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Presentacio

L'Institut Catala de les Dones ha assumit el compromis d'impulsar la
transversalitat de les politiques de dones a tots els ambits de I'’Administracio
de la Generalitat i el de donar suport, alhora, a I'’Administracié local, per tal
gue també els mateixos ajuntaments, o els consells comarcals, desenvolupin
0 avancin en aquestes politiques.

La proximitat de les administracions locals a la ciutadania, les converteixen en
les institucions clau per atendre les necessitats basiques de dones i homes,
cosa gue els confereix un elevat protagonisme com a motor i garant del
benestar social a I'interior del municipi. Per aquest motiu, les iniciatives
municipals tenen un paper decisiu i, des de fa ja uns anys, alguns ajuntaments
s'han implicat en solucions innovadores, per tal d'atendre les necessitats de les
dones i crear els mecanismes politics necessaris perqué siguin considerats
ciutadanes de ple dret en tots els ambits de la vida col-lectiva.

Tot i que la promocié de les politiques de dones adrecades a la ciutadania és
un factor clau en I'avenc cap a un nou pacte social entre dones i homes,
amb aixo no n'hi ha prou per aconseguir canvis socials reals. Els ens locals
han de ser institucions exemplars i han d’assolir una igualtat real pel que fa
a les seves politiques de gesti6 interna, als processos administratius i a la
cultura institucional. La fita és aconseguir que hi hagi un assentament de les
bases per construir un nou contracte social. Hem de tenir en compte que la
influencia del discurs de les dones en els espais publics i politics és,
possiblement, una de les caracteristiques més importants d’aquest nou segle.

Els ens locals, pioners pel que fa a politiques de dones, necessiten també
una autoavaluacié que els permeti coordinar el funcionament intern i la
imatge publica que projecten. Si bé és cert que als ens locals ens trobem
amb una aparent equivaléncia retributiva i uns horaris continuats que creen
una percepcio d'igualtat, la realitat ens mostra llocs de direccid ocupats
majoritariament per homes i pocs carrecs electes en mans de dones. Aixi
doncs, als ens locals es donen situacions de discriminacié indirecta, dificils de
detectar i que només es visibilitzaran mitjancant una analisi de la situacio de
I'organitzacio, moment en que sortira a la llum el pes de I'imaginari social
que fa que les dones assumim encara la major part de les carregues
domestiques i dels treballs de cura i atencié, i que no hi hagi una presencia
equilibrada de dones i homes en els drgans de consulta i de presa de
decisions.
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Es fa imprescindible, doncs, impulsar un sequit de politiques a curt i a llarg
termini i actuar des d'un vessant qualitatiu i quantitatiu, per tal d’aconseguir
que les estratégies internes dels ens locals impliquin tot el personal que hi
treballa, dones i homes. 'aplicacié de politiques a favor de la igualtat
d’oportunitats tindra com a conseqiiéncia una major motivacié i compromis
de tot el personal i, d'aquesta manera, s'aconseguira una major efectivitat i
eficacia en I'aplicacié dels plans i politiques dels ens locals. | no tan sols aixo,
sind que lI'increment de la presencia de les dones en llocs directius i de
representativitat és un element fonamental a I'hora d’assolir aguest nou
concepte de ciutadania basada en la diversitat i en el pluralisme, en la qual
es reconegui i es doni valor a I'experiencia de les dones.

Entre les politiqgues que han de dur els ens locals a assolir una igualtat real,
destaquem l'aplicacié de plans d'igualtat dins els ajuntaments, ja que s'ha
demostrat que és un instrument imprescindible per superar tots els obstacles
gue les dones encara troben en el desenvolupament professional.

L'elaboracié i publicacié d'aquesta GUIA té I'objectiu de facilitar als ens
locals una eina practica i operativa que posi a I'abast i possibiliti la
introduccié de I'analisi de les qliestions de genere en totes les esferes
internes d'aquestes institucions, incorporant els plans d’igualtat
d’oportunitats en els seus mecanismes de funcionament. Aquests plans han
de tractar temes tan diversos com la formacié interna, la revisié dels criteris
de seleccio, I'analisi de I'accés a llocs de direccio i I'eradicacio del llenguatge
sexista, entre d'altres. Aquesta GUIA pretén ser una eina practica i util per
implementar mecanismes que garanteixin una gestié quotidiana en igualtat
d’'oportunitats que, al seu torn, haura de permetre el ple reconeixement de
les dones a tots els nivells de I'organitzacio.

Marta Selva Masoliver

Presidenta



Introduccié

Aquesta Guia ha estat elaborada pel Grup de Recerca d'Igualtat d’Oportunitats en
I’Arquitectura, la Ciéncia i la Tecnologia (GIOPACT) de la Universitat Politécnica de
Catalunya per encarrec de I'Institut Catala de les Dones.

La Guia pretén ser un instrument d'ajut als ajuntaments en el disseny i la implanta-
ci6 d'un pla d'igualtat d'oportunitats entre les dones i els homes que hi treballen,
tot proporcionant una metodologia, un model de diagnosi i unes recomanacions
per tenir en compte en tot el procés.

El cami cap a la igualtat i I'equitat de génere és llarg. Des de fa anys les administra-
cions locals han estat pioneres en la implantacié de mesures per assolir la igualtat
real entre dones i homes, entre ciutadans i ciutadanes, pero, malgrat els avencos
en el nivell de sensibilitzacié de la societat, en el desenvolupament de normatives
legals i dels esforcos de les diferents administracions i institucions, continuen exis-
tint estereotips i barreres que dificulten o limiten la plena participacié de les dones,
en igualtat de condicions que els homes, en I'esfera politica, laboral, social i cultu-
ral i, en aquest marc, la situacié de les dones que treballen en els ajuntaments no
és una excepcio.

Els ajuntaments han estat dinamics en la realitzacié de politiques de génere adreca-
des a la ciutadania i a les entitats i institucions localitzades en el seu municipi. Perd
també han de promoure i treballar per aconseguir la igualtat internament, incorpo-
rant la perspectiva de génere en les seves politiques internes de gesti, en els
processos organitzatius i en la cultura institucional.

Alguns tipus de tracte discriminatori, com la discriminacio retributiva de les dones,
es produeixen basicament en les empreses privades. Tanmateix, es detecten discri-
minacions en l'accés, la promocié i la representacioé de les dones en els organs de
decisio tant en les empreses privades com en les organitzacions publiques.

Les discriminacions directes que es produeixen en algunes organitzacions sén rela-
tivament senzilles de detectar i d’eliminar per negociacié o per via judicial. Pero
sovint les discriminacions sén indirectes, més dificils de detectar i de corregir.
Aparentment els homes i les dones tenen les mateixes possibilitats i condicions,
pero a la practica les condicions sén desfavorables per a les dones.

Només el desenvolupament d‘una politica d'igualtat d’oportunitats i de la implan-
tacié d'un pla d'accié permetran detectar aquestes situacions de discriminacié i de
desavantatge i compensar o eliminar les barreres que impedeixen i dificulten que
les dones desenvolupin la seva trajectoria professional en igualtat d’oportunitats
gue els homes.
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Aquesta Guia s'estructura en diversos capitols. En el primer capitol es presenten els
avantatges de I'equitat per a un ajuntament o les raons per promoure la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes que treballen a la institucié. En el segon capi-
tol s’explica el procés de disseny i d'implantacié d'un pla d’igualtat d’oportunitats
amb una presentacié de cada una de les fases del procés.

El tercer capitol esta dedicat a la fase de diagnosi i es proposa un model d’'indica-
dors per analitzar la situacio de partida, la metodologia a seguir per fer la diagnosi
i 'explicacio de les fonts d’informacié i les técniques per obtenir les dades.

El quart capitol esta destinat a explicar com dissenyar, implantar i avaluar el pla
d’'accié per eliminar les discriminacions detectades en la fase de diagnosi o per
suprimir els obstacles detectats per a la igualtat d'oportunitats amb exemples i
recomanacions.

Al final de la Guia hi ha un recull de la normativa legal existent i un glossari on es
poden trobar les definicions dels principals conceptes en matéria d’igualtat d'opor-
tunitats.



1. Avantatges de I'’equitat per a un ajuntament

Els ajuntaments per la tasca que els és assignada i que en molt casos han complert
abastament, sén un referent pel que fa a les politiques a favor de les dones i de la
igualtat que han practicat i practiquen en diferents ambits de I'activitat ciutadana.
D’enca I'existencia d'ajuntaments democratics, aquests han assumit i han suplert
les prestacions que els organismes responsables no recollien i que eren indispensa-
bles per a les dones, com van ser els centres d’atencié a la dona i d'informacié
sexual en el seu moment.

També els ajuntaments han assumit durant anys altres serveis que tot i que no sén
d’'atenci6 directa a les dones, sens dubte beneficien la situacid de dona cuidadora,
com és el cas de les guarderies i de les llars d'infants o, més recentment, dels
centres de dia i dels casals d'avis.

Perd els ajuntaments que han estat pioners en els serveis a les dones i que continuen
sent-ho quan avui assumeixen i potencien els centres d'atencié a la dona per oferir
informacié i assessorament a tots els problemes de les dones relacionats amb el
genere, molt poques vegades s’han plantejat si la seva realitat i la seva imatge
publica responen al discurs d’igualtat d’oportunitats que fomenten amb politiques
concretes; o si les dones que treballen a la institucié gaudeixen de la mateixa equi-
tat que defensen en programes especifics cap a les dones del municipi. Es podria
donar el cas que dones de I'’Administracié local que treballen en programes ciuta-
dans d’'igualtat d’oportunitats, no en gaudissin al seu lloc de treball.

Aquest buit en la practica del dia a dia en alguns ajuntaments o a les empreses i
organismes que en depenen, no deixa de ser contradictori amb un debat obert a la
societat que porta fins i tot a I’Administracié de I'Estat a buscar mesures per
compensar i per facilitar la presencia de dones en les llistes electorals dels partits
politics que han de governar aquests mateixos ajuntaments i que han de practicar
les politiques antidiscriminatories envers la ciutadania.

Possiblement aix0 ha estat aixi perqué a I’Administracié, en aquest cas la local, no
hi ha discriminacié econdmica en el mateix lloc de treball i perqué la jornada en
horari continu facilita la incorporacié de la dona al treball municipal. Pero, tot i
aquest marc de referéncia, a falta de dades concretes, la realitat apunta que els
llocs de direccié de I’Administracid municipal estan majoritariament en mans d’ho-
mes i no de dones, quan en les tasques administratives i menys qualificades hi ha
una gran majoria de dones. El mateix passa amb els carrecs electes, on s'esta lluny
de la paritat en la composicié dels ajuntaments i en les juntes de govern; a més, les
responsabilitats de les regidores es concentren freqlientment en els serveis a les
persones: educacié, serveis socials, sanitat, turisme, formacié, cultura, festes, etc.,
i reprodueix la feminitzacié que hi ha a moltes professions.!
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2 La Llei 7/1985 de 2 d'abril,
reguladora de les bases del
regim local (BOE 301, de 17
de desembre de 2003), en el
titol Il, capitol Ill, article 28,
afirma: “Els municipis poden
realitzar activitats
complementaries de les
mateixes administracions
publiques i, en particular, les
relatives a I'educacié, la
cultura, la promocio de la
dona, I'habitatge, la sanitat i
la proteccié del medi
ambient.”

El Decret legislatiu 2/2003, de
28 d'abril, pel qual s'aprova el
Text refés de la Llei municipal i
de régim local de Catalunya
(DOGC num. 3887, de 20 de
maig), en l'article 71,
Activitats complementaries,
diu: “71.1 Per a la gesti6 dels
seus interessos, el municipi
també pot exercir activitats
complementaries de les
propies d'altres
administracions publiques i, en
particular, les relatives a: c) La
promocié de la dona.”

Les discriminacions per ra¢ de génere existeixen en la majoria de col-lectivitats,
encara gue no sempre se'n tingui consciéncia i els ajuntaments no en sén una
excepcid. La discriminacié quan és visible es combat mitjancant lleis i normatives
que intenten defensar totes les persones per igual, perd moltes vegades la discrimi-
nacié és invisible, unes vegades per falta de sensibilitat de qui discrimina i per resig-
nacié de la persona discriminada, d'altres perqué la discriminacié s'amaga sota
formes subtils, en processos que en aparenca semblen neutres perd que acaben
produint un resultat negatiu i perjudicial sobre un col-lectiu. En aquests darrers
casos, el més habitual és que ni la persona que discrimina ni la que és discriminada
en siguin conscients.

La falta de discriminacié dins dels ajuntaments no és condicio suficient ni garantia que
hi hagi igualtat d’oportunitats real entre dones i homes. Els obstacles que historica-
ment han impedit a les dones gaudir de les mateixes oportunitats que els homes, les
posa en una situacié de partida més desfavorable. La diferéncia de rol que la societat
imposa a cada un dels sexes, el major pes en la responsabilitat sobre les carregues
familiars i domeéstiques i la interrupcié de la vida laboral per raons reproductives en
determinades etapes de la vida de les dones, constitueixen factors clau a I’hora d'es-
collir i de desenvolupar la carrera professional de les dones i, en definitiva, son obsta-
cles a la igualtat d’oportunitats en el mén laboral, també a I'’Administracio.

'ajuntament, igual que qualsevol altra organitzacio, ha de reflexionar sobre tots
aquests aspectes, sobre per qué cal dur a terme un pla d’igualtat d’oportunitats en
el seu si, quins sén els problemes que la falta d’equitat ocasiona i com resoldre’ls.
Naturalment, també ha de pensar en els avantatges que I'equitat li comportara i,
de la mateixa manera, el personal ha de valorar com a positives per a tots, dones i
homes, les millores a favor de la igualtat d’oportunitats.

En aquest capitol es donen els principals arguments que I'ajuntament i el personal
gue hi presta els seus serveis haurien de considerar per tal de conduir la institucid
cap a la igualtat d'oportunitats real entre les dones i els homes que hi treballen, a
més a més de contribuir a la promocié de la igualtat d'oportunitats entre les dones
i els homes del col-lectiu ciutada pel qual treballen.

1.1. La coheréncia de les politiques publiques a favor de les dones
amb les politiques internes a favor de la igualtat d’oportunitats

Una de les primeres raons que cal donar a favor de la igualtat d’oportunitats en un
ajuntament, és la de la coheréncia entre el discurs intern i el discurs extern de la
institucié. Els ajuntaments, com abans s’ha remarcat, han estat la primera de les
administracions que fent Us de la llei,? i han implantat politiques a favor de les
dones, de totes les dones que utilitzen o viuen al municipi.

Un ajuntament que treballa i ofereix serveis a favor de les dones perqué reconeix
una discriminacio que cal superar, s'ha de plantejar com afecta la discriminacié les
dones que treballen a I'ajuntament o en altres serveis de I’Administracio.

Un ajuntament no pot pensar que esta al marge de condicionaments socials, histo-
rics, politics o legals que tant condicionen la vida de les dones i ha de prendre
mesures perqué les dones que treballen fent possibles els serveis a la ciutadania
puguin saber quina és la seva situacié en el treball i si realment disposen de les
mateixes d'oportunitats que els seus companys de feina.



1.2. El compliment de la legislacié vigent, més enlla del redactat de
les lleis

Ningu no posa en dubte el compliment de la legalitat laboral vigent en el mén de
I’Administracié local. No sols les persones que tenen la responsabilitat politica
tenen interés a prendre els acords en el marc de les lleis laborals, sind que a més a
més els municipis disposen d'un cos de persones funcionaries que vetllen pel seu
compliment. També les organitzacions sindicals fan un seguiment dels acords
presos i n'exigeixen el compliment.

Aquesta realitat ve reforcada per la transparéncia de les decisions municipals que
es prenen mitjancant acords, moltes vegades publics, en el Ple de I'ajuntament, o
almenys es prenen amb el coneixement d'una gran part dels regidors i de les regi-
dores del consistori, en la Junta de Govern local.

Darrerament s'ha publicat normativa antidiscriminatoria® i mesures favorables per a
la compatibilitat entre el treball i la vida personal i familiar. Concretament, el Parla-
ment de Catalunya ha aprovat una llei sobre conciliacié de la vida personal, familiar
i laboral del personal al servei de les administracions publiques de Catalunya.* Espe-
cialment significativa és la proposta del Ministeri de Treball i Afers Socials (MTAS)>
gue ha ofert a debat en forma de projecte de llei un seguit de mesures concretes i
innovadores en el mén de I'empresa. | encara que la normativa no cita expressament
les administracions cal preveure que, si afecta les empreses, les administracions no
en quedaran al marge, i més quan la normativa preveu que les empreses que
compleixin una serie de parametres a favor de la igualtat d’oportunitats de les dones
es poden veure afavorides en el moment de fer contractes amb I’Administracié.®

1.3. L'augment de la motivacié i del compromis amb el treball

La percepcié de discriminacié i de tracte desigual produeix sobre la persona un
sentiment d'insatisfaccié i de desmotivacio que repercuteix en el seu comportament
i rendiment. El compromis de I'ajuntament amb I'equitat i la implantacié d'un pla
d’igualtat d’oportunitats en el si de I'organitzacié, no només pot evitar aquestes
situacions sind que pot esdevenir una manera d'‘augmentar la motivacié de les
persones i, d'aquesta manera, el seu compromis amb el treball i el seu desenvolu-
pament. Aquesta situacié pot portar a disminuir els riscos d'accidents i a la millora
de la salut laboral de tot el col-lectiu funcionarial i laboral de I'ajuntament.

El treball a favor de la igualtat, a curt termini, ha de repercutir en una millora de la
situacio de les dones dins I'ajuntament. Aquestes millores es poden manifestar en
una major preséncia de dones en llocs de direccio i en la corresponent equiparacié
salarial o en una flexibilitat en els horaris de dones i d’homes que beneficii sobre-
tot les dones, que sén les que encara avui assumeixen la major part de les tasques
domestiques. En definitiva les mesures d’equitat en un ajuntament creen unes
expectatives que, almenys en un primer moment, motiven, sobretot, el col-lectiu de
dones. Milloren la qualitat del seu treball ja que faciliten les condicions en que
aquest es desenvolupa.

Perd les mesures d’igualtat també beneficien els homes treballadors municipals, ja
gue un bon ambient de treball ajuda tot el col-lectiu i si les persones que tenen els
llocs de responsabilitat son les més capacitades, independentment del seu sexe,
beneficia tota la linia de comandament i també les persones que tenen al seu carrec.
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5 Projecte de llei organica per
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i homes (Ministeri de Treball i
Afers Socials [MTAS]).

6 El projecte, citat
anteriorment, preveu que les
empreses que disposin del
distintiu d'Empresa model en
igualtat que donara el mateix
MTAS puguin utilitzar-lo en la
seva publicitat i tinguin una
série d'avantatges en el
moment de rebre subvencions
o de contractar amb
I"Administracio.



Els homes també sén beneficiaris d’aquestes mesures d’equitat, ja que en una orga-
nitzacio, quan s'acorda assolir un avantatge que faciliti la conciliacié de la vida labo-
ral i la personal, aquest avantatge és per a tothom. La practica ha de demostrar
molt aviat a tots els col-lectius els avantatges de treballar en un ajuntament que
promou la igualtat d'oportunitats, i aquests avantatges han de repercutir en un
compromis més gran amb el treball realitzat.

1.4.Millorar la qualitat dels serveis publics aprofitant el potencial i les
capacitats de tot el personal

L'Administracié local moltes vegades funciona com una gran, mitjana o petita
empresa que dona serveis molt variats a la ciutadania. L'eficacia de I'ajuntament es
mesura en benestar per a la ciutadania, el que fa que I'obtencio de resultats posi-
tius repercuteixi en la vida diaria de centenars o de milers de persones.

Bona part de I'’Administracié municipal déna serveis directes a les persones —ja sigui
en el terreny técnic (lliceéncies, tramitacions, etc.), o en el terreny personal (habi-
tatge subvencionat, beques de menjador escolar, ajut domiciliari a la gent gran,
etc.)-, que fa del tot indispensable motivar i consolidar la implicacié de les treballa-
dores i dels treballadors en la millora de la qualitat del servei, d'acord amb el seu
nivell de responsabilitat i de compromis.

L'ajuntament, com a col-lectiu prestador de serveis, ha de saber aprofitar al maxim
el potencial i el talent del personal, i aixd sols es pot fer si totes les persones, dones
i homes, tenen garantida una situacié d’igualtat d’oportunitats.

Les empreses ja han descobert la importancia d’atraure, de retenir i de desenvolu-
par uns recursos humans altament capacitats i implicats en la missié i en els objec-
tius de l'organitzacio, ja que la creativitat i la motivacié d’aquestes persones son
uns dels factors cabdals per assolir alts nivells d'innovacié, de qualitat i de satisfac-
Ci6 de les persones implicades. Els ajuntaments no poden restar al marge d’aquesta
realitat i, si es volen convertir en ocupadors atractius, si volen atraure personal alta-
ment qualificat que sapiga utilitzar el coneixement i transmetre la creativitat i
I'energia a totes les seves tasques, han d’oferir un marc en qué totes les persones
se sentin comodes i puguin desenvolupar la seva capacitat a tots els nivells.

Avui, per a I’Administracié municipal és indispensable saber utilitzar tot el potencial
de les persones que treballen en els diferents departaments de I’Administracio per
assolir una alta qualitat dels serveis oferts a la ciutadania. | aquesta qualitat només
és possible si el personal funcionari i laboral esta sensibilitzat en temes de genere,
si sap analitzar cada una de les demandes i situacions des de la perspectiva de
génere.

Les persones responsables de I'ajuntament han de vetllar i han de posar els meca-
nismes perqué no hi hagi obstacles ni limitacions al desenvolupament professional
de cap dels seus membres ni col-lectius. Sols aleshores es poden aprofitar el poten-
cial i les capacitats de tot el personal. En un col-lectiu on una gran majoria de
serveis sén a les persones o es desenvolupen de cara al public, és especialment
important que el personal que els presta se senti especialment motivat, que tingui
interioritzats els principis d'igualtat d'oportunitats i que visqui la seva prestacié amb
coherencia entre el discurs que fa cap a la ciutadania i el discurs i la practica que
rep des de dins de I'ajuntament.



1.5. La diversitat com a font d’enriquiment

Els interessos, les necessitats, les experiéncies i les habilitats de les dones i dels homes
son diversos i, alhora, complementaris. La creacié d’equips de treball, de resolucid
de problemes, de projectes i de presa de decisions amb una participacié equilibrada
de persones d’ambdos sexes, pot ser altament enriquidora per al treball municipal.

Aquests col-lectius equilibrats de persones que segurament coneixen aspectes diver-
sos del poble o de la ciutat, poden trobar maneres diferents d'afrontar un problema,
aplicacions variades i solucions noves que donin sortida a una situacié imprevista. Els
homes i les dones, treballant junts, poden trobar perspectives diferents d’analisi que
enriqueixin les persones que hi participen i a la mateixa tasca municipal.

D’altra banda, si hi ha estudis que afirmen que l'estil de lideratge propi de les
dones, més comunicatiu i participatiu, d'intel-ligéncia emocional i de treball en
equip, és el més adequat per a les empreses d’avui dia que, tot allunyant-se de la
tradicional estructura piramidal i jerarquica, tendeixen cap a estructures organitza-
tives més horitzontals, creiem que aquest estil també ha de ser avantatjés per a les
institucions en general i per als ajuntaments en particular.

Cal tenir en compte també que un ajuntament no només ha de gestionar la diver-
sitat aqui descrita, sind que cada vegada més ha de gestionar la diversitat d'altres
col-lectius: personal que prové d'altres paisos, amb altres cultures i amb maneres de
treballar diferents, i aquests criteris oberts i innovadors han de beneficiar tant les
persones que gestionen com les persones gestionades en cada situacio.

1.6. Consolidar la cultura d’igualtat en el si de I'ajuntament

L'Administracid municipal ha de poder ser una institucié en qué s’emmirallin la
ciutadania, les entitats i les empreses locals per aconseguir alld que les lleis i les
normatives aniran exigint i que no és res més que el conjunt de valors, simbols,
creences i pautes de comportament, compartits pels seus membres, que determi-
nen un estil de direccié vers el personal i de tracte entre companys i companyes de
treball i que repercuteix favorablement en el tracte amb I'exterior i en la qualitat
dels serveis oferts. Per aix0 cal el compromis de tots els col-lectius que formen un
ajuntament a favor de la igualtat d’oportunitats, a fi d’aconseguir un ambient
comode i agradable que permeti a tothom treballar amb les millors condicions.

La igualtat d’oportunitats i la no-existéncia de discriminacié en una institucié munici-
pal, sén indispensables per consolidar una cultura d'ajuntament i de poble o ciutat,
si és possible. Un projecte comu de servei cap a la ciutadania amb politiques a favor
de la igualtat d'oportunitats ha d'implicar necessariament tot el col-lectiu de perso-
nes responsables politiques i técniques, i tot el personal funcionarial i laboral que
presta els seus serveis en I'ajuntament. Per aixo, cal que des de la institucié s'apliquin
les premisses necessaries per afavorir el desenvolupament correcte de tot el col-lectiu.

1.7. Tenir cura de la imatge institucional de I'ajuntament
Sovint la imatge d'un ajuntament és la imatge d’un municipi, de la mateixa manera

que la imatge del municipi es reflecteix en I'ajuntament. Els pobles i les ciutats sén
diversos, hi conviuen dones i homes, i encara que les pautes d'Us de I'espai public
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no és igual per a ambdds sexes, si que és veritat que una imatge fixa del municipi
la imaginem amb homes i dones que la comparteixen.

En certs llocs i en certs ambients, ja no és assumible comptar sols amb persones de
sexe masculi perqué d'aquesta manera es déna una imatge retrograda i restrictiva
gue, conscientment o inconscientment, allunya certs col-lectius i fa que moltes
persones no s'hi sentin comodes.

Es pot millorar la imatge institucional, incorporant a tots els nivells i a tots els orga-
nismes que depenen de I’Administracié municipal persones d’ambdos sexes. Aixo
pot contribuir a millorar les relacions de I'ajuntament amb la ciutadania, pot crear
sinergies i pot comportar un increment de contactes i relacions amb alguns
col-lectius.

A més, pot contribuir a millorar les relacions de I’Administracié local amb les empre-
ses del municipi en general i en particular amb les empreses concessionaries i adjudi-
cataries que, en compliment de la normativa vigent, han implantat plans d’igualtat
d’oportunitats i que esperen trobar com a interlocutora una administracié que, com
a minim, hagi fet el mateix esfor¢ que les empreses privades en aquesta direccio.

Encara que el motiu principal per iniciar la implantacié d'un pla d'igualtat d’opor-
tunitats no ha de ser una questio d'imatge, apostar per I'equitat pot ajudar a I'ajun-
tament a consolidar la imatge d’Administraci® moderna, innovadora i que esta al
costat de les empreses més avancades en el terreny de la igualtat. A més a més,
ddéna exemple a la ciutadania i contribueix a sensibilitzar les persones que poden
confiar molt més en les seves politiques ciutadanes en aquesta direccio.

També cal tenir en compte que un ajuntament amb bona imatge fa que moltes
persones estiguin interessades a entrar a treballar en els seus serveis i aixi I’Admi-
nistracio local pot escollir entre les persones més qualificades per a cada una de les
tasques. Un ajuntament ha d’aspirar a ser modern, innovador, étic, just, obert,
eficient i participatiu, i aixo sera possible si té la millor plantilla, la més preparada,
motivada i compromesa, formada per persones que senten un cert orgull per
pertanyer a I’Administracio local en qlestié. I, logicament, una bona imatge també
fa que la ciutadania estigui interessada en la continuitat de I'equip que governa el
poble o la ciutat i aixi ho demostri en les conteses electorals.

1.8. Resum

La taula 1.1 inclou un resum dels avantatges principals que I'equitat pot compor-
tar tant per a I'ajuntament com per a la ciutadania receptora dels seus serveis.

Taula 1.1.  Avantatges de I'equitat

Augmenta la credibilitat amb la coheréncia entre el discurs al municipi i la practica interna

Compliment de la legislacié vigent

Millora de I'ambient de treball i de les relacions laborals

Millora de la salut laboral

Augment de la motivacio i el compromis en el treball

Millora de la satisfaccié del personal

Millora de la qualitat de vida de les treballadores i dels treballadors (conciliacio de la vida
personal, familiar i laboral)

Disminucié d’accidents laborals

Disminucié de I'absentisme i de la rotacié de personal



Augment de la confianca entre I'’Administracié i les persones administrades

Millora de I'eficiéncia en la linia de comandament

Millora de la gestio (estil de lideratge de les dones)

Millora de la qualitat dels serveis prestats

Millora del tracte amb la ciutadania, les entitats i les empreses del municipi

Millora de les relacions de I’Administracié amb les empreses concessionaries i adjudicataries

Millora de la qualitat i de les capacitats del personal

Millora de la imatge institucional de I'ajuntament i dels organismes dependents, com a servei
public

Enriquiment de I'organitzaci6 amb persones motivades i preparades

Per tots aquests motius, és indispensable que els ajuntaments disposin d'un pla
d’igualtat d’oportunitats, basat en aquestes o en altres motivacions que ell decideixi
i que el col-lectiu de treballadors i de treballadores comparteixi, d'acord amb la
normativa vigent en cada moment.

El pla d'igualtat d’oportunitats ajuda I'ajuntament a complir les seves obligacions
en benefici de les treballadores i dels treballadors, i sobretot ajuda el mateix ajun-
tament com a institucié a disposar de personal preparat per donar els millors serveis
a la ciutadania.
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2. Procés de disseny i d'implantacié d'un pla
d’igualtat d’oportunitats en un ajuntament

2.1. Introduccio

Un pla d'igualtat d’oportunitats en un ajuntament és una estrategia destinada a asso-
lir la igualtat real entre dones i homes en el treball municipal, eliminant estereotips,
actituds i obstacles que dificulten a les dones accedir a determinades professions i
llocs de treball en igualtat de condicions que els homes. El pla d’igualtat d’oportuni-
tats ha de promoure mesures que afavoreixin la incorporacio, la permanéncia i el
desenvolupament de la carrera professional de les persones, i obtenir una participa-
ci6 equilibrada de dones i homes en tots els llocs de treball i en tots els nivells de
responsabilitat.

El pla d'igualtat d'oportunitats es planteja a llarg termini i requereix la definicio
de plans d'accié per horitzons temporals concrets (de dos a tres anys) que s'ani-
ran succeint de forma consecutiva. Per a cada un d'aquests horitzons temporals,
s’han de definir uns objectius especifics i mesurables i un conjunt d’accions a
realitzar.

A mesura que els objectius especifics es van assolint, es va revisant el pla i es van
proposant de manera progressiva nous objectius i accions per als periodes succes-
sius. El pla acaba quan s’assoleix la igualtat real entre dones i homes i la perspec-
tiva de génere s'incorpora a l'estratégia de la institucio, en totes les decisions i les
accions i, logicament, aquesta assumpcié es tradueix en el treball al municipi i cap
a les dones.

En aquest capitol s'expliquen les diferents fases que s’han de desenvolupar per
posar en marxa un pla d’igualtat d'oportunitats en un ajuntament. En |'apartat
seglUent es descriu cada una de les tasques que s’han de dur a terme per dissenyar
i implantar un pla d’igualtat. En el darrer apartat es descriu el paper dels regidors i
de les regidores que formen la direccié politica de I'ajuntament i dels carrecs de més
responsabilitat que formen la direccié técnica, de les persones que representen els
treballadors i les treballadores i de tot el personal de I'ajuntament per garantir I'éxit
en el desenvolupament del pla.

2.2. Diferents fases d'un pla d’igualtat d’oportunitats
Per portar a terme un pla d’igualtat d’oportunitats s’ha de desenvolupar un procés

gue consta de tres fases principals: iniciativa, disseny i implantacié, segons mostra
la figura 2.1.
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Cada una d'aquestes fases es pot subdividir en diverses tasques, segons mostra la
figura 2.2.

La fase 1 correspon al moment en qué es pren la iniciativa i la direccié politica de
I'ajuntament pren el compromis de posar en marxa un pla d’igualtat d’oportunitats
i s'acorda iniciar la diagnosi de la situacié de partida i la designacié de responsables
de preparar i posar en marxa el pla.

La fase 2, de disseny, comprén la definicié de la politica d'igualtat d'oportunitats, dels
objectius i del pla d'accié amb I'assignacio de recursos necessaris per al seu desenvo-
lupament, i la difusio de la politica d'igualtat de I'ajuntament i del pla d'accié.

La fase 3, d'implantacid, comprén I'execucié i el sequiment de les accions, i |'ava-
luacié del pla, dels seus resultats i del grau d'assoliment dels objectius.

18 M Guia per al disseny i per a la implantacié d'un pla d’igualtat d’oportunitats als ajuntaments



La figura 2.2 també il-lustra que aquestes diverses tasques no han d’executar-se
necessariament de manera sequencial i sempre en el mateix ordre en tots els ajun-
taments on es posi en marxa un pla d’igualtat d'oportunitats.

Aixi, per exemple, la iniciativa d’iniciar un pla d’igualtat d’oportunitats i el compro-
mis de les persones responsables de I'ajuntament pot ser conseqieéncia dels proble-
mes detectats i de les situacions de discriminacié que han aflorat en una diagnosi
interna previa.

Fins i tot algunes de les etapes de cada fase es poden anar realitzant paral-lelament
segons les necessitats i la situacio de partida de cada ajuntament. Per exemple, és
possible que I'etapa de diagnosi requereixi molt de temps i es comenci a realitzar
la fase de disseny abans que s'hagin obtingut les dades de tots els indicadors previs-
tos per fer el diagnostic, perd es tingui prou informacié per comencar a definir la
politica. També, en el cas de detectar situacions de discriminacié, cal actuar com
més aviat millor engegant les accions correctores corresponents.

Per tal de representar la naturalesa dinamica d'un pla d’igualtat d’oportunitats, la
fase d'avaluacio permet realimentar el procés i fa necessaria una nova diagnosi per
avaluar la millora de la situacié i el grau d'assoliment dels objectius definits en el
pla i iniciar una nova fase de disseny d’'un pla d'acci¢ per al periode segient.

En els apartats seglients es descriuen cada una de les tasques que formen part del
procés de desenvolupament d’un pla d'igualtat d’oportunitats.

2.2.1. Iniciativa
Es poden trobar diversos factors que actuin de motor o de desencadenant del
procés per portar a terme un pla d'igualtat d’oportunitats.

Alguns d'aquests factors poden ser externs, derivats de normativa legal que pugui
obligar totes les administracions a aplicar certes mesures per la igualtat. També pot
passar que les regidores i els regidors, que tenen la responsabilitat politica d'un
ajuntament, estiguin interessats a disposar d'un pla d’igualtat en la linia d'algun
dels arguments que se citaven en el capitol anterior: la coheréncia, la imatge de la
institucié i el benestar de les persones que hi treballen.

Els ajuntaments, com ja passa amb les empreses, haurien de poder obtenir un
distintiu de I’Administracié competent quan destaquin per I'aplicacié de politiques
d’igualtat de tracte i d’oportunitats amb el seu personal; distintiu que podrien utilit-
zar en la seva documentacié i amb finalitats informatives i publicitaries. Aquest
distintiu podria servir d'incentiu i d’estimul per als ajuntaments i seria motiu d'or-
gull per als homes i les dones del municipi.

Un altre factor que ben segur actuara de desencadenant per afavorir que els ajun-
taments comencin a preparar el seu pla d’igualtat d'oportunitats, sera I'existéncia
d’una normativa, en fase de projecte, que obligara les empreses d'una certa dimen-
sié a tenir definida una politica d'igualtat d’oportunitats i a disposar d’una persona
responsable dins de I'organitzacio per portar-lo a terme.”

També I'existencia d’un conveni col-lectiu on es reculli el compromis de I’Admi-
nistracio de promoure politiques a favor de la igualtat d'oportunitats i a implan-
tar determinades accions positives pot servir com a element desencadenant del
proces.
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8 Ajuntament de Barcelona
(2006). “Recull de bones
practiques”, p. 23 i 30.

Altres factors poden ser interns. La iniciativa pot provenir de la mateixa direccio
politica de I'ajuntament o de la representacio sindical dels treballadors i de les
treballadores a partir de la deteccio de clars indicis de discriminacié i de desequi-
libris en la proporcio i en la representativitat de les dones en els diferents llocs i
nivells organitzatius. També la direccié politica de I'ajuntament pot prendre la
iniciativa de posar en marxa un pla d'igualtat fruit del seu clar compromis d'apli-
car criteris étics i de responsabilitat social tant en la gestié externa com en la
interna. En aquests darrers casos, és molt possible que la iniciativa sorgeixi de la
persona o de les persones que tinguin responsabilitats politiques o tecniques d’alt
nivell en programes o en ambits dedicats especificament a les politiques ciutada-
nes a favor de les dones.

En altres casos la iniciativa pot ser d'un grup de treballadores i de treballadors,
sensibilitzats contra la discriminacié, que actua com a grup promotor i fa una tasca
de sensibilitzacio fins aconseguir el convenciment de la direccié politica de la insti-
tucio.

2.2.2. Compromis de la institucié

Una vegada la direccié politica i técnica de I'ajuntament decideix posar en marxa
un pla d'igualtat d'oportunitats, s'ha de fer public aguest compromis comunicant
aquesta decisié a tot el personal funcionari i laboral de la institucié i de les empre-
ses i entitats consorciades. També seria convenient donar-ne compte al Ple de
I'ajuntament, com a maxim organ de decisié de la institucio.

Cal que aquest compromis es reculli per escrit en algun tipus de document on
quedi constancia de la voluntat de treballar per una igualtat d’oportunitats real
entre dones i homes i de la decisié de posar en marxa un pla d'igualtat d’opor-
tunitats. Aquest compromis es pot comunicar a tot el personal mitjancant un
comunicat intern utilitzant els canals habituals si ja existeixen (full informatiu,
panells, notes de la direccio, etc.) i també la intranet o els mitjans que es cregui
meés convenient.

A més a més, |'ajuntament ha de designar la persona responsable o les persones
responsables d'impulsar i de fer el seguiment de tot el procés per posar en marxa
un pla d'igualtat. Els ajuntaments grans i mitjans poden tendir a delegar aquesta
responsabilitat en un equip interdepartamental, encara que també pot recaure en
una sola persona. Els ajuntaments petits poden designar una persona a qui, entre
d'altres tasques, se li encomana aquest tema. Normalment el departament que
actua de lider és directament la gerencia si n'hi ha, o el departament o la persona
que porta els recursos humans o la imatge corporativa.®

En la mesura que sigui possible i que la dimensi¢ de la institucid ho permeti, es
recomana crear la figura d'agent per a la igualtat d'oportunitats, que sera la
persona encarregada de liderar el procés de diagnosi i d'analisi de la realitat i del
disseny, del desenvolupament i de I'avaluacié del pla d'accié. També es recomana
la creacié d'una comissié com a drgan de debat i de proposta d'actuacions, a través
de la qual es manifestin les sensibilitats i inquietuds de tot el personal i perque
serveixi de mecanisme de seguiment de l'evolucié de la institucid en matéria
d’igualtat d'oportunitats.

Com a resultat d'aquest compromis s'ha de prendre I'acord de fer una diagnosi de

la situacio de partida de I'ajuntament i de les organitzacions i empreses consorcia-
des, a fi d'identificar els aspectes a millorar.
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Tanmateix, és possible que es comenci a fer una primera diagnosi de la situacié
interna de I'ajuntament i es vagi avancant en paral-lel amb la declaracié¢ del
compromis institucional, o fins i tot amb la creacidé de les unitats i de la figura
d’'agent per a la igualtat d’oportunitats.

2.2.3. Creaci6 de la comissié i de la figura de I'agent per a la igualtat

Tot i que la responsabilitat de formular les politiques és de la direccié politica de
I'ajuntament i que és aquesta la que ha de posar els mitjans per promoure accions
contra la discriminacid, és molt convenient, com s'ha dit anteriorment, que per
portar a terme una tasca tan transversal es crei una comissié que reculli iniciatives
i opinions i debati les propostes.

La comissi¢ d'igualtat d’oportunitats ha de ser una comissié consultiva o assessora,
formada per persones (dones i homes) motivades pel tema, que tinguin capacitat per
recollir les sensibilitats de tots els departaments i col-lectius que formen I’Administracid
municipal. En aquesta comissié hi ha d’haver la participacié dels representants dels
treballadors i de les treballadores i procurar que hi hagi representacié de tot el personal:
direccié técnica, personal técnic, personal administratiu i de serveis, i operatiu. També
s'ha de considerar la possibilitat de comptar amb I'assessorament de persones expertes
en igualtat d’oportunitats, ja siguin externes o internes a la mateixa Administracio.

Cal que la comissi¢ tingui assessorament legal per conéixer les obligacions de
I'ajuntament en el compliment de lleis i normatives que afectin la tasca. | no cal dir
gue si s'evidencia I'incompliment directe d'alguna norma legal cal que la comissio
activi les actuacions que calgui per fer-hi front abans fins i tot que estigui del tot
acabada la diagnosi o estigui elaborat el pla d'igualtat d'oportunitats.

Atesa la importancia i el caracter transversal d'un pla d’igualtat d’oportunitats, i
dels diferents agents o de les diferents unitats implicades en la implantacio, cal que
a més a més I'ajuntament nomeni una persona responsable de la politica d’igual-
tat d’oportunitats i del pla d'accié.

Aguesta persona responsable del pla d'igualtat d'oportunitats ha de formar part de
la comissio i la pot presidir, a menys que ho faci alguna altra persona amb una
responsabilitat técnica més alta en I'organigrama de I'ajuntament. Es convenient
gue la persona que presideixi la comissié i la persona responsable del pla d'igual-
tat, en el cas que siguin persones diferents, coneguin a fons I'estrategia de I'ajun-
tament en aquest terreny i puguin influir en la presa de decisions per tal d'integrar
la perspectiva de génere en totes les politiques i en les seves actuacions (mainstre-
aming). Actualment es parla de la figura de I'agent per a la igualtat d'oportunitats,
entesa com la persona amb sensibilitzacié i formacié especifica que professional-
ment té per objectiu I'analisi, la intervencié i I'avaluacié de la realitat en relacié amb
la igualtat d'oportunitats. Les seves funcions sén dissenyar, desenvolupar i avaluar
les accions que impulsa I'organisme, mitjancant la realitzacié d’accions de recerca,
formacid, assessorament, sensibilitzacio, transversalitat i actuacié.®

En qualsevol cas, la persona que tingui la responsabilitat directa sobre el pla d’igual-
tat —a qui anomenarem agent per a la iqualtat d’oportunitats—, ha de ser la respon-
sable de la diagnosi de I'organitzacié i de I'execucio del pla, ha de coordinar les perso-
nes i les unitats involucrades en les diferents accions, ha de gestionar I'assignacio dels
recursos necessaris per a l'execucié correcta i ha de fer el seguiment diari de la
implantacié de cada una de les accions. Ara bé, no podem oblidar que la responsa-
bilitat maxima sobre el pla d’igualtat recau sobre la direccié politica de I'ajuntament.
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10 Acord del Govern de la
Generalitat de Catalunya
relatiu a la produccio i el
desenvolupament
d’estadistiques desagregades
per sexes, aprovat el 14 de
marg¢ de 2006.

2.2.4. Diagnosi

Per la diversitat de la situacio dels ajuntaments a Catalunya i per tot el que hem dit
fins ara, un pla d'igualtat d'oportunitats s'ha de dissenyar a mida segons les carac-
teristiques, la cultura i la situacié de partida de cada institucié. Per tant, és impres-
cindible basar el disseny dels objectius i de les accions en una tasca de diagnosi per
detectar quins son els problemes i definir les prioritats d'actuacio.

Tot i que es pot comencar analitzant la representativitat de les dones en els dife-
rents departaments, categories professionals, carrecs de responsabilitat, etc., una
diagnosi completa ha de ser transversal de tot I'ajuntament, incloent-hi les institu-
cions i les empreses consorciades, ha d'abastar tots els processos interns, les politi-
gues de gestid de recursos humans, de comunicacié interna i externa, les condi-
cions laborals, la proporcié de dones i d’homes en les diferents unitats (divisions,
departaments, seccions i serveis), en els llocs i en les categories professionals, en els
organs de decisié i de direccié técnica de I'ajuntament.

La diagnosi ha de detectar el nivell de compliment de les normatives vigents, inclo-
ent-hi les antidiscriminatories i les que fomenten la conciliacié, i ha d’aprofundir en
les facilitats i en I'Gs que el personal fa de les mesures legals, segons categoria
professional i sexe.

Per cobrir totes aquestes arees, en aquesta Guia es proposa un model d’indicadors
gue s'han d'utilitzar per fer una diagnosi de la situacié de partida de I'ajuntament,
gue ha de servir per detectar situacions de desavantatge i de discriminacié (o senzi-
llament aspectes la millora dels quals pot afavorir la igualtat), i posteriorment servir
de base per establir prioritats i per definir objectius i accions concretes.

La realitzacié de la diagnosi ha de ser responsabilitat d'una persona o d'un grup de
persones sensibilitzades i implicades a portar a terme la politica d'igualtat d’opor-
tunitats; concretament ha de ser una de les funcions de I'agent per a la igualtat o,
en el cas de no disposar d'aquesta figura a I'ajuntament, de la comissid per a la
igualtat d'oportunitats.

Fer la diagnosi d'un ajuntament gran pot ser una tasca costosa i llarga si la institu-
Ci6 no esta dotada d'una bona base de dades amb les dades desagregades per
sexe.'% Per aquest motiu, pot ser convenient no esperar a acabar de recollir la infor-
macié de tots els indicadors necessaris per comencar a actuar en els indicadors ja
estudiats i que presentin signes evidents de discriminacié o prendre mesures
concretes que facilitin I'execucio de fases seglients.

Finalment, fer peridodicament una diagnosi de I'ajuntament permetra comprovar
quina ha estat I'evolucié en matéria d’igualtat d’oportunitats des de la implantacié
del pla d'igualtat d'oportunitats, i obtenir-ne una valoracié global.

2.2.5. Politica d'igualtat d’oportunitats

Si un ajuntament fa una declaracio a favor de la igualtat d’oportunitats en la seva
organitzacio, si mostra una voluntat d'actuacié i aixi ho comunica al ple, maxim
organ de govern de la institucio, és perque detecta que pot millorar alguns dels seus
processos o pot buscar un millor equilibri entre el nombre de persones de cada sexe
en les diferents categories, en els llocs de treball i en els nivells de responsabilitat.

A partir de la situacié interna que hagi pogut evidenciar la diagnosi i les percep-
cions de les persones de la comissié creada, es pot anar formulant la politica
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d'igualtat d'oportunitats de I'’Administracio, les linies estratégiques i els principals
eixos cap a on s'ha d’orientar la seva actuacio.

La politica d’igualtat d’oportunitats ha de recollir el compromis de lluitar contra la
discriminacié per raé de genere i ha de promoure la igualtat d'oportunitats entre
dones i homes; ha de formalitzar les voluntats i els objectius generals que es marca
I'ajuntament a llarg termini i els beneficis o els resultats que espera obtenir d’aquesta
politica.

En el marc de la comissié d’igualtat d’oportunitats, s’ha d’obrir un procés de debat
per fixar els principis que han d’orientar I'accié de I'ajuntament i el treball de la
mateixa comissié i, sobretot, unificar criteris entre les persones que la formen per
compartir les inquietuds i els aspectes sobre els quals es vol actuar. Per desenvolu-
par correctament aquesta tasca pot ser molt Util la consulta de la normativa del pais
i dels organismes europeus aixi com les experiéncies d'algunes institucions i empre-
ses que s'han plantejat els mateixos problemes i que ja tenen en funcionament
iniciatives que es poden avaluar.

Finalment, la politica d'igualtat d’oportunitats s'ha de concretar amb uns objectius
especifics a curt i mitja termini i amb unes accions que permetin assolir-los i que
s'han de definir i descriure en un pla d'acci.

2.2.6. Pla d'acci6

En acabar la definici¢ de la politica de I'ajuntament en aquest camp, un cop nome-
nades les persones responsables, un cop creada la comissio i feta la diagnosi, arriba
I'etapa de definicié de les accions.

Cal que la comissié marqui unes prioritats i defineixi uns objectius d'acord amb la
situacio real analitzada. Aquestes prioritats han de recollir les intervencions més
urgents i les inquietuds detectades, i valorar-ne la maxima eficacia i viabilitat.

Aquests objectius es traduiran en accions que s'hauran de dur a terme des de dife-
rents unitats i serveis de I'ajuntament. En aquesta etapa s'haura de fixar el calen-
dari d'execucio de les accions i la frequencia de revisio del pla. Per a cada actuacio
s'hauran de determinar els recursos humans i materials necessaris per portar-la a
terme, les persones responsables, les persones o les unitats implicades en la seva
execucio i les persones destinataries o beneficiaries.™

El pla d'accié I’'han d’aprovar les persones que tenen la responsabilitat politica de
la institucio (alcaldia i regidories) i seria recomanable que ho fes el plenari de I'ajun-
tament. Pel que fa als acords amb transcendéncia economica caldra que s'incorpo-
rin al pressupost de la corporacié com a garantia de la seva aplicacio.

Un cop assolits aquests tramits i presentacions, el pla d’igualtat d'oportunitats
formara part de la politica a executar des de I’Administracié de tal manera que totes
les persones que ocupin carrecs de responsabilitat i de comandament es comprome-
tin amb la seva posada en marxa i amb I'assoliment dels reptes fixats. També és
important la participacié i la implicacié de tot el personal en I'elaboracié del pla d'ac-
Cio. Es tracta de trobar mesures a partir d'un consens entre totes les persones impli-
cades en la seva execucié i les destinataries de les accions. En el cas d'existir la comis-
si¢ d’igualtat d’oportunitats, les accions ja hauran estat debatudes i aprovades, perd
en el cas de no existir una comissié d’aquestes caracteristiques, és important que el
personal participi, mitjancant els seus representants, en tot aquest procés.
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2.2.7. Difusio

La implantacié d'un pla d'igualtat d'oportunitats és el resultat d'una decisio
voluntaria de I'ajuntament i el seu éxit esta forca determinat pel grau de compro-
mis de tots els seus membres, dones i homes.

Per obtenir I'éxit esperat cal aconseguir que tot el personal se senti implicat i faci
seus els objectius del pla. El primer pas és fer una difusié interna del pla, comencant
per les persones amb responsabilitat de gestié dintre de la institucid, en especial
totes les persones implicades en la gestio dels recursos humans (seleccié, formacio,
relacions laborals, retribucié), aixi com les persones que atenen serveis de cara al
public, que sén una gran majoria en un ajuntament, i finalment tot el personal que
directament o indirectament fa un servei public.

Aquesta fase de difusio es pot fer en paral-lel 0 amb posterioritat a la fase de sensi-
bilitzacié en matéria de géenere, i presentar el resultat de I'analisi interna o diagnosi
de I'ajuntament i les dades estadistiques que mostrin els desequilibris i la diferent
representacié de les dones en cada ambit, unitat, servei, categoria, nivell i lloc de
responsabilitat.

En general, la manca de sensibilitat fa que la discriminacié per rad de génere sigui
invisible dintre de les organitzacions. Les discriminacions i les diferéncies de tracte
s'assumeixen com a normals fins i tot per les mateixes dones que, a vegades, no
sén conscients de I'existéncia d’obstacles que dificulten el seu accés, la seva reten-
Cio i la seva promocio dintre de I'ajuntament o de com una actitud, un procés, una
practica o una politica pot produir un resultat perjudicial per a un dels col-lectius,
el de les dones.

La difusio del pla també ha de ser externa. L'ajuntament ha de donar a conéixer la
seva politica d’igualtat d’oportunitats i el seu pla d'accié a la ciutadania, a les enti-
tats ciutadanes, a empreses i organitzacions del municipi, a més de fer-ho a altres
administracions i a la societat en general.

2.2.8. Implantacio i seguiment del pla d'accié

La implantacié consisteix a executar cadascuna de les accions que formen part del
pla. A més, cal establir els mecanismes i els criteris que permetran fer el seguiment
pergué aquesta implantacié es produeixi de forma correcta.

La persona responsable o I'agent per a la igualtat d'oportunitats ha de coordinar
les diverses unitats, serveis, departaments i les persones implicades o responsables
de la implantacié de cadascuna de les actuacions, aixi com gestionar el pressupost
i assignar els recursos necessaris a cadascuna de les activitats, si aixi s'ha decidit.

Aguesta persona i la comissié d'igualtat d’oportunitats son les responsables de fer-ne
el sequiment, han de controlar el compliment del calendari previst per executar cada
actuacio i la seva eficacia i han de proposar mesures correctores quan es detectin
desviacions respecte al pla previst.

Per fer el seguiment del pla és important recollir les opinions del personal, no
només dels responsables de cadascuna de les accions, sind també de les persones
que en sén beneficiaries o destinataries, per identificar els possibles problemes que
puguin apareixer durant I'execucié del pla i buscar-ne les solucions. També cal reco-
llir informacio sobre les accions ja dutes a terme per coneixer els efectes que I'exe-
cucié del pla esta tenint sobre I'ajuntament i, per descomptat, s'ha d‘informar
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periodicament les persones responsables del pla sobre el desenvolupament i I'evo-
lucié d'aquest.

2.2.9. Avaluacio

Al final del periode o de I'horitzé definit pel pla d'accio, s"ha d’avaluar si aquest pla
ha estat eficac. Es a dir, s’ha de comprovar si la situacié de partida ha millorat
gracies al pla i si s’han corregit les mancances detectades, els obstacles i els desa-
vantatges que tenien les dones respecte als homes a l'inici.

Per poder fer aquesta avaluacié del pla caldra tornar a fer una diagnosi, utilitzant
un model d’indicadors que, en aquest cas, pot ser simplificat, ja que només caldra
utilitzar els indicadors relacionats directament o indirectament amb les accions
considerades en el pla.

Si I'avaluacio ha estat positiva i les actuacions han estat eficaces, es podran
marcar nous objectius amb noves accions per al periode seglient, amb un nou
calendari que comportara un nou pla per continuar avancant cap a la igualtat
d’oportunitats.

En cas que l'avaluacié no sigui positiva i les accions poc eficaces, s'hauran de
replantejar, buscant noves estratégies per assolir els objectius, dotant-lo de més
recursos i, fins i tot, canviant els objectius, potser massa ambiciosos, per d'altres
més accessibles.

2.3. Implicacié de tothom per a I'éxit del pla

La implicacié de la direccié politica i tecnica de I'ajuntament és fonamental, ja que
del fet que hi hagi més o menys implicacié depen I'éxit o I'eficacia del pla d'igual-
tat d'oportunitats. La direccié esmentada abans ha de ser el motor, per tal de
consolidar I'aposta per la igualtat d’oportunitats en tota la institucié i servir d'exem-
ple a la resta del personal. Només amb el ferm compromis de |'alcaldia i de les regi-
dories, fet public en una reunié plenaria de I'ajuntament, sera possible plantejar
objectius més ambiciosos, dotar de més recursos el pla per implantar les mesures
d'actuacio, i a llarg termini els resultats seran més consistents.'?

Si I'impuls només prové d'una persona técnica, d'un carrec mitja o de la represen-
taci¢ sindical del personal, perd sense aconseguir el compromis real de les perso-
nes que en tenen la responsabilitat politica i técnica, malgrat que s'elabori un pla,
dificilment s'implantara a l'ajuntament o se n’obtindran bons resultats. Si la
persona responsable del pla o els membres de la comissié no reben tot el suport de
la direcci¢ politica i técnica, s'acabaran desmotivant i el projecte fracassara.

Es imprescindible implicar els carrecs intermedis, que en alguns casos poden haver
estat impulsors del pla i que, amb perseveranca, han convencut progressivament els
carrecs responsables politics i tecnics, els companys i les companyes i el personal del
valor afegit que representa per a una administracié incorporar politiques, plans i
accions per treballar en la igualtat d’oportunitats real entre homes i dones.

Independentment d’on hagi sorgit la iniciativa de posar en marxa el pla d’igualtat,
és indispensable comptar amb els representants dels treballadors i les treballadores
de I'ajuntament. Aquests han d’estar informats des de I'inici del procés, i participar
activament en totes les fases, com a membres de la comissié o per mitja de
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reunions periodiques amb les persones responsables del pla, en les quals se’ls
presentin les conclusions de la diagnosi de la situacié de I'ajuntament en matéria
d’igualtat d’oportunitats, i han d'aportar les seves propostes respecte a les mesures
d’actuacio; també han de participar en I'avaluacio de I'eficacia de la implantacié i
dels resultats del pla.

Finalment, cal assegurar la implicacié de tots els membres de I’Administracio, ja que
la igualtat d'oportunitats i de tracte entre dones i homes és una cosa de tothom.
Aquesta implicacié s'aconseguira mitjancant les tasques de difusié a tot el personal
i fent el procés participatiu i transparent.
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3. Diagnosi de lI'organitzaciéo en materia d’igualtat
d’oportunitats

La diagnosi en matéria d'igualtat d'oportunitats és el resultat d'un procés en el qual
I'estructura i I'organitzacié de I'ajuntament, aixi com els processos i les practiques
gue hi tenen lloc, s'analitzen amb I'objectiu d'identificar els aspectes que, amb les
modificacions i/o millores oportunes, poden contribuir a conduir I'ajuntament cap
a la igualtat d’oportunitats real entre les dones i els homes que hi treballen.

Normalment, la diagnosi queda definida mitjancant un conjunt de punts forts
(practiques o situacions que I'ajuntament hauria de seguir potenciant) i un conjunt
de punts millorables (aspectes que impliquen una discriminacié —directa o indi-
recta— de les dones o que no potencien prou la igualtat d’oportunitats), informacié
gue és indispensable per dissenyar el pla d'igualtat d’oportunitats.

Un ajuntament és una organitzacié forca complexa (sobretot en grans ciutats), i fer
una diagnosi completa requereix una quantitat de temps, de dedicacié, de recursos
i d'esforc significatius. Per aquesta rad, és recomanable iniciar el procés amb una
diagnosi previa que, si bé no proporcionara una diagnosi completa (en el sentit que
no es consideraran tots els ambits necessaris), si que oferira una visio relativament
fiable de I'estat de I'ajuntament en materia d'igualtat d’oportunitats. Tanmateix, és
important ser conscients que només amb una diagnosi completa en la qual s'ana-
litzin tots els aspectes rellevants de I'ajuntament sera possible dissenyar un bon pla
d’igualtat d'oportunitats.

En aquest capitol es proposa un métode per realitzar la diagnosi d’un ajuntament
en materia d'igualtat d’oportunitats. L'apartat 3.1 esta dedicat a la diagnosi previa,
i s'hi descriu la informacid que s'ha de considerar i la manera d’analitzar-la. A
I'apartat 3.2 es descriu el procés que cal seguir per obtenir una diagnosi completa.
Al 3.3 es proposa un model d'indicadors per cobrir tots els aspectes importants que
cal analitzar en el cas d'un ajuntament; finalment, I'apartat 3.4 descriu la manera
d’'analitzar la informacié corresponent als indicadors per tal d’obtenir els punts forts
i els punts millorables com a resultat de la valoraci¢ de I'ajuntament.

3.1. Diagnosi prévia

Una de les consequéncies més evidents de les practiques i processos que no garan-
teixen la igualtat d'oportunitats entre dones i homes és |'escassa representativitat
que tenen les dones en les categories i els nivells de responsabilitat més alts. Per
aquest motiu, en aquesta primera diagnosi es proposa analitzar la proporcié de
dones en els nivells de responsabilitat més alts i en les diferents categories profes-
sionals. Es molt convenient fer aquesta analisi a escala global i d’area.
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Pel que fa a la representativitat de les dones, hi ha diferents tipus de dades o d'in-
formacié que poden oferir una idea forca fiable del tipus de situacié en qué es
troba I'ajuntament en matéria d'igualtat d’oportunitats entre dones i homes:
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Percentatge de dones en els nivells de responsabilitat més alts:
Alcaldia
Comissié de govern
Ple municipal
Junta de portaveus
Presidéncia de comissions informatives
Tinéncies d'alcaldia (cal tenir en compte I'ordre)
Caps d'area (una area es pot correspondre amb una o més regidories)
Regidories (atés que no totes les regidories tenen el mateix pes, cal calcular
també el percentatge de pressupost gestionat per les dones regidores)
Carrecs de confianga: caps de servei, geréncia de les empreses municipals,
direccio de museus, radio, etc
Presidencia delegada als consells d'administracio, patronats, instituts,
consorcis, etc..
Consells d’administracié de les empreses municipals
Organs consultius i participatius

Percentatge de dones en les diferents categories professionals, tenint en
compte l'evolucié des de les categories més baixes a les categories més
altes. Es molt util situar aquestes dades en un grafic (percentatge de dones
i d"homes, per categoria). Les figures 3.1, 3.2 i 3.3 representen tres exem-
ples diferents:

Reflecteix una empresa o institucié pertanyent a un sector en el qual
hi ha un gran nombre de dones (administracid, serveis, etc.), perd en el qual té
lloc una segregacié vertical. Es a dir, el desenvolupament i la promocié professio-
nals no s’esdevenen en igualtat d'oportunitats, i finalment qui ocupa les catego-
ries més altes sén majoritariament homes, ja sigui per promocié interna o perque
accedeixen directament a categories més altes.

Figura 3.1. Evolucié del percentatge de dones per categoria (exemple 1)
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Reflecteix una empresa o institucié pertanyent a un sector
totalment feminitzat (les guarderies en poden ser un clar exemple). En
aquest cas el percentatge de dones es manté estable en totes les catego-
ries i la promocio té lloc en igualtat d'oportunitats. Cal destacar que el cas
contrari seria el d'un sector forcament masculinitzat en el qual, no obstant
aixd, les poques dones que hi ha tenen les mateixes oportunitats de
promocio.

Figura 3.2. Evolucié del percentatge de dones per categoria (exemple 2)
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Finalment, aquest exemple representa una situacié ideal en el
qual els percentatges estan equilibrats en totes les categories, fet que
demostra una igualtat d’oportunitats tant pel que fa a I'accés com a la
promocio.

Figura 3.3. Evolucié del percentatge de dones per categoria (exemple 3)
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Convé tenir en compte que quan s'analitza una categoria en la qual el nombre
de persones és molt baix, el percentatge de dones o d’homes pot ser una dada
poc significativa que pot conduir a conclusions erronies. En aquest cas és acon-
sellable analitzar, a més a més, el nombre de dones i d'homes a cada categoria.
A la figura 3.4 hi ha un exemple de grafic del nombre de dones i d’homes en
cada categoria.

Figura 3.4. Nombre de dones i d’homes per categoria
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Distribucié de les dones i dels homes en les diferents categories. Sovint és molt inte-
ressant comprovar com estan distribuits els homes i les dones per les diferents cate-
gories. Les figures 3.5 i 3.6 en representen dos exemples diferents:

Reflecteix una empresa o institucié en la qual les dones que hi ha
(ja siguin poques o moltes en comparacié amb el nombre d’homes) es concen-
tren principalment en les categories més baixes, mentre que, els homes, es
concentren en les categories més altes. Aixd pot ser degut a les dificultats o
barreres que impedeixen a les dones d’assolir els nivells més alts de responsa-
bilitat.

Figura 3.5. Distribucié de les dones i dels homes per categories (exemple 1)
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Reflecteix una empresa o institucio en la qual independentment del
fet que globalment o algunes categories puguin estar masculinitzades o femi-
nitzades, els homes i les dones que hi treballen es distribueixen de manera molt
similar entre les diferents categories. Aquesta és una situacio ideal, ja que
demostra que les possibilitats de promocié séon les mateixes per a dones i
homes.



Figura 3.6. Distribucié de les dones i dels homes per categories (exemple 2)
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Finalment, si es disposa de dades, I'evolucié temporal dels punts anteriors
permetra detectar si la trajectoria de |'organitzacié pel que fa a la representa-
tivitat de les dones (aspecte clau perd no Unic en matéria d'igualtat d'oportu-
nitats) ha millorat els darrers anys o si, pel contrari, esta estancada.

3.2. Procés per efectuar la diagnosi completa d'un ajuntament en
materia d'igualtat d’oportunitats

La figura 3.7 representa el procés a sequir per efectuar una diagnosi completa d'un
ajuntament en matéria d'igualtat d’oportunitats.

Figura 3.7 Procés per a la diagnosi completa

Disseny d'un model d’'indicadors

Definicié de les fonts d'informacié i técniques
d’'obtencié: base de dades, entrevista, enquesta

Recollida de la informacié

Tractament i analisi de la informaci6 i valoracié dels
indicadors i valoracié global

El primer pas consisteix en el disseny d'un model d’indicadors que cobreixi tots els
ambits importants i que permeti obtenir-ne una valoracié, aixi com detectar els
processos i les practiques que cal corregir o millorar.

Per a cada un d'aquests indicadors, s'ha de definir la font d'informacio¢ i la técnica per
obtenir-la. Alguns dels indicadors (p. ex., els relacionats amb la proporcié de dones en
les diferents categories laborals) requeriran informacié de tipus quantitativa que, en
general, es troba a I'area de personal. Per valorar aspectes més qualitatius pot ser neces-
sari haver de fer una entrevista a la persona responsable d'algun procés o d’alguna
unitat o departament. Finalment, hi ha informacié, com per exemple la percepcié de
tracte discriminatori, que només es pot obtenir mitjangcant una enquesta al personal. Tot
i que en alguns casos es poden consultar i adaptar qlestionaris elaborats per altres orga-
nitzacions per valorar aspectes similars, normalment s'han de dissenyar a mida.
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El pas seglient consisteix en la recollida de la informacié corresponent a cada indicador.
S'ha de tenir en compte, perd, que la institucié no sempre disposa de tota la informacio
necessaria i que es pot donar el cas que alguns indicadors quedin sense ser valorats. Per
aixo, és important no esperar a tenir tota la informacié per comencar a analitzar-la; de
fet, obtenir informacié que manca pot esdevenir un objectiu per a un proper periode.

Una vegada tractada i analitzada tota la informacié disponible, s'obtindra una valo-
racié per a cada un dels indicadors dels quals es disposi d'informacié. Amb aixo es
pot formular una valoracio global de I'ajuntament en matéria d'igualtat d'oportu-
nitats i passar a |'etapa seglent del procés general, el disseny d’'un pla d'accié.

3.3. Model d’indicadors i recollida d'informacié per al cas d'un
ajuntament

3.3.1. Model d’indicadors

Un ajuntament és un sistema integrat de persones que s'agrupen en diferents
unitats, arees o departaments (i fins i tot empreses, atés que caldria tenir en compte
també les empreses municipals per fer la diagnosi) on es desenvolupen multitud de
processos i activitats de diferent naturalesa.

Per tal d'obtenir-ne una diagnosi, es proposa un model d’indicadors que cobreix
deu ambits diferents, que s’'inclouen a continuacié juntament amb una explicacié
detallada del que es pretén valorar. La taula 3.1 en presenta un resum.

Politica d'igualtat d’oportunitats
Aquest ambit fa referéncia a la conscienciacio, la sensibilitzacié i la implicacié de tot
el cos politic i del cos tecnic de I'ajuntament per a la igualtat d'oportunitats, i com
aquest comprimis amb I'equitat es reflecteix en les politiques internes de personal
i nimpregna la cultura organitzativa. El que es pretén valorar és el seglent:

Grau d'integracié de la igualtat d'oportunitats en I'estratégia i la cultura de la
institucio, i la incorporacio sistematica de la perspectiva de génere en les poli-
tiques internes o de personal, en la presa de decisions i en les actuacions i
processos portats a terme en el treball diari.

Grau de compromis i d’'implicacié de tot el personal de I'ajuntament a tots
nivells, en la igualtat real d’oportunitats entre dones i homes.

Valorar si la politica d'igualtat d'oportunitats, els seus objectius, principis i
valors s"han comunicat a tot el personal técnic i politic i si aquest personal esta
correctament informat de les accions portades a terme en aquest tema.

Politiques d’impacte a la societat
Aquest ambit preveu la incorporacié de la perspectiva de geénere en la politica
municipal en I'ambit extern i pretén valorar:

Com la institucid contribueix a sensibilitzar i a assolir la igualtat d’oportuni-
tats en el seu municipi, i I'existencia de politiques i accions especifiques.
Com I'ajuntament té en compte en les seves relacions amb empreses provei-
dores, empreses concessionaries i contractades, que aquestes siguin social-
ment responsables i siguin modéliques en el compliment dels principis
d‘igualtat i no-discriminacio

Com I'ajuntament té en compte la perspectiva de genere en les seves rela-
cions amb associacions, entitats ciutadanes i altres institucions del seu entorn.
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El grau d'incorporacié de la perspectiva de genere en els projectes i les actua-
cions municipals: en el disseny de nous serveis, la diagnosi de problemes, la
proposta de solucions i I'assignacié de recursos; i el grau en qué s’ha incorpo-
rat la perspectiva de genere en totes les arees d'actuacié municipal, en tots els
programes i serveis; si es treballa sempre amb les dades desagregades per sexes.

Imatge i llenguatge
Aguest ambit correspon a la introduccié de la perspectiva de génere en la imatge i
el llenguatge de I'ajuntament. Té com a objectiu:

Valorar com I'ajuntament contribueix a fer visibles les dones, i la seva contri-
buci¢ als resultats i I'eficacia de la institucio.

Valorar la neutralitat en la imatge que projecta I'ajuntament, mitjancant tots
els canals de comunicacio (web, revista interna, documentacié institucional,
participacié en els mitjans de comunicacio, en actes, etc.). Valorar si sempre
es difonen les dades desagregades per sexes.

Valorar la neutralitat del llenguatge utilitzat tant en la documentacié escrita
com en la comunicacié oral en actes i en reunions.

Representativitat de les dones i distribuci6 del personal
Aguest ambit, mitjancant la diagnosi prévia (vegeu el punt 3.1), estudia, analitza i
valora si la distribucié del personal esta equilibrada entre els diferents llocs de
treball, unitats, categories i drgans de govern.

Desenvolupament
Fa referéncia a com I'ajuntament contribueix al desenvolupament professional de
les persones que hi treballen, i com compensa o elimina els obstacles que hi troben
les dones. Inclou la seleccié de personal, ja sigui externa o bé de promoci6 interna,
la formacié i la valoracié del rendiment, i pretén:

Valorar com s’aprofita i es gestiona tot el potencial, des de I'accés fins al desen-
volupament professional i la promocié de tot el personal sense exclusions.
Valorar que es compleix el principi d’igualtat d'oportunitats en totes les
etapes del procés de seleccio (definicid de criteris, reclutament, proves, entre-
vista, decisi¢), tant interna (promocio) com externa. Valorar si aquest procés
es fa amb tota transparéncia, equitat i objectivitat.

Valorar si es recullen sistematicament i s'analitzen les dades desagregades per
sexes de persones candidates, guanyadores i membres de tribunals i comis-
sions de seleccio.

Valorar com la institucio potencia i fomenta amb mesures concretes la promo-
Ci6 de les dones a carrecs de responsabilitat o a categories professionals de
nivell més alt.

Valorar el grau en que es facilita i es promou el desenvolupament professio-
nal i la millora de les competéncies de tot el personal, garantint la igualtat
d’oportunitats en I'accés a la formacié i facilitant la participacié de tot el seu
personal.

Comprovar la neutralitat del procés d’avaluacié del rendiment existent a |'or-
ganitzacio.

Retribucio
Aquest ambit pretén valorar la politica retributiva existent en I'ajuntament i si
s'acompleix el principi d‘igualtat retributiva, que estableix que a llocs de treball
iguals o d'igual valor els correspon igual retribucié. Tracta de:
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13 Veg. el capitol de normativa

Comprovar la neutralitat en la denominacié i valoracié dels llocs de treball de
I'organitzacio.

Valorar I'assignacié correcta de llocs de treball a categories professionals i a
nivells retributius.

Comprovar la transparencia en la politica retributiva, des de la determinacié
de categories laborals i retributives fins a la transparéncia de salaris i altres
beneficis socials atorgats al personal.

Comprovar si es produeixen diferencies retributives entre dones i homes (cal
comparar la proporcioé de dones i homes en cada nivell retributiu).

Assetjament, actituds sexistes i percepcié de discriminacié

Aquest ambit té en compte la prevencié de les conductes d’assetjament a la feina,
psicoldgic (mobbing) o sexual, i les actituds sexistes i el tracte discriminatori o la
percepcié de tracte discriminatori, i t¢ com a objectius:

Comprovar la no-existéncia d'actituds sexistes, de tracte discriminatori i d'as-
setjament de cap tipus.

Comprovar que tothom a |'organitzacio té la percepcié de ser tractat justa-
ment amb dignitat i respecte.

Valorar les accions que porta a terme I'ajuntament per tal de prevenir, evitar
i eliminar i, en el cas que es produeixin, actuar per fer front a les actituds sexis-
tes i I'assetjament.

Valorar el grau de sensibilitzacié del personal de comandament o amb carrecs
de responsabilitat envers la igualtat de tracte i la utilitzacid per part d'aquest
personal de llenguatge no sexista.

Valorar el grau de sensibilitzacié del personal, la utilitzacié de llenguatge no
sexista per part de companys i companyes de treball, i I'actitud no sexista en
I'atencié al public en els serveis.

Condicions laborals

Aquest ambit es relaciona amb les condicions laborals del personal, i pretén:

Comprovar que no hi ha discriminacié per raé de génere en el tipus de
contracte i jornada del personal.

Comprovar que no hi ha discriminacié en I'assignacié d'horaris, i que els crite-
ris utilitzats sén neutres i no produeixen un efecte negatiu sobre algun dels
col-lectius de I'organitzacio.

Comprovar que no hi ha discriminacié en les baixes i en els acomiadaments.

Conciliacio de la vida personal, familiar i laboral

L'ambit nove té com a objectiu valorar les mesures que en el marc de les noves
normatives vigents,'> o més enlla d’aquestes, fa la institucié per facilitar la concilia-
Ci6 de la vida personal, familiar i laboral de les treballadores i dels treballadors i
pretén:
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Comprovar si les persones en tots els ambits, les categories i els nivells de la
seva estructura (no només en I'ambit politic o al més alt nivell jerarquic) tenen
la possibilitat de conciliar la feina amb la vida personal i familiar.

Comprovar que les reunions, actes, etc., s'organitzen en horaris que perme-
tin compaginar la vida personal i familiar.

Valorar el grau en que la institucio facilita amb mesures especifiques la conci-
liacio (coresponsabilitat, baixes, permisos, flexibilitat, etc.). Estudiar I'Us que
les persones d’un i d'altre sexe fan de les mesures esmentades.



Condicions fisiques de I’'entorn de treball
Finalment, aquest ambit pretén comprovar els mecanismes de prevenci¢ de riscos
laborals, I'ergonomia del lloc de treball, la correcta disposicio i distribucié de I'espai,
les condicions d'il-luminacié, de soroll, etc., aixi com I'adequacié del lloc i dels espais
a les necessitats i caracteristiques de les dones (sobretot de les dones embarassades).

Comprovar que l'assignaciod de recursos i d'espais és equitativa i que no es
produeix cap discriminacié en el repartiment.

Valorar com el disseny del lloc de treball i dels espais compartits o comuns
tenen en compte les caracteristiques de les dones i dels homes (vestidors,
lavabos, dutxes, etc.).

Valorar si les condicions laborals tenen en compte les necessitats i caracteris-
tiques especifiques de les dones i, en cas de necessitat, si la institucié disposa
de mecanismes de correccio.

Taula 3.1. Ambits d’actuacié

Ambit Resum dels objectius

1. Politica d'igualtat d'oportunitats Valorar el grau d'integracié de la igualtat
d’oportunitats en I'estrategia i en la cultura de la
institucio, i la incorporacio sistematica de la
perspectiva de genere en totes les politiques, en la
presa de decisions i en les activitats portades a terme.

2. Politiques d'impacte a la societat ~ Valorar com I'ajuntament incorpora els principis
d’igualtat d’oportunitats en el tracte amb els agents
del seu entorn, ja sigui amb la ciutadania en el cas de
serveis directes o d'atencié al public, o amb el tracte
amb entitats, empreses i institucions, si és el cas.
Valorar com I'ajuntament contribueix a la
sensibilitzacio i I'assoliment de la igualtat
d’oportunitats en la societat.

3. Imatge i llenguatge Valorar com I'ajuntament fa visibles les dones i la
seva contribucio als resultats i a I'éxit de la institucio.
Valorar la neutralitat en la imatge que projecta
I'ajuntament, tant internament com externa, i la
neutralitat del llenguatge utilitzat en la comunicacio

escrita i oral.
4. Representativitat de les dones i Comprovar en quina mesura les dones estan
distribucio del personal representades en tots els ambits, categories i nivells
de responsabilitat.
5. Desenvolupament Comprovar si es compleix el principi d'igualtat

d’oportunitats en la seleccié del personal (interna:
promocio o externa), la formacié del personal i en
I'avaluacié del rendiment.

6. Retribucié Comprovar I'acompliment del principi d'igualtat
retributiva, que estableix que a llocs de treball iguals
o d’igual valor els correspon igual retribucio.

7. Assetjament, actituds sexistes i Comprovar la no-existéncia d'actituds sexistes, de

percepcié de discriminacio tracte discriminatori i d'assetjament de cap tipus i
I'existéncia de mecanismes per detectar, prevenir i
actuar davant d’aquests comportaments.

8. Condicions laborals Comprovar que no hi ha discriminacié per rad de
genere en el tipus de contracte i de jornada que fan
les persones.

9. Conciliacié de la vida personal, Comprovar si es compleix la normativa, si hi ha mesures
especifiques que superen la normativa i si les persones
de tots els departaments, familiar i laboral categories
i nivells (no només del més alt nivell jerarquic) tenen
la possibilitat de conciliar la seva feina amb la vida
personal i familiar.

10. Condicions fisiques de I'entorn Comprovar la neutralitat i la incorporacié de la

de treball perspectiva de genere en |'assignacié d'espais i de
recursos i I'adequacio dels llocs de treball i dels espais
a les caracteristiques i necessitats de les dones.

eines 35



A la taula 3.2 hi ha la descripcio de tots els indicadors que s’han definit per tal de
poder estudiar i analitzar cada un dels deu ambits. El model d'indicadors és un
model flexible, que es pot anar adaptant i ampliant si la realitat de la institucié ho
requereix. S’ha de tenir molt present que el model d’indicadors que es proposa
correspon a un moment i a un context determinat i que s'ha d’adaptar a cada ajun-
tament i a cada situacio.

3.3.2. Recollida d’'informacié
En una administracio local i per al model d'indicadors que es proposa, hi haura basi-
cament tres fonts d'informacio, segons la naturalesa de I'indicador a valorar:

Indicador amb informacié quantitativa: Inclou dades estadistiques que
s'haurien de poder generar tractant la informacié que es troba en les bases
de dades de I'area de personal. Tot i que normalment els ajuntaments dispo-
sen de la informacié que es pretén analitzar, sovint no esta desglossada per
sexes. Si I'ajuntament no disposa de la informacio, es pot buscar de manera
exhaustiva o es pot seleccionar una mostra representativa (mostreig).

Indicador amb informacié qualitativa: Pot fer referéncia a normatives,
politiques i processos propis de la institucié o a les opinions, les actituds i les
experiencies de les persones que hi conviuen o a la cultura i al clima laboral
en relaci6 amb aquest tema.

En el primer cas, la informacié es pot aconseguir per mitja d'entrevistes
a les persones adequades, tot i que cada vegada més aquest tipus d'in-
formacio es troba en documents accessibles a través dels webs de I'ajun-
tament o a les intranets.

En el segon cas, pot ser necessari dissenyar i passar una enquesta o
guestionari que reculli aquestes opinions. No cal que tot el personal
respongui a l'enquesta; normalment amb una mostra és suficient per
donar una idea de la situacio real, a través d'un mostreig.

Taula 3.2. Model d’indicadors

Ambit
1. Politica
d'igualtat

d'oportunitats

Descripcié dels indicadors

1.1. Existencia d'una cultura on es fomenta i facilita la igualtat
d’oportunitats, la paritat entre sexes i la no-discriminacio.

1.2. Existencia d'un pla d'igualtat d'oportunitats, formalitzat per
escrit, amb principis, valors i linies estratégiques clarament definits. El
pla ha d'incloure uns objectius i un conjunt d’'accions encaminades al
seu assoliment.

1.3. Existéncia d'una comissié responsable d'impulsar i de vetllar per la
igualtat d'oportunitats en la institucié. Existéncia d'una persona respon-
sable o agent per a la igualtat, encarregada de la diagnosi, el disseny, el
desenvolupament i el seguiment de les accions i d'avaluar el grau d’as-
soliment dels objectius proposats en el pla d'igualtat d’oportunitats.
1.4. Pressupost assignat per portar a terme el pla d'igualtat
d’oportunitats i poder desenvolupar el conjunt d'accions previstes.
1.5. Realitzacié d'activitats informatives (web, revistes, seminaris,
etc.), per tal de donar a coneixer al personal I'existéncia i evolucio del
pla d'igualtat d’oportunitats.

1.6. Formacio i sensibilitzacio a I'alcalde o alcaldessa, als regidors i a
les regidores i a tot el personal en matéria d’igualtat d’oportunitats
perque incorpori la perspectiva de génere en totes les activitats.

1.7. Integracio de la perspectiva de génere en tots els treballs i les
activitats que desenvolupin les arees municipals i les organitzacions
que en depenguin.



2.1. Foment de la igualtat d'oportunitats en el tracte amb altres
empreses i institucions. Foment de relacions amb empreses
concessionaries i proveidores compromeses i exemplars en la
promocio de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

2.2. Existencia de programes especifics per a dones.

2.3. Comparacio de les politiques i les practiques desenvolupades per
altres institucions i organitzacions, i difusi¢ de les experiéncies propies
en matéria d'igualtat d'oportunitats.

2.4. Participacié en campanyes, trobades i projectes per promoure la
igualtat d'oportunitats. L'Administracié anima i promou la participacié
dels seus membres i grups en aquestes propostes.

2.5. Existéncia de registres de dades desagregades per sexes de les
persones usuaries, destinataries o beneficiaries dels serveis i de les
actuacions municipals.

3.1. lgualtat d'oportunitats en la imatge de la institucié (composicid
de les persones que presideixen un acte oficial, fotografies d'actes
oficials, web, etc.). Revisié sistematica de tota la documentacié (fulls,
impresos, formularis, etc.) generada per garantir la neutralitat en el
llenguatge i en la imatge.

3.2. Existéncia d'un manual o d'una guia de normes de llenguatge
oral i escrit no sexista distribuit a tot el personal de I'ajuntament.
Utilitzacié d'un llenguatge neutre.

3.3. Difusio interna i externa del treball de les dones i de la seva
contribucio a I'éxit i I'eficacia de I'ajuntament.

3.4. Imatge externa de I'ajuntament en la difusi¢ d'informacié.
Existencia i difusio de dades desagregades per sexes.

4.1. Equilibri en les proporcions de dones i d’'homes en les diferents
arees, categories i nivells de responsabilitat.

4.2. Manteniment de les proporcions de dones i d’homes en totes les
categories i nivells de responsabilitat (p. ex., que el percentatge de
dones no disminueixi a mesura que la categoria és més alta).

4.3. Equivaleéncia en la distribucié de les dones i la distribucio dels
homes entre les diferents categories professionals.

5.1. Definici¢ d'instruments i de técniques de seleccid neutres: proves
psicotécniques, entrevistes, etc. Neutralitat en els formularis de
sol-licitud i existencia d'un format estandard de curriculum vitae a
omplir per les persones candidates que garanteixi la neutralitat i la
igualtat d’oportunitats.

5.2. Existéncia d'un inventari amb la descripcio (tasques, funcions i
responsabilitats assignades) de tots els llocs de treball de
I'ajuntament. Amb una denominacié neutra i un format homogeni
per a tots els llocs de treball.

5.3. Incorporacié de la perspectiva de génere en la politica de
desenvolupament del personal. Realitzacié (i difusié interna) de
campanyes o mesures per animar les dones al desenvolupament, a la
promocio i a la formacié (permisos per a estudis/examens,
financament de la matricula o del cost de cursos de formaci).

5.4. Existéncia d'un sistema d'avaluacié del rendiment neutre que
garanteixi |'objectivitat i la no-discriminacio.

5.5. Equilibri entre el percentatge de dones i el percentatge d’homes
entre les persones que han sol-licitat un ajut o la participacié a un
curs de formacié. Equilibri entre el percentatge de dones i el
percentatge d’homes a qui s'ha concedit I'ajut (en relacié amb les
dones i els homes que ho havien demanat, respectivament). Equilibri
entre el percentatge de dones i el percentatge d’homes entre les
persones a qui s'ha concedit I'ajut.

5.6. Equivaléncia entre la proporcié de dones entre les persones que
es presenten a una placa i la proporcié de dones entre les persones
seleccionades (per cada tipus de contracte, categoria, promocié
interna/externa, etc.).

5.7. Equilibri entre el percentatge de dones i el percentatge d’homes
entre les persones encarregades dels processos de seleccio.

5.8. Existéncia d'accions o mesures especifiques per tal de potenciar
la promoci6 de les dones.
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6. Retribucié

7. Assetjament,
actituds sexistes i
percepcié de
discriminacié

8. Condicions
laborals

9. Conciliacié de
la vida personal,
familiar i laboral

10. Condicions
fisiques de
I'entorn de
treball

6.1. Equilibri entre el percentatge de dones i el percentatge d’homes
a cada nivell salarial. Equivaléncia entre la distribucié de les dones i la
distribucié dels homes entre els diferents nivells salarials.

6.2. Assignacié de llocs de treball a categories professionals basada
en un sistema de valoracié de llocs de treball neutre (@amb criteris que
cobreixin totes les dimensions possibles dels llocs i amb una
ponderacié que no produeixi una subvaloracié dels llocs de treball
majoritariament ocupats per un determinat sexe).

7.1. Existéncia d'una persona o d'una comissio responsable d'establir
mesures per prevenir, detectar i actuar davant de casos d'assetjament
(de qualsevol tipus), actituds sexistes i tracte discriminatori.

7.2. Existéncia de mesures de sensibilitzacié per evitar I'assetjament,
les actituds sexistes i el tracte discriminatori.

7.3. Manca de percepcié de més dificultats per ser promocionada,
proposada per a un carrec o per al reconeixement public pel fet de ser
dona. Manca de percepcié de tracte discriminatori en les relacions
personals pel fet de ser dona (tracte diferent de la resta de companys
homes), o grau de satisfaccio del tracte respectuds i just rebut per part
de companys i companyes, col-laboradors i col-laboradores i personal
superior.

8.1. Equilibri entre el percentatge de dones i el percentatge d’homes en
els diferents tipus de contracte i jornada: a temps parcial, a temps
complet, temporal, indefinit, per obra i servei.

8.2. Equilibri entre el percentatge de dones i el percentatge d’homes
entre les persones que sén contractades per cobrir baixes i substitucions.
8.3. Equilibri entre el percentatge de dones i el percentatge d’homes
entre les persones que demanen una baixa.

8.4. Neutralitat en els criteris utilitzats per a I'assignacié d'horaris.

9.1. Compliment de la normativa sobre mesures, per a dones i homes,
per a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral. Vigéncia de
mesures que superin la normativa.

9.2. Facilitats que ofereix la institucié per tal de demanar permisos,
comissions de servei o excedéncies, i condicions de la reincorporacié. Us
que les persones d'un i d'altre sexe fan de les mesures previstes.

9.3. Horaris de les activitats (p. ex., de reunions) que afavoreixen la
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

10.1. Equitat en les condicions del lloc de treball i en els recursos assig-
nats a dones i a homes (despatxos, espai, privacitat, llum, finestres,
temperatura, soroll).

10.2. Adequaci6 del lloc de treball i dels espais compartits (sales, vesti-
dors, lavabos, dutxes, etc.) a les caracteristiques i necessitats de les

dones (també quan estan embarassades) i dels homes.

3.4. Analisi de la informacié i valoracié dels indicadors

En el moment en qué es disposa de la informacié que requereix un indicador, es pot
procedir a la seva valoracié. Per aix0, cal definir préeviament quin és el resultat ideal
per a aquest indicador i quins sén els marges acceptables o, el que és el mateix, cal
definir una escala de valoracié que pot ser de tipus quantitatiu o qualitatiu.

El resultat de cada indicador i la seva valoracio, juntament amb informacié comple-
mentaria, es poden recollir de forma sistematica i ordenada. Una manera de fer-ho
és mitjancant una fitxa com la que es proposa a la taula 3.3. Aquesta conté la infor-
macio segiient: el codi de I'indicador, I'ambit, la descripcié de I'indicador, si la infor-
macié és quantitativa o qualitativa, la font o I'origen de la informacié, la fita o el
resultat ideal a assolir i les dades reals obtingudes de I'indicador.

En ser els indicadors molt heterogenis i per tal d’homogeneitzar o normalitzar la
diagnosi, es poden avaluar seguint una escala simple i intuitiva basada en tres
colors, que permeten conéixer I'estat de la situacié d'una manera molt visual,
segons el color assignat:



Vermell: Indica que la situacié o I'aspecte que es pretén valorar amb I'indica-
dor és molt poc satisfactori i que I'ajuntament hauria de dissenyar i implantar
accions per tal de millorar-lo sensiblement. Aquest color es pot assignar
també en el cas que hagi estat impossible obtenir la informacié necessaria per
valorar correctament I'indicador.

Ambre: Indica que s'esta duent a terme alguna accié o que hi ha un
esforc o una voluntat per tal de millorar I'aspecte que es valora amb I'in-
dicador. Tanmateix, la situacio no és satisfactoria i cal seguir treballant per
millorar-la.

Verd: Indica que la situacio o |'aspecte relacionat amb I'indicador és satisfac-
tori des del punt de vista de la igualtat d'oportunitats i que no cal dissenyar
accions especifiques.

Les dades obtingudes i el resultat (color) de la diagnosi permeten fer una valoracio

de la

situacio i també afegir, quan calgui, les observacions pertinents.

Taula 3.3. Model de fitxa per valorar els indicadors

Informacié Descripcié
Codi Numero referent als indicadors
Ambit Ambit d'actuacio
Descripcio Breu resum de I'indicador
Font d'informacio Localitzacié de la font. On es troba la informacio
Fita Objectiu a assolir
Dades Xifres, percentatges i altres informacions
Diagnosi Estat de la situacio: vermell si és negativa, ambre si necessita
millorar i verd si és positiva
Valoracio Conclusions de I'estat de la situacié
Observacions Altres comentaris
A tall d’exemple i per facilitar la comprensié de la fitxa, s'adjunta a la taula 3.4 un

exemple d'un indicador de I'ambit 4.

Taula 3.4. Exemple de fitxa per a I'indicador 4.1

Codi 4.1

Ambit 4. Representativitat de les dones i distribucié del personal

Descripcio Equilibri en les proporcions de dones i d’homes en les diferents
arees, categories i nivells de responsabilitat

Quantitatiu/Qualitatiu Quantitatiu

Font d'informacié Area de personal

Fita Assolir la paritat. En cap cas ha de ser inferior al 30-40 %

Dades EI'5 % de dones entre les persones que sén cap de servei

Diagnosi Vermell

Valoracio Cal prioritzar la promocié de les dones a carrecs de

responsabilitat

La informacio de cada indicador, recollida i resumida mitjancant les fitxes, permet
elaborar conclusions i obtenir una valoracié global per cada unitat i servei, i també
per al conjunt de I'ajuntament, que es pot concretar amb una descripcié dels punts
forts i dels punts millorables en matéria d’igualtat d’oportunitats, tal com mostra la

taula
lloc a

3.5. Els indicadors amb una diagnosi no satisfactoria (color vermell) donaran
punts millorables, mentre que aquells amb un bon resultat (color verd), cons-

tituiran els punts forts. A més d'aquesta valoracié global, és convenient prioritzar
els punts millorables en que cal treballar. Aixo es pot fer segons el resultat de I'in-
dicador (no només el color, sind també les dades) i la seva importancia.
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PUNTS FORTS PUNTS MILLORABLES
A partir de la informacié recollida A partir de la informacié recollida
indica les accions que I'ajuntament indica davant de quins
desenvolupa per a la igualtat aspectes ha d'actuar I'ajuntament
d’oportunitats

40 M Guia per al disseny i per a la implantacié d'un pla d’igualtat d’oportunitats als ajuntaments



L4

4. Pla d'accio: disseny, difusio, implantacio,
seguiment i avaluacié

El pla d'acci6 s'ha de considerar com una estratégia més de I'ajuntament, ha de
formar part de la conviccié dels partits que governen i ha de ser un acte de respon-
sabilitat politica. La implicacié sincera per part de les persones que dirigeixen i
gestionen |'ajuntament donara com a resultat un pla d'accid més solid i servira
d’element motivador per a tota I’Administracié.

La persona o persones responsables de desenvolupar el pla d'accié hauran de:
Identificar els objectius a assolir
Plantejar accions concretes per assolir els objectius
Assignar els recursos humans, materials i economics per implantar-lo
Fixar el calendari per executar les mesures
Definir els criteris del sequiment i de I'avaluacio.
Per portar a terme el pla d'accié es definiran uns objectius d'acord amb la situacio
de cada ajuntament (resultat de la diagnosi). Aquests objectius es poden concretar

en accions positives i en accions correctores.

Per entendre més bé aquesta diferéncia, es defineix a continuacié qué s'entén per
accioé correctora i accié positiva.

Accié correctora. Mesura que té per objectiu corregir una situacié de discri-
minacié directa o indirecta. La discriminacié va contra la llei i, per tant, aques-
tes mesures tenen caracter obligatori.

Accio positiva. Mesura que té per objectiu compensar la situacié de desa-
vantatge en que es troben les dones i accelerar el procés cap a la plena igual-
tat entre dones i homes. Aquestes mesures tenen caracter voluntari i tempo-
ral i poden desaparéixer en el moment en qué s'hagi assolit la igualtat real
entre dones i homes.

Per comprendre bé el concepte de discriminacio directa i indirecta (vegeu el glos-
sari) es presenta a continuacié un exemple clarificador.

L'ajuntament fa un procés de selecci6 de
personal on busca una persona per desenvolupar el carrec de geréncia de
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I'area de promocio economica local, i en la fase de reclutament no accepta cap
sol-licitud del sexe femeni només pel fet de ser una dona. Esta portant a terme
una discriminacié clara on no permet accedir a les dones en aquest lloc de
treball.

L'ajuntament organitza cursos formatius
per al personal a partir de les set de la tarda. Encara que siguin per a tothom,
la majoria de dones no hi podrien assistir perqué a la societat d’avui dia encara
son elles les que assumeixen majoritariament les responsabilitats familiars. Una
mesura correctora consistiria a fer aquesta formacié (que donara més capacitat
i possibilitats de promocié a les persones que hi han assistit) dintre de I'horari
laboral. Aquesta mesura, entesa com a accié que corregeix una discriminacio,
podria tenir caracter temporal, ja que podria desapareixer el dia en que les
dones i els homes fossin coresponsables de les tasques domestiques i les carre-
gues familiars.

Cal esperar que I’Administracié no necessiti dissenyar i posar en marxa accions
correctores, ja que significaria que I'organitzacié esta duent a terme accions que
discriminen directament o indirectament un col-lectiu i que sén, per tant,
il-legals. Tanmateix, la discriminacié indirecta és sovint molt dificil de detectar i
per tant es poden donar casos en qué passi desapercebuda per a tothom i que
surti a la Ilum quan s'analitza detalladament la situacié de I'organitzacié, en
I'etapa de la diagnosi.

El conjunt d'accions correctores i positives configuren el que s'anomena pla d’ac-
cio. L'objectiu d'aquest capitol és donar les eines i les indicacions necessaries per
poder dissenyar, implantar, fer la difusio i el sequiment i avaluar el pla d'accié.

Aquest capitol s'estructura de la manera segient: a 'apartat 4.1 es defineix el pla
d’'accié i se n'especifiquen els continguts; al 4.2 es descriu la informacié necessaria
que han de tenir les persones encarregades del disseny del pla d'accio; al 4.3 es
proposa un metode per dissenyar el pla d'accid; al 4.4 es donen els criteris per a la
difusi¢ interna i externa; a I'apartat 4.5 se n'explica la implantacio, el sequiment i
I'avaluacio; I'apartat 4.6 conté una série de recomanacions de caracter practic que
convé tenir en compte durant tot el procés, i finalment, I'apartat 4.7 inclou, a tall
d’exemple, un conjunt d’accions positives per a un ajuntament.

4.1. Pla d'accié: definicié i continguts

El pla d'accié es pot definir com una estratégia destinada a assolir la igualtat real
entre les dones i els homes, eliminant els obstacles que poden impedir a les dones
ocupar certs llocs de treball o carrecs de responsabilitat dins I'ajuntament. També
ha de facilitar I'accés, la seleccio, la promocio i el desenvolupament professional de
les dones i contribuir a obtenir una organitzaci® més equitativa. El pla d'accié
s'acaba en el moment en qué s'hagi assolit I'objectiu final.

Cada ajuntament ha de dissenyar el seu pla d'accié a mida, segons les seves carac-
teristiques, necessitats i possibilitats particulars. Com s’ha comentat anteriorment,
el pla queda configurat amb el conjunt d’accions correctores i positives. Es proposa
detallar la informacié de cada una de les accions a desenvolupar segons mostra la
taula 4.1.
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Taula 4.1. Informacioé associada a les accions

Descripcié En que consisteix I'accié

Indicador Quin indicador (model d'indicadors per a la diagnosi) cobreix
I'accio. Aquest indicador es pot utilitzar per avaluar I'eficacia de
I'accié.

Objectius Quin objectiu pretén aconseguir o satisfer I'acci¢, tant a curt

o mitja termini (objectiu especific) com a llarg termini
(objectiu general). Resultats esperats.

Persones destinataries A qui va dirigida I'accié. En general seran les persones que es
trobin en situacié de desigualtat i/o les persones que puguin
influir en la posada en marxa de les politiques d'igualtat
d'oportunitats.

Responsables Qui son les persones responsables de la seva implantacio.

Implantacio Quins meétodes o procediments s'utilitzaran per implantar-la.

Recursos Quins son els recursos necessaris (materials, humans,
economics).

Calendari Dates previstes de la posada en marxa i realitzacié de |'accio.

Fi En cas de temporalitat, s'especifiquen les condicions que

s'han de complir per poder finalitzar I'accio.

Atesa la gran quantitat d'informacié que s'ha d’especificar per a cada una de les
accions, és convenient documentar-les mitjancant unes fitxes que garanteixin que
no manca cap dada i que totes les accions estan descrites amb un format comu i
homogeni. S'inclou a continuacio, a tall d’exemple, un possible format d‘aquestes
fitxes (vegeu la taula 4.2).

Taula 4.2. Fitxa per a les accions
Accié (nom i descripcid):

Tipus (correctora / positiva):

Indicador:

Objectius o resultats esperats:
Persones destinataries:

Responsables:

Procediment d'implantacio:

Recursos necessaris:

Data prevista d'inici d'execucié: Data prevista de final d’execucio:
Condicié de final d’execucio:
Observacions:

Finalment, cal establir els mecanismes per al seguiment i per a I'avaluacié de cada
una de les accions i del pla d'accié en general.

4.2. Informacié necessaria per al disseny del pla d’accio

De manera resumida a continuacioé es detalla la informacié basica que cal tenir en
compte per dissenyar el pla d'accié:

Situacié de l'ajuntament en matéria d’igualtat d'oportunitats: s
imprescindible coneixer exactament la situacié de les dones en el si de I'Ad-
ministracid local per poder detectar els ambits que es poden millorar o les
situacions que s'han de corregir. La diagnosi feta a I'etapa anterior permet
disposar de tota aquesta informacio.

Plans d’accié d’altres institucions: Encara que cada Administracié neces-
sita un pla d'accié a mida de la seva realitat, consultar plans d’accié¢ d'altres

eines 43



institucions o organitzacions pot constituir una font d'informacié i d‘inspira-
cio molt util.

Les politiques d’igualtat: Son les que han d’incorporar la perspectiva de
génere en la planificacié, el desenvolupament, el sequiment i I'avaluacié de
les politiques generals dels estaments locals en matéria de salut, educacio,
ocupacio, formacio, participacié, economia i urbanisme.

Normativa: Cal tenir en compte |'entrada en vigor de noves normatives de
conciliacié i antidiscriminatories per si cal modificar reglaments, els consells
municipals, les ordenances i les normes internes de la mateixa Administracio.
D’'aquesta manera, es podra saber on incloure determinades mesures o quin
tipus d’accions es poden dur a terme.

4.3. Méetode per al disseny del pla d'accié

L'objectiu ultim o general del pla d'accié és I'assoliment de la igualtat real entre
dones i homes. Tanmateix, és evident que no hi ha cap accié capag d'aconseguir-ho
per si sola, i per aixo cal posar objectius especifics que es puguin assolir a curt o a
mitja termini i que condueixin I'ajuntament cap als objectius generals. A més, |'as-
soliment d'objectius especifics i mesurables, sovint quantificables, ajudara a mante-
nir i augmentar la motivacié i I'interés de les persones pel pla d'accié i, en general,
per la politica d'igualtat d'oportunitats.

El procediment que es proposa a continuacié per disseny del pla d'accié parteix del
suposit que I'ajuntament ha fet una diagnosi prévia. Aquesta diagnosi, que es pot
fer seqguint un model d'indicadors desglossat en diferents ambits tal com es
proposa al capitol 3 d'aquesta Guia, ha de permetre identificar els punts millora-
bles en mateéria d’igualtat d'oportunitats i les situacions o els aspectes en qué les
dones estan discriminades o subrepresentades.

En administracions grans és possible que el nombre d'indicadors en els quals el
resultat no sigui satisfactori (o, el que és el mateix, el nombre de situacions a corre-
gir o millorar), sigui elevat. Es evident que en aquests casos el temps i els recursos
necessaris per afrontar-los tots seran molt importants, i per aixo caldra establir un
ordre de prioritat, comencant pels que es considerin més importants o urgents.

En molts casos és recomanable fer la diagnosi prévia (vegeu el capitol 3), ja que
amb poques dades tindrem una visié de com es troba I'ajuntament en mateéria
d’igualtat d’oportunitats. Cal recordar, pero, que el que donara una diagnosi
completa és una analisi completa i una visié real de la situacio.

El procediment que es proposa per dissenyar el pla d'accié és el segiient:

Prioritzaci6  Ordenar els indicadors o els punts millorables segons la importancia que s'as-
signi a cadascun i el resultat que hagin obtingut en I'etapa de diagnosi. Per
exemple, si es detecten situacions de discriminacié directa o indirecta que
requereixen accions correctores, aquestes s'hauran de prioritzar.

Predisseny Per a cadascun dels indicadors i sequint I'ordre establert en el pas anterior, cal
dissenyar una 0 més accions correctores o positives, segons convingui.

Correlacions  Analitzar cada una de les accions del pas anterior per comprovar si I'aplicacié
pot cobrir de retruc algun altre indicador a més del que ha donat lloc al disseny
de I'acci6.
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Eliminacio Per evitar malbaratar temps i recursos, s'ha d’estudiar la possibilitat d'eliminar
alguna de les accions positives que cobreixin només indicadors que ja sén
coberts per altres accions i que, per tant, sén redundants.

Disseny del pla Per a cada una de les accions no eliminades, és recomanable d’especificar:
descripcio, objectius o resultats esperats, persones destinataries, responsables,
implantacio, recursos necessaris, calendari i condici¢ de final d’execucié.

4.4. Criteris per a la difusié del pla d'accié

En aquest apartat es descriu com efectuar la difusié interna i externa del pla d'ac-
Ci6. Entenem com a difusié interna I'acte de transmetre i comunicar a tots els
treballadors i les treballadores de I'ajuntament el contingut del pla, les diferents
actuacions i accions que es desenvoluparan per tal d'assolir I'equitat de génere. La
difusio externa sera la comunicacié que informara i sensibilitzara a la totalitat de
la ciutadania a través d’'actuacions i accions que I'ajuntament organitzi.

4.4.1. Difusié interna

La difusié convé fer-la no només una vegada s'ha dissenyat el pla sind també
durant les diferents etapes (p. ex., durant la implantacié). Com s’ha comentat en
capitols anteriors, les tasques de difusio ajuden a sensibilitzar el personal sobre
aspectes relacionats amb la igualtat d’oportunitats i, per tant, sén en si mateixes
accions positives. Donem importancia a la difusié interna ja que sera cabdal que
tots els treballadors i les treballadores de I'’Administracié local estiguin informats i
formin part activa del pla d'accio.

Depenent de la dimensié de I'ajuntament es podran portar a terme diferents
accions per a la difusié interna del pla d’igualtat d’oportunitats:

Sessions informatives o seminaris a caps d‘area i de departament perque
informin la resta del personal

Publicacié al web de I'ajuntament
Comunicacié a la intranet de I'ajuntament
Taulell d'anuncis

Publicacié en revistes internes

Comunicacié escrita (carta) a la totalitat de la plantilla on es comunica el
compromis amb la igualtat d’oportunitats que ha pres I'ajuntament.

Preparacié de jornades i seminaris. Aprofitar I'experiéncia per convidar a altres
organitzacions.

4.4.2. Difusié externa

L'ajuntament és una entitat difusora de comportaments socials; la seva imatge és
un referent per a la ciutadania i per als agents que hi conviuen (empreses, entitats,
associacions). La difusié externa de I'ajuntament tindra la responsabilitat d'informar
a les ciutadanes i als ciutadans de les accions i actuacions que es realitzen a I'ajun-
tament per tal que hi ha igualtat d’oportunitats entre les persones que hi treballen
i també en totes les actuacions municipals dirigides a la ciutadania. L'ajuntament
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haura de difondre una imatge d'equitat que ajudara a sensibilitzar a tota la pobla-
ci6 local: quan organitzi una jornada ludica, quan dissenyi un programa d’accions
urbanistiques, quan organitzi un acte public o quan realitzi un programa cultural.

A tall d’exemple a continuacié es descriuen algunes actuacions que pot fer I'ajun-
tament perqueé la igualtat d’oportunitats arribi a tota la poblacié i altres entitats:

Difondre el pla entre altres entitats locals
Publicacié de les actuacions en diaris i revistes locals, butlleti o full de la ciutat

Fer difusid de les actuacions d’aquesta matéria en mitjans de comunicacié
locals com la radio i la televisio.

4.5. Implantacié, seguiment i avaluacié del pla d’accio

La implantacié del pla d'accié pot comencar una vegada s'ha finalitzat el disseny i
hagi estat aprovat pel ple; en el cas que es detectin situacions de discriminacié convé
actuar com més aviat millor engegant les corresponents accions correctores. En
aquesta fase, I'agent per a la igualtat (o responsable del pla) ha de ser la persona
encarregada de desenvolupar el pla segons el calendari establert, i de coordinar les
diferents unitats o persones implicades en I'execucié de cada una de les accions. La
implantacié del pla comporta una série de tasques que s'han de dur a terme:

Execucio de les accions previstes en el pla d'accié.
Comunicacio al personal de les activitats que es fan en el marc del pla d'accio.

Actualitzacié del pla d'accié: és recomanable revisar-lo peridodicament per
eliminar les accions positives quan s’hagin assolit les condicions que en
marquen el final. També per modificar les accions que no donin els resultats
esperats, per adaptar algunes accions segons les necessitats, per resoldre els
problemes no previstos que sorgeixin durant la implantacié del pla o per
dissenyar noves accions fruit de I'actualitzacié de la diagnosi de I'organitzacio.

Pel que fa als mecanismes de seguiment i als criteris d'avaluacié que s'han d’es-
tablir abans de la posada en marxa del pla d'accio, s'han de considerar i especificar
els aspectes seguents:
Designar la persona o les persones responsables del seguiment i de I'avalua-
Cio de les accions. La Comissié d’Igualtat d’Oportunitats pot ser I'organ desig-

nat per analitzar els resultats d'aquestes tasques.

Assignar el temps i els recursos que es dedicaran al seguiment i a I'avaluacio
del pla.

Definir el tipus d'avaluacio a fer.

Definir els instruments i els métodes a utilitzar per a I'avaluacio.

Especificar clarament els mecanismes per assegurar que es mantindra al corrent
tant el personal com la direccio politica i técnica de I'ajuntament del funcionament
i dels resultats del pla d'accio.
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Per fer el seguiment del pla és important recollir les opinions del personal, identi-
ficar els possibles problemes que puguin aparéixer durant I'execucié i buscar les
solucions. També és important recollir informacio sobre les accions ja realitzades per
tal de conéixer els efectes que I'execucio del pla esta tenint sobre I’Administracié i,
per descomptat, informar periddicament les persones responsables del pla sobre el
seu desenvolupament i evolucié.

El seguiment que es faci de les diferents accions pot resultar de gran utilitat a I’'hora
de I'avaluacié. Per aixo, les persones encarregades de I'aplicacié del pla —o, el que
és equivalent, I'execucio de cada accio—, han de documentar de forma sistematica
els problemes que sorgeixin, els aspectes a millorar o, senzillament, com esta
funcionant i quins resultats esta donant una determinada accié. Amb una senzilla
fitxa de seguiment per a cada accié com la que es proposa a la taula 4.3 es garan-
teix que el seguiment es fa de manera correcta i sistematica.

Taula 4.3. Fitxa de seguiment

FITXA DE SEGUIMENT ACCIO: Nom de I'accié

Descripcié de I'accio:

Data d'inici: Data prevista del final de I'accié:
Persones destinataries:

Responsables de la implantacio:

Resultats provisionals:

Aspectes a destacar:

Suggeriments de millora:

L'avaluacié del pla d'accié té com a objectiu valorar si les accions dissenyades i
executades sén adequades i ofereixen els resultats previstos. Les qlestions clau a
tenir en compte son:

Les accions que ja s'han executat son adequades per assolir els objectius
marcats o els resultats esperats?

Soén suficients els recursos que s'havien previst per a la posada en marxa de
les accions?

Justifiquen la inversié realitzada els resultats obtinguts fins al moment de
I'avaluacio?

Les activitats d'avaluacié es poden fer no només al final del pla sin6 també durant
la seva execucié. D'aquesta manera es pot saber en quina situacié es troba la
implantacio del pla, qué és el que ja s'ha aconseguit i quin cami queda per recé-
rrer. Aix0 ha de permetre modificar o actualitzar el pla convenientment.

Hi ha tres grans aspectes que s'han d’avaluar. Aquests es recullen a la taula 4.4.

Taula 4.4. Aspectes a avaluar

Planificacié de les accions

] — Gestio del pla Resultats

Si el pla és aplicable a la Si s'han fet les accions dins Si s’han assolit els objectius
realitat de la institucio del calendari previst i els resultats previstos

Si els objectius o els resultats Si I'assignacié de recursos Si les persones que han
esperats proposats sén els ha estat I'adient participat en les accions
adequats estan satisfetes

Si les accions previstes son Si els metodes utilitzats han  Si les persones

coherents amb els mitjans i estat correctes destinataries de les

els objectius marcats accions estan satisfetes
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Per dur a terme I'avaluacié es poden fer servir qlestionaris o tests. Tanmateix, per
avaluar els aspectes de tipus qualitatiu convindra utilitzar técniques com |'observa-
Cio, les entrevistes individuals o els grups de discussié. S'han de tenir en compte les
opinions de totes les persones implicades en cada accié: responsables, executores i
destinataries.

Finalment, fer periddicament una diagnosi de |'organitzacié permetra comprovar
quina ha estat I'evolucio en matéria d'igualtat d’oportunitats des de la implantacid
del pla d’acci¢ i obtenir-ne una valoracio global.

A banda de tenir objectius a curt o llarg termini, I'’Administracié hauria de fer una
avaluacié anual del pla d'accio, i ser conscient que la manca d’informacié no
permet fer una bona analisi d’'igualtat d'oportunitats. Una manera de fer una
autoanalisi del desenvolupament i I'execucio del pla és elaborant un informe
anual d’igualtat d’oportunitats que tingui per objectiu recollir de forma resu-
mida tot el pla d'accié desenvolupat durant I'any. Aquest informe s’ha de portar
a la comissié informativa o a la Comissié d’lgualtat d’Oportunitats per analitzar-
lo i poder acordar les mesures corresponents segons els resultats i també es
podria portar al ple de I'ajuntament perqué el conjunt del consistori en faci una
valoracio.
A l'informe anual, entre altra informacio, hi hauria de constar:

Breu resum de la diagnosi

Resum del pla d'actuacio

Persona o persones responsables del pla d'igualtat d'oportunitats

Calendari d'execucio

Pressupost

Avaluacio

Accions futures

Data de l'informe

4.6. Algunes recomanacions de caracter practic

A continuacié es comenten algunes recomanacions a tenir en compte en el disseny,
la implantaci, el sequiment i I'avaluacié del pla d'accié:

Cal tenir present que els efectes de les accions, especialment les positives,
acostumen a apreciar-se a mitja o llarg termini.

Es recomana la realitzacié de petites accions i no només de grans accions (que
impliquin molts recursos i un calendari d'implantacié molt llarg), per tal de crear
una base de treball més solida. Els objectius generals acostumen a ser ambiciosos,
pero al mateix temps cal plantejar-ne de concrets o especifics, assolibles sense
gran esforg ni inversié de temps i de recursos. Aixd permetra mantenir l'interés i
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la motivacié de les persones encarregades del pla d'accié i del personal de I'ajun-
tament.

Cal assegurar-se que els recursos i el temps de qué es disposa sén suficients
per implantar les accions que s’han plantejat.

S'ha de ser flexible en I'execucié i la implantacié del pla, ja que és previsible
que en el dia a dia apareguin dificultats que endarrereixin les activitats.

Cal aprofitar les avaluacions periodiques del pla d'accié per sensibilitzar el
personal i mantenir l'interés.

Cal preguntar al personal la seva opinié pel que fa al pla i a les accions execu-
tades fins al moment. Després de cada accié, se n'haurien de recollir les
opinions, els suggeriments i les propostes de millora, i formular possibles
recomanacions (una opcié és fer-ho mitjancant enquestes).

Les accions de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral han d’anar
adrecades a ambdds sexes (sovint es pensa que van adrecades exclusivament
a les dones). Les noves normatives en materia de conciliacié per al personal
dels ajuntaments propicien un salt endavant molt positiu; caldra confirmar-ne
I'aplicacio i I'Gs correctes que se'n fa per sexes.

L'Administracié, i més la local, que és la de primer nivell, és un punt de
referéncia per a la ciutadania. Per aquest motiu cal sensibilitzar totes les
persones que hi treballen en matéria d'igualtat d'oportunitats ja que seran
referent i mirall per a la ciutadania i la resta d'institucions.

Cal esmentar que els petits ajuntaments tindran més facilitat per portar a
terme alguna acci¢ d’igualtat d’oportunitats (com, per exemple, accions de
llenguatge no sexista, que es poden implantar amb agilitat). En canvi, les
administracions grans, per les caracteristiques estructurals i organitzatives,
podran tenir més possibilitats d’executar accions més ambicioses, com per
exemple les relacionades amb la representativitat.

Es pot considerar la idea de crear una xarxa de treball entre diferents ajunta-
ments o administracions per analitzar conjuntament el tema de la igualtat
d’'oportunitats, sota el paraigua d'un organisme, com la Diputacié, una
universitat o amb |'assessorament d’'una persona experta que els orienti. A
banda de donar reconeixement extern i enriquiment mutu, permetria posar
en comu les accions que estan duent a terme les diferents administracions i
obrir un debat sobre com enfocar aquesta problematica social. Aquest instru-
ment afavoriria la reflexi¢ interna de les administracions que hi participin.

4.7. Idees i exemples d'accions positives per a un ajuntament

En aquest apartat s'inclou una serie d’accions positives que es poden implantar en un
ajuntament. La llista, que no és exhaustiva, pretén ser d'utilitat per als ajuntaments
que vulguin dissenyar i implantar un pla d'accié per a la igualtat d'oportunitats.
Seguint I'estructura dels deu ambits plantejats en el capitol 3, s'exposen un conjunt
d'idees i d'accions que qualsevol Administracié local petita o gran pot tenir en
compte a I'hora de dissenyar el seu pla d'accié per tal d'arribar a I'objectiu d'equitat.
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Politica d'igualtat d’oportunitats
Redactar el pla d’igualtat d’oportunitats. Encara que dins I'’Administracio exis-
teixi una filosofia d'igualtat i es compleixin totes les normatives vigents, és
convenient formalitzar-ho i deixar-ho per escrit en un document.
Portar a terme un pla de comunicacié i difusio interna del pla d'igualtat
d'oportunitats per mitja de: taulell d'anuncis, intranet, correu electronic,
reunions i presentacions, publicacions escrites internes, revista interna,
mitjancant I'agent per a la igualtat d’oportunitats.
Portar a terme un pla de comunicacié i difusié externa del pla d'igualtat
d’'oportunitats per mitja de: web, publicacio en diaris i revistes locals, i difusio
de les actuacions en mitjans de comunicacié locals com la radio i televisié.
Fer formacio especifica en matéria d’igualtat d’oportunitats per sensibilitzar la
totalitat de la plantilla i especialment el personal del departament de recursos
humans.
Formar les persones professionals dels serveis socials i assistencials en els prin-
cipis d’igualtat i de no-discriminacié perque els incorporin en la seva tasca
d'atencié a la ciutadania.
Crear una comissié o un grup de treball consultiu per recollir iniciatives i
opinions i per debatre les propostes d'actuacio.
Escoltar els suggeriments que el personal pot aportar en materia d'igualtat
d’oportunitats a través de la bustia de suggeriments, enquestes, etc. Premiar
idees o contribucions.
Introduir la igualtat d’oportunitats en la cultura de I’Administracié local. Cada
vegada que es dicta una politica, es dissenya un programa d’activitats o es desen-
volupa un pla d'actuacié, s'ha de tenir en compte la perspectiva de génere
(mainstreaming de génere o transversalitzacio de la igualtat d’oportunitats).
Nomenar una persona responsable de portar a terme el pla d’accié. Crear la
figura de I'agent per a la igualtat d’oportunitats.
Confeccionar una llista d'accions a realitzar amb la previsio dels recursos
necessaris per implantar-les. Assignar un pressupost al pla.
Tenir en compte les politiques d'igualtat en la distribucié del pressupost entre
les arees de I'ajuntament.
Portar a terme mesures de sensibilitzacié en matéria d'igualtat d’oportunitats
per al personal.
Elaborar i difondre internament, de forma sistematica, les dades de la planti-
lla desglossades per sexe, com a mesura de sensibilitzacio.

Politiques d'impacte en la societat
Incentivar la coeducacié i promoure la igualtat d’oportunitat en les escoles i
instituts, entre el professorat, I'alumnat i les families. En I'acte d’'obertura
oficial del curs que pugui fer I'ajuntament, es pot preparar una xerrada per
sensibilitzar sobre el tema d’igualtat d'oportunitats.
Premiar amb un concurs idees que ajudin a I'equitat de génere.
Participar en campanyes o projectes per promoure la igualtat d’oportunitats
al municipi.
Recollir i analitzar de forma sistematica dades desagregades per sexes de les
persones usuaries, destinataries o beneficiaries dels serveis i de les actuacions
municipals, com a base per a la planificacié, I'avaluacié i la definicié de politiques.
Comunicar a empreses concessionaries o proveidores, i a les associacions i
entitats, el compromis de I'ajuntament amb la igualtat d'oportunitats, per
mitja d'una carta o comunicat.
Elaborar i difondre una guia de bones practiques en temes de conciliacio
entre la vida personal, familiar i laboral per a les empreses del municipi.



Fer estudis i investigacions sobre la conciliacié entre la vida personal, familiar
i laboral i la gesti6 del temps per poder ampliar els coneixements de la situa-
Ci6 social de les dones i dels homes al poble o a la ciutat, en relacié amb el
treball reproductiu-productiu i fer visibles les desigualtats.

Promoure el reconeixement i la valoracié social del treball familiar i domeéstic,
pergue la societat doni valor a una tasca que quasi sempre fa la dona i aixi
motivi els homes perqué s’'incorporin a les tasques domeéstiques amb més
naturalitat.

Crear una xarxa de treball amb altres ajuntaments, per compartir experiéncies
i obtenir un compromis més ferm.

Potenciar la preséncia equilibrada de dones i homes en tots els debats i actes
publics.

Sensibilitzar els professionals dels mitjans de comunicacié local (premsa,
radio, televisio) sobre les imatges i el llenguatge discriminatoris.

Recuperar informacié sobre I'aportacié de dones a la ciutat (activitats econo-
miques, culturals, socials). Assignar noms de dones rellevants als carrers,
places o espais publics.

Imatge i llenguatge
Revisar la imatge de I'ajuntament (web, cartells, mitjans de comunicacio, etc.)
perque doni visibilitat a les dones i que no sigui discriminatoria.
Donar sempre les dades desagregades per sexes, que es poden complemen-
tar amb altres indicadors que aportin informacié sobre les funcions economi-
ques i socials que les dones i els homes desenvolupen a la societat.
Assegurar la presencia de dones en els actes i fotografies oficials.
Revisio sistematica de la imatge interna i externa (fotografies/anuncis).
Elaborar o adaptar una guia de llenguatge no sexista i fer-ne difusio entre tot
el personal.
Vetllar per la utilitzacié d'una guia de llenguatge neutre en la comunicacié
oral i escrita tant externa com interna. Assignar a una persona o a una unitat
de I'empresa la responsabilitat de revisar sistematicament el llenguatge
emprat en la documentacié interna o externa de |'empresa.
Fer formacio especifica en llenguatge no sexista.

Representativitat de les dones i distribucio del personal
Desglossar per sexe les dades de la totalitat de la plantilla i dels carrecs elec-
tes (edat, nivell estudis, antiguitat, etc.).

Garantir i potenciar la representativitat de les dones en els nivells de respon-
sabilitat més alts: alcaldia, comissié de govern, ple municipal, junta de porta-
veus, presidéncia de comissions informatives, tinéncies d'alcaldia, caps d'area,
regidories, presidencia delegada en els consells d’administracié i consells
d’administracié de les empreses municipals.

Garantir i fomentar la preséncia de dones en la representacié sindical del
personal funcionari, del personal laboral i altres.

Elaborar un organigrama per sexes, on es visualitzi el nombre (i/o proporcio)
de dones i d'homes en cada area, unitat i nivell jerarquic dins I’Administracié.
Facilitar la participacié i la promocié de les dones en alts carrecs dins I’Admi-
nistracio, i evitar que les carregues familiars que avui dia encara suporten
suposin una barrera per assolir-ho.

Desenvolupament

Revisar la denominacié i la descripcié dels llocs de treball i de competéncies
professionals utilitzant un llenguatge neutre.
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Garantir una preséncia d’homes i de dones equilibrada en el procés de reclu-
tament i seleccié de personal.

Tenir en compte les dones embarassades en els processos de seleccio.
Informar i animar les dones de I’Administracié quant a la promocio interna.
Informar de nous llocs de treball i facilitar-ne la formacio.

Assegurar la promocio i els ascensos de categoria en igualtat de condicions.
Vetllar per la neutralitat de les proves o criteris utilitzats.

En cas de permisos i excedencies demanades per dones, en els contractes de
substitucié donar prioritat que la persona que substitueix sigui també una dona.
Detectar necessitats formatives de les dones.

Incorporar dones a un equip totalment masculi a fi de trobar I"equilibri amb
la preséncia femenina a llocs de treball historicament masculins o estereoti-
pats com a masculins.

Incentivar les empreses quant a la contractacié de dones a través de subven-
cions, premis i reconeixement public.

Retribucié

Basar I'assignacid de llocs de treball a nivells salarials en un sistema de
valoracié de llocs de treball neutre, que no produeixi un resultat negatiu
sobre cap col-lectiu. Es recomana un sistema quantitatiu de punts per
factor que cobreixi tots els aspectes del lloc de treball sense sobrevalorar-
los o subvalorar-los.

Analitzar de forma sistematica el percentatge de dones i homes en cada cate-
goria o nivell retributiu. Determinar el salari mitja anual de les dones i dels
homes que treballen a I'ajuntament (per col-lectius: funcionari i laboral, etc.).
Vetllar per la neutralitat en I'assignacié de complements retributius o altres
beneficis socials atorgats al personal.

Assetjament, actituds sexistes i percepcié discriminacié
Designar una persona o equip de persones responsable de prevenir i actuar
davant de casos d'assetjament a la feina.
Definicié i redaccié d'un protocol a seguir en cas d'assetjament o actituds
sexistes: manual intern.
Establir canals de comunicacié perque tota la plantilla pugui informar d'acti-
tuds en relacié amb aquest ambit: reunions amb caps de departament, comu-
nicacié mitjancant la intranet, fulls de comunicacié interna ,etc.
Identificar i gestionar les queixes rebudes per percepcid de discriminacio (a
través d'enquestes o entrevistes).
Dur a terme accions de sensibilitzacio (interna i externa) per tal d'aconseguir
una tolerancia nul-la enfront la violéncia.
Dur a terme formacié o tallers per prevenir relacions abusives i comporta-
ments solidaris enfront de I'assetjament.

Condicions laborals
Analitzar les dades del personal per tipus de contractacié i per genere, aixi
com per tipus de jornada i per génere.
Recol-locar les dones amb contractacié a temps parcial, perqué puguin optar
a un altre lloc de treball a jornada completa, si s'escau.
Identificar la contractacié de jornada parcial voluntaria per part de les dones
i no exclusivament com a mesura d'accés al mercat laboral.
Tenir en compte les caracteristiques i situacions familiars de les dones i
homes amb fills i filles menors de dotze anys per a la mobilitat funcional i
geografica.



Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
Promoure la flexibilitat horaria en I'hora d’entrada i sortida per poder adequar
els horaris laborals als escolars.
Facilitar el treball a temps parcial, sempre que sigui voluntari i no exclusiva-
ment com a mesura d'insercioé laboral.
Promoure i potenciar el desenvolupament i I'adequacié de serveis sociocomu-
nitaris dirigits a facilitar la conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral.
Facilitar I'excedéncia per tenir cura dels fills o filles, o de persones grans,
d’'acord amb la llei vigent,' o amb noves propostes que en facilitin I'adopcié
en persones d’ambdos sexes.
Oferir assessorament psicologic/familiar dins de la institucié (per atendre
casos de separacions, estrés, depressions, drogoaddiccions).
Oferir ajuts econdmics extres per serveis socials (llar d'infants, personal de
suport familiar).
Fixar els horaris de reunions dins la jornada amb hora d'inici i finalitzacio (esta
comprovat que les reunions que tenen un horari d'inici i finalitzacié previ sén
més efectives i no s'allarguen).
Identificar els beneficis socials que pot necessitar la totalitat de la plantilla i les
dones en particular (ajuts per a la formacio, transport, ajuts a I'habitatge, etc.).
Fer possible el teletreball des de casa, o la comunicacio per videoconferéncia,
per evitar desplacaments i estalviar temps.
Identificar causes i donar a coneixer els riscos per a la salut de la dona que
comporta la realitzacid de la doble jornada (treball remunerat més treball
domeéstic), com poden ser l'estres, la depressio, I'ansietat i altres malalties
associades.
Fomentar que els homes que treballin a I'ajuntament agafin permisos de
paternitat o d'altres relacionats amb tasques reproductives i de cura de la
familia.
Promoure la corresponsabilitat entre dones i homes en I'ambit domestic.

Condicions fisiques de I’'entorn de treball
Revisar el disseny dels llocs i de les condicions de treball (il-luminacié, soroll, etc.)
per adaptar-lo a les necessitats i les caracteristiques de dones i d’'homes. Consi-
derar especialment I'adequacio a les necessitats de les dones embarassades.
Revisar I'assignacié de recursos i despatxos per categories professionals i per
sexe.
Adequar els espais comuns o compartits (sales, vestidors, lavabos, dutxes,
etc.) a les necessitats i les caracteristiques de les dones i dels homes.
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5. Normativa

El dret de totes les persones a la igualtat i la proteccid contra la discriminacio
constitueix un dret universal. La igualtat d’oportunitats entre dones i homes, aixi
com la prohibicié de qualsevol discriminacio per raé de sexe, estan recollides en
la normativa comunitaria, en la Constitucié espanyola i en I'Estatut d’autonomia
de Catalunya.

En compliment d'aquests mandats, en els darrers anys i des de diferents governs,
s'ha aprovat normativa que concreta alguns dels enunciats generals que reproduim.
També en la normativa que regeix I'’Administracio local hi ha referéncies a les acti-
vitats, els serveis i les relacions laborals dels ajuntaments vers les dones.

5.1. Normativa comunitaria

En la normativa comunitaria, la igualtat de tracte entre dones i homes és un prin-
cipi fonamental, d'acord amb I'article 2 i I'apartat 2 de I'article 3 del Tractat cons-
titutiu de la Comunitat Europea (1957) i la jurisprudencia del Tribunal de Justi-
cia. Aquestes disposicions proclamen la igualtat entre dones i homes com una tasca
essencial i un objectiu de la Comunitat i imposen |'obligacié de promoure la igual-
tat en totes les seves activitats.

L'article 141 del Tractat, i en particular I'apartat 3, fa referéncia especifica a la igual-
tat d’oportunitats i a la igualtat de tracte entre dones i homes en aspectes de
contractacié i d'ocupacio.

La Comunitat Europea ha desenvolupat diverses directives, recomanacions i resolu-
cions que proporcionen el marc legal de referéncia per a tots els aspectes d'igual-
tat d’oportunitats en el mercat de treball (retribucié, condicions de treball, contrac-
tacio, promocio, etc.).

Entre les directives, d'obligat compliment i que modifiquen la legislacié interna dels
estats membres, cal destacar les seglients:

Directiva 75/117/CEE del Consell, de 10 de febrer de 1975, referent a
I'aproximacié de les legislacions dels estats membres sobre I'aplicacié del prin-
cipi d'igualtat de retribucié¢ entre treballadors i treballadores.

Directiva 76/207/CEE del Consell, de 9 de febrer de 1976, relativa a I'apli-
cacio del principi d’igualtat de tracte entre homes i dones en relacié amb I'ac-
cés al treball, a la formacié i a la promocié professionals, i a les condicions de
treball, que amplia I'ambit d’aplicaci¢ de I'article 141, estableix el principi
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d’igualtat de tracte en relacié amb I'ocupacio i ofereix una oportunitat per
adoptar mesures d'actuacio positiva.

Directiva 92/85/CEE del Consell, de 19 d'octubre de 1992, relativa a
I"aplicacié de mesures per promoure la millora de la seguretat i de la salut
en el treball de la treballadora embarassada que hagi donat a llum o en
periode de lactancia (desena Directiva especifica d'acord amb |'apartat 1
de l'article 16 de la Directiva 89/391/CEE), encaminada a millorar la salut i
la seguretat de les treballadores embarassades o que hagin donat a llum
recentment.

Directiva 96/34/CE del Consell, de 3 de juny de 1996, relativa a I’Acord marc
sobre el permis parental, encaminada a fer compatibles la vida familiar i la
vida laboral.

Directiva 97/80/CE del Consell, de 15 de desembre del 1997 sobre la rever-
si¢ de la carrega de la prova en els casos de discriminacié per rad de sexe.

Directiva 97/81/CE del Consell, de 15 de desembre de 1997, relativa a
I’Acord marc sobre el treball a temps parcial, que té per objecte fer compati-
bles la vida familiar i la vida laboral.

Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 23 de setem-
bre de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consell relativa a I'apli-
caci6 del principi d'igualtat de tracte entre dones i homes en I'accés al treball,
a la formacio i a la promocié professional, i a les condicions de treball.

Directiva 2004/113/CE del Consell, de 13 de desembre de 2004, que
implanta el principi d'igualtat de tracte entre dones i homes en I'accés i I'apro-
visionament de béns i serveis.

Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de
2006, relativa a l'aplicacio del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de
tracte entre homes i dones en matéria de treball i ocupacio (refosa).

5.2. Constitucié espanyola

L'article 14 de la Constitucio espanyola (1978) reconeix el dret a la no-discriminacio:

"Els espanyols son iguals davant la llei, sense que pugui prevaler cap discrimina-
Ci6 per rad de naixement, raca, sexe, religio, opinié o qualsevol altra condicié o
circumstancia personal o social.”

5.3. Estatut d’autonomia

L'Estatut d’autonomia Catalunya (2006), en el seu Titol preliminar, diu:
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“Article 4. Els drets i els principis rectors:

3. Els poders publics de Catalunya han de promoure els valors de la llibertat,
la democracia, la igualtat, el pluralisme, la pau, la justicia, la solidaritat, la
cohesié social, I'equitat de genere i el desenvolupament sostenible.



En el capitol I, “Drets i deures de I'ambit civil i social”, diu:

“Article 19. Drets de les dones
1. Totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur personalitat i
capacitat personal, i a viure amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures d’explo-
tacio, maltractaments i de tota mena de discriminacio.
2. Les dones tenen dret a participar en condicions d'igualtat d’oportunitats amb
els homes en tots els ambits publics i privats.”

En el capitol V, “Principis rectors”, diu:
“Article 41. Perspectiva de génere

1. Els poders publics han de garantir el compliment del principi d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes en I'accés a I'ocupacio, en la formacié, en la
promocié professional, en les condicions de treball, incloent-hi la retribucid, i en
totes les altres situacions, i també han de garantir que les dones no siguin discri-
minades a causa d'embaras o de maternitat.
2. Els poders publics han de garantir la transversalitzacié en la incorporacié de
la perspectiva de genere i de les dones en totes les politiques publiques per acon
seguir la igualtat real i efectiva i la paritat entre dones i homes.
3. Les politiques publiques han de garantir que s'afrontin de manera integral
totes les formes de violéncia contra les dones i els actes de caracter sexista i
discriminatori; han de fomentar el reconeixement del paper de les dones en els
ambits cultural, historic, social i economic, i han de promoure la participacio dels
grups i les associacions de dones en I'elaboracié i I'avaluacié d'aquestes politi-
ques.
4. Els poders publics han de reconeixer i tenir en compte el valor econdmic del
treball de cura i atencié en I'ambit domestic i familiar en la fixacié de llurs poli-
tiques economiques i socials.
5. Els poders publics, en I'ambit de llurs competencies, i en els suposits que esta-
bleix la llei, han de vetllar perque la lliure decisi¢ de la dona sigui determinant en
tots els casos que en puguin afectar la dignitat, la integritat i el benestar fisic i
mental, en particular pel que fa al propi cos i a la seva salut reproductiva i sexual.”

“Article 56. Composicié i regim electoral

3. Son electors i elegibles els ciutadans de Catalunya que estan en ple Us de
llurs drets civils i politics, d'acord amb la legislacio electoral. La llei electoral de
Catalunya ha d'establir criteris de paritat entre dones i homes per a I'elabora-
cio de les llistes.

| en el capitol II, “Les materies de les competencies”, diu:

“Article 153. Politiques de génere
Correspon a la Generalitat la competencia exclusiva en matéria de politiques de
genere, que, respectant el que estableix I'Estat en exercici de la competéncia que
li atribueix I'article 149.1.1 de la Constitucid, inclou en tot cas:
a. La planificacio, el disseny, I'execucio, I'avaluacio i el control de normes, plans
i directrius generals en materia de politiques per a la dona, i també I'establiment
d'accions positives per aconseguir eradicar la discriminacié per ra6 de sexe que
s'hagin d’executar amb caracter unitari per a tot el territori de Catalunya.
b. La promocio de I'associacionisme de dones que acompleixen activitats relacio-
nades amb la igualtat i la no-discriminacio i de les iniciatives de participacio.
¢. La regulacié de les mesures i els instruments per a la sensibilitzacié sobre la
violéncia de genere i per detectar-la i prevenir-la, i també la regulacié de serveis
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i recursos propis destinats a aconseguir una proteccié integral de les dones que
han patit o pateixen aquest tipus de violéncia.”

5.4. Normativa derivada

La Llei 7/1985 de 2 d'abril, reguladora de les bases del regim local, en el titol
I, capitol lll, article 28 afirma:

“Els municipis poden realitzar activitats complementaries de les mateixes admi-
nistracions publiques i, en particular, les relatives a |'educaci¢, la cultura, la
promocié de la dona, I'habitatge, la sanitat i la proteccié del medi ambient.”

La Llei 57/2003, de 16 de desembre, de mesures per a la modernitzacié del
govern local regula, entre d'altres, I'organitzacio i el funcionament municipal i les
competencies locals, i constitueix legislacié basica de I'Estat en materia de régim
local.

L'Estatut dels treballadors (RDL 1/1995 de 24 de marg), també recull el principi
de la no-discriminacié en diversos articles:

Article 4.2.c els treballadors tenen dret “a no ser discriminats per al treball, o
una vegada treballant, per raons de sexe, estat civil [...].”

Article 17.1, sobre el principi de no-discriminacié en les relacions laborals.
Article 24.2, sobre igualtat de tracte en els criteris de promocié.
Article 28, sobre igualtat de remuneracio per rad de sexe.

| també la Llei 39/1999, BOE 6 de novembre, sobre conciliacié de la vida fami-
liar i laboral de les persones, que per motius familiars augmenta els permisos
retribuits i redueix la jornada laboral en certs casos.

A Catalunya i en I'ambit de la conciliacié, s'ha de tenir com a referéncia la Llei
8/2006, de 5 de juliol, de mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral del personal al servei de les administracions publiques de Catalunya
(DOGC 4675, de 13 de juliol), que regula els diversos tipus d'excedéncies, els permi-
sos vinculats a la filiacio, la convivéncia i la familia, aixi com les reduccions de jornada
també vinculades als ambits esmentats. Aquesta Llei permet que es puguin benefi-
ciar de les dites mesures no només el personal al servei de I’Administracié de la
Generalitat sind també les persones que presten serveis en les diferents administra-
cions, ens locals, organismes estatutaris i sector public en general a Catalunya.

En I'ambit de I"’Administracié de la Generalitat de Catalunya, hi ha I’Acord del
Govern relatiu a la produccié i el desenvolupament d’estadistiques desagre-
gades per sexes, aprovat el 14 de marc de 2006, que pot servir de referéncia a
les administracions locals, on es diu, entre d'altres, que totes les estadistiques rela-
tives a poblacié s’han de recollir, compilar, analitzar i presentar desagregades per
sexes. Aguesta obligacio és extensible a tots els registres publics, fitxers automatit-
zats de dades personals, censos, estudis d'opinio, sondeigs, enquestes i d'altres de
similars. Es pot trobar més informacié al DOGC 4829 de 26.2.2007.

El Decret legislatiu 2/2003, de 28 d’abril, pel qual s'aprova el Text refés de la Llei
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municipal i de régim local de Catalunya, en I'article 71, "Activitats comple-
mentaries”, diu:

“71.1. Per a la gesti6 dels seus interessos, el municipi també pot exercir activi-
tats complementaries de les propies d'altres administracions publiques i, en
particular, les relatives a:

) La promoci6 de la dona.”

Des de la creaciod de I'Institut Catala de la Dona —avui anomenat Institut Catala de
les Dones—, I'any 1989, el Govern de la Generalitat ha aprovat, fins avui, cinc plans
d’igualtat d’oportunitats com a instruments basics per estructurar les politiques
publiques d’igualtat de génere. El V Pla d'accié i desenvolupament de les politiques
de dones a Catalunya compren el periode 2005-2007.

La Generalitat de Catalunya ha incorporat la perspectiva de génere en el Pla de
recerca i innovacié de Catalunya 2005-2008. El Pla s'estructura en diversos
programes i en el programa de personal de recerca un dels objectius consisteix a
assegurar la igualtat d’oportunitats entre homes i dones en la carrera investigadora.
Una de les accions prioritaries d'aquest programa és el foment de la igualtat
d’oportunitats entre homes i dones:

“Aquest programa promou la igualtat d’oportunitats entre homes i dones en la
ciencia, a fi que les perspectives d'accié i promocié de les dones estiguin al
mateix nivell que les dels homes.”

Entre els instruments especifics d'aquest programa hi ha la creacié d'una comissio
per a la igualtat d’oportunitats entre homes i dones en la ciencia i I'elaboracié de
dades classificades per sexes. Segons aquesta mesura:

“Tota institucié publica que desenvolupi recerca i docéncia a Catalunya haura de
generar i fer accessibles les dades del personal de tots els nivells classificades per
sexes. Es valorara la igualtat dels sexes en I'atorgament de projectes.”

Per tal d'afavorir la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, I'Ordre del Minis-
teri de la Presidéncia 525/2005 de 7 de marg, BOE de 8 de marg, acorda diver-
ses mesures, entre les quals es poden destacar:

Article 1.3: “En I’Administracioé general de I'Estat i en els organismes publics
i empreses que en depenguin, els organs de seleccié de personal tindran
composicio paritaria.”

Article 7.1: “Mesures de promocié de la igualtat de génere en I'accés a |'ocu-
pacié publica: totes les convocatories dels processos selectius per a I'accés al
treball public inclouran, en el seu cas, la menci6 a la infrarepresentacié de
persones d’algun dels dos sexes.”

Article 7.2e: "Es procurara obtenir la paritat entre homes i dones en la
composicid dels drgans col-legiats de I'’Administracié general de I'Estat i en els
comités d'experts.”

| sobretot, Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de

dones i homes, del Ministeri de Treball i Afers Socials (MTAS), que modifica diver-
ses lleis anteriors, adopta mesures per a la prevencié de les conductes discriminato-
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ries i fa previsio de politiques actives per fer efectiu el principi d'igualtat. Aquesta
Llei fa una atencié especial a la correccio de la desigualtat en I'ambit especific de
les relacions laborals, reconeix el dret a la conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral, al mateix temps que fomenta una major coresponsabilitat entre dones i
homes en I'assumpcié d'obligacions familiars. També fixa I'obligacié per a les
empreses de més de 250 treballadors i treballadores a disposar d'un pla d’igualtat
que ha de ser objecte de negociacié amb les persones representants legals del
personal.
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6. Glossari

Aquest apartat conté un recull de definicions dels conceptes lligats al principi
d’igualtat d’oportunitats a partir, basicament, de la normativa. Els diferents concep-
tes han estat ordenats alfabéticament.

Accions positives: Mesures destinades a assolir I'efectiva igualtat d’oportu-
nitats entre dones i homes atorgant avantatges concrets destinats a facilitar
I'exercici d'activitats professionals o a evitar o compensar desavantatges en les
seves carreres professionals, eliminant els obstacles que puguin impedir o difi-
cultar a les dones el seu desenvolupament professional. Sén accions destina-
des a eliminar estereotips de genere i la segregacié vertical i horitzontal i a
conciliar la vida personal i professional.

Segons la definicié del Comité per a la Igualtat d'Oportunitats entre dones i
homes del Consell d'Europa, l'accié positiva és una estratégia destinada a
establir la igualtat d'oportunitats a través d'unes mesures que permetin
contrastar o corregir les discriminacions que sén el resultat de practiques o de
sistemes socials.

Agent per a la igualtat:’> Persona que professionalment té per objectiu
I'analisi, la intervencié i I'avaluacio de la realitat en relacié amb la igualtat
d’'oportunitats. Les seves funcions son les de disseny, de desenvolupament i
d’avaluacioé de les accions que I'organisme impulsa, mitjancant la realitzacié
d’'accions d'investigacio, formacié, assessorament, sensibilitzacié, transversa-
litzacié i actuacio.

Assetjament psicologic (mobbing): Conducta abusiva que atempta, per la
seva repeticié o sistematitzacié, contra la dignitat o la integritat psiquica o
fisica d'una persona en el seu lloc de treball. Aquestes conductes d'assetja-
ment poden ser molt variades, des d'atacs verbals o fisics, a accions més
subtils com la denigracio de la feina feta o I'aillament social, fins a la destruc-
Cio psiquica i moral de la victima.

Assetjament sexual: Es la conducta verbal o fisica de caire sexual o altres
comportaments fonamentats en el sexe, que vulneren la dignitat de la dona i
de I'home a la feina, i que soén considerades ofensives i no desitjades per la
victima.

Avaluacié de I'impacte segons el génere: Analisi de les propostes per

saber si afectaran les dones d’una forma diferent que els homes, per adaptar- 15 Departament de Treball |

| it Is efectes discriminatoris i f tarlai ltat d’ tunitat t Industria, Generalitat de

es, evitar els efectes discriminatoris i fomentar la igualtat d"oportunitats entre Catalunya, Ordre

dones i homes. TRI/423/2005 de 28 d'octubre.
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Clausules antidiscriminatories: En el redactat d'algun document, com per
exemple en els convenis col-lectius, es poden posar clausules en relacid amb
alguna de les materies de que tracti el conveni per evitar la discriminacio i
avancar en la igualtat d'oportunitats.

Comissions antidiscriminacié o comissions d’igualtat: Alguns convenis
preveuen aquest tipus de comissions per impulsar i per fer el sequiment de les
mesures antidiscriminatories que s’hagin introduit en el conveni o en la
normativa vigent. En general, és una comissié encarregada de vetllar per la
igualtat d’oportunitats i on es recullen i debaten opinions i propostes per
assolir la igualtat d’oportunitats.

Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral: Fer compatibles aquests
ambits d'una persona,’® perqué disposi de temps i oportunitats per desenvo-
lupar-se en les diferents facetes de la vida.

Discriminacio directa:'’ Situacié en quée una persona hagi estat o pugui ser
tractada de manera menys favorable que una altra en situacié comparable per
rad de sexe.

Discriminacié indirecta:'® Situacié en qué una disposicié, un criteri o una
practica aparentment neutres situa persones d'un sexe determinat en desa-
vantatge particular respecte a persones de I'altre sexe, a menys que aquesta
disposicid, aquest criteri 0 aquesta practica pugui justificar-se objectivament
amb una finalitat legitima i que els mitjans per assolir aguesta finalitat siguin
adequats i necessaris.

Equitat de génere:'® Imparcialitat de tracte sobre la base del génere, que
pot significar tant una igualtat de tracte com un tractament que, sent dife-
rent, es pot considerar equivalent en termes de drets, beneficis, obligacions i
oportunitats.

Discriminacio: Es I'aplicacio de distincions, diferenciacions, restriccions,
exclusions, preferéencies i/o practiques desiguals, arbitraries, injustes i no
raonables que es donen en diferents ambits (educatiu, social, econdmic, labo-
ral, cultural, etc.) i que estan fonamentades en la diferéncia de sexe, raca o
idees. Tenen un efecte perjudicial.

Discriminacio per raé de sexe: Es produeix quan una persona és tractada
de forma diferent per la seva pertinenca a un determinat sexe i no sobre la
base de la seva aptitud, competéncia o capacitat individual.2° Es tota distin-
cio, exclusio, restriccid o preferéncia per rad de sexe que tingui per objectiu o
per resultat limitar o anul-lar el reconeixement, el gaudi o |'exercici per a la
dona de les llibertats fonamentals en les esferes politica, econdmica, social,
cultural i civil o en qualsevol altra esfera.?!

Estereotip de génere: Es un conjunt d'actituds, de clixés, de concepcions,
d’opinions o d'imatges convencionals, simplificades, generalitzades i moltes
vegades equivocades, que adjudiquen caracteristiques, capacitats i comporta-
ments a les dones i als homes. Son simplistes i uniformitzen les persones.

Genere: Construccié cultural i social que defineix les diferents caracteristi-
ques emocionals, afectives, intel-lectuals i els comportaments que cada socie-



tat assigna com a propis i naturals a dones i a homes. El génere s'apren i pot
ser educat, canviat i manipulat.??

Igualtat de génere:?> Concepte que defensa que tots els éssers humans son
lliures de desenvolupar les seves habilitats personals i prendre decisions sense
limitacions per raons de génere, i que els diferents comportaments, aspiracions
i necessitats de dones i homes sén igualment considerats, valorats i afavorits.

Igualtat d'oportunitats entre dones i homes: Abséncia d'obstacles o
barreres per rad de sexe en la participacié economica, politica, cultural i social.

Igualtat de tracte entre dones i homes: Abséncia de tota discriminacié per
ra6 de sexe, tant directa com indirecta.

Transversalitzacié de génere (mainstreaming):?* Es una estratégia a llarg
termini que consisteix en la integracié sistematica de la igualtat d’oportuni-
tats entre les dones i els homes en I'organitzacié i en la seva cultura, en els
programes, en les politiques i en les practiques a tots els nivells.

La transversalitzacié de génere implica incorporar la perspectiva de génere
en totes les politiques i les actuacions per tenir en compte les necessitats i els
interessos tant dels homes com de les dones.

Pla d'igualtat d’oportunitats: £s una estratégia empresarial destinada a
assolir la igualtat real entre dones i homes en el treball,>> que elimina els este-
reotips, les actituds i els obstacles que dificulten a les dones accedir a determi-
nades professions i determinats llocs de treball en igualtat de condicions que
els homes i promou mesures que afavoreixin la incorporacio, la permanéncia i
el desenvolupament de la seva carrera professional, per obtenir una participa-
ci6 equilibrada de dones i homes en totes les ocupacions i en tots els nivells de
responsabilitat.

Politiques d’igualtat d’oportunitats: Son les que incorporen la perspectiva
de génere en la planificacio, el desenvolupament i I'avaluacio de les decisions.
També es coneix amb aquest nom les mesures elaborades amb el proposit de
corregir o compensar les situacions de desigualtat i discriminacié. Sén mesu-
res de caracter temporal, aplicables mentre persisteix el problema o la situa-
ci6 de desigualtat a combatre.

Sexe: Atribut innat de les persones determinat per la naturalesa que estableix
diferéncies fisiques, biologiques i anatdmiques entre dones i homes. El sexe
classifica les persones pel seu potencial en la reproduccié sexual.

Segregacio: Separar entre si persones sobre la base de les seves diferéncies,
i assignar-los estatus socials o legislatius diferenciats i de diferents nivells.

Segregacioé horitzontal: Concentracié en determinades ocupacions, que en
el cas de les dones generalment es caracteritzen perqué el valor associat i la
remuneracié sén menors.

Segregacio vertical: Concentracié en determinats llocs de treball, que en el

cas de les dones generalment es caracteritzen pel fet de ser els de responsa-
bilitat més baixa i tenir una remuneracié menor.
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Sexisme en el llenguatge: Quan s'utilitza el masculi com a generic, quan es
parla en femeni sols per referir-se a determinades professions o categories
professionals.

Sindrome d'esgotament professional (burnout): Sindrome d’'esgotament
o cansament emocional, de despersonalitzacié i de baixa realitzacié personal
que pot atrapar persones que treballen o dediquen moltes hores a I'atencié o
I'ajuda a altres persones, o a feines rutinaries o amb molta pressié psicologica.

Sostre de vidre: Fa referéncia a les barreres invisibles que dificulten o impe-
deixen a les dones I'accés al poder, als nivells de decisié o als nivells més alts
de responsabilitat, de manera que queden estancades les seves carreres
professionals o politiques en les categories o els nivells organitzatius més
baixos.
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