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Salutacio

L’equitat de génere és un valor irrenunciable en tots els ambits
i, per tant, les organitzacions sense anim de lucre no en son
una excepcid. Es imprescindible que cada entitat pugui analit-
zar si realitza una bona gestio de la igualtat o si hi ha desequi-
libris en aquesta qliestio, ja sigui en el seu funcionament intern
0 en la seva accid, que puguin estar generant discriminacions
directes o indirectes per rad de génere.

Des de les politiques publiques que realitza I'Ajuntament de
Barcelona i des de I'actuacié tant de foment de 'associaci-
onisme com de coordinacié del Consell d’Associacions de
Barcelona es treballa fomentant I'aplicacié real de la igualtat
de génere en el conjunt de la societat i en les entitats. Sempre
amb I'objectiu d’assolir un escenari on dones i homes puguin
desenvolupar lliurement les seves capacitats personals i soci-
als i, d’aquesta manera, prendre decisions sense limitacions
imposades pels rols tradicionals atribuits a cada sexe.

Creiem fermament que les entitats sou cabdals per fer de
Barcelona una ciutat més justa, social i humana on I'equitat de
geénere sigui una realitat. Ho sou per la vostra accid necessaria
i la incidencia que teniu en I’entorn més proper. | a la vegada,
també sou essencials per la vostra coheréncia entre alld que
defenseu i allo que porteu a terme.

Per aixd aquest nou exemplar de la col-leccié Utils Practics de
Torre Jussana — Centre de Serveis a les Associacions, porta
per titol “Manual sobre la incorporacio de la perspectiva
de génere i mesures d’igualtat per a entitats”. Un material
que ofereix contingut practic que es pugui adaptar a les vostres
necessitats i us permeti treballar la igualtat en el si de I'orga-
nitzacio, millorant el funcionament de les vostres estructures.

Gala Pin Ferrando
Regidora de Participacio i Territori

Laura Pérez Castaio
Regidora de Feminismes i LGTBI

Montserrat Morera Isern
Presidenta del Consell d’Associacions de Barcelona

Barcelona, desembre de 2016

A continuacio hi trobareu continguts i eines pensades per
ajudar-vos a identificar si hi pot haver obstacles o desequili-
bris per a la igualtat entre dones i homes en I'entitat i poder
determinar les actuacions concretes per eliminar-los o supe-
rar-los. Com tots els Utils Practics que edita periddicament
Torre Jussana, I'objectiu és facilitar-vos recursos metodologics
i elements de reflexié a I’hora de millorar el funcionament de
la vostra entitat en tots els sentits.

Aquest manual s’emmarca en el Pla per la Justicia de Genere
(2016-2020), 'instrument fonamental d’actuacié de I’Ajunta-
ment de Barcelona per a I'eliminacié de les desigualtats de
génere. Aquest Pla posa I'accent en el concepte de “justicia
de genere”, una justicia entesa com a un conjunt de valors
essencials on destaquen el respecte, el reconeixement, I'equi-
tat, la llibertat i la representacio. Una eina molt vinculada als
moviments socials de la ciutat, ja que és fruit de la conviccid
de que qualsevol politica d’igualtat de génere de les insti-
tucions és deutora de la lluita, les fites i les demandes del
moviment feminista i dels grups de dones.

Des del Centre per la Igualtat i Recursos per a les Dones
(CIRD), qui té I'autoria d’aquest manual, servei del Departa-
ment de Transversalitat de Génere de ’Ajuntament de
Barcelona, i des del Consell d’Associacions de Barcelo-
na (CAB), cogestors de Torre Jussana-Centre de Serveis a
les Associacions, esperem que aquestes pagines us resultin
especialment Utils i practiques. Us animem a llegir-les i a com-
plementar-les, si ho considereu pertinent, amb els recursos
i serveis que tant el CIRD (www.bcn.cat/dones) com Torre
Jussana (www.bcn.cat/tjussana) ofereixen a totes les asso-
ciacions de la ciutat.


http://www.bcn.cat/dones
http://www.bcn.cat/tjussana




El model Torre Jussana

Qué us oferim?

A Torre Jussana- Centre de serveis a les associacions, treba-
llem per facilitar-vos eines que us permetin millorar la vostra
capacitat per a assolir les finalitats i els reptes que us heu
plantejat a la vostra associacié. En aquesta tasca, la nostra
experiencia ens permet, mitjangant la realitzacié d’una diag-
nosi acurada, definir plans d’actuacié individualitzats per a
millorar I’activitat de cada entitat.

Aixi, doncs, des de Torre Jussana donem suport a les associ-
acions de Barcelona, oferint mecanismes d’adequacio orien-
tats al seu desenvolupament integral. La clau de volta rau en
la deteccio d’alld que és perfeccionable per tal de buscar la
férmula o el conjunt de formules més adequades per tal que
aquesta millora es pugui produir. Tot plegat, amb I'acompa-
nyament acordat entre I'associacié concreta i I’equip técnic
de Torre Jussana.

Del topic a I'accio

Sovint ens trobem —i si qui llegeixi aquestes quatre ratlles
prové del sector associatiu de segur que ens déna la rad—
amb molts topics que acaben definint el propi sector: la gent
no participa, ningu no vol assumir responsabilitats, som quatre
gats...: son formulacions repetitives més o menys encertades
perd que tenen poc a veure amb la realitat. | és que aquesta
realitat nega els topics, o no estariem d’acord a dir que Bar-
celona no seria possible sense les associacions...? En tot cas,
seria molt menys rica i humana. | per aixo son topics que cal,
si més no, quiestionar per tal que no acabin limitant 'important
paper del teixit associatiu en la construccié d’una Barcelona
millor per a les persones.

Des de Torre Jussana volem contribuir a convertir els topics en
anecdotes. Perqué sabem que la realitat és que Barcelona no
seria possible sense les associacions, perqueé la gent hi partici-
pa i hi assumeix responsabilitats. | €s aixo el que us proposem:
Si sou una associacio que voleu superar els topics i que creieu
en la tasca que dueu a terme i en la tasca del conjunt del teixit
associatiu de la ciutat, us animem a comptar amb Torre Jus-
sana per a millorar, créixer i optimitzar al maxim I'accié de les
persones que hi ha al darrere de la vostra entitat.

| ara que?

Es molt senzill, I'associacionisme esta en crisi? Bé, doncs no.
Hi ha entitats que funcionen bé i d’altres que no tan bé. Si
aquesta afirmaci6 és certa, el que cal preguntar-se és: quins
son els motius que fan que la nostra associacié no acabi de
rutllar del tot? Segurament que el problema sera nostre i no
pas de I'entorn. En aquest cas, hem d’esbrinar qué ens falla
i buscar les solucions més adequades per tal que la nostra
associacio vagi millor.

A Torre Jussana hem buscat un patrd del que considerem
un bon funcionament aplicable a tot el sector, fet que ens ha
permes definir un métode d’intervencid que facilita a les asso-
ciacions la superacié dels elements que no acaben d’anar
prou bé.

El patré del bon funcionament

Diem gue una associacié funciona correctament quan té molt
clars els objectius, la rad de ser, és a dir, és una associa-
ci6 que sap on vol anar, que sap quina realitat vol modificar
(INTENCIO). Els seus projectes tindran sentit si li fan assolir
aquest objectiu. Per tant, una associacié va bé quan sap on
vol anar i qué ha de fer per arribar-hi (ACCIO). Perd aquest
cami no es pot emprendre només des de la junta directiva;
cal I'ale de la seva base associativa, que ha d’estar implicada
i motivada en el projecte, ja que és el seu i en comparteix els
mateixos objectius (PARTICIPACIO). |, finalment, I'entitat ha
de tenir una estructura que li permeti fer funcionar la maquina
en tots els nivells, ja sigui en I'economic, en I'organitzatiu o en
d’altres que en garanteixen el bon funcionament (GESTIO).

En resum, una associacié funciona bé quan:

...sap on vol anar, —3» [INTENCIO]
sap queé ha de fer -3 [ACCIO]

per arribar-hi,

la seva base associava esta —3» [PARTICIPACIO]
implicada i motivada

i disposa de les eines —3» [GESTIO]

de gestio necessaries.



El patré de bon funcionament de les associacions esta format
per aquests quatre pilars basics: intencio, accio, participacio i
gestid. Diem que una associacio funciona correctament quan
I’associacié esta ben fonamentada sobre els quatre pilars,
i diem que no funciona correctament quan un o més d’un
d’aquests pilars falla.

Qué us proposem?
Primer de tot la diagnosi! Cal que esbrinem que falla a la
vostra entitat. | us ajudem a fer-ho mitjancant entrevistes

Conegueu tots els serveis
i la formacioé que Torre Jussana
ofereix a les entitats de BCN a

www.bcn.cat/tjussana

diagnostiques que permeten avaluar I’estat de I'associacio
i detectar-ne les mancances. Un cop tinguem clar quin mal
pateix I'entitat, posem fil a I'agulla: definim plegats el conjunt
d’accions que ens han de permetre revertir les mancances
de I'associacio, enfortir el que hi va bé i convertir-la en una
associacié que funcioni correctament. A partir d’aqui, la feina
I’heu de fer vosaltres, i nosaltres us hi acompanyarem.
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0. Presentacio

Des del Centre per la Igualtat i Recursos per a les Dones
(CIRD), del Departament de Transversalitat de Génere
de ’Ajuntament de Barcelona, i Torre Jussana volem
treballar conjuntament per tal d’afavorir el desenvolupament
de les entitats de la ciutat mitjancant I'oferiment de recursos
que responguin a les seves necessitats en materia d’igualtat
de genere. Per a aix0, posem a la vostra disposicié aquest
manual que s’emmarca dintre de la col-leccié «Utils Practics».

Es tracta d’'un manual sobre la incorporacio de la perspec-
tiva de génere en entitats i associacions i sobre el desen-
volupament de mesures d’igualtat; un material practic que
s’adapta a les necessitats de les associacions de Barcelona
en materia d’igualtat de génere, tant en el funcionament intern
com pel que fa a les activitats i projectes que impulsen.

El manual recull informacié clau per a potenciar I'interes i I'au-
tonomia de les entitats a I'nora d’intervenir en materia d’igual-
tat de genere. Per a aixo:

B Fls continguts es desenvolupen d’una manera breu, acces-
sible i esquematica.

B Es combinen explicacions teoriques amb altres de practi-
ques amb recomanacions metodologiques.

B Tots els exemples i bones practiques estan enquadrats i
senyalitzats en cadascun dels diferents apartats.

0. Presentacio

Els continguts s’agrupen en 3 blocs tematics:

1. Conceptes basics i fonaments legals: es tracten els
aspectes basics i generals de la igualtat de genere per
tal que les entitats i associacions puguin tenir una base
conceptual solida i coneguin les eines legals existents en
aquesta mateéria.

2. Laigualtat en 'actuacio: es desenvolupen coneixements

i eines perque les entitats incorporin perspectiva de gene-
re; és a dir, que prenguin en consideracio les diferencies
entre dones i homes a I’hora de dissenyar i desenvolupar
els seus plans estrategics i projectes. A més, es posa un
emfasi especial en la comunicacié no sexista.

3. Laigualtat en el funcionament intern de les entitats:

es tracten continguts teorics i técniques metodologiques
per a obtenir una visié global de la situacié de la igualtat
entre dones i homes a les entitats i per a intervenir segons
les necessitats de génere que puguin sorgir. Es desenvo-
lupen quatre apartats: mesures i plans d’igualtat; preven-
Cio i intervencid davant I'assetjament; usos dels temps; i
empoderament de les dones dins de les entitats i associ-
acions.
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1. Introduccio

Des del mén associatiu sabem que la paraula «entitat» repre-
senta, en realitat, organitzacions molt diverses: des de
fundacions molt grans i professionalitzades, per exemple, fins
a associacions més petites i sense cap vincle laboral dintre
la seva organitzacioé. A banda, les entitats i associacions de
Barcelona es dediquen a desenvolupar activitats en ambits
molt diferents: des de I'atencié a col-lectius vulnerables, fins
a la promocio de I'esport, la cultura, la salut o la cooperacio
internacional, la reivindicacio social i el medi ambient.

Potser, doncs, la caracteristica més unanimement compartida
sigui I'heterogeneitat, perd també hi ha un altre tret que les
defineix: el seu compromis social. Les entitats i associacions
de Barcelona son agents de canvi que, en la seva tasca diaria,
contribueixen a identificar les necessitats de les persones des
de la proximitat i desenvolupen xarxes de solidaritat basades
en relacions de confianga, equitat i valors compartits.

Aquest compromis social no esta desvinculat de la tasca rei-
vindicativa en pro de la igualtat entre homes i dones; de fet,
el desenvolupament d’accions i mesures destinades a equili-
brar les desigualtats existents és una practica profundament
arrelada en I'accio quotidiana, en la missio, I'organitzacio i les
activitats d’aquestes entitats, tant en I'aspecte intern com en
I’extern:

I. Introduccié

B Aspecte intern: en la promocié de condicions organitza-
tives i de treball que evitin qualsevol situacio de discrimi-
nacio vers les dones.

m Aspecte extern: en 'aplicacié de la perspectiva de géne-
re en el pla de treball i en els projectes que duen a terme.

En aquest marc, encara hi ha marge de millora. Aixi, molt
sovint es pensa que només les grans entitats estan prepara-
des per a desenvolupar accions més «estructurals» entorn de
la igualtat de genere, ja que disposen de més recursos, tenen
una organitzacié més tecnificada i acumulen una gran quan-
titat de membres. No obstant aixo, el cert és que qualsevol
entitat, per petita que sigui, pot aprofitar les seves potenciali-
tats per a garantir de forma plena la igualtat de génere.

La incorporaci6 de la perspectiva de génere i ’'adop-
ci6 de mesures d’igualtat, encara que pugui semblar un
esforc afegit a les complicades tasques diaries, és una apos-
ta de futur per a contribuir a la lluita contra la desigualtat i la
discriminacio vers les dones, a la vegada que aporta grans
beneficis a les entitats. Per exemple, més motivacio i impli-
cacio entre els membres (tant masculins com femenins), més
aprofitament del talent, més participacié amb diversitat de
capacitats i propostes, més imatge de coherencia interna
i externa, més adaptacio a les necessitats de les persones
destinataries dels projectes, etc.
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2. LA IGUALTAT: CONCEPTES BASICS
| FONAMENTS LEGALS

2.1. Conceptes basics sobre igualtat
de génere

a) Génere, rols i estereotips

Sexe i génere

Segons ’ONU...

«Genere és la forma en que totes les societats del mén
determinen les funcions, actituds, valors i relacions

que concerneixen I’'home i la dona. Mentre el sexe fa
referencia als aspectes biologics que es deriven de les
diferencies sexuals, el genere és una definicié de les
dones i dels homes, construit socialment i amb clares
repercussions politiques. El sexe d’una persona és
determinat per la naturalesa, pero el seu genere I'elabora
la societat.»

IV Conferencia Mundial de les Dones, Beijing, 1995

Sexe i génere no soén, doncs, sinbnims:

m Mentre el sexe es refereix al conjunt de trets biologics
(anatomics i fisiologics) a partir dels quals es divideixen
els individus d’una espécie en mascles i femelles (organs
sexuals, funcié reproductora, hormones, entre altres);

m El génere al-ludeix al conjunt de caracteristiques socials,
culturals, politiques, psicologiques, juridiques i economi-
ques que cada societat assigna a les persones d’una mane-
ra diferenciada en funcié del seu sexe; establint la categoria
de femeni per a les dones i masculi per als homes.

Aixi, a causa d’aquest component sociocultural que el defi-
neix, es pot dir que el genere:

e No ésinnat ni universal, com el sexe, sind que varia en
funcié de cada societat. En aquest sentit, per exemple,
no té les mateixes implicacions ser dona en la nostra
societat actual que les que tenia ser dona en I'época
romana.

e Assigna rols, espais, caracteristiques i identitats diferents
per a cada persona en funcié del seu sexe biologic.

e S’aprén per mitja dels processos de socialitzacié (en
el si de la familia, a I'escola, en els mitjans de comu-
nicacio, etc.).

e Determina comportaments en tots els ambits: laboral,
de la parella, sexualitat, amistats, lleure, participacio
social i politica, etc.

Il. La igualtat: conceptes basics i fonaments legals

Per qué és important abordar el concepte «génere»?

Perque el genere té consequiencies en la vida de les persones:
en les seves trajectories vitals, en les seves oportunitats de de-
senvolupar-se lliurement, en les possibilitats de gaudir dels seus
drets de ciutadania, etc. Unes consequencies que no passen
inadvertides des del compromis social que es troba en la base
de I'existéncia de les entitats i associacions de la ciutat.

En aquest sentit, tot i que d’entrada pot fer-se estrany, és im-
portant entendre que a la nostra societat hi ha una clara je-
rarquia entre els géneres, on el poder i el reconeixement
social s’assignen a alldo considerat masculi en detriment del
femeni. Aixi, les funcions, les expectatives, les tasques a realit-
zar, les responsabilitats a assumir i les construccions culturals
a I'entorn de cadascun dels sexes, arriben a determinar que
les dones no tinguin el mateix accés, reconeixement i possi-
bilitats de participacié que els homes en tots els ambits de la
vida social, politica, econdmica i cultural.

L'Us del concepte de genere permet questionar aquesta
jerarquia i emfatitzar que les diferencies entre les
caracteristiques considerades «femenines»

i «masculines» no venen determinades per la natura
sind que son adquirides mitjiangant un complex procés
de socialitzacio i, per aquesta rad, sén modificables.

La socialitzacio de génere i els principals agents implicats

Tal com s’ha comentat, els processos de socialitzacio, a tra-
vés dels quals s’interioritzen les normes, els valors i les ma-
neres de percebre la realitat, també transmeten alld que se
suposa que és propi de cada sexe; és el que s’anomena so-
cialitzacio6 diferencial de génere.

Des del naixement, tots comencem a aprendre i a construir
la identitat de genere, a través d’uns aprenentatges que son
practicament inconscients. Aixi, esta demostrat que, ja des
de nadons, el tracte és diferent: les nenes son tractades amb
tendresa, el to de veu per adregar-s’hi és més suau i se’ls
diuen paraules com «bonica» 0 «princesa»; per contra, sovint
els nens son tractats d’'una manera més dinamica i amb el to
de veu més fort; Aixi mateix, se’ls posa reiteradament adjec-
tius com «campi6» o «valent».’

Després, més endavant, el procés de socialitzacié de genere
continua durant la resta d’etapes de la vida, tot i que a partir
de la infantesa té molta menys intensitat.

En aquest procés hi ha involucrats, principalment, quatre tipus
d’agents:

1. Vegeu el video: https://youtu.be/7hBX7YUAX2I
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m  La familia és un dels agents de socialitzacié més importants

en la vida de les persones, ja que és el primer medi social i
transmet models de referéncia sobre les tasques i funcions
dels homes i de les dones (principalment, a partir de la figura
materna i paterna). Al si de la familia, els infants van associ-
ant tot alld que correspon de manera «natural» a cada sexe
i construeixen la seva identitat de géenere. Aixi mateix, poden
rebre missatges i expectatives diferenciades per part de les
persones que els eduquen, no només a través de formes
explicites sind, i sobretot, mitjangant els models que repre-
senten i els comportaments que despleguen.

Els grups d’iguals, les amistats, els companys i compa-
nyes també tenen un paper cabdal en la socialitzacio; de
fet, amb els grups d’iguals es posa en practica allo apres
mitjangant la resta d’agents socialitzadors i es reforcen les
identitats de genere. La influéncia d’aquests grups és més
gran durant I'etapa de I'adolescencia, ja que els nois i noies
comencen a tenir més independéncia de la familia i la inter-
relacio entre iguals és molt més estreta. Justament, és en
aquesta etapa on existeix una gran necessitat de formar
part d’un grup i refermar la identitat de genere. Aixi, la «femi-
nitat» i la «<masculinitat> Molt sovint es troben exacerbades
per tal d’evitar I'exclusio, o bé, ser «<normal» o «popular». Per
exemple, molts nois adquireixen actituds «rudes» o agres-
sives per a ser acceptats en un grup i evitar etiquetes com
«marica» 0 «marieta». Per altra banda, moltes noies, per tal
de ser acceptades busquen tenir un fisic que s’adequi al
model femeni hegemonic i, per tant estar primes i ser consi-
derades guapes des dels canons socials predominants.

El sistema educatiu és un altre agent fonamental en la
socialitzacié de génere, ja que, a més de transmetre conei-
xement formal, també ensenya les persones a ser auto-
nomes i prendre partit sobre aspectes fonamentals com,
per exemple, la responsabilitat, la democracia ciutadana,
la solidaritat o la igualtat. El sistema educatiu és un agent
socialitzador actiu que prepara I'alumnat per a I'adultesa
en tots els ambits, en general, i per al mercat de treball, en
particular. En aquest sentit, son fonamentals les expecta-
tives de futur que es dipositen sobre els nens i nenes. De
fet, molt sovint es reprodueixen les mateixes pautes que
a la familia, es potencia la capacitat de cura de persones,
I'empatia i la solidaritat per a les alumnes; i la iniciativa, la
racionalitat i la competéncia per als alumnes. Al reforga-
ment de capacitats i habilitats diferenciades s’hi afegei-
xen uns continguts curriculars que tot sovint invisibilitzen
els models femenins i no posen en relleu les aportacions
de les dones i dels seus sabers. Aixi, i per exemple, quan
s’explica historia es déna una centralitat preeminent als
protagonistes masculins dels governs i les batalles, i gai-
rebé mai no es parla del paper sustentador de la vida de
les dones, ni de les que pogueren tenir papers actius en
la vida publica. Tot aix0 acaba essent un més dels ele-
ments que condiciona I'eleccid de carreres universitaries

i/0 professionalitzadores de nois i noies. Per a comprovar-
ho només cal observar les dades de preséncia diferencia-
da d’estudiants i estudiantes a les universitats.

® Els mitjans de comunicacié de massa tenen un paper
molt important en els processos de socialitzacié de genere.
De fet, en bona mesura, la nostra aproximacié al mén es
basa en la informacié que ens ofereix la televisio, la prem-
33, la publicitat i internet. En aquest marc, si bé és cert que
s’ha avancgat moltissim, i que hi ha mitjans de comunicacio
que transmeten pautes de conducta i imatges igualitaries
entre dones i homes, encara en continuen existint molts
d’altres que reprodueixen reiteradament missatges estere-
otipats de la «feminitat» i la «<masculinitat»2. Aixi mateix, uti-
litzen un llenguatge sexista i transmeten continguts basats
en el protagonisme dels homes i la infrarepresentacio de
les dones. De fet, en més d’un cas, les dones apareixen
com a victimes, mares, filles o una altra relaci¢ de paren-
tiu (en la majoria dels casos, respecte d’un home); o sota
altres estereotips com el d’ambicioses, «superwoman» o
el d’objectes sexuals, de desig o simples elements deco-
ratius. Per contra, els homes surten sovint des del seu
paper individual (i no en relacié amb cap parentiu); com a
liders de I'economia o la politica; com a herois dels esports
i sempre com a persones expertes i amb prestigi. A més,
el tractament i la presentacio de les persones a les noticies
i entrevistes també és molt diferent si es tracta de dones
o d’homes. Aixi, mentre que elles son presentades amb
el nom de pila i s’acostuma a posar un emfasi especial a
la seva vida personal i aspecte fisic; a ells se’ls cita amb
noms i cognoms, s’especifiquen els seus carrecs i es res-
salten les seves trajectories professionals.

Estereotips i rols de génere: models de com ser
i com comportar-se

~

Rols

ldentitqy

Aixi, doncs, a partir del procés de socialitzacid de genere es
transmeten i reforcen els estereotips i els rols de genere. Amb-
dods s’expliquen a continuacio:

2. Perameés informacio, vegeu I'apartat seglient: «Estereotips i rols de géne-
re: models de com ser i com comportar-se».
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1. Els estereotips de génere son el conjunt de qualitats i

caracteristiques psicologiques i fisiques que s’assignen de
manera diferenciada a homes i dones.

Els estereotips de génere no soén inamovibles i es modifi-
quen a la vegada que la societat evoluciona i canvia. Amb
tot, hi ha una pauta que ha estat constant i que ja s’ha
avancat anteriorment, el valor que es concedeix social-
ment als estereotips és molt diferent si es tracta dels que
s’atribueixen als homes (els masculins) i els que s’associen
a les dones (els femenins). Mentre que existeix una valora-
ci6 positiva dels estereotips masculins, els femenins solen
estar socialment devaluats.

En termes tradicionals, amb caracter molt basic i general,
els estereotips de génere en qué ens estructurem com a
societat son els seglents:

ESTEREOTIPS ESTEREOTIPS
FEMENINS MASCULINS
Espontaneitat Raod

Tendresa Agressivitat
Feblesa fisica Forga fisica
Intuicio Intel-ligencia
Acceptacio Autoritat
Superficialitat Profunditat
Submissio Domini
Passivitat Activitat
Abnegacio Inconformisme
\olubilitat Tenacitat
Dependencia Independencia

Si bé és cert que actualment moltes persones questionen
els estereotips de génere, encara avui continuen estant
molt presents. Només cal fer una analisi de la publicitat i
dels arguments de les pel-licules més «taquilleres», sobre-
tot entre el public juvenil. Els estereotips sén negatius tant
per als homes com per a les dones, ja que es presenten
com a models tancats i dificulten el desenvolupament de
les qualitats individuals independentment del sexe de les
persones. A més, tal com es podra comprovar tot seguit,
generen desigualtats de génere i provoquen situacions de
discriminacio vers les dones.

. Els rols de génere: A partir dels estereotips es configuren
els rols de genere; és a dir, un seguit de tasques i funcions,
aixi com comportaments propis d’homes o de dones pel
simple fet de pertanyer a un sexe o a I'altre.

Els rols de genere comprenen tots els papers i expec-
tatives diferents que socialment s’adjudiquen a dones i
homes, regulant i orientant aquestes pautes en tots els
ambits de la societat:

Il. La igualtat: conceptes basics i fonaments legals

ROLS DE ROLS DE
AMBITS GENERE GENERE
FEMENI MASCULI
Mares i Proveidors,
Familiar responsables del protectors,
benestar familiar autoritat
Treballadores Treballadors
Laboral L o
secundaries principals
Comunitari Gestor(?? ) Autoritat comunal
comunitaries

® FElrol femeni té adjudicat primordiaiment I'espai repro-
ductiu. Es tracta de les tasques relacionades amb la
cura i gestio de I'afectivitat dels integrants de la familia
i amb les responsabilitats de I'esfera domestica.

Encara que I'espai reproductiu té un valor d’ds impor-
tant, és al marge de I'economia formal i és invisible
socialment. Es a dir, les feines per a la reproduccié de
les persones en una llar no estan considerades «feina
real» ni estan remunerades, per la qual cosa no se li
reconeix un potencial valor de canvi.

B El rol masculi compren I’'espai public, el considerat
productiu: Engloba les tasques relacionades amb la
vida economica, cientifica, politica i social. Té relacio
amb les activitats productives de caracter mercantil,
en les quals s’exerceix el poder i, per tant, t& un valor
de canvi. Es visible.

L'espai productiu és el lloc en quée es desenvolupa I'ac-
tivitat productiva de I’economia. Engloba les activitats
i funcions realitzades a canvi d’'un pagament. Quan les
dones intervenen en aquest espai, molts sovint el seu
treball productiu és infravalorat i poc remunerat, con-
siderat moltes vegades com una font secundaria d’in-
gressos a la llar.

La divisio sexual del treball

Aquesta distribucio de tasques i espais entre homes i dones
s’anomena divisié sexual del treball i es basa en dos prin-
Cipis organitzadors:

La separacié: L'ambit productiu correspon als homes i el
reproductiu, a les dones.

La jerarquia: El treball dels homes és més valorat social-
ment que no pas el de les dones. Es a dir, existeix reconei-
xement i prestigi en el cas de I'ambit productiu; i desprestigi
i menysvaloracio en el cas de I'ambit reproductiu.

Malgrat que es pot constatar que actualment aquest esquema
esta canviant, la divisié sexual de la feina continua estant pre-
sent a la nostra societat. Les dones continuen assumint de
manera majoritaria la tasca reproductiva, desvalorada per la
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societat, i no participen plenament en tots els ambits de I'es-
fera productiva i publica.

Si bé és cert que les dones s’han incorporat massivament a
I’ambit productiu i s’ha avangat en el seu reconeixement so-
cial, encara avui persisteixen moltes traves i obstacles per
a aconseguir una igualtat de genere real i plena. De fet, a la
nostra societat, els llocs clau de les esferes laborals, culturals,
economiques i politiques continuen estant, de manera majo-
ritaria, en mans d’homes.

La igualtat entre dones i homes existira quan les
tasques i funcions que desenvolupen responguin als
seus desitjos, necessitats i inquietuds personals i no
pas a les pautes i jerarquies que la societat té establerta
pel sol fet de néixer amb un determinat sexe biologic.

b) La igualtat
Principi d’igualtat d’oportunitats i d’igualtat de tracte

El concepte d’igualtat, en quiestions juridiques, s’inicia al segle
xix amb les reivindicacions feministes i, actualment ja és un
principi universal reconegut en diversos textos catalans, esta-
tals i internacionals sobre drets humans. Basicament, es poden
ressaltar dos principis diferents i complementaris en aquesta
matéeria: el d’igualtat d’oportunitats i el d’igualtat de tracte.

Segons la Comissio Europea (1998), el principi d’igualtat
d’oportunitats és: «[’abséncia de tota barrera sexista
per a la participacié economica, politica i social».

El concepte d’igualtat d’oportunitats aconsegueix gran po-
pularitat en els anys noranta. Comporta I’equiparacio de les
condicions de partida perque cada persona, independent-
ment del seu sexe, tingui I'opcid o possibilitat d’accedir per
si mateixa a la garantia dels drets que estableix la llei. Actu-
alment es considera que aquest concepte és insuficient per
a garantir la igualtat real, ja que la igualtat d’oportunitats no
garanteix la igualtat de resultats.

La igualtat d’oportunitats es produeix quan cada persona té el
mateix accés potencial a un bé social o0 economic que qualsevol
altra. La igualtat de resultats, d’altra banda, significa que tothom
rep efectivament la mateixa quantitat del bé social 0 economic.

=

>
El fet de garantir condicions de partida igualitaries en una
cursa, és a dir, que tothom surti de la mateixa linia, per exem-
ple, no assegura necessariament que tothom arribi a la meta.

En el primer cas, estariem parlant d’igualtat d’oportunitats,
mentre que el segon representa la igualtat de resultats.

|, a més, pot passar que determinades persones trobin una
multiplicitat d’obstacles durant el recorregut de la cursa,
mentre que d’altres tinguin la pista lliure.

Aquest exemple grafic es pot aplicar a la desigualtat de
genere: aparentment, les dones tenen els mateixos drets i
oportunitats de partida que els homes, pero a la practica,
per diverses discriminacions® historiques i actuals, moltes
no aconsegueixen gaudir d’una participacio social, econo-
mica i politica plena.

Que hi podem fer? Doncs actuacions per tal que, efectiva-
ment, tothom arribi a la meta sense trobar obstacles en el
cami; és a dir, prendre mesures i dur a terme actuacions
de promocio¢ de la igualtat.

Les desigualtats socials exigeixen que les persones en desa-
vantatge inicial o bé durant el procés, com és I'exemple de les
dones, rebin un tracte especific que pugui garantir I'exercici de
drets d’igual forma que les que no estan en desavantatge. Aixi
sorgeix el concepte d’igualtat de tracte, que inclou el reque-
riment de donar a tothom un tracte equivalent, considerant les
diferéncies i desigualtats que puguin presentar de base.

A banda, les mesures d’accié positiva® son alguns dels instru-
ments que permeten donar un tracte diferencial als dos sexes
amb I'objectiu d’eliminar els desavantatges que un d’ells té
inicialment.

Art. 3 de la Llei organica 3/2007 per a la igualtat
efectiva entre dones i homes: «el principi d’igualtat
de tracte entre dones i homes comporta I'abséncia de
tota discriminacio, directa o indirecta, per rad de sexe,
i, especialment, de les derivades de la maternitat, I'as-
sumpcié d’obligacions familiars i I'estat civil».

La equitat i la igualtat de génere

'equitat de genere és un concepte que implica recongixer les
desiguals condicions de partida entre homes i dones, per tal de
corregir-les, alhora tenint present les diferencies entre els uns i
les altres. Tal com senyala Sara Moreno, “I’equitat introdueix la
necessitat de corregir les desigualtats de partida i reconéixer les
diferencies per a poder garantir la igualtat en el punt d’arribada
sense discriminar. Per aconseguir la igualtat cal garantir I'equitat
ja que resulta injust tractar de la mateixa manera a dues persones
que es troben en un mateix lloc perd en condicions diferents”.

3. Perameés informacio, consulteu I'apartat «Les discriminacions» a la pagina 23.
4. Per amés informacio, consulteu la definicié d’«accio positiva», pagina 28.
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Quan es parla d’igualtat de génere es fa referéncia a la nocid
que aporta la Llei 07/2015 d’igualtat efectiva de dones i homes
a Catalunya que la defineix com: “la condicié d’ésser iguals
homes i dones en les possibilitats de desenvolupament perso-
nal i de presa de decisions, sense les limitacions imposades
pels rols de genere tradicionals, per la qual cosa els diferents
comportaments, aspiracions i necessitats de dones i d’homes
son igualment considerats, valorats i afavorits.” Per tant, la
igualtat de géenere esta en I'horitzé del treball d’aquest manual.

La igualtat formal vs. la igualtat real

Mentre que:

B |aigualtat formal és la condici6 de ser iguals en la legis-
lacio.

B Laigualtat real implica la inexistencia de facto de tota dis-
criminacié per rad de sexe en qualsevol ambit de la vida
social, politica, economica i cultural.

Actualment, la igualtat esta reconeguda per I'ambit juridic de tal
manera que les lleis ofereixen un tracte igual a homes i a dones,
pero, malgrat tot, aixd no significa que existeixi una igualtat real.
Es necessari promoure un canvi més profund en els valors i
idees que provoguen que es mantinguin les desigualtats.

Per a aconseguir la igualtat real, doncs, cal treballar per a
fer-la possible. Cada persona, entitat i organitzacio té la pos-
sibilitat de canviar idees i maneres d’actuar tal que, cada ve-
gada, la societat sigui més justa i equilibrada.

c) Les discriminacions

LLa Convencio sobre I'Eliminacié de Totes les Formes de
Discriminacié Contra les Dones (CEDAW, 1979) defineix la
discriminacié vers les dones com: «Tota distincio, exclusio
o restriccio basada en el sexe que tingui per objecte o

per resultat menysvalorar o anul-lar el reconeixement,
gaudi o exercici per les dones sobre la base de la igualtat
de I'home i de la dona, dels drets humans i les llibertats
fonamentals en les esferes politica, economica, social,
cultural i civil o en qualsevol altra esfera.»

Hi ha diferents tipus de discriminacions vers les dones. Aixi, es

poden classificar en discriminacio directa o indirecta:

m Discriminacié directa: Conjunt de situacions en qué una
dona és tractada de manera menys favorable que els homes
en una situacié comparable. Aquest tipus de discriminacié
es manifesta d’'una manera evident, lineal i perceptible.

@‘\‘*

En una empresa de neteja, per a realitzar les mateixes
tasques, les dones son contractades com a netejadores

Il. La igualtat: conceptes basics i fonaments legals

i els homes com a netejavidres. Per tant, elles perceben
menys salari que ells.

Altres exemples: Acomiadament per embaras,
assetjament sexual, ridiculitzacio per realitzar tasques
considerades masculines, bromes sexistes i ofensives,
comentaris discriminatoris que menysprein el treball de
les dones, entre d’altres.

m Discriminaci6 indirecta: Discriminacions que molt sovint es

presenten com a criteris o practiques aparentment neu-
tres, perd que generen situacions de desavantatge de les
dones respecte dels homes. La discriminacio indirecta fa
referéncia a la manera com els habits heretats mantenen
les diferencies entre dones i homes, encara que no hi hagi
una voluntat discriminatoria.

«<»

En una entitat es valora la disponibilitat horaria i de
mobilitat per damunt de la qualificacié professional

o I'experiencia a I'hora de seleccionar els carrecs de
responsabilitat: aixo pot ser discriminatori, ja que en
la nostra societat la majoria de les dones continuen
essent les principals responsables de les tasques
domestiques i disposen de molt menys temps que els
seus companys.®

Altres exemples: Categories més mal remunerades
on predominen les dones; plusos economics que
s’atribueixen, gairebé exclusivament, als treballadors
masculins (com aquells basats en I'esforc fisic, la
disponibilitat, la dedicacio plena, la presencia...), etc.

2.2. Context sociolaboral en matéria
d’igualtat entre homes i dones

[’ ocupacioé de qualitat dintre del mercat laboral és un factor
clau per a I'adquisicié dels drets de ciutadania. Gracies a la
presencia al mercat de treball, amb el que aixd implica d’exis-
tencia d’un ingrés econdmic i una estabilitat laboral, les perso-
nes poden accedir, qui més qui menys, a certa independencia
economica, sentit de pertinenca i realitzacié personal, aixi com
també a la proteccié social relacionada amb les prestacions
contributives (atur, jubilacio, entre altres). Per aix0, una de les
esferes decisives per a la veritable igualtat de genere és la si-
tuacié de les dones en I'ambit laboral.

Si bé és obvi que les condicions laborals d’homes i dones en
I'ambit de les entitats i associacions son singulars, és impor-

5. Vegeu 'apartat “Manca de coresponsabilitat” a la pagina segtent.
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tant fer, en primer lloc, una analisi general de les desigualtats
de genere en el mercat de treball. Aixd ha de permetre obtenir
una imatge de les principals desigualtats entre homes i dones,
les quals, es donin 0 no en les entitats i associacions, s’han
de coneixer per tal de desenvolupar una actuacioé al respecte
que pugui ser realment efectiva. En segon lloc, pero, es rea-
litza una breu aproximacié a la realitat sociolaboral especifica
de les entitats i associacions de Barcelona; detectant, a partir
de dades estadistiques, alguns punts forts i reptes de futur en
materia d’igualtat de genere.

a) Les desigualtats de génere en el mercat
de treball

Hi ha una multiplicitat d’obstacles per a assolir la igualtat real
entre homes i dones al mercat de treball.® De tots aquests,
destaquen els segUents:

B Manca de coresponsabilitat i treball parcial

La creixent participacié de les dones al mercat laboral no ha

anat acompanyada, en igual mesura, de la incorporacié dels

homes al treball domestic i de cura a les persones dependents.

Aguesta manca de coresponsabilitat esta provocant un greu

problema per a la qualitat de vida i del treball de les dones, que:

e Suporten una major carrega de treball, si es considera
la suma de treball reproductiu i productiu. En efecte,
a Catalunya’ les dones dediquen una mitjana d’11,04
hores diaries de treball (4,14 de treball domestic i 6,50
de treball remunerat), mentre que els homes hi dedi-
quen 10,26 hores (2,35 en treball domestic i 7,51 de
treball remunerat). En comparacio, no sols les dones
treballen més hores que els homes sind que, a més, la
proporcié d’aquest temps dedicada a les tasques no
remunerades és de practicament el doble.

o Moltes vegades les dones opten per fer jornades parci-
als, de manera que renuncien a oportunitats de promo-
ci6 i una major retribucio salarial per a poder conciliar els
temps laborals i familiars. En aquest marc, cal tenir en
compte que la reduccié de jornada no només s’associa
a la reducci¢ salarial sind que també té efectes direc-
tes en la cotitzacié a la Seguretat Social i, per tant, en la
quantia de les prestacions contributives com, per exem-
ple, 'atur i la jubilaci¢. Cal tenir en compte que a Catalu-
nya, les dones realitzen el 80% de les jornades parcials.®

e A banda, és important entendre que, d’acord amb la
valoraci¢ social de la dedicacio horaria, que s’entén com
un indicador del compromis amb el projecte professional,
el treball parcial esta mal vist. Per aixo, tal com es deia
anteriorment, té efectes directes en les possibilitats de
promocié o de millora professional. Lamentablement, en
estreta relacié amb els estereotips i rols de génere, soci-

alment, per a les dones la parcialitzacié laboral «és com-
prensible», mentre que per als pocs homes que treballen
en jornada parcial el nivell d’'incomprensié és més elevat.
e Les dones disposen de menys temps lliure per a elles
mateixes, amb els efectes que aixd comporta per a la
seva salut: se senten esgotades i poc valorades.

m Estereotips de génere i segregacio (horitzontal i vertical)

Els estereotips de génere’ han adjudicat una série de
tasques, habilitats i funcions a homes o dones pel
simple fet de pertanyer a un sexe o I'altre. Justament,
aquests estereotips expliquen el prejudici que les dones
estan més capacitades per a fer tasques inherents

a la condicié femenina (relacionades amb la cura de
persones, les tasques domestiques i el rol assistencial),
independentment dels seus nivells i qualificacions.

Molt sovint les dones sén seleccionades per a treballar en
sectors d’activitat que presenten unes condicions labo-
rals pessimes, com per exemple, en el sector serveis, on
la representacio femenina a Catalunya és del 65% i el sa-
lari mitja per hora és molt baix si es compara amb la resta
d’activitats economiques: 7,9 euros mentre que la mitjana
total del salari de tots els sectors és de 10,6 euros."

Aquesta concentracid majoritaria de dones en determinats
sectors d’activitat és el que s’anomena «segregacio horit-
zontal». Aixi mateix, existeix un altre tipus de segregacio, la
vertical, per la qual les dones es concentren en les cate-
gories professionals menys valorades i més mal retribuides
dintre de la jerarquia de les organitzacions. Alguns estereotips
que configuren aquesta segregacio es formulen de la ma-
nera segulent: «les dones temen ocupar posicions de poder»
/ «els homes sempre volen llocs de poder», «a les dones no
els interessa ocupar llocs de responsabilitat» / «als homes
sempre els interessa ocupar llocs de responsabilitat», entre
d’altres. Aquest tipus de discurs té€ multiples incidencies: per
una banda, converteixen les dones en «no elegibles» per a
llocs que requereixen autoritat i exercici de poder, mentre
que els homes sempre han de ser “ambiciosos”; i, per altra
banda, hi ha dones que assumeixen aquest estereotips i els
interioritzen com si fossin el resultat d’eleccions propies.

® La bretxa salarial

La discriminacié salarial es pot percebre clarament amb
la diferencia percentual entre el salari mitja de les dones

6. Aquestes desigualtats també sén aplicables a la realitat de Catalunya, Espa-
nya, nombrosos paisos de la UE i de la resta del mon.

7. Enquesta de I'Gs del temps 2010-2011. Principals resultats. 2012. IDESCAT.

8. IDESCAT 2011, a partir de I'enquesta de poblacié activa de I'INE.

9. Peramés informacio, vegeu 'apartat «Estereotips i rols de genere: models
de com ser i com comportar-se», pagina 20.

10. EPA, INE, 2013.

11. Enquesta d’Estructura Salarial, INE, 2010.
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i el dels homes; és a dir, des del que es denomina
«bretxa salarial». Aixi, és un fet demostrable que les
dones guanyen prop d’un 20% menys que els homes.

La superacio de la discriminacié salarial és una de les quies-
tions fonamentals per a aconseguir la igualtat entre homes i
dones al mercat de treball i a la societat en general. Aquest
tipus de discriminacio és fruit d’un procés complex que esta
relacionat amb tots els obstacles esmentats anteriorment:
e La majoria de I'ocupacié femenina es concentra en
llocs de treball d’escas reconeixement social, amb el
conseguent reflex en els salaris.
e Les dones amb les mateixes qualificacions o experienci-
es que els seus companys, solen ocupar llocs inferiors.
e Les dones opten per contractes a temps parcial i aixi
poder comptabilitzar I'ocupacié remunerada amb el tre-
ball domestic i la cura de les persones dependents de
la familia.

B Assetjament sexual i per raé de sexe

Segons la llei catalana, LLEI 5/2008, de 24 d’abril, del
dret de les dones a eradicar la violéncia masclista,
la violencia masclista «s’exerceix contra les dones com
a manifestacio de la discriminacié i de la situacio de
desigualtat en el marc d’un sistema de relacions de
poder dels homes sobre les dones» i dintre de I'ambit
laboral pot adoptar dues tipologies:

a) Assetjament sexual: «qualsevol comportament verbal,
no verbal o fisic no desitjat d’indole sexual que tingui
com a objectiu atemptar contra la dignitat d’una dona
o de crear-li un entorn intimidatori, hostil, degradant,
humiliant, ofensiu o molest, o simplement que produ-
eixi I'efecte que ho vol fer».

b) Assetjament per rad de sexe: «comportament no de-
sitjat relacionat amb el sexe d’una persona en ocasio
de I'accés al treball remunerat, la promocio en el lloc
de treball, 'ocupacié o la formacio, que tingui com a
proposit o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dig-
nitat de les dones i de crear-los un entorn intimidatori,
hostil, degradant, humiliant o ofensiu».

L'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe encara
estan molt poc visibilitzats socialment i continuen generant
situacions d’abus de poder vers les dones en el mon labo-
ral. Mentre que el primer t& un component sexual, el segon té
a veure amb discriminacions relacionades amb el fet de ser
dona.™ Totes dues formes tenen efectes molt negatius per a
les victimes, incidint en:

12. Consulteu exemples sobre els tipus d’assetjament a la pagina 49 i 50.

Il. La igualtat: conceptes basics i fonaments legals

B La salut psiquica: ansietat, estres, depressio, sentiments
de culpa, manca de concentracio, disminucié d’autoesti-
ma, entre altres.

®m Lasalut fisica: insomni, migranyes, dolors musculars, proble-
mes digestius/cutanis/ respiratoris, taquicardies, entre altres.

B |’activitat i relacions laborals: desmotivacid, absentisme,
insatisfaccio, dificultats de relacié amb els companys, per-
dua de perspectives professionals, entre altres.

b) El context particular de les entitats

Si bé no es disposa de prou dades per a contrastar totes les
desigualtats del mercat laboral™ amb la realitat especifica de
les entitats, si que es pot fer una aproximacio als trets més
importants de I'ocupacio, des de la perspectiva de genere,
en aquest context particular. En primer lloc, doncs, cal expli-
car que es tracta d’un sector on hi ha una sensibilitat molt ar-
relada en qUestions d’igualtat i justicia social. Aix0, a escala
general, t& com a avantatge una estructura més flexible i unes
relacions organitzatives i/o laborals molt més horitzontals que
no pas les empreses privades i I'Administracié publica.

Pel que fa al percentatge de participacié en funcié del sexe, es
pot dir que s’aprecia una presencia femenina molt significativa
en tots els ambits i nivells organitzatius. De fet, segons dades
del Panoramic de les Associacions de Barcelona 2014, les
dones representen el 64% de les persones remunerades, €l
60% de les voluntaries i el 56% de les associades.

Dones Homes

Persones associades 56% 44%
Persones voluntaries 60% 40%
Persones remunerades 64% 36%

Font: Panoramic de les associacions de Barcelona 2014.

Amb relacié a la proporcid per sexes en els llocs de decisio,
es detecta que les dones constitueixen el 51% de les jun-
tes directives. Aquestes dades realcen el gran avang per part
del mén associatiu si es compara amb les dades generals
del mercat de treball a Catalunya, on les dones representen
només el 33% dels carrecs de decisid.”

Es pot dir que a simple vista no és un sector on hi hagi segre-
gacio vertical. No obstant aix0, s’ha de tenir en compte que
es desconeix la distribucioé per sexe dels carrecs concrets que
s’ocupen a les juntes. Aixi mateix, cal explicar que alguns es-
tudis'® assenyalen que és més habitual trobar estructures de
representacio liderades majoritariament per homes quan es
tracta d’entitats de grandaria, mentre que en les organitzaci-

18. Apartat anterior.

14. Si bé aquest estudi és molt complet i actual, s’ha de tenir en compte que
les dades de I'ambit d’actuacié esportiu i les associacions de mares i pares
no son representatives.

15. EPA 2010.

16. Guia per a I'elaboracié d’un pla d’igualtat en ONG d’accié social. Platafor-
ma de ONG de Accion Social. Madrid, 2011.
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ons més petites, i amb formes organitzatives més flexibles, les
dones aconsegueixen altes quotes de representacio.

Si es té en compte un altre estudi, I’Anuari 2013 del Ter-
cer Sector Social, les dades sdon molt semblants: les dones
representen un 70% i els homes un 30% de les persones
contractades. No obstant aquest fet, no es manté la mateixa
distribucié quan s’analitzen els tipus de jornades: mentre el
52% de les dones té contractes a temps complet, en el cas
dels homes aquest percentatge puja fins a un 84%. Tal com
s’observava en les dades generals del mercat de treball a Ca-
talunya, les dones soén contractades en major mesura que els
homes per a realitzar jornades a temps parcial.

Temps complet Temps parcial

Dones 52% 48%
Homes 84% 16%

Font: Anuari 2013 del Tercer Sector Social, Observatori del Tercer Sector, 2013.

Respecte al tipus de contractacio, indefinida o temporal, no s’ob-
serven grans diferencies en funcio del sexe. Tot i aixi, convé res-
saltar que si es comparen les dades del mercat de treball general
amb el del tercer sector social, mentre que en el primer un 20%
dels contractes son temporals, en el segon aquest percentatge
s’incrementa fins a un 35%. Aixi, es detecta una temporalitat més
alta i, per tant, precarietat en aquest sector, on, justament, les
dones son majoria (70%). Per tant, ens trobem amb un sector
clarament feminitzat on la temporalitat és més elevada que en el
mercat de treball general. Aix0, segurament, es pot explicar pels
sistemes de financament propi del sector. Cal tenir en compte, a
meés, que la crisi dels darrers anys ha tingut un impacte elevat, en
termes de retallades, en els recursos de les entitats que han vist
molt condicionades les seves possibilitats d’actuacio.

Aquestes Ultimes dades mostren que, encara que es tracti
d’un sector referent pel seu compromis social, i la preséncia
significativa de les dones en tots els ambits i nivells, aixd no
vol dir que no es puguin reproduir certes desigualtats de ge-
nere. Per aix0, sempre s’han de tenir en compte les possibi-
litats de millora per a continuar avancant.

2.3. Fonaments legals en mateéria
d’igualtat de génere
a) Ambit europeu

La igualtat entre dones i homes és un dels principis
fonamentals del dret comunitari europeu.

Els objectius de la Unié Europea (UE) en aquest ambit sén ga-
rantir la igualtat d’oportunitats i de tracte entre ambdos sexes,
i lluitar contra la discriminacio per rad de sexe. En aquest sen-

tit, la UE ha desenvolupat un volum important de legislacio, tot

mostrant un compromis forga actiu amb aquesta matéria. A

continuacié s’ofereix una panoramica del conjunt de mesures

legislatives i programes que s’han establert a escala europea:

m 1957, el Tractat de Roma, pel qual es va constituir la
Comunitat Econdmica Europea, no inclou una definicié
generica del principi d’igualtat entre dones i homes, pero
en el seu article 119 al-ludeix a la no-discriminacio salarial,
tot consagrant la igualtat de remuneracio per a les dones
i els homes per un treball d’igual valor: «cada Estat mem-
bre garantira, durant la primera etapa, i mantindra després,
I'aplicacié del principi d’igualtat de retribucié entre els tre-
balladors masculins i femenins per un mateix treball».

B 1993, Tractat de Maastricht, que va comportar el reco-
neixement de la implantacié de mesures d’accio positiva
a favor de les dones: «mesures que preveuen avantatges
concrets destinats a facilitar a les dones I’'exercici de les
activitats professionals o evitar o compensar algun impe-
diment en les seves carreres professionals».

m 1999, Tractat d’Amsterdam, el principi d’igualtat i no-

discriminacio, formulat inicialment només en materia sala-
rial, es va ampliar per prohibir tota discriminacio per «rad
de sexe, d’origen racial o etnic, religid o conviccions, dis-
capacitat, edat o orientacio sexual».
Aquest tractat va autoritzar que els Estats membres im-
plantessin mesures d’accio positiva, i aixi van disminuir
els dubtes que havia mantingut la jurisprudencia comuni-
taria sobre aquestes mesures. A partir d’aquest moment,
la consecucio de la igualtat, tant d’oportunitats com de
tracte, va esdevenir una tasca prioritaria per a la Unid¢ Eu-
ropea, que va exigir al Consell que adoptés mesures que
garantissin aquest principi, i va permetre als Estats mem-
bres I'adopcié de mesures legislatives que afavorissin el
sexe menys representat.

m Les Directives comunitaries sén normes de compliment
obligat per part dels Estats membres. Les directives han de
ser adaptades o transposades a la legislacio interna de cada
Estat a fi que puguin ser aplicades. Son instruments utilitzats
per a harmonitzar les diferents legislacions, perod que deixen
un ampli marge de concrecio als Estats, tant pel que fa a la
forma i els mitjians com al periode de temps a aconseguir-ho;
és a dir, no implica un dret identic en tots els Estats mem-
bres sind la garantia d’uns minims comuns.

e Directiva 2000/78/EC, relativa a I'establiment d’un
marc general per a la igualtat de tracte a la feina i a
I’'ocupacio.

e Directiva 2002/73/CE, relativa a I'aplicacio del principi
d’igualtat de tracte entre dones i homes en I'accés a la
feina, a la formacié i a la promocié professional, i a les
condicions de treball.

e Directiva 2004/113/CE, a partir de la qual es va apli-
car el principi d’igualtat de tracte entre homes i dones
en l'accés i el subministrament de béns i serveis.

e Directiva 2006/54/CE, relativa a 'aplicaci¢ del principi
d’igualtat d’oportunitats i igualtat de tracte entre homes
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i dones en temes de feina i ocupacio. Es tracta d’'una
nova redacci6 de les disposicions anteriors per tal de
reunir en un unic text les principals disposicions exis-
tents en aquest ambit, aixi com certes novetats deri-
vades de la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de
les Comunitats Europees.

e Directiva 2010/41/UE, sobre I'aplicacié del principi
d’igualtat de tracte entre homes i dones que exerceixen
una activitat autbnoma.

b) Ambit estatal

La legislacio espanyola en materia d’igualtat entre homes i
dones es deriva en darrera instancia dels articles 9.2 14 de
la Constitucié de 1978, que va establir la igualtat davant la llei
entre homes i dones. Amb la seva promulgacio, a Espanya es
va instaurar el marc legislatiu necessari per a anar desenvo-
lupant una normativa que promogués una igualtat real i efec-
tiva entre dones i homes. Aixi mateix, com la resta d’Estats
membres de la Unié Europea, Espanya ha anat transposant
el seguit de Directives que des de la UE s’han anat aprovant
per tal de promoure i instaurar la igualtat d’oportunitats entre
homes i dones i el principi de no-discriminacio.

Constitucio Espanyola, 1978

La Constitucié espanyola de 1978 recull el principi d’igualtat

i no-discriminacio en els articles seguients:

m  Article 9.2: «Correspon als poders publics promoure les
condicions per tal que la llibertat i la igualtat de 'individu
i dels grups en els quals s’integra siguin reals i efectives;
remoure els obstacles que n’impedeixin o en dificultin la
plenitud i facilitar la participacio de tots els ciutadans en la
vida politica, economica, cultural i social».

m Article 14: «Els espanyols sén iguals davant la llei, sense
que pugui prevaler cap discriminacio per ra¢ de naixenca,
raca, sexe, religio, opinié o qualsevol altra condicio o cir-
cumstancia personal o social».

m  Article 35: «Tots els espanyols tenen el deure de treballar
i el dret al treball, a la lliure eleccié de professio o ofici, a
la promocio a través del treball i a una remuneracio sufici-
ent per tal de satisfer les seves necessitats i les de la seva
familia sense que en cap cas es pugui fer discriminacio
per rad de sexe».

Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de marg,
pel qual s’aprova el Text refés de la Llei de 'estatut
dels treballadors

El principi d’lgualtat és doncs un principi constitucional i
com a tal s’ha anat incorporant a la legislacié espanyola. Aixi,
és present a I’Estatut dels Treballadors en diversos articles,
entre els quals destaquen els seguents:

Il. La igualtat: conceptes basics i fonaments legals

m  Article 4: Drets laborals

En la relacié de treball, tenen dret:

a) «4.2.c) A no ser discriminats directament o indirecta
per a I'ocupacio, o una vegada ocupats, per raons de
sexe, estat civil, edat dins els limits que marca aquesta
Llei, origen racial o étnic, condicié social, religié o con-
viccions, idees politiques, orientacié sexual, afiliacié a
un sindicat o no, com també per motius de llengua,
dins I'Estat espanyol>».

b) «4.2.e) Al respecte de la seva intimitat i a la conside-
racié a la seva dignitat, inclosa la proteccié davant
ofenses verbals i fisiques de naturalesa sexual i davant
I'assetjament per raons d’origen racial o etnic, religi¢ o
conviccions, discapacitat, edat o orientacié sexual».

®m Article 17: No-discriminacio en les relacions laborals
«Es consideren nuls i sense efecte els preceptes regla-
mentaris, les clausules dels convenis col-lectius, els pac-
tes individuals i les decisions unilaterals de I'empresari que
continguin discriminacions directes o indirectes desfavo-
rables per motius d’edat o discapacitat, o que continguin
discriminacions favorables o adverses en I'ocupacio, com
també en matéria de retribucions, jornada i altres condici-
ons de treball, per motius de sexe, origen, inclos el racial
o etnic, estat civil, condicié social, religié o conviccions,
idees politiques, orientacio sexual, adhesié 0 no a sindi-
cats i als seus acords, vincles de parentiu amb altres tre-
balladors a I'empresa i llengua dins I'Estat espanyol.»

B Article 28: Igualtat de remuneracié per motiu de sexe
«’empresari esta obligat a pagar per la prestacié d’un treball
del mateix valor la mateixa retribucio, satisfeta directament
o indirecta, i sigui quina sigui la seva naturalesa, salarial o
extrasalarial, i no es pot produir cap discriminacié per motiu
de sexe en cap dels seus elements o condicions».

La Llei organica 03/2007 per a la igualtat efectiva
de dones i homes

La llei va representar una resposta a les demandes socials de
promocioé de la igualtat, als mandats constitucionals (els articles
9.2 i 14 anteriorment esmentats) i al dret comunitari europeu.
Aixi mateix, va significar el reconeixement que la igualtat
formal davant la llei és insuficient per a eliminar els obs-
tacles que dificulten la igualtat plena per a les dones.

«El ple reconeixement de la igualtat formal davant la llei,
tot i haver comportat, sens dubte, un pas decisiu, ha re-
sultat insuficient.

Es fa necessaria, en efecte, una accid normativa adre-
cada a combatre totes les manifestacions encara sub-
sistents de discriminacio, directa o indirecta, per motiu
de sexe i a promoure la igualtat real entre dones i homes,
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amb remocio dels obstacles i estereotips socials que im-
pedeixen aconseguir-la.

La gran novetat d’aquesta Llei radica, amb tot, en la
prevenci¢ d’aquestes conductes discriminatories i en la
previsio de politiques actives per a fer efectiu el principi
d’igualtat.»

L’'objectiu basic de la llei és assolir i garantir una igualtat
efectiva i real entre dones i homes. Per a fer-ho, aposta
per la prevencio de conductes discriminatories i la provisio de
politiques actives en tots els ambits de la realitat social.

A més de 'assumpcié del principi de transversalitat i la in-

tegracio de la perspectiva de génere en tot I'ordenament

juridic estatal, altres mesures i novetats que estableix la llei
son les seguents:

m Definicié dels conceptes basics amb relacié a la igualtat,
com per exemple: principi d’igualtat de tracte entre dones i
homes, discriminacio directa i indirecta, assetjament sexu-
al i per rad de sexe, accions positives, composicié equili-
brada, entre altres.

B Establiment de mesures especifiques per a prevenir I'as-
setjament sexual i assetjament per raé de sexe.

® Regulacio dels plans d’igualtat a les empreses.

m Creacio d’un distintiu empresarial en matéria d’igualtat.

B Instauracié del permis de paternitat de tretze dies inin-
terromputs.

m Creaci6 d’una nova prestacié de maternitat de 42 dies
per a les treballadores que no tenen prou dies cotitzats.

m Reconeixement del dret de conciliacié de la vida per-
sonal, familiar i laboral i promocioé d’una major cores-
ponsabilitat entre homes i dones en el repartiment de les
obligacions familiars.

B Introduccié de mesures d’accié positiva en el tracta-
ment de determinats fendomens en els quals es consta-
ta una discriminacio real de les dones davant els homes,
com per exemple la bretxa salarial, I'atur femenli, la poca
presencia de les dones en carrecs de responsabilitat, la
conciliacio, etc.

El Comite per a la Igualtat entre dones i homes
del Consell d’Europa defineix I'accié positiva com
«|’estrategia destinada a establir la igualtat d’opor-
tunitats de les dones mitjangant mesures concre-
tes i puntuals, dirigides a un grup determinat, que
permetin corregir les discriminacions que son el
resultat de determinades practiques o sistemes
socials». Un exemple d’acci6 positiva, en I'ambit
laboral, consisteix a donar prioritat al sexe menys
representat en la seleccié de carrecs directius a
les empreses.

Instauracié del principi de presencia equilibrada de dones

i homes a les llistes electorals, en els nomenaments realit-

zats pels poders publics i en els dels organs directius de

I’Administracio general de I'Estat, i també en la designacio

de membres d’organs col-legiats, comites i consells d’ad-

ministracié d’empreses en qué hi hagi capital de I'Estat.

B Establiment de la creacid d’un pla estrategic d’igualtat
d’oportunitats d’ambit estatal.

B Requeriment als poders publics perque facin un Us no
sexista del llenguatge .

®m Introducci6 de la variable sexe en I’elaboracié dels estudis
i estadistiques per part dels poders publics.

m Creaci6 de nous organismes: Comissio Interministerial

d’lgualtat entre dones i homes, Unitats d’Igualtat i Consell

de Participacio de dones.

c) Ambit catala

L’Estatut d’Autonomia de Catalunya de 2006 estableix al

seu 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’explotacio, 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».

Aixi mateix, exposa les obligacions dels poders publics en ma-
teria d’aplicacio de la perspectiva de genere.

La Llei 5/2008 del dret de les dones a eradicar la violén-
cia masclista confereix a la violencia una visié amplia, ate-
nent a les diferents tipologies i ambits on es pot manifestar,
sota el concepte de «violencia masclista». La visid que aporta
aquesta llei ha permeés el reconeixement de I’assetjament se-
xual i I'assetjament per raé de sexe com tipologies de violen-
cia especifiques de I'ambit laboral.

La Llei 07/2015 d’igualtat efectiva de dones i homes a
Catalunya, neix amb la intenci¢ de donar resposta al repte de
garantir I'aplicacioé practica i efectiva del dret a la igualtat reco-
neguda formalment pels textos legals. A nivell especific, res-
pon a diverses finalitats: executar una politica que garanteixi
i desenvolupi els drets de les dones; assolir una societat on
les dones i els homes siguin lliures, tant en I'ambit puablic com
en el privat, per desenvolupar les seves capacitats personals
i prendre decisions sense les limitacions imposades pels rols
tradicionals en funcio del sexe, i garantir que es facin visibles,
es valorin i potenciin les tasques, aspiracions, experiencies i
necessitats de les dones i els homes.
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3.EINES PER A PROMOURE
LA IGUALTAT EN PROJECTES
| ACTUACIONS DE LES ENTITATS

Aquest capitol pretén aportar coneixements i eines perque les
entitats incorporin la perspectiva de génere; és a dir, perque
puguin prendre en consideracio les diferencies entre dones
i homes a I’'hora de dissenyar i desenvolupar els seus plans
estrategics i projectes. A nivell especific, es tracten dos apar-
tats amb les tematiques seglients:

m Elaboracié de projectes amb perspectiva de génere:
Es desenvoluparan técniques per a analitzar si les actua-
cions de les entitats, a la practica, afecten les dones de
manera diferent que els homes, a fi d’adaptar-les per neu-
tralitzar els efectes discriminatoris i fomentar la igualtat entre
dones i homes. Per a aix0, es tractaran totes les fases que
cal tenir en compte a I’hora d’elaborar projectes amb pers-
pectiva de genere: diagnosi, disseny i avaluacio.

® Comunicaci6 inclusiva de génere: Se sensibilitzara
sobre la importancia de la comunicacié en la construc-
ci6 de les realitats socials; com a agent de socialitzacio i
com a transmissor dels estereotips de genere. Aixi mateix,
es desenvoluparan aspectes practics que conveé tenir en
compte a I'hora d’utilitzar el llenguatge, imatges i contin-
guts no sexistes.

3.1. Elaboracié de projectes amb
perspectiva de génere

a) Que vol dir perspectiva de génere?

Perspectiva de genere significa considerar
sistematicament les diferents condicions, situacions i
necessitats de les dones i els homes que actuen com

a obstacles per a la participacié d’uns i altres en termes
d’igualtat.

En resum, la perspectiva de génere:

B FEsuna eina analitica que presta atencié a la realitat dife-
renciada de les dones i els homes a la societat.

m Fa referencia al fet que les desigualtats i discriminacions
de génere tenen un origen social i responen a creences
i mandats sobre les persones. Aixi mateix, reconeix les
relacions de poder que es donen entre els géneres; en
general, favorables als homes com a grup social i discri-
minatories per a les dones.

B Sosté que les relacions de desigualtat entre els generes
adquireixen expressions concretes en tots els ambits de
la societat (la feina, la familia, la politica, I'economia, les
entitats, I'art, les empreses, la salut, la ciencia, la sexuali-
tat, la historia...).

m Constitueix un instrument de canvi vers la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, en 'accés i control
dels recursos i beneficis, aixi com en totes les esferes de
la presa de decisions.

La transversalitat de génere

La transversalitat t¢ com a objectiu integrar la perspectiva de
génere en tots els ambits de qualsevol accid que es planifi-
qui, en totes les arees i tots els nivells. Es una estratégia per a
aconseguir que les preocupacions i experiencies de les dones,
igual que les dels homes, siguin part integrant en I'elaboracio,
engegada, control i avaluacio de les accions i dels programes,
amb I'objectiu final d’aconseguir la igualtat de génere.

La metafora de les ulleres del genere és molt grafica
per a exemplificar el que suposa la transversalitat: es
tracta de prestar atenci6 a la realitat diferenciada de les
dones i els homes i fer que les accions i projectes que
es dissenyen s’hi adaptin o hi donin resposta.

Aixi, i per posar alguns exemples, aquestes ulleres permeten
corroborar que la realitat no és la mateixa per a una mare que
treballa remuneradament i s’encarrega de les tasques do-
meéstiques i de cura, que per a un pare que treballa al mercat
laboral i «ajuda» a casa; o per a una dona que abandona tem-
poralment la seva feina enmig de la seva carrera professional
per tal de dedicar-se a la maternitat, i la d’un pare que treballa
i exerceix com a tal quan surt de la feina.

En el cas particular de les entitats i les associacions, el fet
d’aplicar la transversalitat de genere representa un canvi del
paradigma corporatiu; és a dir, implica un replantejament
de les prioritats, les accions i els projectes per tal d’in-
corporar la perspectiva de génere en tots els nivells i
ambits de treball.

Aixi, I'aplicacio de la transversalitat de genere a una en-
titat implica canvis en diferents aspectes:

e Estratégic: és a dir, en la missio, visio global i la cul-
tura organitzativa, incorporant, per exemple, un apar-
tat especific a la web que especifiqui el compromis
per a la igualtat d’oportunitats entre homes i dones.

e Estructural/procedimental: o sigui, en I'estructura
i procediments de tipus intern; per exemple, incorpo-
rant la variable sexe en la recollida de dades, capa-
citant a les seves persones membres en perspectiva
de genere; fent mesures d’igualtat, etc.

e D’impacte extern: és a dir, en la projecci¢ de la
igualtat de genere als serveis i a la politica de comu-
nicacio externa; per exemple, dissenyant i avaluant
projectes amb perspectiva de genere.
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b) Que sén els indicadors de génere?

Els indicadors de genere sén dades que descriuen la situa-
Cio i les necessitats especifiques de les dones i els homes a
la societat. L'objectiu d’aquests indicadors és visualitzar les
desigualtats i els canvis socials en termes de relacions de
génere.

La utilitzacio d’indicadors de génere comporta una
aproximacio a la realitat de dones i homes en I’ambit
on es vol desenvolupar un determinat projecte.

Els indicadors poden ser:

B Quantitatius: es basen en mesures de quantitat i posen
I'emfasi en la generalitzacio dels resultats.

Per a recollir aquestes dades, es fan servir instruments com

escales, proves, enquestes o questionaris. Per exemple:

e De tipus micro: percentatge de dones i homes usuaris
de I'entitat; nombre de trucades segregades per sexe,
nombre de dones i homes que participen en determi-
nades activitats, entre altres.

e De tipus macro: taxa d’ocupacio, percentatge de
dones amb carrecs de responsabilitat, bretxa salarial,
entre altres (es poden utilitzar fonts estadistiques, com
IDESCAT" o INE™®).

B Qualitatius: no es poden representar en xifres. Més que
la generalitzacio dels resultats, intenten aconseguir pro-
funditat en el coneixement d’un tema, identificar la natu-
ralesa complexa de la realitat i els aspectes subjectius de
I'experiencia.

Les tecniques de recollida de les dades qualitatives més
emprades son: I'observacio i I'entrevista. Per exemple,
percepcions, opinions i graus de satisfaccio, entre altres.

Per tal d’oferir una aproximacié més precisa de la
realitat de genere en I’'ambit que es vol desenvolupar un
projecte, és molt recomanable combinar els indicadors
quantitatius amb els qualitatius.®

c) Disseny de projectes amb perspectiva
de génere

A 'hora de dissenyar un projecte amb perspectiva de génere,
s’ha de tenir en compte que les «receptes» no existeixen. Per
aix0, aquest capitol ofereix eines teodriques i practiques per-
que cada entitat elabori, de manera flexible i creativa, els seus
propis projectes responent al seu context i les seves neces-
sitats especifiques.

17. Institut d’Estadistica de Catalunya.

18. Institut Nacional d’Estadistica.

19. Per a més informacié sobre avaluacioé i indicadors, consulteu I'UP nim. 25,
«Manual d’elaboracio i avaluacié de projectes» (pp. 62-75).

Amb tot, abans de comencar a explicar les fases d’elabora-

ci6 de projectes, cal fer una important diferenciacié entre dos

tipus de projectes:

® Projectes d’igualtat de génere: es tracta de projectes
que tenen per objectiu principal fomentar la igualtat efec-
tiva (real) entre homes i dones en algun ambit determi-
nat. Per exemple, projectes de «dones grans i esport»;
«intervencié amb dones en situacio de violencia masclis-
ta»; «participacio i dones joves», entre d’altres.

® Projectes amb perspectiva de génere: aquests projec-
tes tenen altres objectius generals pero, per tal de vetllar
per la igualtat i evitar discriminacions de genere, presten
atencio a les diferéncies entre les necessitats, condicions
i situacions de les dones i els homes, a I’hora de planifi-
car, executar i avaluar les seves actuacions. Per exem-
ple, projectes de «joves i cultura», «Us de I'espai public»,
«insercio laboral de persones amb diversitat funcional»,
entre d’altres.

Aquest apartat tractara I’elaboracio de projectes amb pers-
pectiva de genere. Si bé totes les fases es poden aplicar a les
dues tipologies de projectes, les pagines segulents se centra-
ran a facilitar eines perque totes les entitats puguin identificar
les necessitats de les dones i adequar totes les propostes
d’intervencioé independentment que els seus objectius princi-
pals no siguin la igualtat.

Per que incorporar la perspectiva de genere als
projectes?

e Perqué permet aproximar-se més a les necessitats
i a la realitat de tothom.

e Perque implica més adequacio de les propostes
d’intervencio. Es a dir, fa els projectes més
eficients.

e Perque contribueix al desenvolupament d’una
societat més justa i igualitaria.

Quines son les fases per a elaborar projectes amb pers-
pectiva de génere?

Hi ha diferents fases per a elaborar projectes amb perspec-
tiva de génere:

1. Diagnosi / Analisi de génere

’objectiu d’aquesta primera fase és obtenir una ana-
lisi detallada sobre ’ambit on es vol incidir, tenint en
compte la realitat especifica de les dones i els homes
per tal d’evitar qualsevol discriminacié de génere. Dintre
d’aquesta analisi, es poden estudiar (entre altres): les diferen-
cies de condicions, necessitats, indexs de participacio, este-
reotips sexistes, accés als recursos i desenvolupament, poder
de presa de decisions entre homes i dones...
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En aquesta fase és fonamental:

m |dentificar els indicadors de génere necessaris sobre I'am-
bit i el territori on es vol incidir, tenint en compte que han
d’estar disgregats per sexe i reflectir tant aspectes quan-
titatius com qualitatius.

m Comprovar que no s’oculta la realitat diferencial entre
homes i dones sota unes dades sobre la poblacié en
general.

El resultat de la diagnosi donara una imatge de la realitat o

problematica a tractar i permetra:

m [dentificar I'existencia o no de desigualtat i discriminaci-
ons.

B Detectar les necessitats especifiques de les dones i els
homes.

B Buscar les intervencions més adequades en funcio de les
necessitats, interessos, recursos i context de les perso-
nes beneficiaries.

© Exemple de BONA PRACTICA

2. Disseny des de I’enfocament de génere

L’objectiu d’aquesta segona fase és definir la intervencio i
planificar les accions, tenint en compte la realitat de génere

20. Un projecte imaginari, inventat a mode d’exemple.

detectada en la diagnosi. Es fixen els objectius, les metodo-
logies, les persones beneficiaries, I'ambit i el periode d’exe-
cucio; sempre garantint el principi d’igualtat i no-discriminacio
de les dones.

Alguns criteris per a dissenyar els projectes son:

m |dentificar les desigualtats de genere que es volen reduir.

m Definir les persones beneficiaries i visibilitzar les seves
necessitats tenint en compte la perspectiva de genere
(usos dels temps, rols, usos dels espais, accés i control
de recursos, entre d’altres).

| Visibilitzar dones i homes en els diferents nivells de decisio
i els rols previstos en el projecte.

m Establir els objectius i en quina mesura contribueixen a
afavorir la igualtat.

| |dentificar els mitjians amb els quals es realitza el projecte,
i els necessaris per a avangar en igualtat.

B Determinar qui i com fa el seguiment continu i I'avaluacio.

@ EXEMPLE

3. Avaluacio de 'impacte de génere

Aquesta fase examina si la proposta de projecte, a la prac-

tica, afectara les dones de manera diferent que els homes,

amb I'objectiu d’adaptar-la per neutralitzar els efectes discri-

minatoris i fomentar la igualtat entre dones i homes. En defi-

nitiva, es tracta de:

B Realitzar I'analisi i revisio de la sequencia del disseny del
projecte.

B Visualitzar i anticipar els resultats i impactes que produiran
les accions del projecte en les dones i els homes (sem-

Ill. Eines per a promoure la igualtat de génere en projectes i actuacions de les entitats 33




pre tenint en compte la situacié de desequilibri definida a
la diagnosi).

B Assegurar la coheréncia interna, la qualitat i la viabilitat
del projecte.

Des de I'enfocament de genere, el projecte no

té qualitat, ni és viable, si no contempla tant en

els continguts com en els resultats i impactes la
neutralitzacio o reduccié de les desigualtats entre dones
i homes.

En I'avaluacié de I'impacte de genere (en alld que avaluem si

el projecte millorara els nivells d’igualtat o, per contra, apro-

fundira en les desigualtats de genere entre la poblacié desti-

nataria del projecte), és necessari respondre preguntes com

les seglients:

B FEls impactes previstos disminueixen les desigualtats de
génere detectades a la diagnosi?

B SoOn demostrables els canvis que es pretenen en la realitat
de dones i homes? Existeixen indicadors?

B En quina mesura els objectius i metodologies del projecte
contribueixen a afavorir la igualtat?

B Hi ha prou recursos economics per a avancgar en la igual-
tat?

B | es persones que portaran a terme el projecte tenen prou
coneixement sobre la perspectiva de genere?

B La ubicacié iI’horari quan s’executen les activitats del pro-
jecte, responen a les necessitats de les dones?

En el cas del projecte «La musica jove del barri»,
es respondrien les mateixes preguntes per tal de fer
tota una revisio de la proposta.

Si 'avaluacioé d’impacte resulta negativa, caldra reformular el
projecte introduint-hi accions compensatories de les desigual-
tats detectades i reajustant, en conseqliencia, la dotacié de
recursos humans i economics. En el cas contrari, si 'avalu-
acio resulta positiva, el projecte ja esta en condicions per a
ser executat.

Perque I'avaluacio de I'impacte sigui possible és
absolutament necessari haver definit, en la diagnosi,
els indicadors de context que recullen el punt de
partida de dones i homes, aixi com els beneficis que es
volen aconseguir per a unes i uns altres (indicadors de
resultat). En cas contrari sera impossible mesurar-ho i
avaluar-ho posteriorment.

3.2. Comunicacio inclusiva de genere

Malgrat els avencgos socials en materia d’igualtat de
genere, la comunicacié continua incorporant elements
que invisibilitzen les dones o bé que contribueixen

al manteniment dels estereotips i rols de genere
tradicionals.

a) L’us del llenguatge no sexista

El llenguatge reprodueix la discriminacio historica vers les do-
nes: explica I'universal a través del genéric masculi, fa invisi-
bles les dones i reforca estereotips. Canviar les estructures
lingUistiques per a fer-les inclusives no €s una mera questio
formal sind que és fer un pas endavant per fomentar els can-
vis socials vers la igualtat entre dones i homes.

RECOMANACIONS

m Utilitzar mots genérics: col-lectius i abstractes

[Us del masculi com a generic és una practica que s’ha d’evi-
tar pel fet que invisibilitza les dones i reforga estereotips. Quan
es fa una referencia tant a dones com a homes o0 no es reco-
neix el sexe de la persona és preferible usar substantius gene-
rics o col-lectius. També es pot anteposar la paraula persona
a la particularitat, i aixi s’evita el tractament sexista o discri-
minatori.

e Els alumnes e ['alumnat

e El sol-licitant e |La persona sol-licitant

® Recorrer al doble génere

Una altra opcid per a evitar el masculi genéric consisteix a
desdoblar el terme. Es recomanable evitar I'is abusiu i con-
tinuat d’aquest recurs en un mateix text, encara que en de-
terminats contextos, per a ressaltar que el missatge va dirigit
tant a dones com a homes, s’aconsella expressament el seu
Us com és el cas de convocatories i ofertes de treball publi-
cades al web.

Quan s'utilitzi el desdoblament és convenient alternar I'ordre
de presentacio per a no donar sistematicament prioritat al
masculi sobre el femeni.

e Les treballadores

® Els treballadors i els treballadors

B Suprimir o substituir I'article o determinant
En els casos en els quals el substantiu t& una Unica terminacié
per a tots dos sexes on larticle o el determinant assumeix la
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funcié de determinar el genere, un recurs facil per a evitar un
Us sexista és ometre o substituir I'article o el determinant.

e Representants

e Els representants de I'entitat
de I'entitat e Cada representant
de I'entitat

m Utilitzar pronoms indefinits

Sino es vol concretar el genere perque no se sap si la persona
és home o dona, convé evitar I'Gs de «el», «els» i «aquells» se-
guits del relatiu. Hi ha altres recursos a I'abast més rendibles
i gens sexistes, com els pronoms indefinits «algu», «qualse-

vol», «qui», «tothomy.

m Us de barres inclinades

Es recomanable utilitzar aquest recurs en cas de formularis
amb necessitats especials d’abreujament, pero s’ha de tenir
en compte que no s’han de fer servir en un text amplii encara
menys que sigui per a ser llegit. S’escriu la forma masculina i,
separada per la barra, la femenina.

m Evitar 'is de @

Tot i que és un recurs molt habitual a les pagines web, no
és recomanable I'Us del simbol @ (arrova) per a designar un
genéric. Aquest simbol es considera inadmissible, ja que no
permet la pronunciacio i no té reconeixement lingUistic com a
marca de génere gramatical.

e Aquells que
reclamin
e Els que pensen

e Tothom qui reclami

e Qui pensa

e Candidat e Candidat/a

e Sr. e Sr./Sra.

m Evitar I’'Gs exclusiu del masculi per a referir-se

a professions i carrecs
Les professions i els oficis han d’anar acompanyades del ge-
nere gramatical corresponent.

=

b) La utilitzacié d’imatges no
discriminatories ni estereotipades

e La Merce
és metgessa

e La Merce
és metge

Cal atendre a I'impacte que I'Us de les imatges pot tenir so-
bre les dones. Fer-ne un Us inclusiu o no pot modificar, favo-
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rablement o desfavorablement, la tendéncia de les dones a
I’hora de sentir-se incloses, reconegudes i visualitzades en el
missatge comunicatiu.

@ RECOMANACIONS

c) Gesti6 de continguts inclusius

A més de com comuniquem, a partir del llenguatge i les imat-
ges, és molt important tenir en compte els continguts comu-
nicatius. La gestio inclusiva dels continguts és fonamental per
a fomentar la participacio i visualitzar les dones.

Les xarxes socials i les noticies digitals son instruments clau

per a reconeixer les aportacions de les dones i promoure re-
lacions igualitaries.

@ RECOMANACIONS







|V La igualtat en el
funcionament intern
de les entitats






4. LA IGUALTAT EN EL FUNCIONAMENT
INTERN DE LES ENTITATS

Les entitats poden contribuir a eliminar les desigualtats
de genere existents en el conjunt de la societat
introduint canvis també en el seu propi funcionament
intern; és a dir, aplicant accions, protocols i plans
destinats a eradicar estereotips, actituds i obstacles
que dificulten la igualtat entre homes i dones.

Tal com s’ha avancat, si bé les entitats representen un sector
referent pel compromis social i la presencia significativa de les
dones en tots els ambits i nivells, aixd no vol dir que, incons-
cientment i de manera no desitjada, no es puguin reproduir
certes desigualtats de genere.

Per aix0, és important tenir en compte les opcions que tenim
a l'abast per a poder incidir-hi i millorar aquesta realitat.

En aquest sentit, aquest quart capitol del manual pretén oferir
un ventall d’ambits en els quals es pot intervenir i de mecanis-
mes que es poden aplicar per a garantir la igualtat de genere
en el funcionament intern de les entitats.

Aixi, es tracten quatre apartats amb les tematiques se-

glents:

® Mesures i plans d’igualtat: primerament s’oferira un
questionari d’autodiagnosi senzill, rapid i qualitatiu sobre
els punts forts i els reptes de futur de I'entitat en materia
d’igualtat de génere. | després s’explicaran recomanacions
i procediments per a elaborar mesures o plans d’igualtat
adaptats al context de cada entitat.

m Usos dels temps: es reflexionara sobre les causes i les
consequiéencies de I'actual sistema de gestio dels temps i
la manca de coresponsabilitat entre dones i homes. A con-
tinuacio, es proposaran diferents mesures per a distribuir
els temps de forma més eficac i responsable tant en I'as-
pecte social com en I'economic.

B Empoderament de les dones de les entitats: s’oferi-
ran diferents continguts i técniques per tal que les dones
incrementin el seu poder individual i col-lectiu dintre de les
entitats. Es treballaran aspectes d’intel-ligencia emocional,
comunicacio, lideratge i gestio de conflictes amb perspec-
tiva de genere.

® Prevencié i intervencié davant I’'assetjament: aquest
quart apartat abordara I'assetjament sexual i per rad de
sexe. Si bé aixo no vol dir que en tots els contextos es pro-
dueixi aquesta problematica, és fonamental conéixer-la per
a poder-la prevenir o bé per a contribuir a eradicar-la. Per
aixo, es facilitaran eines per tal de detectar i actuar davant
I'assetjament sexual i per rad de sexe. S’oferiran recoma-
nacions perque cada entitat elabori el seu propi protocol
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o mesures especifiques de prevencié i atencié davant de
situacions d’assetjament.

4.1. Mesures i plans d’igualtat

Actualment els plans d’igualtat sén eines que s’acostumen a
vincular directament a I'ambit empresarial. Si bé algunes enti-
tats més innovadores o capdavanteres ja en disposen, I'imagi-
nari col-lectiu encara els veu com un instrument molt allunyat
de la realitat quotidiana d’entitats i associacions.

En aquest apartat volem explicar que els plans d’igualtat sén
una eina integrada i sistematica per a analitzar i promoure la
igualtat de genere a qualsevol tipus d’organitzacio. Amb tot,
és important entendre que no és imprescindible fer un pla
d’igualtat per tal de ser una entitat respectuosa i promotora
d’aquest principi. Els canvis o la millora interna també es po-
den fer de mica en mica, adoptant mesures més concretes
adrecades a resoldre questions especifiques i, d’entrada, més
facils d’abordar. En tot cas, el més important és congixer de
manera objectiva quina és la realitat interna i adoptar una linia
d’accio per a millorar la igualtat de génere.

a) Qiiestionari d’autodiagnosi

Tot seguit es proposa un questionari d’autodiagnosi sen-
zill, rapid i qualitatiu que permeti fer una reflexio¢ inicial sobre
els punts forts i els reptes de futur de les entitats en matéria
d’igualtat de génere:

e Laigualtat de genere forma part dels objectius de I'en-
titat? Si/No? En quina mesura?

e Quants homes i dones la integren? Majoritariament
homes/ Majoritariament dones/ Un nombre similar
d’homes i dones.

e Quins llocs ocupen les dones en I'organitzacio? Hi ha
una participacio igualitaria entre homes i dones en els
espais de decisio?

e S’organitzen les reunions i trobades en horaris i llocs
on pugui assistir tothom?

e Qui realitza jornades parcials? Majoritariament homes/
Majoritariament dones/ Un nombre similar d’homes i
dones.

e Laimatge de I'entitat, tant interna com externa, trans-
met els valors d’igualtat entre dones i homes? Si/No?
Per quin criteri? Que ho demostra?

® Les persones membres de I'entitat estan sensibilitzades
amb la igualtat de génere? Si/No? En quina mesura?

e Hiha cap bona practica en materia d’igualtat de genere
que hagi desenvolupat o desenvolupi I'entitat?

e Quins es considera que son els punts forts i els punts a
millorar en materia d’igualtat dintre de I'entitat?
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b) Mesures d’igualtat

Les mesures d’igualtat sén accions adrecades a evitar
qualsevol tipus de discriminacié entre homes i dones en
un determinat context.

Les mesures d’igualtat poden ser desenvolupades per qual-
sevol entitat. Tant si son petites com grans, amb molts recur-
S0S 0 pocs, totes poden aprofitar els seus potencials per a
contribuir a un entorn més just i igualitari.

Aplicar aquestes mesures a una determinada entitat com-
porta fer una analisi de les estructures i mecanismes que con-
tribueixen a perpetuar la relacid de desigualtat entre homes i
dones. Aixi mateix, implica la incorporacié dels canvis neces-
saris en el si de I'organitzacio per tal d’aconseguir una major
equitat de genere.

Encara que pugui semblar un esfor¢ afegit a les complica-
des tasques diaries, I'adopcié de mesures d’igualtat son una
aposta de futur per a contribuir a la lluita contra la discriminacio
i la desigualtat vers les dones a la vegada que aporten grans
beneficis a les entitats. Per exemple, més motivacié i implicacio
entre les persones que en formen part, més aprofitament del
talent, més participacié amb diversitat de capacitats i propos-
tes, més imatge de coheréncia interna i externa, entre d’altres.

Quines obligacions tenen les entitats en I'aplicacio
de mesures d’igualtat?

La Llei organica 3/2007 d’igualtat efectiva entre
dones i homes reconeix el dret d’igualtat de tracte
i d’oportunitats entre dones i homes i prohibeix tota
mena de discriminacions, directes i indirectes per
rad de sexe. En aquest sentit, les entitats no estan
exemptes de complir la llei; de fet, TOTES han de
garantir que tenen comportaments i estructures no
discriminatories a partir de I'adopcié de mesures
d’igualtat.

En quins ambits es poden desenvolupar mesures
d’igualtat?

Els ambits on es poden desenvolupar mesures d’igualtat sén
tots. Es a dir, com que la discriminacio vers les dones és sus-
ceptible de tenir lloc en qualsevol ambit i nivell, la resposta
davant aquesta questid també ha de ser igual d’ampla, fle-
xible i integral.

'adopcioé de mesures d’igualtat dependra del context i les
necessitats especifiques de cada entitat. A mode d’exem-

ple, a continuacié s’exposen accions en funcié de diferents
ambits:

En el cas de totes les entitats:

B Ordenacié dels temps per afavorir, en termes d’igual-
tat entre dones i homes, la conciliacié laboral, per-
sonal, familiar i de participacié social”

B Prevencio de 'assetjament sexual i de I’'assetjament
per raé de sexe®:

e Crear i/o millorar el canal de comunicacié perque qual-
sevol persona membre de I'entitat pugi denunciar o
consultar sobre la tematica.

e Realitzar accions de formacié o d’informacio sobre I'as-
setjament.

e Establir el protocol d’assetjament sexual i per rad de
sexe.

B Accés i permanéncia en matéria de participacio:

e Eliminar les barreres internes per a la incorporacié de
persones amb el sexe menys representat en els llocs
de decisi6 de I'entitat.

e Oferir formacions d’empoderament de les dones a
totes les membres de I'entitat.

m Utilitzacié de llenguatge, imatge i comunicacié no
sexista:

e Realitzar i difondre una guia d’Us del llenguatge, imatge
i continguts no sexistes i inclusius.

e Oferir formacions a les persones membres de I'entitat
sobre I'Gs del llenguatge no sexista.

e \etllar perque la comunicacio de I'entitat, tant interna
com externa, tant oral com escrita (incloent les imatges
i continguts), transmeti valors d’igualtat entre dones i
homes.

En els cas exclusiu de les entitats professionalitzades:

B Accés al’ocupacié

e Elaborar una politica de seleccié i contractacioé de per-
sonal que sigui totalment igualitaria; és a dir, que es
basi en criteris objectius, valorables, publics i no dis-
criminatoris.

e Establir com a procediment que, a igual merit i capa-
citat, hi accedeixi la persona del sexe que estigui molt
poc 0 no representat en una determinada categoria o
funcio.

e \etllar perquée no hi hagi discriminacions de sexe per
questions de baixes temporals, excedéencies.

21. Vegeu I'apartat «Mesures per a distribuir els temps de forma més eficag»,
pagina 45.

22. Per a més informacio, consulteu I'apartat «Mesures per a la sensibilitzacio
i prevencié», pagina 50.
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B Classificacio professional

e Elaborar I'organigrama de I'entitat per departaments i
nivell jerarquic i sexe.

e Detectar les arees de I'entitat que tenen més presencia
de dones i d’homes; i fomentar I'accés del sexe menys
representat per a superar les segregacions verticals i
horitzontals.

e Impulsar la conversio a indefinida de la contractacio
temporal (en el cas en que es detecti una desigualtat
de genere).

e Valorar les trajectories professionals basant-se en el
compliment dels objectius fixats o de rendiment.

® Promocié i formacié

e Elaborar una politica de promocio professional que sigui
publica i amb criteris objectius.

e Comunicar al personal de I’entitat I’existencia de
vacants a través de mitjans de comunicacié accessi-
bles a tothom.

e Revisar si dintre dels criteris per a promocionar s’exigeix
disponibilitat total, canvi de torns o mobilitat de terri-
tori (entre altres) en llocs de treballs on no és estricta-
ment necessari.

e Fomentar la promocié del sexe amb menys representa-
ci6 en els carrecs de responsabilitat. Per exemple, esta-
blint com a procediment que, a igual mérit i capacitat, hi
accedeixi la persona del sexe que estigui molt poc o no
representat en una determinada categoria o funcio.

e Crear un procediment objectiu i eficag per a detectar
les necessitats formatives de totes les persones mem-
bre de I'entitat.

e Impartir formacio lligada a la promoci¢ professional i a la
qual hi pugui assistir tothom (tant homes com dones).

e Impartir formacio, sempre que sigui possible, en el lloc
de treball i dins de la jornada laboral. En el cas que
siguin online, facilitar i formar el personal en TIC.

e Difondre les ofertes de formacioé per mitjans que siguin
accessibles per a tothom. Aixi mateix, animar al sexe
menys representat a participar-hi.

e Impartir formacié sobre igualtat de géenere.

® Retribucions

e Implantar sistemes de classificacio professional basats
en criteris objectius que garanteixin la igualtat retributiva
per a treballs d’igual valor.

e Simplificar, clarificar i fer publiques les estructures sala-
rials i els sistemes de retribucié. A més complexitat i
menys transparencia, més oportunitats per a la dis-
criminacio.

e Tenir un registre actualitzat amb informacié sobre els
nivells salarials, disgregats per sexe, que inclogui els
components salarials de caracter variable o comple-
mentari.

e Revisar el sistema de complements salarials i millores
voluntaries. Es recomanable valorar si existeixen plusos
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que s’atribueixin, gairebé exclusivament, als treballa-
dors masculins com, per exemple, la disponibilitat, la
dedicacio plena, la preséncia, entre d’altres.

e Realitzar accions correctores en cas de detectar dife-
rencies salarials entre dones i homes en igualtat de fun-
cions i responsabilitat.

B Prevencio de riscos i salut laboral

e Desenvolupar accions formatives i informatives sobre
la prevencié de riscos per a la salut i laborals genérics
i amb perspectiva de genere.

e Avaluar els riscos laborals amb perspectiva de genere.

e Implantar mesures de salut laboral o prevencio de ris-
cos laborals adrecades especificament a cada sexe.

B Accions destinades a treballadores en situacié de

violéncia masclista a la parella
e Realitzar campanyes de sensibilitzacid sobre la violen-
cia masclista a la parella i els drets laborals i de la segu-
retat social existent.
e Crear i millorar el canal de comunicacié perque les
dones puguin consultar sobre la tematica.
e Oferir més drets laborals que els que estableix la llei.

an»

e | a Fundacié Salut i Comunitat va crear un calendari que
regalaven al personal, a persones usuaries i proveidores,
on es definia, entre d’altres, una de les idees forga de
tota I'entitat per a I'any: «Un any per promoure criteris
etics per a la igualtat d’oportunitats».

e | a Cooperativa Abacus recull la presencia de dones
responsables dels seus establiments comercials, aixi
com la tendencia que es repeteix cada any pel que fa
a promocions internes.

e | a Fundaci6 IRES disposa d’un pla d’igualtat d’opor-
tunitats entre homes i dones de I'entitat. Aixi mateix,
aquest pla és disponible a la web juntament amb un
apartat on I'entitat declara que la igualtat és «principi
basic i transversal, afecta tots els departaments i cate-
gories salarials i adopta un objectiu clau en la politica
de recursos humans».

e La Cooperativa SERSA disposa de mesures de flexi-
bilitat d’horari, intercanvi d’hores extres, hores extres
compensades amb descans, permis d’absencies més
enlla del conveni.

e |'Associacié de Veins i Veines Clot-Camp de I’Arpa va
organitzar dos tallers: «Estereotips de genere i aclari-
ments de conceptes» i «Quins aspectes hauria de tenir
en compte una associacio de veins i veines amb relacio
a la igualtat de genere?»
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e Algunes empreses disposen d’un telefon d’atencié o
«Bustia de I'empleat/ada» perqué qualsevol persona
treballadora pugui informar-se sobre practiques d’as-
setjament o denunciar-ne anonimament. Aquestes
practiques podrien aplicar-se a les entitats.

c) Plans d’igualtat: definicié, normativa
i fases d’elaboracio

Segons la Llei organica 3/2007 d’igualtat efectiva
entre dones i homes,

Un pla d’igualtat és «un conjunt ordenat de mesures,
adoptades després de realitzar una diagnosi de situacio,
tendents a aconseguir en I’'empresa la igualtat de tracte
i d’oportunitats entre dones i homes i a eliminar la
discriminacié per rad de sexe».

Mentre una mesura d’igualtat és una accié determinada, un
pla d’igualtat és una estratégia on es recullen un conjunt de
mesures d’igualtat destinades a eliminar estereotips, actituds
i obstacles que dificulten a les dones accedir a determinades
professions i llocs de treball en igualtat de condicions que els
homes.

A l'article 45 de la Llei organica 3/2007 per a la igualtat
efectiva entre dones i homes, s’estableix que estan obli-
gades a elaborar un pla d’igualtat, aquelles empreses (i, en
aquest cas, entitats) que:
® Tenen més de 250 persones treballadores.
® Tenen menys de 250 persones treballadores pero:
e Disposen d’un conveni col-lectiu que aixi ho estableix.
e Estan sancionades per incompliment del principi
d’igualtat de tracte.

En la resta dels casos, I'elaboracié i implantacié d'un Pla
d’igualtat és voluntaria, encara que molt recomanable,
ja que aporta una visio estrategica i transversal per a lluitar
contra totes les desigualtats i discriminacions de genere
en tots els ambits i nivells d’una determinada entitat.

Ambits d’actuacié dels plans d’igualtat

Segons l’article 46.2. de la Llei organica 3/2007 d’igualtat
efectiva entre dones i homes, per a aconseguir els objec-
tius fixats, els plans d’igualtat podran contemplar, entre altres,
les matéries seguients:™

23. Els plans d’igualtat també poden intervenir en altres arees, en funcié de
les necessitats especifiques del context laboral, entre les quals es poden
consultar les existents a I'apartat «En quins ambits es poden desenvolupar
mesures d’igualtat?», pagina 40.

Acceés a I'ocupacio.

Classificacié professional.

Promocid i formacio.

Retribucions.

Ordenacio del temps de treball per afavorir, en termes
d’igualtat entre dones i homes, la conciliacio laboral, per-
sonal i familiar.

B Prevencio de I'assetjament sexual i de I'assetjament per
rad de sexe.

Les fases dels plans d’igualtat

Abans de comencar la descripcio de les fases, s’ha de tenir

en compte que un pla d’igualtat ha de ser:

m Adaptat al context: ajustant-se a les caracteristiques pro-
pies de cada entitat en funcié de les seves necessitats i
possibilitats.

m Col-lectiu i integral: incidint en totes les persones treba-
lladores, no només les dones.

m Transversal: implicant totes les arees de gestio de I'or-
ganitzacio.

Es erroni plantejar un pla d’igualtat com un document a
produir; cal plantejar-lo com un procés, com un element
de treball per a avancar en la igualtat de genere dintre

la propia organitzacio. De fet, un cop acabades totes
les fases, caldra tornar a comencgar amb tot el procés
d’elaboracié d’un nou pla, amb les noves necessitats i
reptes que hagin pogut sorgir.

’elaboracié d’un pla d’igualtat és un procés que s’estructura
en diferents fases:

1. Compromis de 'entitat i
conformacioé d’un equip de treball

2. Diagnosi

3. Disseny
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1.Compromis de I’entitat i conformacié d’un equip de
treball: Consisteix en la decisié de comengar a aplicar una
politica d’igualtat de genere en I'entitat. Aquest compromis
ha d’implicar tota I'organitzacié a partir de diferents accions
de comunicacio i difusio (sessions informatives, cursos, se-
minaris, reunions o material escrit).

Es fonamental que la direccié adopti el compromis per
escrit de:

e |ntegrar la igualtat entre dones i homes en els
objectius de la politica de I'entitat.

e Facilitar els recursos necessaris, tant materials
com humans, per a I’elaboracio, definicio,
implementacio, seguiment i avaluacio del Pla
d’igualtat.

Per altra banda, aquesta fase implica la conformacié de la
comissio d'igualtat; és a dir, 'equip de treball que portara a
terme totes les accions destinades a la informacio, difusio,
diagnaostic, disseny, posada en marxa, seguiment i avalua-
ci6 del pla d’igualtat o que hi donara suport.

La composicié d’aquesta comissio d’igualtat pot variar en
funcié del context de cada organitzacio; no obstant aixo, ha
d’estar formada per dones i homes. Aixi mateix, és recoma-
nable que la integrin persones de diferents arees perque les
aportacions siguin el més diverses i representatives possi-
ble; per exemple, en el cas d’una entitat professionalitzada,
membres de RRHH i Prevencié de Riscos Laborals, altres
departaments i la representacio sindical.

2.Diagnosi: Consisteix en una analisi detallada de la situa-
ci6 sobre la igualtat entre dones i homes a I'entitat. El seu
objectiu principal és detectar els punts forts i els punts de
millora de I'organitzacié amb relacié a la igualat de genere
i, per tant, quins poden ser els ambits principals d’actuacio
del pla d’igualtat.

Per tal d’elaborar la diagnosi, cal recopilar i analitzar dades
quantitatives i qualitatives a partir de diferents fonts:

e Dades estadistiques de I'entitat, totes segregades
per sexe (per exemple, percentatge d’homes i dones
en llocs de decisio, nombre de formacions realitzades
en funcio del sexe, entre d’altres).

e Enquestes a les persones treballadores.

e Entrevistes individuals i col-lectives, grups de discussio.

e Normativa legal i manuals de I'entitat (conveni, acords,
protocols...).

Consultar I'annex on s’exposa, a mode d’exemple,
un guio orientatiu de possibles indicadors quantitatius
i qualitatius.

IV. La igualtat en el funcionament intern de les entitats

Després de I'analisi quantitativa i qualitativa de les dades
obtingudes s’establiran unes conclusions generals i les pos-
sibles arees de millora en les quals es pugui implantar la
igualtat d’oportunitats a I’entitat. Aquestes conclusions i pro-
postes de millora hauran de plasmar-se en un informe per
facilitar la seva analisi de géenere.

El contingut, I'extensio i la forma en que es realitzi la
diagnosi dependra de les necessitats concretes de cada
entitat.

3.Disseny: es basa en I'elaboracié del pla a partir de les ne-

cessitats detectades en la diagnosi, establint objectius ge-
nerals, objectius especifics i la proposta d’actuacions en
diferents ambits per a aconseguir-los.

Primerament s’han de fixar uns objectius generals que
puguin servir com a referencia durant tot el procés. Després
cal establir uns objectius especifics a curt termini, pro-
gressius i coherents amb els objectius generals. |, posterior-
ment, decidir quines accions concretes es duran a terme.

Es fonamental assegurar la coheréncia entre objectius
i accions; per aixo, a I’'hora de dissenyar una accio, cal
tenir en compte els elements seglients:

® quin objectiu satisfa

® a qui va adregada

e qui és el o la responsable d’aplicar-la

e quins metodes s'utilitzaran

® QuiNs recursos es necessiten

e com es mesurara el seu compliment

Finalment s’han d’establir les fases que cal seguir i les per-
sones implicades en cadascuna, un calendari d’actuacio i
una previsid de recursos per a cadascuna de les actuacions
previstes. Aixi mateix, és fonamental definir els indicadors
quantitatius i qualitatius que permetran visualitzar els resul-
tats de les accions i objectius, tant les plantejades a curt
termini com a llarg termini.

Es recomanable que en la fase del disseny s’especifiquin:

e cls instruments i metodes,

e cl temps i els recursos dedicats a tot plegat,

e cls mecanismes de comunicacié sobre el funcionament
i resultats del pla,

® les persones responsables del seguiment i avaluacio
del Pla,

e ¢l tipus d’avaluacio a realitzar,

e ¢l sistema d’indicadors per a portar a terme el segui-
ment i I'avaluacié de forma Util.
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4.Implantacié: Consisteix en la posada en marxa del pla
d’igualtat. S’han d’executar les accions previstes i assegurar
que es compleixin els objectius generals i especifics fixats.

En aquesta etapa és fonamental fer un seguiment durant
tot el desenvolupament del pla. Aquesta tasca no només
serveix per a comprovar la consecucio dels objectius pro-
posats per a cada accio, sind que també permet corregir
possibles desviacions i introduir altres mesures si cal.

5. Avaluacié: Consisteix a examinar tot el procés d’implanta-
ci6 del pla d’igualtat. En definitiva, es basa en els objectius
seguents:

e Coneixer el grau d’acompliment dels objectius del pla.

e Analitzar el desenvolupament del procés del pla.

e Reflexionar sobre la continuitat de les accions (si es
constata que es requereix més temps per a corregir
les desigualtats).

e |dentificar noves necessitats que requereixin accions
per a fomentar i garantir la igualtat de genere a I'orga-
nitzacié d’acord amb el compromis adquirit.

Per tot aixo0, la fase d’avaluacié s’ha d’estructurar en tres
eixos:
e Eix 1, avaluacio de resultats:
e Grau d’acompliment dels objectius plantejats en el
pla d’igualtat.
o Nivell de correccié de les desigualtats detectades
en el diagnostic.
e Grau de consecuci6 dels resultats esperats.
e Eix 2, avaluacio del procés:
e Nivell de desenvolupament de les accions del pla.
e Grau de dificultat trobat/percebut en el desenvolupa-
ment de les accions.
e Tipus de dificultats i solucions portades a terme.
e Canvis produits en les accions i desenvolupament
del pla atenent a la seva flexibilitat.
e Eix 3, avaluacio d’impacte:
e Grau d’acompliment de la igualtat d’oportunitats a
I’entitat.
e Canvis en la cultura organitzativa.
e Reducci¢ de desequilibris a la presencia i participa-
Ci6 de dones i homes.

IMPORTANT: Cal informar totes les persones membres
de I'entitat de la creacié de la Comissio d’lgualtat, de
qui la integra, de quines accions desenvolupara i dels
resultats del Pla d’igualtat. La manera de portar a terme
la distribucié de la informacio sera utilitzant els canals
formals de comunicacio de I'organitzacio; és a dir,
reunions informatives, taulells d’anuncis, comunicacions
internes, entre d’altres.

4.2. Usos del temps

Un altre ambit en el qual de segur que es pot intervenir a fi de
millorar el funcionament intern en termes d’igualtat de génere
és la incidencia en els usos del temps que fem com a organit-
zaci6. Segurament tenim un horari més o menys prefixat per a
les reunions; i per a les activitats. La pregunta que toca fer-nos
és: aquest horari, s’adapta a les necessitats de tothom que in-
tegra I'entitat? Es racional o raonable? Quines conseqiiéncies
té aI’'hora de promoure la participacioé de tothom, homes i do-
nes? El treball dintre de I'entitat permet a les persones conci-
liar les seves necessitats personals i familiars?

a) La gesti6 actual dels temps i les seves
conseqiiéncies

L'organitzaciod i I's del temps és un element essencial
per a la consecucié d’una veritable equitat entre dones
i homes, ja que incideix de manera important en la vida
quotidiana, i afavoreix o dificulta la disponibilitat per

a desenvolupar les diferents facetes de la vida i, per
tant, per a exercir en condicions d’igualtat els drets de
ciutadania.

Tal com s’ha explicat en el primer bloc, tradicionalment, la divi-
si6 sexual del treball ha estat el sistema que ha estructurat les
funcions de dones i homes en la societat, adjudicant respon-
sabilitats als homes en I'ambit public i en el mercat laboral de
manera remunerada, i a les dones en I'ambit privat i el treball
domeéstic i de cura sense cap reconeixement simbolic ni eco-
nomic (no remunerat). Una distribucio de tasques que situa les
dones en una posicié de desavantatge, ja que amb la incor-
poracié massiva de les dones al mercat de treball remunerat,
aquestes han hagut de fer front a una doble jornada: la laboral
i la de les feines de la llar i de cura de persones dependents.

Una consequencia directa d’aquesta divisid de funcions és
la distribucié desigual del temps, un bé escas i que cada ve-
gada adquireix més valor en la mesura que és un element
clau per a gaudir d’'una qualitat de vida més bona. En termes
generals, els homes continuen dedicant la major part del seu
temps a la feina remunerada, donant prioritat a I’'objectiu de
proveir el sosteniment economic de la familia. El temps que
els resta, un cop finalitzada la jornada laboral, acostuma a ser
temps personal.

LLes dones, en canvi, o bé es dediquen exclusivament a I'am-

bit de la llar, o bé, majoritariament, compaginen la responsa-

bilitat de les tasques domeéstiques i de cura amb una feina

remunerada. Aixo, tal com s’ha avancat en el primer capitol,

té les consequencies seglients:

® Limita la possibilitat de les dones de poder gaudir de
temps personal, i els obliga a no tenir temps per a si matei-
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Xes, ja que han de destinar practicament la totalitat del seu
temps a les persones del seu entorn.

B Afavoreix que moltes d’elles optin per fer jornades parci-
als i renunciin a oportunitats de promoci¢ i a una major
retribucio salarial per a poder conciliar els temps laborals
i familiars.

B Redueix les oportunitats de les dones per a implicar-se en
la participacio associativa i ciutadana.

b) Conciliacio, coresponsabilitat i els
beneficis d’'una nova gestié dels temps

Conciliaci¢ i coresponsabilitat

e El terme conciliacié de la vida personal, laboral,
social i familiar es refereix a la possibilitat de
disposar del temps i dels recursos necessaris per
a desenvolupar de manera simultania els diferents
ambits de la propia vida.

e Per tal que aquesta conciliacio es doni en condicions
d’igualtat real i efectiva entre dones i homes, cal
establir una distribucié social del temps fonamentada
en la coresponsabilitat, que es basi en compartir
entre dones i homes, de manera equilibrada, la
planificacio, organitzacio i realitzacié de les tasques
domestiques i de cura, i el treball remunerat, valorant
també equitativament els diferents tipus de feina.

El concepte de nous usos del temps planteja una nova ma-
nera d’organitzar socialment la realitat quotidiana, tenint en
compte la necessitat de les persones de conciliar el temps
personal, el temps laboral, el temps familiar i el temps social.

La reorganitzacié dels temps comporta una multiplicitat de

beneficis que cal tenir en compte. Sén els seglients:

B Per ales persones treballadores: Més temps personal;
millora de I'autoestima, I’'autoconfianca i el sentit del con-
trol de la propia vida; igualtat entre homes i dones en els
ambits laboral i social.

B Per a les entitats i empreses: Més eficacia i sostenibili-
tat; augment dels indexs de productivitat; disminucié dels
nivells d’estres i de I'absentisme.

B Per ala societat en general: Més dedicaci6 a la familia;
estalvi i millora de la qualitat dels serveis per a les perso-
nes; més participacio associativa i ciutadana.

c) Mesures per a distribuir els temps d’una
manera més eficac

Les entitats poden contribuir a una gestié dels temps més

responsable socialment a la vegada que més eficac. En ge-

neral es recomana:

m Establir reunions, trobades i formacions en horaris i llocs
que responguin a les necessitats de totes les persones.
Sobretot, tenint en compte els requeriments especifics de
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les dones per a poder conciliar les seves responsabilitats
familiars amb les laborals i socials.

m  Oferir espais de cura per a infants mentre es realitzen
simultaniament activitats de I'entitat (reunions, assemble-
es, formacions, entre altres).

m Fomentar I'Gs de les noves tecnologies per a optimitzar el
temps necessari de participacioé a 'entitat. Per exemple,
via newsletter o xarxes socials, es pot facilitar la informa-
cio i preparacio de temes previs per tal que les trobades
puguin ser més deliberatives i menys informatives.

En particular, tenint en compte només les entitats professio-
nalitzades, es proposa:

1. La promoci6 de noves formes d’organitzacié del tre-
ball: Amb 'objectiu de millorar la conciliacio del temps
personal, familiar i laboral, optimitzar els processos pro-
ductius, o afavorir el reciclatge i la formacio, entre altres, és
necessari plantejar una reorganitzacié del temps de treball,
per tal que la jornada laboral s’adeqUi tant a les necessi-
tats de I'entitat com de les persones treballadores.

Per a una nova manera d’organitzar el treball es proposen
amb caracter no exhaustiu les mesures seglents:

e Afavorir 'acord entre I'entitat i el conjunt de les persones
treballadores, de manera que coordinant les tasques i el
temps de dedicacio de tota la plantilla, es cobreixin les
necessitats productives a la vegada que els treballadors
i treballadores gaudeixen de la jornada i de les vacances
que responguin més a les seves necessitats.

e Acordar unes hores de preséncia a I'entitat i unes altres
d’assistencia flexible o de treball a casa, a fi de poder
gestionar la jornada laboral i adequar-la a les necessi-
tats de les persones treballadores.

e Tenir 'opcid d’acumular hores de treball per a poder
ser utilitzades en moments puntuals de necessitat com
a mesura de redistribucié horaria.

e FEvitar que les tasques es concentrin a primera hora
del mati 0 a I'tltima de la tarda, per a no allargar la jor-
nada laboral.

e Oferir flexibilitat a I’nora d’entrar i sortir, on la persona
pot incorporar-se o sortir de la feina amb un marge de
temps ampli.

e £n tots els casos en que I'activitat de I'entitat ho per-
meti, apostar per la jornada intensiva.

e Perque les persones puguin distribuir la jornada labo-
ral en funcioé de les seves necessitats, potenciar el tre-
ball per objectius i I'horari lliure en els casos que sigui
possible.

e Amb una planificacid minima trimestral o semestral,
afavorir I'alternanca de setmanes curtes i setmanes
llargues de la jornada laboral com a nova manera de
reorganitzar I’'horari.

e Establir la formacio presencial dintre de I’horari laboral.

e Oferir dies per assumptes personals, on hi hagi la pos-
sibilitat d’absencia sense necessitat de justificacio.
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2. La millora de permisos i excedéncies: Cal replantejar
els permisos que la llei marca com a minims amb I'objec-
tiu de promoure la conciliacio i la coresponsabilitat de les
persones treballadores. Algunes propostes podrien ser les
seguents:

e Promoure que els homes agafin permisos relacionats
amb la cura dels fills i filles, com a mesura per a poten-
ciar la coresponsabilitat.

e Ampliar els permisos que determina la Llei d’igualtat.

e Ampliar i perllongar el permis paternal igual que el
maternal.

4.3. Empoderament de les dones
de les entitats

Tal com s’ha pogut avancar en tot aquest manual, el funcio-
nament intern de les entitats no esta exempt de I'existencia
d’una multiplicitat d’obstacles per a I'assoliment de la plena
igualtat de genere entre les persones que hi participen o hi
treballen. Per aix0, a més de les mesures, plans i protocols,
les entitats poden desenvolupar diferents accions per tal que
les dones que les integren incrementin el seu poder individual
i col-lectiu.

a) Queé és 'empoderament de les dones?

Procés a través del qual les dones enforteixen les seves
capacitats, el seu protagonisme i I'autonomia i autoritat
(tant individualment com social) per a impulsar canvis i
transformar les relacions de subordinacio.

Des d’una perspectiva de genere, I'empoderament respon a
la necessitat de generar canvis en les relacions de poder en-
tre géneres, modificant la seva distribucio tant en les relacions
personals com en les institucions de la societat. Aixi, s’entén
I’empoderament com el procés mitjancant el qual les dones:
B Prenen consciencia dels seus propis drets.

m |dentifiquen les situacions de discriminacio i subordinacié
per rad de genere.

B Reconeixen i posen en valor els seus interessos, enfortei-
xen les seves capacitats i endeguen processos de canvi
que potencien el poder a escala individual, col-lectiva i en
les relacions properes.

’empoderament, per a ser un procés realment transformador,

ha d’abastar les dimensions segulents:

B Individual: Canvis orientats a I'assoliment de majors nivells
d’autoconfianca, de valoracio propia, i de poder de nego-
ciacié dels propis interessos.

®  Grupal: Procés adrecat a enfortir i potenciar els vincles, els
suports i el reconeixement mutu que pot permetre fer front
als problemes comuns i avangar en la defensa dels interes-

sos comuns. En la dimensi6 social es generen els canvis
col-lectius (socials, politics i economics) dirigits a visualitzar
i valorar les dones, aixi com a eradicar les discriminacions
de genere en tots el ambits de les relacions socials.

Aixi, el procés d’empoderament reuneix una serie de capaci-
tats que estan relacionades amb:

1.Intel-ligéncia emocional

Es la capacitat que tenen les persones per a conduir
profitosament les emocions propies i les emocions
alienes. Aixi, doncs, les persones amb intel-ligencia
emocional sbn capaces de recongixer, expressar,
regular, controlar i dirigir les propies emocions i les de
les altres persones per adaptar-se a les situacions,
aconseguir metes i proposits i trobar-se amb elles
mateixes.

La intel-ligencia emocional implica saber prendre distancia,
generar confianca i serenitat. Aixi mateix, comporta desenvo-
lupar les capacitats seglients:

B Assertivitat: capacitat d’autoafirmar els propis drets,
sense deixar-se manipular i sense manipular les altres per-
sones. Ser una persona assertiva consisteix a ser capag
de plantejar i defensar un argument, una reclamacié o una
posicié des d’una actitud de confianga en un/a mateix/a.

m Empatia: capacitat d’entendre els sentiments de les altres
persones en el procés de prendre decisions intel-ligents.

B Autoestima: conjunt d’experiencies subjectives i de prac-
tiques de vida que cada persona experimenta sobre si
mateixa. En la dimensié subjectiva, I'autoestima esta con-
formada pels pensaments, els coneixements, els dubtes i
les creences sobre un/a mateix/a.

Una dona amb un bon nivell d’autoestima podra
defensar les seves propostes; podra oposar-se a algu
en public donant valor als seus arguments i, sobretot,
no se sentira culpable per fer alld que desitja i que creu
que ha de fer.

2. Habilitats comunicatives
LLa comunicacié és una de les accions més importants de la

nostra vida: ens permet relacionar-nos i incidir en el curs dels
esdeveniments.

Comunicar-se és compartir informacio, establint un procés
que ens permet compartir el que sentim i el que coneixem.
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Per tal que la comunicacié tingui lloc no n’hi ha prou de trans-
metre un missatge; cal que aquest sigui rebut i que tingui, per
a la persona que el rep, el mateix sentit que per a la persona
que l'envia.

Per a aix0, és fonamental que hi hagi una coheréencia entre
el contingut que es vol transmetre i la forma en que es trans-
met:

Coheréncia

Que dic Com ho dic

A més, s’ha de tenir en compte que cada persona constitueix
un univers per si mateixa, amb el seu registre propi de creen-
ces, emocions, vivencies, aprenentatges, etc. Aquest registre
configura un marc de referéncia que actua com a filtre d’inter-
pretacié tant d’allo que diu com d’allo que escolta.

Contingut racional

—
—

Contingut emocional

Univers 1 Univers 2

e S’ha de tenir present el fet que qualsevol espai on
intervé la comunicacié verbal implica, com a minim,
dos universos (dues persones) ben diferents que
estableixen contacte.

e Per tant, es tracta de poder fer funcionar, amb el
ventall de recursos més ampli possible, aquesta
interrelacié d’universos personals i no deixar de
fer les comprovacions adients per assegurar que
el missatge ha estat compres amb la més gran
precisio possible.

Quan la comunicacié verbal s’inscriu en un terreny d’exigen-
cies particulars, com sol ser el cas dels entorns professionals
i participatius, de sobte solen apareixer un munt de traves,
entre les quals es poden destacar els bloqueigs de diferents
intensitats, balbuceigs, excés de rigidesa, agressivitat inade-
quada, nervis que obstaculitzen la nostra expressié oral, etc.

Ates que en I'entorn professional i participatiu I'eficacia de la
comunicacio interpersonal és primordial, en un entorn en qué
les dones parteixen de situacions de desavantatge, és molt
important I'aprenentatge de diverses capacitats per a consoli-
dar certa competéencia en aguest ambit. A grans trets, s’ha de
contemplar la confluencia de les dues capacitats seglents:

IV. La igualtat en el funcionament intern de les entitats

m Didactica: encarregada de fer circular el missatge en el
seu vessant racional, de transmetre informacié concreta.

m Motivadora: s’encarrega de despertar l'interes, de trans-
metre confianca i credibilitat, de marcar intencions i de
despertar emocions.

En el moment d’adregar-se oralment a un auditori, cal que es

tinguin en compte els aspectes seglents:

m Preparar el discurs, destriant les idees principals de les
secundaries.

m Coneixer el public: interessos, caracteristiques, nombre
de persones, etc.

B Presentar les idees per ordre segons la importancia que
tenen.

m Combinar frases curtes i llargues per evitar la monotonia.

®  No repetir en excés idees ni paraules.

m  No utilitzar paraules sense saber ben bé qué signifiquen i
com es pronuncien.

B Ser exacte i precis en les xifres i en les citacions.

B Acompanyar les explicacions amb suports audiovisuals.

Aixi mateix, s’han de tenir en compte diferents components

de la comunicacié no verbal:

® La veu: El to de veu pot motivar o avorrir. Cal tenir en

compte la modulacié i la rapidesa en parlar.

Els silencis i les pauses: No s’ha de tenir por de les pau-

ses: permeten respirar, donar temps, diferenciar temes i

generar expectatives.

m Gestos facials i corporals: El somriure, la relaxacié o
crispacié del rostre influeixen en el que s’esta comunicant.
Els gestos han de transmetre coheréncia i obertura. Per
aixo, s’han d’evitar gestos agressius i defensius.

® La mirada: Pot transmetre confianca o desconfianga: subs-
titueix i complementa la veu; de fet, mirar la gent als ulls sol
ser més convincent que no pas utilitzar moltes paraules.

Una bona comunicadora o un bon comunicador fa
compatible el que diu amb la seva expressio facial i
amb els senyals que projecta el seu cos.

3.Gesti6 de conflictes amb perspectiva de génere

El conflicte és universal i inherent als éssers humans.
Les relacions amb les persones es basen en la diversitat
de posicions, en les coincidencies o divergencies.

El conflicte és el resultat de diferents punts de vista en re-
lacié amb una mateixa situacio; diferents sistemes de creen-
ces i valors; o bé, diferents objectius i interessos. Aixi mateix,
els prejudicis més comuns entorn dels conflictes sén els
seguents:

47



B Pensar que el «regateig» és la base de la negociacio.

B Suposar que 'acord és «a costa de I'altre» i perdre opor-
tunitats de beneficiar ambdues parts.

| \oler resoldre el conflicte el més rapidament possible.

m Defensar la fita inicial, mantenir-se en els objectius que
nomeés beneficien un mateix o una mateixa.

De vegades la manera de respondre davant els conflictes es

pot centrar en dues respostes extremes:

B Passiva: Posant els drets de les altres persones per davant
dels propis.

B Agressiva: Considerant que els drets propis son els més
important, fins i tot a costa dels drets de les altres persones.

Si es té en compte la perspectiva de genere, es pot dir que el
procés de socialitzacio diferencial de génere® fa que la res-
posta davant els conflictes pugui ser diferent per a homes i
dones. Per exemple, els homes, que han estat educats sobre
la base de la competéncia i la forga, tendeixen a respondre
d’una manera més agressiva. Per contra, les dones, que han
rebut una educacio que potencia un seguit d’habilitats vincu-
lades amb la cura de les persones i I'empatia, solen reaccio-
nar d’'una manera més passiva.

O bé, per contra, algunes dones rebutgen la passivitat i de-
cideixen comportar-se de manera més enérgica, arribant fins
i tot a copiar les maneres agressives dels seus col-legues els
homes. Moltes pensen que en I'espai public (@ambit laboral i
associatiu, entre altres), I'inica manera de sobreviure és adop-
tar els models masculins, lluitar i competir, si no vol ser sot-
mesa 0 quedar-se fora dels centres de decisions.

No obstant aix0, tant per a les dones com per als
homes, la resposta que funciona més bé en la gestié de
conflictes és I'assertiva. Es a dir:
e |a que es col-loca en el punt mitja entre la
passivitat i I'agressivitat.
e On es defensen els seus propis drets al mateix
temps que es respecten els de les altres persones.

‘ Assertivitat Agressivitat

Les claus per a resoldre un conflicte d’'una manera assertiva

i eficag son:

m Evitar actituds agressives, critiques, defensives i tranquil-
litzadores.

B Apostar per les actituds positives i creatives.

24. Per a més informacio, llegiu la pagina 19.

Agressiva: no escoltar, tancar-se,
atacar, ferir, empipar-se.
Tanquil-litzadora: consolar, protegir,
animar, aconsellar sense donar una
solucio.

Defensiva: justificar-se, queixar-se,
defensar-se, anar de victima.
Critica: sermonejar, jutjar, recordar
sistematicament les normes.

Actituds que
cal evitar:

Positiva: preguntar/escoltar, explicar,
preveure, negociar, planificar, resoldre.
Creativa: mirar des d’una altra
perspectiva, trencar la rutina, tenir
sentit de I'humor, innovar, apostar per
I'espontaneitat i I'entusiasme.

Aixi mateix, els passos clau que cal seguir en la gesti¢ asser-

tiva de conflictes son els seglients:

1.ldentificar i definir el problema: determinant quines sén
les persones implicades, de quin tipus de conflicte es tracta
i en quina fase d’escalada es troba, tenint en compte que
cal separar sempre les persones del problema.

2. Obtenir informacio de totes les parts: centrar-se en els
interessos de les persones implicades i no pas en les seves
posicions. Es a dir, posar atencié a les necessitats, desitjos
i preocupacions de cada part; i no en el que cadascu/una
diu que fara o no fara durant la negociacio.

3.Generar alternatives per a un benefici comu: buscar la

participacié de totes les parts implicades de manera que se
sentin protagonistes de la solucio del conflicte.
Per a generar opcions és important tenir paciéncia, crear un
clima adequat i insistir en la utilitzacié de criteris objectius;
aixi mateix, s’han de recollir totes les opcions; totes sén va-
lides, encara que no siguin possibles. Havent-les recollides
totes, es comencaran a seleccionar les alternatives, fins a
arribar a la millor.

4.Buscar el consens i aplicar P’alternativa seleccionada:
Un cop obtingudes totes les opcions, cal seleccionar la o les
que satisfacin més els interessos de les parts i concretar-la
al maxim.

Aspectes clau que convé tenir en compte en la gestio
de conflictes:
e Ultilitzar el missatge jo, és a dir, parlar en primera
persona sobre les propies necessitats i interessos.
e Revisar les creences i evitar les generalitzacions,
ja que influeixen en la manera com es percep el
conflicte.
e Potenciar I'autonomia personal i la confianca.
e Fomentar I'escolta, I'empatia i I'assertivitat.
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b) Com pot una entitat fomentar
lempoderament de les dones?

Una entitat pot fomentar I'empoderament de les dones a par-
tir de diferents accions i iniciatives:

m Apostant per les xarxes de dones

Molt sovint, les dones que exerceixen algun tipus de li-
deratge se senten soles; sovint, pel fet que hi ha poques
companyes al seu voltant, I'entitat és tipicament masculina
i/0 no sempre reben tota la informacié o reconeixement
que caldria. En aquests casos, una de les millors opcions
per a fomentar 'empoderament passa per recorrer a la
creacio d’una xarxa de suport de dones.

La xarxa de suport consisteix en una estructura en la qual
un grup de dones liders d’una determinada entitat, en un
espai de confianga, intercanvia idees, informacio, conei-
xements i recursos per al benefici mutu. No es tracta d’un
grup d’autoajuda sind d’un espai en el qual dones d’una
jerarquia similar es donen suport i uneixen forces per a en-
grandir el poder de cadascuna. Aquesta xarxa pot ser tant
presencial com virtual.

La creacié d’una determinada xarxa de dones pot ser im-
pulsada per la mateixa entitat o bé pot ser el resultat d’una
iniciativa propia de les dones que la integren. En tot cas, el
paper de qualsevol entitat que vulgui incentivar la igualtat
i el reconeixement de les dones ha de ser el de donar su-
port, donar veu i facilitar un espai a aquestes iniciatives.

® Fent activitats formatives en habilitats emocionals
i relacionals

Una entitat que aposti per 'empoderament i la saviesa
de les dones pot desplegar formacions especifiques per
a elles sobre temes de lideratge, comunicacio, assertivi-
tat, gestio del conflictes, negociacio, entre altres. Aques-
tes accions representen un gran pas per a animar, facilitar
eines i legitimar les dones perqué ocupin llocs de decisio
i de visibilitat publica.

B Apostant per la participaci6 de les dones en els llocs
de poder

Una de les mesures més fermes en matéria d’empodera-
ment de les dones és, justament, reforcar la participacio
femenina en els espais de presa de decisions de I'entitat;
és a dir, a partir de la seleccio, la promocio i, fins i tot, I'es-
tabliment de quotes per a garantir la presencia de dones en
els llocs estrategics de la gestié i direccio de I'organitzacio.

Aixi mateix, aquesta presencia femenina en els espais de
poder de I'entitat ha de ser, no des de I'adopcié de models

IV. La igualtat en el funcionament intern de les entitats

masculins tradicionals, sind des de I'acceptacio i posada
en valor de les capacitats i els interessos de les dones; o
sigui, visibilitzant i valorant les seves experiencies i apre-
nentatges especifics, incorporant-los a les estrategies or-
ganitzatives com a elements d’exit.

4.4. Prevencié i intervencioé davant
'assetjament sexual i per raé
de sexe

Si bé és veritat que el context especific de les entitats sol ser
molt proper a les relacions igualitaries i horitzontals, aixd no vol
dir que no es pugui generar alguna situacio d’assetjament. Per
aixo, s’ha de prevenir la problematica a partir de dues estrate-
gies clau: primera, des de la sensibilitzacio i la implicacio de les
persones membres, i segona, a partir de I'establiment de meca-
nismes clars i objectius d’intervencié davant possibles casos.

Generalment s’identifiquen les situacions d’assetjament sexual
i per rad de sexe en els entorns de tipus laboral. No obstant
aquests fets, s’ha de tenir present que en el cas de les enti-
tats, es poden donar aquest tipus de situacions tant en les
professionalitzades, és a dir, que tenen persones contracta-
des, com en les que sense tenir un vincle estrictament laboral
entre els membres, hi ha una relacié quotidiana i continuada
(grups de persones voluntaries).

’assetjament sexual i I'assetjiament per rad de sexe
impossibiliten I'assoliment de la igualtat real entre dones
i homes. Aquests tipus d’assetjaments, que s’inscriuen
en la violencia contra les dones, encara son molt poc
visibiles socialment i continuen generant situacions
discriminatories i d’abus de poder.

a) Caracteristiques basiques de
I’assetjament

Si bé ja s’han definit els conceptes d’assetjament sexual i

assetjament per rad de sexe,® és important tenir en compte

diversos elements per a poder identificar els casos correcta-

ment. Per comencar, dins de les entitats professionalitzades

i/0 les que ocupen posicions jerarquiques, les situacions d’as-

setjament es poden classificar en:

m Horitzontal: es dona entre persones que es troben en un
mateix nivell jerarquic.

B Vertical ascendent: es produeix des d’una persona
subordinada cap a una persona superior jerarquicament.

B Vertical descendent: es dona des d’una persona superi-
or jerarquicament cap a una persona subordinada.

25. Vegeu-ne les definicions a I'apartat «Assetjament sexual i per rad de sexe»,
pagina 25.
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També es pot distingir entre:

B Assetjament d’intercanvi: Prové d’un superior jerarquic
o d’altres persones que poden influir en les condicions
laborals i en I'ocupacié de la victima. Aquest tipus d’as-
setjament implica un abus d’autoritat i es considera una
falta molt greu perque genera una situacié d’indefensio per
a la persona que el pateix.

B Assetjament ambiental: Prové de companys o terceres
persones relacionades amb I'entorn de I’entitat. Aquest
tipus d’assetjament genera un entorn hostil, intimidatori i
ofensiu per a la victima.

Exemples d’assetjament sexual i per raé de sexe
Es poden trobar una multiplicitats de comportaments
(verbals, no verbals o fisics) realitzats per la persona
assetjadora vers la victima. No obstant tot aixo, sense
delimitar o excloure altres indicis, es poden destacar els
exemples seglents:

e Dintre dels casos d’assetjament sexual:
mirades lascives, inducci6 per a quedar-se sols
innecessariament, comentaris i bromes sexuals
ofensives, contacte o acostament fisic intencionat,
invitacions persistents per a concretar cites, etc.

e Dintre dels comportaments d’assetjament per rad
de sexe: bromes sexistes i ofensives, aillament,
ridiculitzacio, comentaris discriminatoris que
menysprein el treball de la dona, etc.

Fases de I’'assetjament sexual

Un altre aspecte que convé tenir en compte per a detectar
els casos d’assetjament, és el procés a través del qual es fa
efectiu. Aixi, en el cas de I'assetjament sexual, s’hi poden tro-
bar dues fases principals:

B Aproximacio i seduccio: La persona assetjadora selec-
ciona la seva victima i, mitjangcant mecanismes de favori-
tisme o privilegis, crea un entorn favorable i de confianca.
Aquesta aproximacioé permet a la persona agressora des-
cobrir els punts febles de la victima.

m  Aillament i conflicte: Quan la victima comenca a ser
conscient de la situacié d’assetjament, comencga aques-
ta segona fase. Llavors, la persona assetjadora utilitza el
seus coneixements per a dillar la persona assetjada dels
companys i companyes. Aixi mateix, la humilia, ridiculitza
i desautoritza de manera sistematica.

b) Indicadors per a la deteccié

Generalment, els casos d’assetjament es poden comencar a
detectar a partir de la fase d’«aillament i conflicte». Es a dir,
quan la persona que el pateix pren consciencia de la situa-
cio i, en general, ja esta molt afectada a nivell psicologic, fi-
sic i relacional.

Alguns indicadors que poden reflectir casos d’assetjament
sexual i/o assetjament per rad de sexe poden ser els se-
guents:

B Problemes de salut de la possible victima:* El fet
que hi hagi alguna persona amb determinats problemes
de salut, com ara ansietat, estres, depressio, proble-
mes digestius, migranyes, entre d’altres, pot ser senyal
que estigui patint una situacié d’assetjament. No obstant
aquests senyals, s’ha de tenir present que no es pot analit-
zar aquest indicador allladament, sind que s’ha d’observar
la presencia de la resta de manera simultania.

m Situacions de ruptura en les relacions entre perso-
nes: Molt sovint es poden observar situacions en que dife-
rents persones (voluntaries, treballadores, proveidores,
usuaries...) deixen, de cop, de parlar 'una amb I'altra, de
relacionar-se, o bé que una d’elles tendeix a evitar I'altra.
Aquest també podria ser un indicador d’assetjament, en
el qual la persona victima ja s’adona de la gravetat de la
situacio i busca estratégies de sortida sense evidenciar el
que realment esta passant.

m Nivell d’absentisme, baixes i mobilitat de les perso-
nes: En molts casos, les persones que pateixen situaci-
ons d’assetjament comencen a reduir la seva presencia
en I'organitzacio, ja sigui per mitja de I'absentisme laboral
quan existeix una relacié d’aquest tipus, o bé mitjancant la
no-participacié en reunions, esdeveniments, etc. Aques-
ta no-presencia es pot derivar dels problemes de salut o
per la desmotivacié i la manca de forces per a afrontar
I’abus. També es donen casos en que les victimes opten
per abandonar 'entitat o demanar un canvi de funcions o
territori de treball.

c) Mesures de sensibilitzacié i prevencio

Es molt important que cada entitat desenvolupi accions pre-

ventives i de sensibilitzacié davant I'assetjament. Aixi, de ma-

nera orientativa, es poden proposar algunes de les mesures
seguents:

B Formaci6 destinada a capacitar les persones de I'entitat en
temes d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.

B Establiment de canals de comunicacié que garanteixin
que totes les persones puguin informar de comporta-
ments generadors d’assetjament sexual i/0 assetjament
per rad de sexe.

B Realitzacié de campanyes informatives, destinades a totes
les persones de I'entitat, que donin a coneixer els drets,
els recursos juridics, els procediments interns per a for-
mular dendncies i les sancions establertes per als casos
d’assetjament.

26. Vegeu més exemples de problemes de salut fisica i psiquica en I'apartat
“Assetjament sexual i per rad de sexe», pagina 25.
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B Establiment d’'una persona assessora o comissio que s’en-
carregui d’oferir assessorament i assistencia, i que participi
en la resolucié de problemes i en els procediments davant
casos d’assetjament.

m Creaci6 i difusio un protocol de prevencio i intervencio de
I'assetjament.?”

d) Elaboracioé de protocols: metodologia
i garanties

Tal com s’ha avancat anteriorment, per a abordar I'assetja-
ment sexual i per rad de sexe, una de les mesures que pot
desenvolupar una entitat és I'elaboracio¢ i difusié d’un protocol:
es tracta d’un document que recull tant mesures de prevencio
com procediments i garanties d’actuacié davant els possibles
casos que es puguin produir.

Recomanacions generals per a elaborar un protocol

m Adaptacié al context de Pentitat: Es molt important tenir
en compte que cada entitat necessita crear el seu propi
protocol per a respondre, de la manera més efica¢ possi-
ble, al mapa relacional i a les necessitats del seu entorn.

m Definicié clara i no restrictiva: Un element fonamental
que ha d’incloure qualsevol protocol és una definicié clara,
concisa i no restrictiva d’assetjament sexual i assetjament
per rad de sexe. Aquesta definicid delimita que és i que no
és assetjament i, per tant, defineix al mateix temps quines
situacions podran ser objecte d’intervencio i quines que-
den fora del procediment del protocol.

®m Marc legal de referéncia: Es recomanable que el docu-
ment faci referencia a les lleis que fan possible el protocol
d’assetjament sexual i per rad de sexe. Aquesta conside-
racio permetra que tothom tingui coneixement dels recur-
sos legals, les obligacions de I'entitat i la importancia del
protocol.

m Designacié d’una persona o persones de referéncia:
Un element que ha d’incloure el protocol és la figura d’una
o diverses persones assessores en assetjament sexual
i assetjament per rad de sexe; és a dir, persones amb
formacio especifica en la matéria, encarregades d’oferir
assessorament, assisténcia i participacio en la resolucio
de problemes i en els procediments. Aquesta figura ha de
ser visible i accessible per tothom mitjan¢ant canals de
comunicacio agils i senzills.

m Us d’un llenguatge senzill i no sexista: A I'hora de
redactar el document s’ha de tenir una cura especial de
no utilitzar un llenguatge sexista. Per altra banda, s’ha de
procurar elaborar un protocol que sigui senzill i compren-
sible per a totes les persones vinculades a I'entitat.

27. Per a més informacid, vegeu I'apartat seglent.

IV. La igualtat en el funcionament intern de les entitats

Declaraci6 de principis i garanties del procediment

Cada protocol ha d’establir els principis i garanties neces-

saries per a protegir la intimitat i la dignitat de les persones

afectades. Aixi, és basic que es garanteixin els elements se-
glents:

m Confidencialitat: Les persones que intervinguin en el pro-
cediment no poden divulgar informacié relacionada amb
el contingut del procés de recerca ni de les denuncies
presentades.

® Imparcialitat: El procés de recerca s’ha de dur a terme
amb total respecte, neutralitat i objectivitat per a totes les
parts. Aixi mateix, les persones investigadores que partici-
pin en el cas d’assetjament no poden tenir cap vinculacio
amb les parts implicades.

® Prohibicié de represalies: Ha d’estar del tot prohibit
prendre represalies contra la victima, testimonis o perso-
nes que participen en el procés de recerca sobre I'asset-
jament.

B Proteccio de la salut de la victima: El procediment ha
de garantir totes les mesures necessaries per a protegir o
restituir la salut de la victima.

m Diligéncia i compliment de terminis de tramitacié
i resolucio: El procés de recerca i la resolucié han de
ser realitzats dintre dels terminis establerts i sense retards
injustificats.

m Declaracié de drets i deures: Dintre del protocol s’han
de definir els drets i deures de la victima i de la presumpta
persona assetjadora.

A més, en el cas d’entitats professionalitzades, el protocol ha

d’incloure les garanties seguents:

B Restitucié de la victima: En el cas que la victima hagi
patit un empitjorament de les seves condicions laborals
a causa de 'assetjament, s’hauran de restituir les seves
condicions si aixi ho sol-licita.

B Definicié de mesures disciplinaries: Un element que no
ha de faltar és la definicié i formes d’aplicacié de les san-
cions destinades a la persona assetjadora.

Procediments d’actuacio

Cada protocol ha d’incloure uns procediments d’actuacié per
als casos d’assetjament sexual i per rad de sexe. No obstant
aix0, cal explicar que aquests procediments no han de ser ri-
gids ni excloents sind tot el contrari, han d’estar adaptats a
una pluralitat de situacions heterogenies.
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A mode d’orientacio, el protocol pot incloure els passos se-
guents:

1. Denlncia interna

)

2. Informacié del procés
a les persones implicades
i investigacié dels fets

A 4

1.Denlincia interna: Es comuniquen els fets a la persona o
organ gue assumeix la instruccié. Aquesta figura ha d’es-
tar definida en el protocol”® i és I'encarregada de presentar
formalment la denuncia interna, que ha d’incloure els ele-

e Informar la presumpta persona assetjadora dels con-
tinguts de les acusacions i de com es portara a terme
tot el procediment de la instruccio.

e Informar la persona assetjada de quin sera el procedi-
ment de la instruccio.

e Entrevistar la persona assetjada (que pot estar acom-
panyada de la persona assessora o d’'un/a company/a),
la persona assetjadora i testimonis amb I'objectiu de
clarificar el cas.

3. Analisi de proves i conclusions: Una vegada realitzat tot
el procés d’investigacio, la persona o I'organ que assumeix
la instruccid ha de presentar un informe per escrit. Aquest
document ha d’incloure una sintesi dels fets, les accions
desenvolupades durant el procés d’instruccié i les conclu-
sions del cas.

Important: El protocol ha de definir a qui es presentara I'es-

mentat informe i qui prendra les decisions. Per exemple, una

comissio especifica, la direccio de I'entitat, la direccio de per-
sonal, etc.

ments seguents:

e Noms i cognoms de la victima, de la presumpta perso-

na assetjadora i possibles testimonis.

e Dades, llocs, durada, freqUencia i detalls dels fets.
Important: Un cop feta la dentncia, és fonamental que s’im-
plantin, si el cas ho requereix, mesures cautelars de proteccio
per evitar o limitar el contacte entre la presumpta victima i la
persona que l'assetja.

2.Informacio del procés a les parts implicades i inves-
tigacio dels fets: Després de presentar formalment la de-
nuncia, s’obre el procés d’investigacié. La persona que
assumeix la instruccié ha de desenvolupar, amb flexibilitat i
confidencialitat, les actuacions seguents:

28. Pot ser 0 no la persona de referencia en assetjament.

4.Decisions i informaci6 dels resultats: En el cas que I'in-

forme confirmi I’existencia d’assetjament sexual o assetja-
ment per rad de sexe, caldra actuar de la manera seglent:

e Elaborar un informe escrit i informar dels resultats a
les parts.

e Advertir la persona assetjada que té dret a recorrer-hi
en contra si no considera satisfactoris els resultats de
la instruccio.

e Establir i imposar les sancions o mesures disciplinaries
a la persona assetjadora.
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6. ANNEX

Tot seguit s’exposa un guid, del tot orientatiu, de possibles indicadors quantitatius i qualitatius per a poder realitzar la diagnosi
d’un pla d’igualtat. Se centra tant en les necessitats d’una entitat no professionalitzada com d’una de professionalitzada. Amb
tot, s’ha de tenir en compte que els indicadors necessariament s’han d’adaptar a la realitat de cada context particular.

En cas de totes les entitats

ACCES | PERMANENCIA EN MATERIA DE PARTICIPACIO

® Nombre i percentatge de persones participants en assemblees segregades per sexe.
® Nombre i percentatge de membres de la junta directiva segregades per sexe.
m Nombre i percentatge de persones voluntaries segregades per sexe.

Hi ha cap mecanisme per a garantir una participacio equilibrada entre homes i dones a les assemblees?
Qui i com s’escullen les juntes directives?

S’observen barreres internes o externes per a la incorporacio de dones a la junta directiva’?

Qui i com es realitza el procés de reclutament de persones voluntaries?

UTILITZACIO DE LLENGUATGE, IMATGE | COMUNICACIO NO SEXISTA

B Quins canals de comunicacio interna es fan servir habitualment a I’entitat? Els mitjans que s’empren, sén accessible
a tothom?

B Es considera que la imatge de I'entitat, tant interna com externa, transmet els valors d’igualtat entre dones i homes?
Si o No? Per quin criteri? Que ho demostra?

B Hi ha una difusi6 interna i posada en comu de les practiques en materia d’igualtat de genere?

B Hiha cap guia o protocol sobre comunicacio inclusiva i llenguatge no sexista per a I'Us intern i extern de
I'organitzacio?

B S’ha realitzat alguna formacié sobre comunicacio inclusiva?

USOS DEL TEMPS, CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT

B Les reunions, assemblees, formacions i altres trobades es fan en horaris que responguin a les necessitats de totes
les persones?

B Estenen en compte els requeriments especifics de les dones per a poder conciliar les seves responsabilitats
familiars amb les socials i laborals?
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PREVENCIO | INTERVENCIO DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

B Nombre de casos d’assetjament sexual i per rad de sexe en els Ultims anys.
B Nombre anual de formacions sobre prevencié d’assetjament sexual i per rad de sexe.

B S’ha realitzat cap tipus d’estudi per a detectar possibles situacions d’assetjament sexual? Quines han estat les
conclusions?

® Hiha cap protocol d’intervencio i prevencié davant I'assetjiament sexual i per rad de sexe?

B Hiha cap persona responsable o comite per a prevenir, detectar i denunciar els casos d’assetjament sexual i/o per
rad de sexe?

En cas exclusiu de les entitats professionalitzades

ACCES A L’OCUPACIO

B Nombre i percentatge de persones treballadores segregades per sexe.
B Percentatge i nombre absolut de:
e Distribucio de la plantilla per sexe i per tipus de contracte (temps complet, temps parcial, fix discontinu, indefinit a
temps complet, indefinit a temps parcial, practiques, beques de formacio, altres ).
e Distribuci6 de la plantilla per antiguitat per franges d’edat de les dones i dels homes.
e Incorporacions i baixes de personal segregades per sexe en els darrers anys.
e Incorporacions I'Gltim any, per sexe i tipus de contracte.
e Incorporacions I'Ultim any, per sexe i categories professionals.
e Baixes definitives I'UGltim any, per edat i sexe.
e Baixes temporals I'Ultim any, per edat i sexe.

® Quins factors determinen que I’entitat inicii un procés de seleccio i contractacio?

B Quin sistema de seleccio de candidatures s’utilitza a I'entitat?

® Quiicom se sollicita la incorporacié de nou personal o la creacié d’un nou lloc de treball?

® Quiicom es defineixen els perfils requerits per cada lloc de treball?

B Es fan publicacions internes de les vacants disponibles a I'entitat? Quin sistema se segueix per a realitzar la
publicacio?

B Quins metodes s'utilitzen per a seleccionar el personal?

® Quines persones intervenen en cada fase del procés? Quines persones tenen I'Ultima decisio sobre la incorporacio?

® Quines son les caracteristiques que se cerquen en les candidatures?

B S’observen barreres internes, externes o sectorials per a la incorporacio de dones a I'entitat?
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CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

® Nombre i percentatge de dones i homes per categories professionals i nivells d’estudis.
B Organigrama de I'entitat per arees, nivell jerarquic i sexe.

B En quines arees de I'entitat hi ha una presencia més alta de dones i d’homes? | en quines menys? A que es creu
que es deu?

PROMOCIO

m Nombre de promocions durant els darrers anys de dones i homes.
B Tipus de promocions (en percentatge) de I'Ultim any segregades per sexe (promocio salarial, vinculada a mobilitat
geografica, per prova objectiva, per antiguitat, per decisié de I’entitat).

Quina metodologia i quins criteris s’utilitzen per a la promocio? Hi ha cap tipus de sistema establert per a fer un
procés de promocio professional igualitari?

Quins requisits es tenen en compte a I’'hora de promocionar el personal?

Quines persones intervenen en la decisio d’'una promocié interna?

Es comunica al personal de I'entitat I'existencia de vacants? A través de quins mitjans?

S’observen dificultats de promocié en les dones de I'entitat? De quin tipus?

S’ha posat en marxa cap accio per a incentivar la promocié de les dones a I'entitat? O de les persones amb sexe
menys representat en determinades categories professionals?

Es considera que les responsabilitats familiars poden influir en la promocié dins de I'entitat?

FORMACIO

B Formacions de I'UItim any segregades per sexe.
B Formacions de I'GItim any segregades per sexe i per categoria professional.
B Nombre de formacions sobre igualtat de genere per sexe i categoria professional.

Existeix cap pla de formacié a I'entitat? Qui dissenya el Pla i en quins criteris es basa?

Com es detecten les necessitats de formacié de la plantilla?

S’imparteix formacio a I’entitat lligada a la promocié professional? Qui pot optar a aquest tipus de formacié?
S’observa una menor assistencia de les dones a determinats cursos de formacio respecte dels homes? A quin tipus
de curs assisteixen menys? Per quines raons?

Com es difonen les ofertes de formacié? Per quins mitjans?

Quins criteris de seleccio se segueixen per a decidir quines persones participen en els cursos de formacié?

B Els cursos s’imparteixen en el lloc de treball? Fora del lloc de treball? En linia? Dins I'horari de jornada laboral? Fora
de I'horari de la jornada laboral?

—
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RETRIBUCIO

Distribucié de la plantilla, segregada per sexe, de:

e categories professionals i salari brut anual sense compensacions extrasalarials.

e categories professionals i salari brut anual amb compensacions extrasalarials.
Retribucio anual mitjana de les dones i dels homes (amb compensacions extrasalarials).
Retribucio anual mitjana de les dones i dels homes (sense compensacions extrasalarials).

Quins criteris se segueixen per a decidir els augments salarials?

Hi ha incentius o beneficis salarials o extrasalarials? De quin tipus?

Quin criteri se segueix per a determinar la distribucié d’incentius o beneficis?

Hi ha accions correctores en cas que es detectin diferencies salarials entre dones i homes en igualtat de funcions i
responsabilitat?

USOS DEL TEMPS, CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT

Distribucié de la plantilla per hores setmanals de treball i per sexe (percentatges).

Distribucié de la plantilla per torns de treball i per sexe (percentatges).

Percentatge de la plantilla, segregada per sexe, que aplica alguna mesura de conciliacio.

Percentatge de la plantilla per sexe i categoria professional que aplica alguna mesura de conciliacio.
Nombre de reduccions de jornades segregades per sexe.

Nombre d’excedencies per cura d’infants i persones en situacio de dependencia, segregades per sexe.

Hi ha mesures relatives a la conciliacié de la vida laboral, familiar i personal que comportin una millora del que
s’estableix per llei 0 per conveni col-lectiu?

Qui utilitza més aquestes mesures, dones o0 homes? Quines consideren que son les raons?

Qui fa més Us a I'entitat dels permisos, dones o homes? Quines es consideren les raons? En el cas que siguin més
les dones, s’ha establert cap mesura per a mirar de canviar la situacio?

Sol-licitar la reduccit de jornada laboral, podria afectar d’alguna manera la situacié professional de la persona sol-licitant
dins 'organitzacié?

Un altre recurs per a diagnosticar la vostra associacio en temes de genere és la “Guia d’autodiagnosi de genere per a
entitats. Regenerem-nos”, editada ple CJB (Consell de la Joventut de Barcelona). La podeu consultar a través de
www.cjb.cat/publicacions/
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