeni, perque la
combinaci6 de tots dos ¢s el que garantira la millor presa de decisions.

El bon lideratge seria aquell que compleix tres condicions:

—Es eficient 1 sostenible a escala humana; és a dir, promou el desenvolupa-
ment de 'organitzacié 1 Pempoderament de les persones, al mateix temps
que garanteix ’assoliment dels objectius que s’han marcat.

—Reconeix lexisténcia de poder formal 1 informal, és conscient del seu di-
namisme 1 la seva complexitat 1 té eines per tractar les dificultats que se’n
deriven 1 processar-les.

— Promou cultures i sistemes de funcionament que possibiliten que les per-
sones millorin la seva capacitat d’aportar 1 treguin el millor de si mateixes.

Quines resisténcies i estereotips existeixen en la promocié
interna de les dones?

— Preservar l'estil de direccié que es coneix (el masculi) 1 el control de qui té
el poder. Les resistéencies en la promoci6 de les dones parteixen d’una ma-
nera de fer, generalitzada 1 cultural, que caracteritza les decisions dels qui
dominen I’ambit laboral, que s6n els homes. La manera de fer consisteix a
promocionar aquella persona que respon a I’estandard de confort de qui té
la decisi6 sobre la promocié, per evitar, d’aquesta manera, aportar incertesa
11inseguretat.

— El mite de la dedicacié plena, segons el qual les dones sempre donen prio-
ritat a la cura de la llar 1 no es dediquen plenament a la feina. En canvi,
considera els homes plenament disponibles per a 'ocupacié amb dedicacié
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absoluta. S’assumeix que seran les dones les que agafaran la major part (o
tota) de la responsabilitat familiar, 1 aixo frena el progrés en I’assignacié de
responsabilitats, limita 'obtencié d’experiéncia i, per tant, afecta negativa-
ment les possibilitats de promocio.

— EI miratge de la igualtat. Creenga segons la qual les dones ja hem aconse-
guit la igualtat perque ho diu la llei. Aquesta creenga suposa que la igualtat
d’oportunitats arriba per si sola, de manera natural 1, per tant, I’arribada de
dones a llocs directius sera només qiiesti6 de temps.

— L’assumpci6 de lideratge 1 responsabilitats laborals per part de les dones
desencadena conflictes de prioritats 1 sentit de culpabilitat, perque existeix
la falsa creenga que el paper de responsabilitat familiar de génere correspon
exclusivament a les dones com a cuidadores.

— Falta de motivacié i1 d’estimuls per a les dones. En certs casos pot passar que
siguin les mateixes dones qui assumeixen que tindran més dificil desenvolu-
par-se a la feina, 1 voluntariament accepten unes condicions de treball (com
ara reducci6 de jornada, poca disponibilitat per viatjar) que comprometen
la seva carrera professional, de manera que el que pot ser una dificultat
potencial acaba sent una dificultat real. La manca d’estimuls 1 mesures efec-
tives d’equilibri en la dedicaci6 laboral/familiar impedeix ’accés a llocs de
responsabilitat inicament atenent aspectes de merit.

Visio de les resisténcies des del sector public

La dinamica dels serveis publics es fonamenta en un model rigid, jerarquic,
molt blindat, amb un rol dels sindicats que condiciona moltes actuacions (les
organitzacions sindicals estan majoritariament liderades per homes) 1 amb un
estatus del funcionari pablic on la temporalitat 1 la provisionalitat de les direc-
cions condicionen la seva capacitat de lideratge.

Les designacions dels llocs directius en el sector pblic encara tenen una inércia
de carrecs que es prolonguen en el temps, ocupats per homes que directament
o indirectament venen dels espais politics. Hi ha poca renovacié, 1 en les noves
designacions no s’apliquen els criteris d’acci6 (discriminacio) positiva que pre-
veu la normativa, 1 que haurien d’equilibrar la preséncia, en equitat, de dones
directives. La conseqiiéncia d’aixo és que la presencia de les dones és minima,
1 molt afeblida. El discurs d’equitat no ha anat acompanyat de mesures concre-
tes en aquest ambit. En relacié amb les categories tecniques (on les dones son
majoria), shan mantingut com un bloc de formigé en la mateixa categoria 1
s’han resolt les pressions mitjan¢ant I’augment de nivells.

L’estil de direccié en algunes administracions pabliques que no han renovat
directius esta molt marcat pels estereotips del masclisme 1 el patriarcat, amb ac-
tituds poc sensibles —en llenguatge, estil 1 metodologia— cap a la promoci6 de les
dones en les organitzacions o cap a la consideraci6 en les figures directives ocu-
pades per dones. Les poques dones en llocs directius adopten posicions adapta-
tives per sobreviure i les que no ho fan sén clarament ignorades o reprovades.



Encara hi ha por a fer de «directiva eficient 1 amb iniciativa» que comporti el
risc d’entrar en col'lisi6 amb criteris divergents amb la dinamica hegemonica
de control ultracentralitzat i vertical. La capacitat femenina de lideratge quan
les dones arribem a llocs directius es decanta facilment en favor d’un exercici
del lideratge més submis 1 adaptatiu. Quan aquesta capacitat es desenvolupa,
les critiques i el qiiestionament de I'«estil» formen part de I'imaginari latent en
una organitzacié marcada pel patriarcat. Els estercotips es posen en marxa.

Quins obstacles s’haurien d’abordar?

Hem d’aspirar a configurar entorns veritablement meritocratics, amb I'objec-
tiu que tant les dones com els homes tinguin les mateixes oportunitats d’arribar
alla on es proposin professionalment. Malauradament, es constata que avui dia
el poder economic 1 empresarial continua en mans eminentment masculines,
pels obstacles que s’esmenten a continuacié:

1. El primer obstacle és la dificultat/impossibilitat d’implementar canvis de go-
vernanga en equitat, en parametres dinamics 1 horitzontals, amb més trans-
parencia, 1 de capacitat innovadora.

2. El segon és la dificultat per visibilitzar aquestes situacions de «constrenyi-
ment» a les dones directives que volen afavorir canvis. Els organs de control
o de garantia també¢ estan ocupats majoritariament per homes, 1 aquests
homes entren en complicitat amb les dinamiques imperants. Es viu ailla-
ment 1 solitud sense gaire capacitat executiva de convertir la situacié en una
oportunitat de millora organitzativa global.

3. El tercer obstacle és la constatacié que la diagnosi no ha permeés avangar
com voldriem. Dit d’una altra manera, la constataci6 de les dades i els indi-
cadors d’equitat de genere no han anat acompanyades de mesures correcti-
ves en la majoria dels casos. La voluntat estratégica en aquestes accions ha
de venir d’'una determinada voluntat politica (de dalt a baix).

4. El quart obstacle és estructural 1 té a veure amb la lentitud en la promocid
interna 1 la manca de renovacid («generacié tap»), agreujades en moltes
organitzacions per la seva dimensio reduida en alguns casos o per la manca
de voluntat de renovaci6 en d’altres, especialment pel que fa als carrecs de
confianga.

5. El cinque obstacle és la dificultat de conciliar amb la vida familiar, especial-
ment en el tram d’edat on les promocions internes poden ser més factibles
(«ara o mai»), que fa que no s’arribi a tot, cosa que dificulta la promocio
interna. Els horaris socials 1 laborals tampoc no afavoreixen la conciliacio.

6. Associada amb el punt anterior, es detecta una manca de recursos socials
el
per conciliar vida personal 1 professional, com ara serveis soclocomunitaris
per a la cura de persones per possibilitar I’autonomia personal.
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L’enfocament per superar aquests obstacles requereix:

— Més responsabilitat per part de 'organitzaci6 1 ’empresa, que ha de facilitar
mesures de flexibilitat a les dones en periode de crianga.

—Més responsabilitat familiar a ’hora de repartir les cures en el si de la
familia.

— Més responsabilitat social: calen més escoles bressol 1 formules més flexibles
de cura de les criatures mentre les mares treballen.

En I’'ambit concret de les empreses 1 les organitzacions, per identificar resisten-
cies 1 obstacles en la promoci6 interna de les dones cal mirar cap a dins de les
organitzacions. Les respostes cal buscar-les en la cultura organitzacional, que
significa en un sentit o en un altre la situacio de les persones que hi treballen. El
desenvolupament organitzacional 1 el desenvolupament personal son una sola
cosa en interrelacio: si I'organitzacio no creix les persones tampoc, 1 viceversa.
En un procés de diagnosi inicial, algunes preguntes pertinents serien:

— Més enlla del discurs, quines son les nostres practiques?

— Tenim estructures democratiques; ara bé, totes les persones se senten lliures
d’expressar-se?

— Com es manifesten els masclismes?

— Podem buscar formes d’organitzaci6 efectives 1 rendibles 1 que cuidin la salut
1 el benestar de les persones?

— Quins nivells d’estres estem disposats a acceptar?

— Com s6n els nostres sistemes de presa de decisions?

— I les nostres relacions de poder formals? I les informals?

— Com resolem els conflictes?

Com podem eliminar els estereotips i superar els obstacles?

Els estereotips per si sols no es canvien (o canvien molt lentament). En aquest
sentit, és necessari sensibilitzar, formar, insistir 1, sovint, establir politiques. Aixo
vol dir aplicar perspectiva de genere a tot allo que fem. En entorn laboral, cal
promoure la igualtat basant-se en politiques amb accions concretes 1, a vega-
des, amb Pacci6 positiva (coercitiva) per corregir determinades situacions de
desigualtat.

Per eliminar els estercotips es proposa:

a. Dissenyar les politiques de desenvolupament de carrera amb criteris siste-
matitzats de promocio i renovaci6 directiva. Sovint, quan sorgeix la neces-
sitat, es tria 1 es designa la persona més adequada entre les de 'entorn més
proper a la direcci6. Caldria una participacié paritaria en els organs de de-
cisi6 de la gestié administrativa, més transparéncia en les decisions que es
prenguin 1 la signatura d’un codi de foment i respecte a la igualtat de genere.



b. Davant la manca de dones candidates en les etapes inicials dels processos
de promoci6 professional, caldria fer ’esfor¢ d’eixamplar la llista de les can-
didatures dones tenint en compte, o fins i tot sol'licitant, noms 1 perfils de
possibles candidates de manera conscient 1 proactiva. El trencament d’este-
reotips o prejudicis implica, en les etapes inicials 1 intermedies de la profes-
s16, empoderar dones professionals amb responsabilitats directives 1 assumir
(com en els homes) el possible risc d’error. En aquests nivells, aixo permet
promoure en les organitzacions microlideratges 1 mesolideratges 1 anar ava-
luant el grau d’assoliments obtinguts.

c. La igualtat d’oportunitats hauria de comengcar en el procés de seleccié del
personal, amb una aplicaci6é de la norma, procediment o protocol des del
respecte a la diversitat 1 sense discriminacié per rad d’étnia, genere, religio,
orientaci6 sexual, diversitat funcional o altres fets diferencials semblants i
mantenint aquest mateix criteri en les politiques retributives. Atés que no-
més podrem promocionar aquelles persones seleccionades preéviament, el
procés de seleccid esdevé clau. En plantilles culturalment molt homogenies
o amb representacié majoritaria d’un tnic sexe, pot tenir sentit afavorir —du-
rant un periode de temps— criteris de seleccidé que discriminin positivament
els collectius menys representats. Perque aquests mecanismes funcionin,
Pequip seleccionador (i després promotor) ha de ser alhora plural 1 divers 1
incorporar la diversitat com un valor explicit de I'organitzaci6.

d. Les millors practiques de visibilitzacié de la diversitat requereixen donar
exemple des de I'alta direccid, que és qui determina la cultura organitzativa.
Es la direccié, per tant, qui ha de decidir apostar per la promocié de dones
directives 1 qui periodicament ha d’anar reportant (internament i externa-
ment) els avencos aconseguits. S’ha de poder evidenciar la millora continua
d’aquests avencos amb el pas del temps.

e. Visibilitzar les dones de I'organitzacié en l'activitat quotidiana i en els exits
d’aquesta organitzacid, especialment en els actes, les funcions 1 les comuni-
cacions de caracter representatiu 1 corporatiu.

f. Acompanyar les dones en el desenvolupament de la seva carrera. Promoci-
onar amb formaci6, no inicament en coneixements, siné també en la cons-
trucci6 de lideratges.

g. Les dones de més de 45 anys poden fer una funcié d’exemple 1 de mentoria
de les dones més joves per animar-les a ser adaptatives en la seva carrera
professional, perque no tinguin por d’assumir responsabilitats 1 perque no
tinguin una visié negativa de I’exercici del poder.

h. Els mecanismes d’informaci6 1 comunicaci6 interns sén també una plata-
forma excellent per exemplificar, difondre 1 visibilitzar aquesta aposta per
la diversitat.

1. Valorar 1 estimular que tothom tingui autonomia personal plena, projectes
vitals integrals 1 corresponsabilitat en 'ambit sociofamiliar.

81



04 LUX BARCELONA

oo}
no

J- Sensibilitzar 1 formar treballadores 1 treballadors sobre els rols 1 els estereo-
tips de geénere.

k. Potenciar la participacié d’homes en grups de reflexié o tallers sobre cor-
responsabilitat.

5. Bones practiques per a la promocio de
'equitat

Quines mesures cal prendre per promoure la igualtat de
génere a les ordanitzacions?

En ’ambit internacional, la igualtat d’oportunitats és una estratégia de politica
publica implementada des dels anys setanta. Aixi mateix, al nostre pais existeix
legislacié vigent que avala 'aplicacidé d’accions positives 1 les planteja com a
necessaries per aconseguir la igualtat. No obstant aixo, no sén I'inica eina que
tenim al nostre abast 1, de fet, no ho haurien de ser, perque no incideixen en
les estructures socials que generen la desigualtat 1 les discriminacions per rad
de genere.

Per promoure la igualtat cal aplicar una estrategia maltiple. Cal combinar les
politiques d’igualtat d’oportunitats 1 les accions positives amb la transversalitat
de genere 1 incorporar el principi d’igualtat de génere com a element de tipus
estructural que modifiqui integralment tot el que fem 1 en tots els ambits, per
posar fi a les estructures que estan generant les desigualtats. Per tant:

— D’una banda, és necessari aplicar la perspectiva de génere de manera trans-
versal dins I’organitzacio.

—I de T'altra, s’han de promoure accions especifiques orientades a fomentar
I'equitat de genere.

D’entre les actuacions que fan referéncia a la transversalitat de genere, caldria in-

corporar la perspectiva de génere en diferents ambits, entre els quals destaquen:

— Cultura institucional (alguns indicadors en aquest ambit sén: es disposa de
persones o organs responsables de la igualtat dins estructura? La informacié
que es genera esta desagregada per sexe?).

— Distribuci6 de la plantilla (indicadors possibles: distribuci6 de dones 1 homes
per llocs de treball, categories laborals, direccions i departaments, distri-
buci6 segons el nivell professional, per grups de titulacid, segons el regim
laboral...).

— Processos de gestio de persones (contractacid, accés a formacio, promocio...).

— Politica 1 estructura retributives (analisi de la bretxa salarial de genere).

— Conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral (mesures disponibles, per-
sones que en fan us...).

— Comunicacid, llenguatge 1 imatge corporativa (mesures disponibles per pro-
moure el llenguatge inclusiu).



—Prevencié de riscos laborals 1 vigilancia de la salut (analisi de riscos amb
perspectiva de genere, accidentalitat laboral, mesures de prevencié 1 abor-
datge de l’assetjament sexual 1 per rad de sexe...).

Sovint, s'incorporen tots aquests ambits dins de I'organitzacié per mitga de
plans d’igualtat (la nova llei obliga les empreses amb plantilles de més de 50
persones a tenir-ne) 1 protocols contra ’assetjament sexual 1 per rad de sexe.

Pel que fa al segon grup d’actuacions, les orientades especificament a promoure
la igualtat de genere, destaquen les accions positives. Aquestes accions son, tal
com les defineix el Comite per a la Igualtat entre Dones 1 Homes del Consell
d’Europa, «les estrategies destinades a establir la igualtat d’oportunitats per
mitja de mesures que permetin contrastar o corregir aquelles discriminacions
que soén el resultat de practiques o sistemes socials».

Cal destacar que és important no utilitzar el terme discriminacid positiva, sind accié
posttwa. L'expressio discriminacid positiva ha quedat obsoleta 1 esta en desus per
diversos motius. D’una banda, hi ha el caracter paradoxal del significat de les
paraules que la componen, ja que discriminacid es refereix a tractar de diferent
manera (i restar en drets, oportunitats, etc.) persones per la seva ideologia, ge-
nere, ¢tnia, etc. I, en canvi, se sap que en les politiques per avangar en la igual-
tat de génere no es discrimina ningt 1 no es pot caure en aquest plantejament
erroni. Al contrari, plantegem estratégies 1 eines que esmenin discriminacions
ja existents (1 aixo és el que fan les accions positives). Per tant, es proposa utilit-
zar preferiblement el terme accid positiva.

La importancia de promoure accions positives en favor de les dones especial-
ment en els processos de promocio 1 en els de seleccio, pero també de cercar
formes de visibilitzaci6 del lideratge femeni, mitjancant actes interns o publics,
1 per mitja de les quotes en la representacié de les dones, ha tingut el suport
uniforme de tot el grup de treball. La seva necessitat dependra de I’analisi i dels
proposits de cada empresa. Si analisi evidencia que el percentatge de dones
és inexistent o molt baix, ’assoliment de la paritat s’ha de fer amb mesures
rigoroses que permetin complir la llei. En aquests casos, la politica de quotes
s’ha evidenciat com a efectiva. Aixi mateix, s’ha demostrat que, quan les lleis
només «recomanen» el compliment de quotes pero no hi obliguen, no s’avanga
o s’avanga molt lentament en la reducci6 de la bretxa de genere. En definitiva,
la voluntarietat no funciona.

Exemples de bones practiques

A continuacio, es fa un recull de les mesures proposades per visibilitzar 1 pro-
moure el talent femeni:

—La importancia de permeabilitzar la Llei d’igualtat i de dotar-la d’eines
d’implementacié molt més actives. Malauradament, després de més de 10
anys de la llei estatal, la dinamica evolutiva no és positiva.

— Desplegar accions proactives en equitat que vagin molt més enlla de les
plantejades en els plans d’igualtat.
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— Dur a terme accions positives en els processos de contractacié de llocs direc-
tius. Imposicié de quotes.

— Aplicar mesures de proteccié per a les directives quan visquin situacions
d’assetjament 1 de limitaci6 de funcions.

— Fomentar la publicacié d’informaci6 de perfils professionals, tipus de con-
tracte 1 salaris (per hora i total) per generes, assumint que per reduir els
desequilibris el primer pas ¢és con¢ixer-ne P'existéncia i la magnitud.

— Establir flexibilitat horaria i altres mesures que facilitin la conciliaci6 1 pro-
piciar que s’utilitzin amb corresponsabilitat.

—Facilitar I'accés a serveis que facin possible la conciliacié per a la cura 1
I'equilibri entre la feina i la vida personal amb els treballadors 1 treballadores
de I’empresa (escoles bressol, menjadors, centres de dia, subvencions, ajuts).

— Potenciar la visibilitat de les dones directives, dotant-les de recursos 1 suport
per impulsar la seva participacié en mitjans, esdeveniments, xarxes profes-
sionals, etc.

—Donar a coneixer els biaixos inconscients que poden estar impactant en
la nostra activitat professional, amb plans de formaci6 en aquesta materia
per al maxim nombre possible de collaboradors, especialment en posicions
directives.

— Visibilitzar els exemples de dones que han tingut ¢xit en el terreny personal
1 laboral en diferents sectors de ’economia o la politica, perqué puguin ser
guia 1 inspiracié per a altres dones.

— Conscienciar sobre la importancia i els matisos del llenguatge veritablement
inclusiu.

— Establir KPI concrets 1 quantitatius per fer més visible el talent femeni de
I'organitzacio.

— Estructurar programes de posicionament, intern i extern, per a les dones
amb potencial per ocupar carrecs directius.

— Oferir a les dones liderar projectes d’alta visibilitat 1 reconeixer el seu paper.

— Implantar la Directiva del 2012 relativa a la millora de I’equilibri de genere
en els consells d’administracid, que estableix I'objectiu minim del 40 % dels
membres no executius del sexe menys representat en els consells d’admi-
nistracié de les empreses. Fer obligatoria la mesura; al nostre pais encara és
voluntaria.

— Incidir en la formaci6 1 'educacié per superar els estereotips socials.

— Potenciar una participacié més elevada de les dones en publicacions cienti-
fiques 1 especialment en el registre de patents, per exemple, introduint algu-
na clausula que permeti millorar la valoracié d’un projecte st I'investigador
principal és una dona.

—Fer el seguiment de la situaci6 de les dones en la societat 1 I’economia amb
indicadors clau i, sobretot, fer publicitat dels resultats per conscienciar sobre
I’existeéncia de la discriminaci6 1 del cost que suposa per a la societat.

— En Pambit del sector pablic, signar un acord entre I’organitzaci6é administra-



tiva 1 els sindicats per definir les categories més afectades per la desigualtat 1
adoptar mesures per retallar-la. Control de ’'augment de nivell del personal
en general 1 de les dones en particular. A vegades, la diferéncia de sou entre
homes i dones queda oculta amb els nivells. Tenen la mateixa categoria,
pero cobren diferent perque el nivell fa apujar el sou.

Aquesta consideraci6 de la perspectiva de génere en totes les accions 1 politi-
ques pot tenir un interes especial en el moment actual de disseny de les me-
sures post-covid-19, 1 de fer front a reptes com el canvi climatic, Penvelliment
de la poblacio i la digitalitzacié (les dones estan menys representades en els
camps que se suposa que tenen més futur, com els STEM, 1 en la innovaci6,
tot 1 que les dones obtenen millors resultats en educaci6 segons els resultats

d’OCDE-PISA).

6. Principis del lideratge étic en equitat de
dgénere i bon dgovern

Com es pot abordar ’aplicacié dels principis étics que
s’enumeren a continuacié? Es pot establir aldun ordre de
prioritats a I’hora de desenvolupar-los?

El grup d’experts considera que tots els principis etics identificats per ’Agen-
cia de Transparéncia de PAMB son rellevants 1 cal desenvolupar-los. Establir
indicadors d’assoliments es considera a vegades complicat, pero a continuacid
s’apunten algunes maneres de desenvolupar-los 1, en conseqiiéncia, de mesurar
el seu grau de compliment. També s’apunta la importancia d’assolir aquests
principis per mitja dels habits, de exemple 1 de la practica quotidiana, més
enlla de les accions positives que es puguin dur a terme per avangar en el seu
compliment.

Es proposa que tots aquests principis formin part d’un programa de compliance
que desenvolupi procediments 1 protocols especifics d’actuacid, a través de la
figura del compliance officer amb I'ajuda de la resta d’ambits de 'organitzaci6. Per
ser complets, han d’incloure el mesurament 1 la publicacié d’indexs d’igualtat
en les seves estructures. En 'ambit del sector public aquesta figura estaria din-
tre de les politiques d’integritat.

També s’apunta que hi podria haver un cert ordre de prioritats dels principis.
El primer seria el de legalitat, ja que aquest concepte implica coneixement 1
responsabilitat. Assumir les obligacions i donar compte de com s’ha fet: rendici6
de comptes. Si s’actua aixi, complint la legalitat, amb coneixement 1 responsa-
bilitat sobre actes 1 decisions, s’estara actuant també amb integritat. Alhora, si
tenim organitzacions responsables que compleixen la legalitat vigent i donen
explicacions sobre la seva gestio, seran organitzacions que actuaran amb equitat
de genere, perque les lleis actuals ho exigeixen 1 perque la seva gestié sera més
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eficient, equilibrada 1 satisfactoria. En definitiva, el compliment del principi de
legalitat estaria incloent bona part dels altres principis esmentats.

El segon més important seria el grup de principis de dret a la informacid, ob-
jectivitat i ética pablica, uns conceptes que estan més lligats a la tasca del sector
public. Aixo no vol dir que en el mén empresarial sigui gaire diferent, siné que
aquests tres conceptes son, sens dubte, obligacions de qui ocupa un lloc de tre-
ball pablic. Més encara de qui gestiona 1 decideix dins del sistema puablic que
ha de servir la ciutadania. Tanmateix, aquests principis seran cada vegada més
importants en les organitzacions privades en compliment de ’Agenda 2030.

Principis (i definicié de I’Agéncia de Transparéncia de l’AMB)
amb accions/indicadors proposats

— Legalitat: compromis d’interes, coneixement 1 promoci6 de la diligéncia en
el compliment de la normativa.

= Identificaci6 dels casos més comuns d’incompliment de la legalitat en les
arees de treball de organitzacié.

= Flaboracié de protocols 1 procediments (i posterior formacié en bones
practiques) per actuar sempre d’acord amb el compliment de la normativa.

= Establiment de primes (bonus) per als directius que assoleixen anualment
els objectius de ple compliment de la normativa.

= Catalegs d’accions positives que es desprenen del compliment de la llei
catalana d’igualtat.

— Responsabilitat: assumpci6 de les obligacions i els reptes de I’aplicacié de
la transparéncia i el bon govern, 1 foment de professionalitat 1 de la qualitat
dels serveis.

= Facilitar les eines necessaries per desenvolupar la feina amb professiona-
litat 1 qualitat en el servei. Control del seu desenvolupament i rendicié de
comptes.

= Elaborar qiestionaris de satisfaccié dels ciutadans.

= Establir un servei de queixes i d’atenci6 al ciutada.

= [stablir models de direccié per objectius i1 avaluar-ne periodicament i de
manera personalitzada ’assoliment.

= Identificar els elements objectius que permeten trobar els obstacles en
I'equitat.

— Integritat: les actuacions individuals 1 dels serveis s’han de basar en els valors
d’independéncia, honestedat, lleialtat, respecte 1 fermesa en les actuacions.

= Fer un seguiment qualitatiu del desenvolupament de les capacitats directi-
ves, amb dinamiques de protecci6 1 empoderament per a les poques dones
directives.

L . ez : , curar i ., .,
Rendicié de comptes: compromis de lliurar informaci6 sobre la gestio
publica 1 sotmetre-la a I'avaluaci6 de la ciutadania.



= Utilitzar models de reporting anual que incloguin indicadors 1 métriques
que aportin informacié economicofinancera, informacié sectorial, impac-
te social, impacte mediambiental...

= Les eines telematiques ajuden a assolir aquests objectius, necessaris 1 obli-
gatoris.

— Dret a la informacié: reconeixement de la legitimitat que té el ciutada
de coneixer el funcionament 1 ’activitat de les administracions pabliques.

= Posar al centre I'interés general i la ciutadania.

= Aprovar 1 publicar els procediments administratius.

= Facilitar al ciutada I’accés a ’Administraci6 ptblica —sense que aquest ac-
cés suposi grans coneixements d’informatica— amb llenguatge clar, planer
i facil d’entendre.

= Desenvolupar un model d’administracié oberta.

— Objectivitat: actuar amb imparcialitat 1 motivaci6 de les decisions, sense
consideracions personals, subjectives o d’oportunitat.

= Prendre decisions de manera collectiva, en organs paritaris.

— Etica publica: servei a 'interés pablic 1 al bé comd, aplicant valors 1 prin-
cipis que han de servir de guia en I'actuaci6é de I’Administracié.

= Crear una unitat o comite encarregat del compliment i el seguiment del
codi etic de organitzaci6.

= Establir i desenvolupar tots els elements que pertanyen a la infraestructura
etica, com: formacio 1 socialitzacid; guies de conducta, sistemes de control
1 de sancio; lideratges 1 mentories; politiques de recursos humans 1 criteris
de promoci6 1 reconeixement basats en valors; espais deliberatius dedicats
a qliestions etiques, etc.

® Incorporar en la memoria anual un informe basat en el grau de compli-
ment dels valors de ’organitzaci6.

= Elaborar qiiestionaris de compliment del codi amb relaci6 a Pequitat com
a eina de bon govern.

— Equitat de génere: distribuci6 justa de drets, beneficis, obligacions, opor-
tunitats 1 recursos entre dones 1 homes, orientada a la igualtat, sobre la base
del reconeixement 1 el respecte de les diferéncies.

D’entre tots els principis etics que s’enumeren 1 que son pilars fonamentals per
al lideratge ¢tic 1 el bon govern, el que en general ha estat més destacat pel grup
és el principi d’equitat de genere, 1 la incorporacié de la perspectiva de génere
en el funcionament d’empreses 1 organitzacions, en tots els ambits politics, a
tots els nivells 1 en totes les fases de la formulacié de politiques.

La mesura més assenyalada, amb el consens de tothom, tal com preveu la llet,
¢és la d’aprovar plans d’igualtat amb objectius concrets 1 la revisié anual del seu
compliment. Aquests plans s’han d’implantar en totes les empreses 1 organitza-
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cions, pero s’ha de posar una atencié especial en el sector tecnologic, que fins
a l’actualitat es caracteritza per una baixa representacio del talent femeni i que
té una gran projeccio en el futur.

Cal ser conscients també que la igualtat de génere no és només una questio
d’etica o de justicia, que ho és, siné que també aporta valor. Entre les conclu-
sions de la II Women Business & Justice European Forum, celebrat a 'ICAB el
27 1l 28 de juny del 2019, es va posar de manifest que el 60 % de les empreses
reconeixen que la incorporacié de les dones genera beneficis economics 1 que
els projectes liderats per dones obtenen una millor rendibilitat.

Prequntes per dissenyar mesures i indicadors d’assoliment

—Hi ha una representaci6 paritaria en els organs de direcci6?

— Representaci6 paritaria: existeix la situacié que garanteix una presencia de
dones 1 homes segons la qual cap sexe no supera el 60 % del conjunt de perso-
nes a que es refereix ni és inferior al 40 %, 1 que ha de tendir a assolir el 50 %
de persones de cada sexe?

— Hi ha mesures de conciliaci6 laboral que afavoreixin una distribucié corres-
ponsable entre dones 1 homes del treball de mercat i del treball domestic i de
cura de persones, en el marc d’un model de societat sostenible?

— Hi ha protocols contra I’assetjament sexual i per rad de sexe?

—Hi ha pla d’igualtat a I’empresa o organitzacié? Esta en vigor? Es compta
amb personal expert 1 referent en matéria d’igualtat? Existeix una comissio
especifica encarregada d’impulsar 1 assegurar la incorporaci6 de la perspec-
tiva de geénere?

— S’ofereix formaci6 en materia d’igualtat al personal treballador i al personal
directiu?

En conclusid, els set objectius vigents del programa Demeéter son els eixos es-
trategics sobre els quals han de pivotar les politiques de lideratge corporatiu 1
directiu per a I'equitat de genere a les organitzacions.
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El repte de la iqualtat
en les ordanitzacions.
Informe final del cicle Deméter

Associacio 50a50

Introduccio

Lassociacio 50a50 ha organitzat 1 conduit durant el 2020 el cicle «El repte
de la igualtat en les organitzacions», emmarcat en el programa Demeter de
I’Agéncia de Transparéncia de I’Area Metropolitana de Barcelona, 'objectiu
del qual és la transparéncia en 'equitat de génere 1 la innovaci6 en el bon
govern.

L’Agencia de Transparencia ha assumit la promocié de la igualtat de genere
a PAMB com un dels eixos d’actuacié prioritaris en el marc de la innovacié
en el bon govern 1 ha impulsat el programa Demeéter com a instrument per
incorporar la perspectiva de génere en les politiques de transparencia 1 en els
projectes d’innovacié en el bon govern per contribuir a assolir ’equilibri 1 la
corresponsabilitat entre dones 1 homes."

En aquest sentit, la formacié que s’ha portat a terme ha complert dos dels set
objectius del programa Demeter:

— Fomentar el diagnostic dels factors que estan sent un obstacle en la igualtat
de les dones per accedir als carrecs directius.

— Elaborar instruments 1 impulsar la formaci6 per a la promocié continuada
de la igualtat d’oportunitats.

El cicle s’ha compost de quatre tallers adrecats a identificar els elements ne-
cessaris per reforcar els objectius del programa Demeter 1 a oferir reflexions 1
instruments per poder avangar cap a una igualtat real 1 efectiva en les organit-
zacions, per mitja de plans d’igualtat.

Els tallers han tingut lloc de manera telematica els dies 29 d’octubre 1 31 12 de
novembre 1 han comptat amb la participacié d’entre 35 1 45 persones segons
la sessi6, majoritariament procedents de I’Administracié publica de Catalunya,
tant de I’ambit local com del comarcal.

El cicle I’ha dissenyat I’associacié 50250, sempre sota la supervisio de I’Agencia
de Transparencia.

1 http://transparencia.amb.cat/web/bon-govern/programa-demeter.



Una de les particularitats d’aquest cicle és que, durant les sessions, 1 amb la col-
laboraci6 dels participants, en els tallers, I'associaciéo 50a50 ha portat a terme
una analisi DAFO per fer un balang de les fortaleses 1 les febleses 1, en concret,
ha analitzat les caracteristiques internes (debilitats 1 fortaleses) 1 la situacid ex-
terna (amenaces 1 oportunitats) davant els reptes de la igualtat en les organit-
zacions. Aixi, s’han identificat els punts que s’han de millorar per continuar
avancant cap a la igualtat de genere efectiva i real en les organitzacions.

Amb aquesta diagnosi es proposen una serie d’accions a ’Agencia de Trans-
paréncia, amb I'objectiu de continuar desenvolupant el programa Demeéter.

Analisi DAFO d’«El repte de la igualtat en les
ordanitzacions»

En el transcurs del cicle, 1 amb la collaboracié de les persones que han partici-
pat en els tallers, I’Associacié 50a50 ha elaborat ’analist DAFO d’«El repte de
la igualtat en les organitzacions», que reproduim a continuacio:

DEBILITATS INTERNES FORTALESES INTERNES

* Negacio o desinteres de la direccid | ¢ Igualtat en les oportunitats d’accés
* Resistencia al canvi de la direccié | » Alt percentatge de dones, també a

* Manca de formaci6 en génere de la direcci6
la direccié * Aveng cap a la paritat en la direccié
* Bretxa salarial «invisible» * (Capacitat de provocar el canvi
* Deficiéncies en el seguiment del per part de les dones en posicions
pla d’igualtat directives
* Manca de personal per implemen- | ¢ Capillaritat de la mirada feminista
tar els plans envers tota I'organitzaci6 1 desig de
« Dificultat per obtenir dades segre- canvi per part del personal

gades per sexe

AMENACES EXTERNES OPORTUNITATS EXTERNES
 Prevalenca de patrons masculins * Legislacié en materia d’igualtat
* Manca de corresponsabilitat * Legislaci6 en transparéncia (dades
* Vincle entre pobresa 1 genere obertes)
* Cultura de treball presentista * Suport politic 1 incorporaci6 de la
* Quotes enteses erroniament com perspectiya de genere als progra-
una contradiccié amb el principi mes publics
meritocratic * Impacte de les politiques de ’Ad-

e La covid-19 com a excusa ministracié publica en la societat

 Feminisme arrelat a la societat

 Cultura de la diversitat guanyant
terreny

* Impuls a la reforma horaria
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Debilitats internes

A continuacié desenvolupem les debilitats internes detectades:

— Negacié o desinteres de la direccio. Segons les opinions recollides
durant el cicle, es percep que, en alguns casos, les persones en carrecs de
responsabilitat de les organitzacions no mostren interes en la tematica, o
bé directament dubten que els plans d’igualtat siguin necessaris perque
neguen que en les organitzacions hi hagi desigualtats. En altres casos, tot 1
impulsar un pla d’igualtat (segurament per imperatiu legal), no s’apliquen
politiques reals que n'impliquin el compliment; per tant, es produeix una
desviacid entre intencid i accid, entre voluntat i eficiéncia.

— Resisteéncia al canvi de la direccié. Lls carrecs de responsabilitat, espe-
cialment si s6n homes, es resisteixen a acceptar una realitat diferent.

— Manca de formacié en génere de la direccié. Les persones que ocu-
pen carrecs de responsabilitat en les organitzacions no estan formades en
perspectiva i transversalitat de génere. En el cas dels homes, els assistents cre-
uen que la percepcié que tenen del problema és gairebé nul'la. Si séon dones,
moltes vegades son conscients del problema, pero és necessari que es formin
per entendre’n les causes 1 obtenir els coneixements 1 les eines per poder
afrontar la problematica amb exit. En aquest sentit, es detecta la necessitat de
formar tothom en igualtat , especialment els qui gestionen equips.

— Bretxa salarial «invisible». Aquesta debilitat t¢ a veure amb la creenca
que a I’Administracié ptblica no hi ha bretxa salarial. Es creu necessari,
novament, formar la plantilla i fer pedagogia pel que fa a la bretxa salarial,
que, encara que és menor, també afecta les organitzacions publiques.

— Deficiéncies en el seguiment del pla d’igualtat. I'a referencia al fet
que sovint s’elaboren els plans d’igualtat per obligaci6 legal, pero després no
se’n fa el seguiment necessari.

— Manca de personal per implementar els plans. Quan dins de l'or-
ganitzaci6 hi ha la voluntat de portar a terme 1 desenvolupar correctament
els plans d’igualtat, moltes vegades manquen els recursos humans per im-
plementar-los.

— Dificultat per obtenir dades segregades per sexe. S’explicita la necessi-
tat d'implementar mecanismes per poder disposar de dades segregades per sexe.

Fortaleses internes

Les persones que han participat en el cicle Demeter han identificat com a for-
taleses internes de les seves organitzacions per avangar cap a la igualtat de
genere:

— Igualtat en les oportunitats d’accés. Els processos de contractacid
de personal a I’Administracié pablica garanteixen la igualtat d’oportunitats
entre dones 1 homes en I’accés al lloc de treball.



— Percentatge alt de dones, també en la direccié. Treballant a ’Ad-
ministraci6 publica hi ha un percentatge alt de dones, tamb¢ en alts carrecs.

— Avang cap a la paritat en la direccioé. Fruit dels dos punts anteriors,
s’ha avancat cap a la paritat en els alts carrecs a ’Administraci6 puablica.

— Capacitat de provocar el canvi per part de les dones en posicions
directives. Les dones que estan en posicions directives, que estan conscien-
ciades sobre la problematica i també formades en geénere, tenen la capacitat
per la seva naturalesa de provocar el canvi 1 implantar mesures que ajudin a
avangar cap a la igualtat, per exemple en organitzaci6 dels usos del temps,
substituint el presentisme per horaris més racionals 1 treball per objectius 1
prioritzant trets com la confianca 1 la responsabilitat.

— Capillaritat de la mirada feminista envers tota ’organitzacié i
desig de canvi per part del personal. En algunes organitzacions, s’ha
prioritzat la formacié en genere 1 la mirada feminista, cosa que ha permes
assolir la transversalitzaci6 en tota I'organitzaci6 1 aconseguir la implicacio

de la plantilla.

Amenaces externes

En els factors externs que afecten la igualtat de génere, aquestes serien les ame-
naces de I'entorn:

— Prevalenga de patrons masculins. La societat esta marcada encara
per la prevalenca de patrons masculins, especialment en ’assignacié de rols
1 responsabilitats des de la infancia.

—Manca de corresponsabilitat. Encara pesa molt I'impacte de la carrega
del treball domestic 1 de cures sobre les dones 11a manca de corresponsabi-
litat. Les dobles jornades, la dificultat per conciliar 1 el fet que a les mesures
de conciliacié s’hi acullen en més grau les dones perjudiquen Iaccés a les
promocions, sens dubte un aspecte que influeix en la bretxa salarial.

— Vincle entre pobresa i génere. Les dones, 1 concretament les mares mo-
noparentals, son el collectiu més afectat per la pobresa o el risc de pobresa.

— Cultura de treball presentista. La cultura del treball encara associa
la dedicacié exclusiva o presencial a una eficacia 1 una productivitat més
elevades.

—Quotes enteses erroniament com una contradiccié amb el prin-
cipi meritocratic. Mesures temporals que ajuden a impulsar la paritat,
com, per exemple, les quotes, sén enteses encara erroniament com una con-
tradiccié amb el principi meritocratic.

— La covid-19 com a excusa. La pandémia del coronavirus ha fet aparcar
moltes accions previstes amb relacio a la igualtat 1 que sén molt importants,
pero ha estat '«excusa perfecta».
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Oportunitats externes
Quant a les oportunitats externes, a continuacié s’analitzen amb més detall:

— Legislacié en matéria d’igualtat. La Llei 17/2015, de 21 de juliol,
d’igualtat efectiva de dones i homes, aprovada pel Parlament de Catalunya,
estableix un marc legal clar i concret per avancar cap a la igualtat de genere.
Els tltims reials decrets també suposen un gran aveng.

— Legislaci6 en transpareéncia (dades obertes). La legislacié en mate-
ria de transparéncia i govern obert, coneguda amb el nom de dades obertes,
permet donar visibilitat a les desigualtats 1, per tant, articular politiques amb
resultats mesurables.

— Suport politic i incorporacié de la perspectiva de génere als pro-
grames publics. Els partits politics han incorporat la igualtat en la seva
agenda politica 1 han integrat la perspectiva de génere als plans 1 els progra-
mes publics de manera transversal.

— Impacte de les politiques de ’Administracié publica en la soci-
etat. Les politiques 1 les mesures definides des de les administracions ptbli-
ques tenen un efecte sobre la resta de la societat i, per tant, la conscienciacié
de les direccions de les organitzacions publiques suposa una oportunitat.

— Feminisme arrelat a la societat. Durant les darreres décades, les dones
s’han empoderat 1 ens trobem en un moment de feminisme madur, un mo-
viment ben arrelat a la societat.

— Cultura de la diversitat guanyant terreny. Es comenca a entendre
que els equips diversos son més eficients 1 rendibles.

— Impuls a la reforma horaria. Tot i que s’ha endarrerit, ara s’esta tor-
nant a impulsar amb forca la reforma horaria, que ha de permetre la raci-
onalitzaci6 1 'optimitzacié dels usos del temps, amb una clara perspectiva
de geénere.

Conclusions

Bona part de les debilitats internes que dificulten ’avanc de la igualtat de gene-
re en les organitzacions interpellen la direcci6 de les organitzacions. Es percep
manca d’interes o d’implicacié, manca d’inversié de recursos en el desenvolu-
pament dels plans d’igualtat o manca de formaci6 en perspectiva de génere per
part d’aquests alts carrecs. En aquest sentit, cal reforgar la conscienciacio
ila formacié de P’alta direccié de les organitzacions. Tal com va recalcar
Sara Berbel en la seva intervencio6 al segon taller del cicle Demeter, és clau que
I’alta direcci6 es formi en perspectiva de génere, en una formacié de perfil alt 1
obligatoria. Aixi mateix, ¢s molt important integrar la perspectiva de genere 1
la igualtat d’oportunitats com un objectiu estrategic de 'organitzacié.

En les amenaces externes, les persones que han participat en el cicle han ma-
nifestat que part de les causes deriven de la manca de conscienciaci6 de la so-



cietat, pel predomini de patrons masculins, per la manca de corresponsabilitat
1 per la cultura del treball associada al presentisme. Sén elements que també es
podrien millorar amb campanyes de conscienciacié.

Cal potenciar, doncs, les fortaleses internes 1 les oportunitats externes per avan-
car cap a la igualtat de génere en les organitzacions.

Propostes per desenvolupar el programa Deméter

A partir de les conclusions de la diagnosi DAFO, I’associacidé 50a50 proposa a
I’Agencia de Transparéncia algunes iniciatives que caldria posar en marxa a fi
que el programa Demeter es continui desenvolupant en la consecucié dels seus
objectius:

— Campanya de conscienciacié adre¢ada a la societat catalana, cer-
cant la complicitat de tothom que ja hi esta treballant de manera activa i im-
pulsant el lideratge compartit per assolir una societat més justa i equilibrada.

— Programa de formacié destinat a I’alta direccié de les orga-
nitzacions pabliques i als carrecs técnics. Es fonamental que en la
formaci6 hi participin els carrecs de decisi6 de les organitzacions.

— Formacié en diagnosi i disseny de plans d’igualtat, acompanyant
les organitzacions publiques en aquest projecte.

— Programes de mentoria per a aquelles organitzacions que tenen difi-
cultats per implantar els seus plans.
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Recomanacio 3/2020, d’impuls
de la iqualtat efectiva entre
homes i dones com a politica
metropolitana de bon dovern, en
el marc del programa Demeéter?

Agéncia de Transparéncia de 'AMB

Marc ledal

Per elaborar la Recomanaci6 3/2020 ens hem basat en la normativa segtient:

— Constituci6 espanyola

— Estatut d’autonomia de Catalunya

—Lle1 31/1995, de 8 de novembre, sobre prevenci6 de riscos laborals

—Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes

—Lle1 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut basic de 'empleat public.

—Llei 572008, de 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar la violéncia
masclista

—Llei 3172010, de 3 d’agost, de IArea Metropolitana de Barcelona

—Llei 1972014, de 29 de desembre, de transparéncia, accés a la informacié
publica 1 bon govern

—Lle1 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones 1 homes

—Reial decret 90172020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat
1 el seu registre 1 es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre
registre 1 diposit de convenis 1 acords collectius de treball

—Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones 1
homes

Objectius de la Recomanacié

Aquesta recomanaci6 té com a objectius:

—Promoure la igualtat efectiva entre homes 1 dones a les organitzacions metro-
politanes, per mitja d’actuacions 1 accions positives propies dels instruments
relacionats amb les politiques d’igualtat, mitjancant el programa Demeter.

1 Recomanacié aprovada per I’Agencia de Transparéncia de 'AMB el 8 de marg del 2021.

97



04 LUX BARCELONA

O
(o]

— Reforgar les eines de diagnosi, de publicitat activa 1 de definicié estrategica
dels plans d’igualtat.

— Implementar actuacions referents a la transversalitat de genere en les
organitzacions per mitja dels plans d’igualtat 1 els protocols d’assetjament
laboral, sexual 1 per ra6 de sexe.

—Implementar accions positives orientades especificament a promoure la
igualtat de genere 1 el lideratge femeni.

— Elaborar protocols, procediments 1 formaci6 per actuar segons la normativa
1 els instruments d’igualtat de génere 1 bon govern de ’organitzacio.

— Oferir qualitat de serveis, transparencia i rendici6é de comptes a la ciutadania
en el marc del bon govern, ’equitat de genere 1 la transparéncia.

— Fomentar I’avaluacié periodica en les politiques metropolitanes d’igualtat
de génere.

Antecedents
Contextualitzacié en el marc del programa Deméter

Aquesta recomanaci6 pretén impulsar la igualtat efectiva entre homes 1 dones
com a politica de bon govern, en el marc del programa Demeéter, impulsat per
I’Agencia de Transparencia 1 subscrit pel Consell Metropolita, per 19 ajunta-
ments metropolitans, per cinc entitats que hi estan vinculades 1 per una em-
presa prestadora de serveis.

El programa Demeter consisteix en ’adhesi6 a un procés d’equitat de génere
que recull set compromisos:

1. Incorporarla dimensi6 de génere en totes les dades, fomentant la transparencia
en el diagnostic de la igualtat 1 reforcant els principis de legalitat, equitat 1
promoci6 de la igualtat.

2. Fomentar el diagnostic dels factors que estan sent un obstacle en la igualtat
en l'accés de les dones als carrecs directius, aplicant la metodologia 1 els
instruments de la Generalitat de Catalunya que despleguen la Llei 17/2015.

3. Publicar 1 difondre els resultats del diagnostic sobre la igualtat entre dones 1
homes.

4. Elaborar instruments 1 impulsar la formacié per a la promocié continuada de
la igualtat d’oportunitats.

5. Establir mesures efectives de proteccié davant I’assetjament sexual 1 per rad
de sexe.

6. Impulsar condicions especials d’execuci6 en la contractacié ptblica relatives
a la promoci6 de la igualtat efectiva 1 de preferencia en I'adjudicacié de
contractes en determinades circumstancies per a les empreses licitadores que
disposin de mesures en aquest sentit.

7. Avaluar I'impacte en la igualtat de genere en 'ambit metropolita.



Mitjancant el Decret de Presidéncia de Arca Metropolitana de Barcelona, de
21 de novembre de 2017, PAMB es va adherir al programa Demeéter. Segui-
dament, el Consell Metropolita de FAMB, en la sessi6 del 28 de novembre del
2017, es va donar per assabentat del decret pel qual s’aprova la implementacié
al’AMB 1 a les seves entitats vinculades de les propostes contingudes al progra-
ma Demeéter per a la transparencia en Pequitat de génere com a instrument per
a la innovaci6 en el bon govern.

La participacio en la identificacié de linies d’actuacio en
'equitat de génere metropolitana

I’Agencia de Transparencia, després de fer una diagnosi quantitativa, va ges-
tar un espai de participaci6 i1 deliberaci6 integrat per dones treballadores de
I’AMB 1 entitats que hi estan vinculades, que al llarg del 2018 1 el 2019 van
reunir-se per establir necessitats 1 una diagnosi qualitativa.

L’any 2020, I’Agencia va impulsar el Grup de Treball d’Equitat de Genere
des de la vessant de la governanga metropolitana integrat per diversos res-
ponsables de 'ambit publicoprivat, que s’ha centrat a identificar resistencies 1
elaborar mesures correctives en clau d’innovacié en les organitzacions pel que
fa a 'equitat de génere.

Fruit de I'informe de resultats del grup de treball, aixi com dels treballs duts a ter-
me en el marc del programa Deméter, es van elaborar unes conclusions 1 mesures
sobre lideratge 1 equitat per implementar a I’Area Metropolitana de Barcelona:

1. Promocié iretencié del talent mitjangant les actuacions i les accions positives
contingudes en els diversos instruments referents a les politiques d’igualtat
de les organitzacions.

2. Planificaci6 de les politiques d’igualtat. Garantir que IArea Metropolitana de
Barcelona disposi dels instruments i les accions que es relacionen a continuacio:

— Plans d’igualtat en vigor.

— Comissions o persones referents 1 expertes en materia d’igualtat.

— Formaci6é en aquest ambit per a tota ’estructura organitzativa 1 tot el
personal per garantir ’aplicacié de la perspectiva de genere en la politica
1 les practiques laborals.

— Mesures especifiques de prevencié, deteccié 1 proteccié de situacions
d’assetjament sexual 1 per raé de sexe (protocols).

3. Implementacié d’actuacions referents a la transversalitat de genere en les
organitzacions per mitja dels plans d’igualtat 1 protocols d’assetjament
laboral, sexual 1 per ra6 de sexe, en concret en:

— la cultura institucional

— els processos de gestio 1 contractaci6 de personal

—la politica i estructura retributives

—la conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral
—la comunicacio, el llenguatge 1 la imatge corporativa
—la prevencié de riscos laborals 1 la vigilancia de la salut
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. Implementacié d’accions positives orientades especificament a promoure la

igualtat de geénere, en concret:

— Establir accions positives de quotes en els processos de designacio, seleccid
1 promoci6 de llocs directius 1 carrecs de responsabilitat per superar la
discriminaci6 actual.

— Aplicar mesures de proteccié per a les dones que ocupen carrecs en les
organitzacions quan visquin situacions de qualsevol tipus d’assetjament,
limitaci6 de funcions, etc.

—TFomentar la publicacié6 d’informacié de perfils professionals, tipus de
contracte 1 salaris per géneres.

— Establir la flexibilitat horaria i altres mesures que facilitin la conciliacio, 1
propiciar que s’utilitzin amb corresponsabilitat.

— Facilitar 'accés a serveis que facin possible la conciliacié per a les cures 1
I’equilibri feina-vida al personal de 'empresa (escoles bressol, menjadors,
centres de dia, subvencions, ajuts).

— Potenciarlavisibilitat deles dones directivesiamb carrecs de responsabilitat,
dotant-les de recursos 1 suport per impulsar la seva participaci6é en mitjans,
esdeveniments, xarxes professionals, etc.

— Conscienciar sobre laimportancia i els matisos del llenguatge veritablement
inclusiu.

— Reforgar la visibilitat del talent femeni de I’organitzaci6.

— Oferir a les dones liderar projectes d’alta visibilitat 1 reconeixer el seu
paper.

—Implantar la Directiva del 2012 relativa a la millora de 'equilibri de
génere en els consells d’administracié, que estableix 'objectiu minim del
40 % dels membres no executius del sexe menys representat en els organs
de govern de ’Administracio 1 de les entitats del sector pablic metropolita.

— Incidir en la formacié 1 ’educacié per superar els estereotips socials.

— Potenciar una participaci6 més gran de les dones en publicacions
cientifiques 1, especialment, en el registre de patents, per exemple,
introduint alguna clausula que permeti millorar la valoracié d’un projecte
si I'investigador principal és una dona.

— Fer el seguiment de la situaci6 de les dones en la societat 1 ’'economia amb
indicadors clau 1, sobretot, publicar els resultats per conscienciar sobre
Pexisténcia de la discriminaci6 1 del cost que suposa per a la societat.

. Identificar els casos més comuns d’incompliment de la legalitat en materia

d’equitat de genere 1 bon govern en les arees de treball de I’organitzaci6.

. Elaborar protocols, procediments 1 formacioé per actuar segons la normativa

1 els instruments d’igualtat de genere 1 bon govern de I'organitzacio, i per
fomentar les accions positives en les organitzacions.

. Oferir qualitat de serveis 1 rendici6é de comptes a la ciutadania en el marc del

bon govern, 'equitat de génere 1 la transparéncia:

— Elaborar qiiestionaris de satisfaccio de la ciutadania.
— Establir un servei de queixes 1 d’atencio a la ciutadania.



— Establir models de direccié per objectius 1 avaluar-ne I’assoliment de
manera periodica 1 personalitzada.

8. Informar anualment sobre la gesti6 publica i sotmetre-la a I’avaluacié de la
ciutadania. En concret:

— Utilitzar models de reporting anual que incloguin indicadors i métriques que
aportin informacié economicofinancera, informacié sectorial, impacte
social, impacte ambiental...

1. Assumir els principis étics en el marc de les politiques d’equitat i bon
govern en les organitzacions. Garantir el compromis, el coneixement 1 la
promoci6 de la diligéncia en el compliment de la normativa; ’'assumpcioé de
les obligacions 1 els reptes de I’aplicacié de la transparencia 1 el bon govern,
el foment de la professionalitat 1 de la qualitat dels serveis; actuar amb
independéncia, honestedat, lleialtat, respecte i fermesa en les actuacions;
vetllar pel lliurament d’informaci6 sobre la gestié publica 1 sotmetre-la a
I'avaluaci6 de la ciutadania; reconéixer la legitimitat de la ciutadania de
coneixer el funcionament 1 Pactivitat de les administracions publiques, 1
vetllar per les bones practiques en les organitzacions 1 en 'equitat de genere
efectiva.

Resultats del cicle Demeéter

A partir de les conclusions de la diagnosi DAFO dels quatre tallers duts a ter-
me entre Poctubre 1 el novembre del 2020, 'associacié 50a50 va proposar a
I’Agencia algunes iniciatives que calia engegar amb I'objectiu que el programa
Demeter es continuil desenvolupant fins que aconsegueixi els seus objectius:

— Campanya de conscienciaci6 adregada a la societat catalana, cercant la com-
plicitat de persones que ja estan treballant-hi de manera activa i impulsant el
lideratge compartit per assolir una societat més justa 1 equilibrada.

—Programa de formacié destinat a I’alta direccié de les organitzacions publi-
ques 1 als carrecs tecnics. Es fonamental que en la formacié hi participin els
carrecs de decisi6 de les organitzacions.

— Formacio en diagnosi i disseny de plans d’igualtat, acompanyant les organit-
zacions publiques en aquest projecte.

— Programes de mentoria per a aquelles organitzacions que tenen dificultats
en la implantaci6 dels seus plans.

Guia de transversalitat de génere en els processos participatius

La guia és fruit de la preocupacié per equitat de genere de la Direccié General
de Participacié Ciutadana 1 Processos Electorals de la Generalitat de Catalunya
1 forma part del projecte d’analisi amb perspectiva de génere de la participacid
ciutadana. Aixi mateix, va comptar amb la collaboraci6 de la Fundacié Surt
I'any 2019.
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La guia consta de dos blocs, dedicats a:

1. Els conceptes basics, com ara processos participatius, desigualtats de géne-
re 1 interseccionalitat per assegurar que entenem el mateix quan emprem
aquestes paraules.

2. Els elements per aconseguir processos participatius més justos 1 equitatius,
que esdevinguin una eina de promoci6 de la igualtat de genere 1 del respecte
a la diversitat en les politiques publiques.

De la guia cal destacar les clausules de génere en la contractacié de la difusio,
de la dinamitzaci6 o de la sintesi d’informacié que faciliten la innovacio, ates
que prioritzen la capacitat i la trajectoria de ’equip técnic en equitat de génere
en la participacié.

La Guia per a la incorporacié de la perspectiva de génere en els contractes piblics permet
aprofundir-hi 1 comprovar-ne la base legal: Llei 17/2015, de 21 de juliol,
d’igualtat efectiva de dones i homes. Article 10: «Els organs de contractacio
han de procurar incloure clausules socials amb la finalitat de promoure la
igualtat de tracte 1 d’oportunitats de dones 1 homes».

Clausules d’exigéncia

Entre els criteris de solvencia tecnica o professional:

— Garantir que, en igualtat de condicions quant als perfils professionals re-
querits, com a minim el 50% de les persones integrants de 'equip siguin
dones.

— Acreditar formacid, coneixements i habilitats sobre génere. En especial,
capacitat per prevenir i reconduir agressions masclistes, LGBTI-fobiques
o racistes.

Clausules de valoracio d’ofertes

— Valorar metodologies per assolir una participaci6 igualitaria, inclusiva i diversa.

— Valorar la inclusié als equips professionals de dones en condicions de vulne-
rabilitat social.

— Valorar la previsi6 d’actuacions de capacitacio dels professionals assignats
al contracte.

— Valorar que Ientitat licitadora dispost d’un pla de prevencié 1 abordatge de
qualsevol tipus d’assetjament que afecti professionals, participants o altres
agents implicats en el procés participatiu.

— Valorar que es designi una persona per garantir 'execuci6 de les mesures
relacionades amb I’equitat de genere i fer-ne el seguiment.

— Valorar I’aplicacié de mesures de conciliaci6 laboral responsable més enlla
dels requisits legals.



En aquest sentit, doncs, es creu adequat incorporar les clausules de genere
esmentades que reforcin les actuals en els procediments de contractaci6é que es
duguin a terme a ’AMB 1 avaluar-ne 'impacte.

Recomanacions per a l'impuls de la igualtat
efectiva entre homes i dones com a politica de
bon govern en el marc del programa Demeéter

D’acord amb el que s’ha expressat anteriorment, 1 de conformitat amb les com-
petencies de ’Agencia de Transparencia 1 el marc juridic esmentat, aixi com
el resultat dels diversos grups de treball del cicle Demeter dut a terme en el
periode 2018-2020, es proposen les recomanacions seglients:

1. Aprovar el Pla d’igualtat de PAMB 1 fer una avaluacié anual d’impacte de
les mesures establertes a partir d’uns indicadors quantitatius 1 qualitatius
que facilitin el seguiment de la igualtat efectiva.

2. Crear la xarxa de dones Demeter de lideratge metropolita com a espai
integrador de debat, amb una presencia especial dels ajuntaments
metropolitans que han subscrit el programa Demecter, per a I'impuls
1 Pintercanvi de les bones practiques, de projectes pilot de promocid
socioeconomica de les dones 1 de desenvolupament del cinqué objectiu de
desenvolupament sostenible de ’Agenda 2030 de les Nacions Unides.

3. Elaborar un programa de formacié en materia de politiques d’igualtat des
del bon govern, destinat a l'alta direcci6 de ’AMB 1 als carrecs técnics.
Aquesta formaci6 es pot estendre a entitats vinculades, entitats prestadores
de serveils 1 ajuntaments metropolitans.

4. Elaborar protocols i procediments, en coordinacié amb la Direccié de
Recursos Humans de PAMB, per actuar segons la normativai els instruments
d’igualtat de genere 1 bon govern de I'organitzacio, i per fomentar les accions
positives d’erradicacié de la discriminaci6 en les organitzacions.

5. Implementar de manera efectiva les clausules de genere en la contractacio
de PAMB, per fomentar el bon govern i la igualtat metropolitana, en
coordinacié amb el Servei de Contractacié de ’AMB.

6. Dur a terme campanyes de sensibilitzaci6 contra la violencia masclista 1
per a la igualtat adrecades a la poblacié metropolitana en coordinacié amb
ajuntaments metropolitans 1 altres administracions, 1 també amb els serveis
de comunicacié de PAMB.

7. Incloure la visié transversal de génere en les actuacions empreses pels diversos
serveis 1 arees, que es duguin a terme a PAMB. Aquesta recomanaci6 es
proposa en coordinacié amb els serveis competents de PAMB.

8. Celebrar una reunié anual del Consell Metropolita que inclogui una rendicié
de comptes amb relaci6 a 'impacte de les politiques metropolitanes, internes
1 externes, d’igualtat efectiva.
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9. Establir canals de coordinacié estable en politiques d’igualtat efectiva
entre homes 1 dones amb les entitats de la societat civil 1 amb les diverses
administracions 1 institucions.

10. Incloure la dimensi6 de génere en la publicitat activa i en el dret d’accés
a la informacié 1 la prioritat en el disseny dels projectes Next Generation
metropolitans que incloguin la dimensié de la igualtat efectiva i la promocio
de les dones.
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Sara Berbel Sanchez ¢és gerent municipal de Ajuntament de Barcelona 1
presidenta de la Fundaci6 BCN Formacié Professional. Doctora en Psicologia
Social 1 postgraduada en Analisi 1 Conducci6é de Grups per la Universitat de
Barcelona. Ha estat directora general de Barcelona Activa i gerent de Politica
Economica 1 Desenvolupament Local de ’Ajuntament de Barcelona, direc-
tora general d’Igualtat d’Oportunitats al Departament de Treball de la Ge-
neralitat de Catalunya i presidenta de I'Institut Catala de les Dones. El 2015
va fundar Empowerment Hub, un projecte per a Pempoderament personal,
professional 1 social.

Gemma Calvet 1 Barot ¢s directora de ’Agencia de Transparencia de
IPAMB. Advocada 1 consultora en dret 1 politiques socials. Ha estat directora
de Drogodependencies del Govern Basc, presidenta de la Comissié de Justicia
i Drets Humans del Parlament de Catalunya i membre del Comité d’Etica de
la Policia de Catalunya. Pel que fa a politiques d’equitat ha assessorat entitats
del sector public i privat com ara el Govern d’Andorra, la Reptblica Domini-
cana, ajuntaments 1 els sindicats CCOO 1 UG'T; 1 ha collaborat en I’elaboracid
del pla d’igualtat d’empreses com el Grup Puig 1 Boehringer-Ingelheim.

Angel Castifieira Ferndndez és director de la catedra de Lideratges i Gover-
nanca Democratica i professor titular del Departament de Societat, Politica 1
Sostenibilitat ’ESADE (Universitat Ramon Llull). També és director acade-
mic de ’Observatori dels Objectius de Desenvolupament Sostenible (ODS) de
la Fundaci6 La Caixa. Doctor en Filosofia 1 Ciencies de I'Educacié. Entre el
1998 1 el 2004 va ser director el Centre d’Estudis de Temes Contemporanis.

Jordi Duré Trouillet és dissenyador grafic. Ha treballat als Estats Units, en

els prestigiosos estudis de Louise Fili 1, més tard, com a collaborador a Penta-
gram dins 'equip de Paula Scher. Es cofundador de la revista Seope i fundador
1 director creatiu de 'estudi de disseny 1 branding Durd. Actualment també és
professor de la Universitat Pompeu Fabra 1 de I'escola de disseny Eina. Ha
estat vicepresident de ’Associacié de Directors d’Art 1 Dissenyadors Grafics
del Foment de les Arts 1 del Disseny (ADG-FAD). Des de la fundaci6 del diari
Ara, hi té la seva propia seccié d’opini6 grafica.

Oriol Estela Barnet és coordinador general del Pla estratégic metropolita de
Barcelona (PEMB). Economista i geograf. Professional del desenvolupament
local i la planificaci6 estratégica des del 1995, primer a la consultoria per a
administracions publiques (1995-2005) 1 posteriorment a la Diputaci6 de Bar-
celona (2005-2016), aixi com de manera freqiient en conferencies, activitats
formatives 1 publicacions diverses. Vetlla pel compliment dels objectius del
PEMB i en dirigeix I’Oficina de Coordinacio.



Natza Farré ¢ Maduell és periodista. Treballa a la radio, la televisi6 1 la
premsa. Es autora dels llibres Curs de_feminisme per microones i Que no texpliquin
contes! (Ara Llibres). Escriu una contra setmanal al diari Ara i collabora al pro-
grama Lls matins de 'TV3. També ha comissariat exposici6 «Feminista havies
de ser», inaugurada al Palau Robert de Barcelona el 2020.

Vittorio Galletto és cap de 'Arca d’Economia Regional i Urbana de 1'Ins-
titut d’Estudis Regionals 1 Metropolitans de Barcelona (IERMB). Doctor en
Economia. Investigador del Departament d’Economia de PIERMB des del
2009, primer com a gestor de projectes 1 des del 2010 com a cap del departa-
ment. Anteriorment, va treballar al Departament d’Economia Aplicada de la
UAB com a professor associat i investigador. També ha treballat en el sector
privat en empreses de consultoria, 1 s’ha especialitzat en projectes relacionats
amb el desenvolupament local. Actualment, la recerca a 'TERMB se centra en
el creixement urba inclusiu, la productivitat i la innovacié.

Jaume Garcia Soler és director de ’Area Juridica i Bon Govern de Trans-
ports Metropolitans de Barcelona (TMB). Llicenciat en Dret per la Universitat
Pompeu Fabra. Ha completat la seva formaci6é académica amb diversos mas-
ters a través dels quals s’ha especialitzat en dret d’empresa, societari, adminis-
tratiu 1 de contractaci6. Ha dut a terme diferents feines, tant a I’Administracid
publica com al sector privat. Amb anterioritat ocupava el carrec de respon-
sable del Servei Juridic 1 Secretari de Consell d’Administracié de I’Autoritat
Metropolitana del Transport (ATM) i de la societat participada per PATM,
Sermetra SL. També va treballar a I’Assessoria Juridica ’AGBAR, a la de
Zurich Espana i a ’Ajuntament de Tarragona, entre d’altres.

Maria Eugenia Gay Rosell és delegada del Govern d’Espanya a Catalunya.
Es llicenciada en Dret per la Universitat de Barcelona - Abat Oliba CEU, mas-
ter en Mediaci6 per I'Illustre Coollegi de I’Advocacia de Barcelona 1 graduada
pel Harvard Negotiation Institute, de la Harvard Law School. Es advocada i
socia fundadora del despatx d’advocats Gay-Rosell & Solano. Va ser degana
de I'Il1ustre Collegi de ’Advocacia de Barcelona entre el 2017 i el 2022. Du-
rant aquest periode també va ser presidenta del Consell d’Il1ustres Collegis
de ’Advocacia Catalana, vicepresidenta del Consell General de I’Advocacia
Espanyola i vicepresidenta de la World Jurist Association.

Anna Gener Surrell és presidenta 1 CEO de Savills Aguirre Newman Bar-
celona. Compromesa amb la vida economica i social de Barcelona, participa
activament en diverses organitzacions. Es vocal consultora de la Cambra de
Comerg de Barcelona, membre del Consell Assessor Internacional de la UPF
Barcelona School of Management, membre del Consell Social de I’Ateneu
Barcelones, patrona de la Fundacié Cares 1 patrona de la Fundaci6 Museu
Picasso. També és membre del Comite Editorial d’El Periddico, de la Junta Di-
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rectiva de Mutual Midat Cyclops, del Consell de RICS a Espanya 1 del Senior
Advisory Board de TechEstate. Escriu periodicament en diversos mitjans: e
Prime, Via Empresa 1 El Periddico.

Kim Manresa Mirabet ¢s un fotograf europeu. Ha utilitzat la fotografia
com a eina per a la dentncia social. Ha guanyat nombrosos premis, 1 els seus
reportatges sobre la prostituci6 infantil, la pobresa i ’ablacié han generat gran
interes 1 una nova visi6 sobre aquests problemes. El seu reportatge «El dia que
la Kadi va perdre part de la seva vida» ha estat seleccionat per ’agencia Asso-
ciated Press com un dels cent millors reportatges del segle XX. Autor de més
de 30 llibres, alguns del quals han estat publicats en diverses llengiies (catala,
castella, eusquera, portugues, frances, angles, arab, turc 1 corea).

Guillem Marti Soler és doctor en Filosofia per la Universitat de Barcelona.
Es professor d’Etica Aplicada a ’'Educacié Social a la Universitat Oberta de
Catalunya 1 investigador collaborador de la Catedra Ethos de la Universitat
Ramon Llull. Es consultor en accessibilitat i educador en activitats i projectes
educatius en art contemporani 1 diversitat funcional.

Pilar Molina Mesa és directora de serveis de I'Institut Metropolita del Taxi
(IMET). Auxiliar administrativa durant 20 anys, te¢cnica superior durant 19
anys més 1 actualment directora de serveis.

Carme Poveda Martinez ¢és directora d’Analisi Economica de la Cambra de
Comerg de Barcelona 1 professora associada de la UAB. Amb més de 20 anys
d’experiencia en la realitzacié d’estudis economics 1, també, d’economia de genere.

Mar Rosas Tosas ¢s doctora en Humanitats per la Universitat Pompeu Fa-
bra. Actualment, és professora d’Antropologia 1 de Bioc¢tica a la Universitat
Ramon Llull, coordina la recerca en ¢tica aplicada de la Catedra Ethos de la
mateixa universitat i és Peditora de la revista academica Ramon Llull Journal of
Applied Ethics. Préeviament, va ser professora d’Estudis catalans a la Universitat
de Chicago. Truit de la seva recerca, és autora de diverses publicacions en
revistes academiques 1 del llibre Mesianismo en la filosofia contempordnea (Herder
Editorial).

Maria Teixidor Jufresa ¢s llicenciada en Dret per la Universitat Pompeu
Fabra 1 exerceix d’advocada especialitzada en propietat intellectual a Vuca
Solutions. Es la primera dona que ha exercit el carrec de secretaria de la Junta
Directiva del Futbol Club Barcelona, de la qual va ser membre entre el 2015
1 el 2020. Va ser responsable de la seccié de futbol femeni (2018-2020) 1 és
presidenta del Grup Edelmira Calvet6 per a la visibilitzacié de la dona. Ac-
tualment ¢és vocal de la Junta i1 del Comite Executiu de PIMEC, on presideix
la Comissi6 Dona 1 Empresa.



Francesc Torralba Rosell6 és doctor en Filosofia per la Universitat de Bar-
celona (1992), doctor en Teologia per la Facultat de Teologia de Catalunya
(1997), doctor en Pedagogia per la Universitat Ramon Llull (2018)1 doctor en
Historia, Arti Arqueologia Cristianes per la Facultat Antoni Gaudi (2022). Ac-
tualment, és director de la Catedra Ethos de la Universitat Ramon Llull i pre-
sident de diversos comités d’etica. Es membre de la Junta Directiva d’Aldees
Infantils SOS i membre numerari de la Reial Académia Europea de Doctors.
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LUX BARCELONA

Llum (del llati Lux, lucis). «Adent fisic que és una de les formes d’energia, capag d’im-
pressionar els ordans de la vista i que permet de veure els cossos.»

Aquesta revista, promoguda per ’Agéncia de Transparéncia de l’Area Metropolitana de
Barcelona, vol ser un espai de trobada per a la reflexi6 i la generaci6é de materials Gtils
per al bon govern, conscient que és una prioritat treballar per un humanisme contem-
porani que faci seus els reptes que s’obren a les democracies del s. XXI. Les politiques
publiques han d’anar fins a les arrels per darantir el futur d’'una societat ética i justa, i
’administracié pdblica metropolitana, com una eina de governanca per a les ciutats, no
pot ignorar la regeneracié democratica. Amb la vocaci6 de liderar-la, aquest conjunt de
textos pretén aportar llum i revitalitzar la idea de la bona governanca que va il-luminar
el mon durant la Il-lustracio.

La directora de l’Adéncia de Transparéncia de '’AMB, Gemma Calvet, obre aquest quart
volum de la revista LUX BARCELONA, dedicat de manera monografica a l'equitat de
géenere, amb una presentaci6 del Programa Demeéter, que vol incorporar la perspectiva
de génere a la transparéncia i la visualitzaci6é de dades.

El treball de recerca «Etica aldoritmica i perspectiva de génere: de 'opacitat a la trans-
paréncia», de Francesc Torralba, Niria Tria, Mar Rosas i Guillem Marti, constitueix
un dels pilars d’aquest volum i analitza els biaixos de génere en els algoritmes de la
intel-ligéncia artificial. Els altres tres pilars sén documents vinculats al desplegament
del Programa Demeéter: «El rol del lideratde per unes ordanitzacions iqualitaries i éti-
ques»,; «El repte de la igualtat en les ordanitzacions», elaborat per 'associacié 50a50,
i la «Recomanacié d'impuls de la igualtat efectiva entre homes i dones com a politica
metropolitana de bon govern», de ’Agéncia de Transparéncia.

Sara Berbel, Maria Teixidor i Natza Farré reflexionen, des dels «Fars», entorn d’idees
relacionades amb l'aplicaci6 practica de les politiques d’igualtat de génere i de preven-
ci6 de la discriminacio de les dones. Com sempre, la revista inclou diverses instantanies
del paisatde metropolita captades pel reconegut fotograf Kim Manresa i il-lustracions
sobre el feminisme, amb la particular mirada de 'opinador drafic Jordi Dur6.
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