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1. Introduccié

Tradicionalment s’ha considerat que el sector privat és el que introdu-
eix la innovacié a la societat. Aquest es considera agil, creatiu, dinamic i
competitiu, mentre que I'administracio publica és aquell sector gris i buro-
cratic, un monstre dificil de moure, estatic, que actua com areaccié i a la
defensiva, i que només intervé en el mercat quan hi ha algun problema a
resoldre. En canvi, seguint la tesi de Mariana Mazzucato (2016), considero
gue aquesta creenca és un dels tants mites que ens fa creure el neolibe-
ralisme i tractaré de mostrar que sovint I'administracio publica és la que
introdueix la innovacid a la societat, aixi com també la que corre riscos
per provar nous sistemes, programes o productes que millorin la vida de
la ciutadania.

Ho faré posant I'exemple d’algunes politiques de I’Ajuntament de Barce-
lona, que és I'administracié que conec millor en aquests moments, pero
tothom podra fer les analogies pertinents amb altres administracions.

La prova més clara del rol impulsor que tenen les administracions a la vida
publica és I'enorme retrocés que han patit les politiques d’igualtat durant
la crisi (quan les diverses administracions se n’han deixat d’ocupar) i, a
remolc, els indicadors economics que es refereixen a les dones. LEstat es-
panyol és un cas d’estudi interessant, ja que abans de la crisi va mostrar
senyalsde desenvolupament positiu en les politiques d’igualtat i en les
gliestions de genere, especialment durant el govern socialdemocrata de
Zapatero, del 2004 al 2010.

Segons dades de I'INE (2007), tot i que les dones espanyoles s’encarrega-
ven majoritariament del treball no remunerat, el percentatge de dones
al mercat laboral s’havia incrementat de forma continua, la representacio
parlamentaria de les dones s’havia estabilitzat des del 2004 (36%) i les
politiques d’igualtat de génere s’havien institucionalitzat i consolidat pro-
gressivament. La llei d’igualtat aprovada per I'Estat espanyol I'lany 2007 va
ser considerada com una de les lleis més pioneres en aquest ambit a nivell
europeu. Per primera vegada, es creava el Ministeri d’lgualtat i prenien
forca les institucions autonomiques que vetllaven per la promocié de les
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dones i la igualtat d'oportunitats, com I'Institut Catala de les Dones a Cata-
lunya. També a Catalunya es creava la Direccié d’Igualtat d’Oportunitats en
el Treball de la Generalitat de Catalunya, que tenia entre els seus objectius
principals assolir la igualtat d’oportunitats entre dones i homes a I'entorn
laboral a través de la introduccié de mesures i plans d’igualtat a les empre-
ses, aixi com també treballant per eliminar les desigualtats de génere en
el mercat de treball.

Posteriorment les politiques envers la crisi han estat deflacionistes, in-
tencionadament anomenades politiques d’austeritat,de la ma de governs
conservadors i amb l'objectiu d’indicar que hem viscut per sobre de les
nostres possibilitats i que la ciutadania n’és la responsable. No obstant
aixo, la resisténcia feminista contra les politiques d’austeritat i les politi-
ques regressives en termes d’igualtat, aixi com la resisténcia de les dones
a tornar a I'ambit domeéstic, han bloquejat la redomesticacié de les dones
(Lombardo, 2017).

Al mdn occidental, el mercat de treball esta immers en una profunda trans-
formacié, en el qual el canvi tecnologic té un impacte disruptiu i les conse-
gliencies de la recent crisi economica han conduit a una paradoxa aparent:
qguan l'economia esta a prop de recuperar el nivell d’'ocupacié previ a la
crisi—i en altres paisos del nostre entorn ja ho ha fet—, es detecta un
empitjorament de la qualitat de l'ocupacid, especialment en certs grups
de poblacié, i hi ha una insatisfaccié generalitzada a nivell internacional
amb el funcionament de les institucions laborals i les politiques macroe-
conomiques.

Barcelona és un bon exemple d’aquestes tendencies. D’'una banda, compta
amb un mercat laboral que en els darrers anys ha evolucionat amb gran
dinamisme, creant ocupacié neta a un ritme que li ha permes resistir millor
I'impacte de la crisi que al conjunt de Catalunya i Espanya, aixi com reduir
I'atur als nivells més baixos des del 2008. Al mateix temps, la qualitat de
I'ocupacié acusa I'impacte de la crisi també a la ciutat. En aquest context,
el govern municipal ha situat la lluita contra I'atur com a objectiu prioritari
i ha proposat un canvi en la manera de governar i noves linies de treball, en
les quals es concep I'Ajuntament de Barcelona, i en conseqliéncia Barcelo-
na Activa, com agent economic de primer ordre a la ciutat en la promocié
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de l'ocupacio, amb I'Estratégia per l'ocupacié de Barcelona 2016-2020 com
a principal instrument d’actuacio.

No obstant aix0, cap estratégia per I'ocupacié pot reeixir si no incorpo-
ra la perspectiva de génere, ja que, com veurem a les pagines segients,
les dones sén les que tenen un index d’atur més elevat, un menor nivell
d’activitat, pitjors sous i contractes més precaris. Realitzar projectes que
contemplin aquesta vessant esdevé, per tant, imprescindible.

Al llarg d’aquest article intentaré analitzar la situacié de les dones a partir
de dues mirades diferents pero que es retroalimenten i interseccionen en
la realitat conceptual (i en la quotidiana): la dimensié socioecondmica i
la dimensid simbolica, seguint I'esquema que ens ha llegat Nancy Fraser
(2008). Paral-lelament aniré posant exemples de politiques concretes que
s’estan desenvolupant en I'ambit municipal impulsades per I'’Ajuntament
de Barcelona, com a mostra del que les administracions poden fer per
abordar aquests problemes. La idea és que, sense ser exclusius, ni molt
menys exhaustius, els exemples puguin servir per inspirar altres politiques
i sumar-se a les actuacions d’altres administracions i de la mateixa societat
civil, sempre tan dinamica.

2. Dimensi6 socioeconomica
2.1 La bretxa salarial de génere

La feminista espanyola Margarita Pérez de Celis ja destacava en un article de
I'any 1857 que ladiscriminacid salarial era «lamadsirritante de lasinjusticias»
(Berbel et al., 2013). A principis del segle xX, les dones treballadores la van
ubicar entre les principals reivindicacions i denunciaven que els homes
cobraven el doble per realitzar la mateixa feina. Avui dia no és el doble,
perd encara arrosseguem prop d’un 25% de diferencia salarial. Aquesta
distribucid desigual del treball entre homes i dones en base a estereotips
i rols de genere és el que es coneix com divisio sexual del treball i és la
principal causa en la qual s'assenten les desigualtats de genere a I'entorn
laboral.

Hem de reiterar una vegada i una altra que les trajectories laborals de
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dones i homes no sén innates, siné que sén el resultat d’'una construccié
sociocultural que associa rols, responsabilitats i estereotips en funcid del
sexe, i que converteix la diferéncia en desigualtat. Les responsabilitats que
es prenen en el mercat de treball tenen a veure amb allo que es pren en
I'ambit domestic i de cura. Si analitzemla historia, podem constatar que les
desigualtats de genere en el mercat de treball no desapareixen, sind que
es transformen (Torns, 2001).

Grafic 1. Bretxa salarial entre homes i dones. (2016)
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Font: Elaboracié del Departament d’Estudis de la Geréncia de Politica Economica i Desenvolupament
Local de 'Ajuntament de Barcelona en base a dades del GTP

La bretxa salarial de génere és multicausal, ja que respon al lloc que ocupen
les dones al mercat laboral, a les seves responsabilitats domestiques i de
cura, als tipus de contractes als que tenen accés i al menor prestigi d’allo
gue és femeni al mén economic.

Segons el Departament d’Estudis de la Geréncia de Politica Econdmica
i Desenvolupament Local, a partir de dades del Gabinet Tecnic de
Programacié de I'Ajuntament de Barcelona, lI'any 2016 les dones
assalariades residents a Barcelona van percebre un salari anual mitja
—25.669 euros— un 21,8% inferior al dels homes. Tot i que les bretxes

13



Sara Berbel

salarials! de Catalunya i Espanya van ser superiors a les de la ciutat (25,3%
i 24,4%, respectivament), la magnitud d’aquest indicador reflecteix la
persistencia de desigualtats de genere significatives al mercat de treball.
La bretxa salarial entre homes i dones residents a la ciutat té lloc en totes
les franges d’edat, nivells educatius, nacionalitats i grups professionals, en
gairebé la totalitat de sectors i amb tot tipus de contracte i jornada.

Pel que fa als grups professionals, la bretxa salarial més marcada —que
supera la mitjana de la ciutat— es troba en I'ambit de professions industrials
d’oficials i especialitzades (33,2%) i en el grup d’alta direccio, enginyers i
llicenciats (25,8%), un segment en el qual es detecta clarament la dificultat
d’ascens professional de les dones als llocs de direccid més ben remunerats.

Grafic 2. Bretxa salarial per génere per grups professionals a Barcelona (2016).
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Font: Elaboracié del Departament d’Estudis de la Gerencia de Politica Economica i Desenvolupament
Local de 'Ajuntament de Barcelona en base a dades del Departament d’Estadistica de 'Ajuntament de
Barcelona.

! Les dades de bretxa salarial responen al calcul del guany anual, no per hora. El calcul de la bretxa
salarial per hora, si bé és util per fer una comparativa més homogenia entre persones ocupades amb
diferent nombre d’hores treballades i tipus de jornada, deixa fora del calcul el factor temps, concre-
tament la jornada parcial, que té un efecte molt important en la determinacié de la bretxa salarial de
genere, atés que es tracta d’una figura molt més comuna entre les dones que entre els homes. De fet,
el pes del treball a temps parcial entre les dones assalariades a Barcelona (19,2% del total) més que
duplica el que registra el col-lectiu masculi (8%). Tot i aixi, tots dos calculs son necessaris per aprofundir
en I'analisi del mercat de treball i per trobar pistes que ens ajudin a solucionar el problema.
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Per sector d’activitat, tots—excepte la construccié— mostren una bretxa
salarial de génere desfavorable a les dones. Superen la mitjana de la ciutat
les activitats financeres i les assegurances, les professionals, cientifiques i
tecniques, la sanitat, les artistiques, les de lleure i els serveis a les persones,

el comerg al detall i els serveis socials.

Grafic 3. Bretxa salarial de génere per sector d’activitat a Barcelona (2016).
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Font: Elaboracié del Departament d’Estudis de la Geréncia de Politica Economica i Desenvolupament
Local de 'Ajuntament de Barcelona en base a dades del Departament d’Estadistica de 'Ajuntament de

Barcelona.
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2.2 La segregacio horitzontal

Blau per als nens i rosa per a les nenes: aquest és l'origen primari de la
segregacié horitzontal al treball. Joguines, activitats o extraescolars,
tot s‘orienta en funcid del géenere que se suposa a cadascu i deriva,
posteriorment, en diferents estudis i treballs (que comporten diferents
salaris i diferent prestigi, aci radica el problema).

La segregacio horitzontal o ocupacional consisteix en la sobrerepresentacid
d’un grup determinat en un sector del mercat laboral en base a criteris
no justificables (Bettio i Verashchagina, 2009). Anker (1998) parla de la
segregacié horitzontal com una de les caracteristiques universals de les
societats contemporanies i no només sustenta |'estat del benestar, sind
també el mercat laboral en si mateix. S'arrela en estereotips i creences
associades als rols i a les expectatives de genere que tenen un fort
impacte en la composicidé del mercat laboral. Les ocupacions considerades
femenines cada cop ho sén en major mesura, subvertint aixi I'assumpcid
que la incorporacid al mercat laboral es fa de manera igualitaria i
equiparable. S'afegeix, a més, un component de classe social que no pot
ser menystingut.

Un dels sectors en els quals les dones estem menys representades és
I'ambit de les ciéncies i les tecnologies, un sector en continu creixement
que pot oferir moltes oportunitats noves d’ocupacié i de promocid
professional, atés que és un dels ambits més demandats en I'actualitat.
La bretxa de génere en tecnologia comenga ben aviat. En la formacid
tecnologica, les noies i les dones encara estan molt infrarepresentades,
tant en I'ambit de la formacio professional —en el qual només representen
un 6% de matricules en informatica i comunicacio— com en les carreres
universitaries d’ambit més tecnologic —en el qual representen el 13% de
les matricules.

Per abordar aquesta situacié, les administracions publiques estan
impulsant programes STEM amb perspectiva de génere, per tal que les
noies s’interessin per aquestes disciplines. Un exemple és el paquet de
mesures impulsat per I'Ajuntament de Barcelona des de Barcelona Activa
per tal de trencar les barreres davant de la ciéncia i la tecnologia, aixi com
també les que representa la segregacio horitzontal.
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Taula 1. Accions de Barcelona Activa quant a la segregacio horitzontal.

Projecte de vocacions cientificotecnologiques

Programa de formacié adrecat a estudiants per impulsar les vocacions cien-
tificotecnologiques, sobretot en les noies, que s’esta duent a terme al Parc
Tecnologic de Barcelona Activa amb les escoles de Nou Barris. L'objectiu és
estendre’l a tots els districtes de la ciutat.

Formacio en capacitacioé tecnologica i digital

Antenes formatives a les biblioteques per reduir I'escletxa digital de classe i de
genere.

-Cibernarium. Formacions especialitzades per reduir I'escletxa digital.

-IT Academy. Programa formatiu d’alta especialitzacié en I'ambit de les tecno-
logies i I'esfera del Mobile, que incorpora la perspectiva de génere.

Foment de la preséncia de dones al mén tecnologic i digital

-Incubadora MEDIATIC. Adrecada a empreses d’alt impacte tecnologic, en la
qual es prioritzen projectes desenvolupats per dones.

-Incubadores empresarials. Es prioritza I'accés a les dones.

Programes d’insercié laboral

-Bombera, perqué no? Programa adrecat a eliminar la masculinitzacié de de-
terminades professions, com és el cas del cos de bombers.

-Recondueix el teu perfil professional. Projecte per potenciar I'accés de les
dones a les ocupacions de conduccié d’autobusos i camions, adrecat a dones
del barri de la Marina (feminitzacio de les ocupacions industrials).

Analisi i coneixement

-El terra enganxds de les dones al mercat de treball de Barcelona. Estudi que
proposa abordar quina és la realitat del terra enganxds a la ciutat de Barcelona
i fer propostes de millora en l'ocupacid, focalitzant-se en sectors economics
que es caracteritzen per la seva feminitzacio i precaritzacio, com les activitats
de neteja, I'hostaleria,la restauracio i els serveis d’atencié domiciliaria. Hi
col-laboren la Universitat Autonoma de Barcelona a través del Centre d’Estudis
Sociologics sobre la Vida Quotidiana i el Treball (QUIT) i la Secretaria de la
Dona de Comissions Obreres (CCOQ).

Font: Elaboracié de la Direccié de Desenvolupament Organitzatiu de 'Agéncia de Desenvolupament
Local de 'Ajuntament de Barcelona, Barcelona Activa.

17



Sara Berbel

2.3 La segregacio vertical

A mesura que s’ascendeix en la jerarquia, la preséncia de dones disminueix
i, quan s’arriba a posicions de responsabilitat i poder, aquesta esdevé en
molts casos merament testimonial. Es conseqiiéncia de la segregacid
vertical al mercat de treball, que anomenem sostre de vidre. La qliestid
fonamental rau en la concepcid del poder, historicament adscrit als barons
i sovint rebutjat o acceptat amb cautela per les propies dones, considerant
I'educacio diferencial i les diferents experiencies de culpa, soledat i, fins i
tot, hostilitat d’aquelles que arriben a ostentar-lo (Berbel, 2013; Ridgeway
i Correll, 2004, 518).

Grafic 4. Alumnat i Professorat de la Universitat de Barcelona per sexe. (%)
Curs 2016-2017
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El grafic de tisora presentat per la Universitat de Barcelona en relacié al
curs 2016-17 és ben il-lustratiu del fet que el predomini femeni en I'accés a
la universitat és capgira de maneraclara quan s’analitza I'avenc en la carrera
académica. D’aquesta manera, les dones representen el 62% dels estudiants
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de grau i de master universitari, pero,quan comenca l'etapa de doctorat i
s’inicia la carrera d’investigacié, amb les primeres beques de recerca, la
mitjana de dones entre els investigadors en formacié baixa fins al 58%. A
partir del doctorat, i a mesura que s’analitzen les diferents categories de
personal docent i investigador, es constata que els percentatges d’homes i
de dones canvien de tendéncia: els primers esdevenen majoria. No obstant
aix0, des de l'any 2012, la proporcié de dones entre el personal docent
i investigador ha augmentat un 1,6% i ha arribat fins al 45,1% el 2017.
Pel que fa a la categoria de catedratic, es constata que les dones ocupen
actualment un 19,6% d’aquests llocs a la Universitat de Barcelona i, si es
compara aquesta dada amb la de I'any 2012 —quan hi havia un 21,6% de
dones catedratiques—, s’observa una disminucié de dos punts percentuals
—en termes absoluts, les dones catedratiques passen de 128 a 94. Cal,
pero, tenir en compte que el nombre total de catedratics al llarg del mateix
periode s’ha reduit en un 19,2%.

En conjunt, el sostre de vidre frena l'accés de les dones al mon del
coneixement, com acabem de veure, i també a I'economic, ja que els llocs
de direccié a les empreses es mantenen forca inalterats en els Ultims deu
anys i la perdua de talent es fa cada vegada més evident en un context
d’augment del nombre de dones amb estudis superiors.

2.3.1 Sostre de vidre al mén empresarial

El quart trimestre del 2017,només tres de cada deu persones directives
a Catalunya eren dones, una proporcié (al voltant del 30%) que es manté
estancada des de I'any 2013. En el mateix periode, el percentatge de dones
que treballen amb rang de personal directiu no supera el 3%, mentre que
en el cas dels homes l'indicador es duplica (6,1%2).Aixi doncs, la societat
perd gran part del talent que podria enriquir-la: en concret, el talent de la
meitat de la poblacio, el talent de les dones. L'Observatori de Genere de
la Cambra de Comerg de Barcelona (2008) va publicar un estudi anome-
nat Limpacte economic de la pérdua de talent femeni, que constata que

2 Dades elaborades pel Departament d’Estudis de la Geréncia de Politica Econdmica i Desenvolupa-
ment Local de ’'Ajuntament de Barcelona a partir de I'Enquesta de Poblacid Activa de I'Institut Nacional
d’Estadistica.
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I'any 2006 un total de 32.595 dones amb formacio superior van abandonar
prematurament la seva professid i que la dificultat de conciliacié de la vida
personal i laboral va ser una de les causes fonamentals d’aquest abando-
nament. Aquest mateix estudi va quantificar també la péerdua de capital
huma qualificat que comporta la sortida de totes aquestes dones del mer-
cat laboral i els resultats demostraven que equival a un cost de 12.152
milions d’euros, és a dir, un 6,2% del PIB de Catalunya.

Quan hi ha poques dones a la plantilla d’'una empresa, hi ha altres evidénci-
es que indiquen que s’esta perdent talent. Estudis d’importants think tanks
internacionals, com Catalyst (2007) i McKinsey (2017), han demostrat que
les empreses amb dones en llocs de direccid obtenen més beneficis que
aquelles que només compten amb homes. Es tracta d’una prova més del
fet que, si no s’aprofita el talent femeni i les dones estan per sota del nivell
que els correspon, I'empresa perd la seva capacitat, els seus coneixements
i les seves aportacions.

No podem oblidar un altre resultat d’aquesta segregacié vertical. Dins
del col-lectiu de persones treballadores pobres, predominen les dones: a
Barcelona, I'any 2015, el percentatge de dones assalariades que cobraven
salaris mensuals de 1.000 euros o menys era del 36,6%, mentre que el
d’homes era del 28,1%, de manera que el diferencial se situa en 8,5 punts
percentuals. Cal relacionar aquests indicadors amb el concepte de terra
enganxos, que expressa el fenomen de la dificultat de les dones a I’hora de
sortir de feines menys valorades socialment i econdmicament per ascendir
professionalment a altres tipus d’activitats més ben remunerades.

Aquest terra enganxds esta relacionat amb la major ocupacié de les do-
nes en determinades professions en les quals les condicions de treball sén
d’una qualitat pitjor i menys remunerades. Les dones tenen una forta pre-
séncia laboral en els sectors econdmics vinculats a les cures. A Barcelona,
son més de set de cada deu les que treballen en sanitat i serveis socials, i
més de sis que ho fan en I'educacio i en altres serveis personals, mentre
gue en el conjunt de sectors economics les dones representen poc més de
la meitat de la poblacié assalariada. Cal tenir present que als sectors de la
sanitat i dels serveis socials les condicions laborals solen ser més precaries
gue al conjunt de I'economia de Barcelona—major incidéncia de la tem-
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poralitat, contractes parcials, sous baixos, etc.—, un fet que reverteix en
pitjors condicions laborals de mitjana per a la dona.

Taula 2. Distribucié de la poblacié assalariada per sexes i activitat economica a
Barcelona: 2015.

Sanitat 76,3% 23, 7%

Serveis Socials 75,5% 24,5% _
Educacié 64,1% 35,9% 28,2 p.p
Altres serveis personals 62,4% 37,6% 24,8 p.p
Conjunt dels sectors 51,4% 48,6% 2,8 p.p

Font: Elaboracié del Departament d’Estudis de la Gerencia de Politica Economica i Desenvolupament
Local de 'Ajuntament de Barcelona en base a dades del Departament d’Estadistica de I’Ajuntament de
Barcelona.

2.4 La lluita contra la pobresa

Setdecadadeupobresalménséndones. Alanostraciutat, lamentablement,
la xifra és molt similar i més del 60% de les persones que cobren la renda
minima d’insercié (aquell ingrés que es cobra quan no n’hi ha cap altre)
sén dones. Es per aixd que sovint hem de destacar que la pobresa té rostre
de dona.

Una de les principals conseqliencies de la crisi iniciada el 2008 i dels canvis
en la regulacié laboral durant el seu transcurs han estat la contencid i la
pérdua de capacitat adquisitiva dels salaris. Aquesta evolucié ha comportat
que, el 2015, el 32,4% dels treballadors i de les treballadores de Barcelona
sigui com a maxim mileurista (és a dir, que cobri un salari brut de 1.000
euros o menys al mes), un percentatge que entre les persones menors de
30 anys s’eleva fins al 64,7%.

Aquestes tendéncies han dut a I'eclosié d’un fenomen ben conegut als
Estats Units, el de les persones treballadores pobres (working poor, en
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la literatura anglosaxona), que, tot i treballar, no guanyen prou per tenir
una vida digna ni mantenir una familia, en cas que la tinguin. Es troben,
per tant, en una situacié de gran vulnerabilitat laboral. D’acord amb la
recent Enquesta de condicions de vida,una de cada deu persones ocupades
residents a Barcelona (el 9,8%) es trobava en aquesta situacié el 2016, un
percentatge que a la resta de I'area metropolitana arribava al’11,7%. |, un
cop més, les dones sdn majoria en aquest col-lectiu.

Es trenca aixi un dels eixos centrals que sustentaven el pacte social de la
postguerra europea, que vinculava la participacié en el mercat de treball a
I'accés a un salari i a un nivell de vida dignes.

A finals del 2017, el perfil de I'atur registrat a Barcelona és el d’una dona
més gran de 45 anys amb educacié general i procedent dels serveis a les
empreses o del comerg.

Tal com s’explica a IEstratégia contra la feminitzacid de la pobresa i la pre-
carietat 2016-2024de I'’Ajuntament de Barcelona, les dones s’enfronten a
multiples limitacions respecte a la seva capacitat de sortir de la pobresa, i
aquestes limitacions tenen molt a veure amb la situacié de precarietat en
que es troben:

Tot i que la precarietat esta estretament lligada a les condicions labo-
rals i a la seva degradacid, avui dia engloba també altres aspectes de
la vida de les persones que no estan només vinculats amb el mercat
de treball formal. Aixi, inclou la situacié de les persones en tots els
treballs, siguin 0 no remunerats, la caréncia de temps o la falta d’har-
monitzacid, la impossibilitat de portar a terme una vida plena per man-
ca d’oportunitats o per obstacles generats per desigualtats —de gene-
re, d’origen, de classe, de diversitat funcional, etc.—, tot i ser, sovint,
persones més formades que generacions anteriors. A més, en moltes
ocasions la precarietat en la vida de les dones s’expressa en situacions
d’estrés, de submissid, en la deteccié d’'un minvament de la capacitat
de participacié i fins i tot en un procés de desempoderament.
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2.4.1 Salari minim de ciutat

Una de les propostes sorgides en I'ambit internacional com a resposta al
fenomen de les persones treballadores pobres és la implantacio territori-
alitzada de salaris de referéncia, habitualment en 'ambit local. El salari de
referéncia o salari de vida seria aquell que té per objectiu principal establir
una remuneracio suficient perqué un/a treballador/a i la seva familia pu-
guin viure dignament, vinculada sempre a un espai geografic determinat.

En el cas de Barcelona, 'estudi Calcul del salari de referéncia de |’Area
Metropolitana de Barcelona (D’Aleph, 2016) estima per primera vegada
aquest salari minim de ciutat basant-se en la definicié d’un pressupost de
necessitats basiques per poder tenir una vida digna dins de I'area metro-
politana. Linforme estima el salari de referéncia de I’Area Metropolitana
de Barcelona en un valor final de 1.048,87 euros, que seria la quantitat mi-
nima que una persona adulta tipus que resideixi en aquest entorn neces-
sitaria mensualment per satisfer les seves necessitats basiques i viure-hi
dignament. Aquest salari de referéncia o salari minim de ciutat s’ha cal-
culat també per territoris, en base a les diferencies de preu dels principals
items analitzats (transport, habitatge, educacio, oci, alimentacid, etc.), i,
per exemple, a Barcelona ciutat es fixa —per una persona que viu sola—
en 1.251,15 euros.

Tenint en compte aquests elements, 'Ajuntament de Barcelona i IArea
Metropolitana de Barcelona s’han compromeés a impulsar I'establiment
d’un salari minim de referencia de 1.000 euros, una actuacié que conside-
ren prioritaria i necessaria per millorar la qualitat de 'ocupacié i la qualitat
de vida de la ciutadania. No obstant aixo, cal tenir en compte que al nostre
pais no és una potestat de les ciutats (com si que passa als Estats Units) i,
per tant, les formes d’impulsar-lo sén obligatoriament indirectes, ja sigui
donant exemple des de les propies administracions com treballant con-
juntament amb els agents socials i economics per tal que, a través de la
negociacié col-lectiva, s'avanci en aquest sentit.

Actualment, en el marc del Consell Economic i Social de Barcelona (CESB),
un grup de treball amb participacié dels agents socials de la ciutat i I'Ajun-
tament de Barcelona esta avancant en I'elaboracié d’una proposta concer-
tada sobre aquest tema.
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Taula 3. Actuacions de Barcelona Activa per la igualtat d’oportunitats
i 'ocupacio de qualitat.

Criteris de gestio per crear ocupacié de qualitat

Modificacio dels criteris d’intermediacid: només es gestionaran i es publicaran peti-
cions d’ocupacioé d’empreses que ofereixin un salari superior a 1.000 euros, contractes
d’almenys sis mesos i condicions laborals que facilitin la conciliacié.

Criteris socials i sostenibles en la contractacié publica

S’han incorporat nous criteris d’eficiencia social per a les licitacions d’obres i serveis:
inclouen requisits per potenciar els drets socials i laborals (com les clausules socials de
genere), 'accés al mercat public a les petites i mitjanes empreses i les oportunitats a
entitats de I'Economia Social i Solidaria, aixi com criteris de sostenibilitat.

Atenci6 als grups/col-lectius en situacié de vulnerabilitat

L'estratégia per I'ocupacid prioritza I'atencio i el foment de I'ocupacid en les dones, les
persones joves, les majors de 45 anys en situacio d’atur de llarga durada, les persones
migrades, amb discapacitat i/o diversitat funcional, baixa ocupabilitat i qualificacié o
aquelles que operen de forma cronificada en I'economia submergida, on també hi ha
una gran majoria de dones.

Atencid a I'atur als barris

S’ha territorialitzat I'atencid i I'assessorament a les persones en aturper tot Barcelona
mitjangant la descentralitzacio dels dispositius locals d’ocupacié de Barcelona Activaii la
col-laboracié amb el Servei d’Ocupacié de Catalunya.

Plans de desenvolupament de districte

S’han implementat Plans de Desenvolupament Economic als sis districtes amb menor
renda per capita i més atur. Accions com ara el projecte «Dones trencant amb la preca-
rietat» de I'Estrategia contra la Feminitzacio de la Pobresa i la Precarietat (2016-2024)
de 'Ajuntament de Barcelona.

Punt de defensa de drets laborals

Assessorament gratuit i informacid a persones treballadores com també ocupadores
que tinguin dubtes sobre condicions contractuals, remuneracié salarial o durada de les
jornades laborals, entre d’altres. Barcelona Activa i els districtes de Ciutat Vella, Nou
Barris i Sants treballen en xarxa amb les entitats del barri i els agents sindicals alla on
es concentren algunes de les professions més castigades per la precarietat i la baixa
qualitat en l'ocupacio, com I'hostaleria, la restauracié i la neteja, on la majoria de les
persones que hi treballen sén dones.

Font: Elaboracié del Departament d’Estudis de la Geréncia de Politica Economica i Desenvolupament
Local de 'Ajuntament de Barcelona en base a dades del Departament d’Estadistica de 'Ajuntament de
Barcelona.
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2.4.1 Aposta per la renda basica universal

Considero que la renda basica universal o de ciutadania pot ser una bona
féormula per combatre la discriminacio laboral, salarial i social de la pobla-
cié amb precarietat laboral i pobresa —que afecta especialment les do-
nes—en concedir un ingrés propi a qualsevol persona, independentment
de la seva classe social, I'edat, I'étnia i I'origen. El principal benefici que
tindria seria atorgar una seguretat material a les persones que, tradicional-
ment, se n"han vist mancades,a qui es facilitaria un requisit basic per ser
independents. Tot i que també reduiria la precarietat en el lloc de treball,
perque augmentaria el poder de negociacié amb I'empresariat,permetria
I'opcid d’innovar en projectes sense la por a perdre-ho tot (un temor que
fa que menys dones que homes es dediquin a I'emprenedoria) i podria
contribuir a la valoracié social del treball domeéstic.

No obstant aix0, algunes veus feministes consideren que una renda basi-
ca podria contribuir al fet que les dones quedessin confinades a la llari a
les tasques de cura, impedint-ne la seva emancipacié. En aquest punt cal
remarcar que una renda basica requeriria anar acompanyada d’altres me-
sures feministes i d’igualtat, per evitar possibles efectes negatius, de la ma-
teixa manera que qualsevol altra mesura universal, pero, aixi i tot, I'efecte
sobre la reduccié de la pobresa, que és el seu objectiu primer i definitiu,
seria fonamental per a les dones.

La renda basica no és una solucio a tots els problemes socials, com a vega-
des se li demana, perd suma positivament amb |la majoria de mesures per
erradicar la pobresa i altres factors negatius que afecten les persones més
vulnerables de la nostra societat. A més, pot tenir un impacte positiu en el
deficit de reconeixement simbolic i el prestigi social de les dones.

2.5 Noves organitzacions del temps

Es calcula que aproximadament un 30% d’empreses a Catalunya
contemplen alguna mesura de conciliacié de la vida personal i laboral
per a la seva plantilla. En els darrers anys de politiques del temps a
Catalunya, aquest repte s’ha dut a terme principalment a través de
mesures com l'accés a permisos i excedencies, aixi com la flexibilitzacié de
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I’hora d’entrada i sortida de la feina. En segon terme, i a forca distancia,
trobem la compactacio de la jornada i la reduccid horaria els mesos d’estiu
(Berbel, 2015a). Aquestes mesures, tot i que suposen un aveng, queden
lluny de la necessitat d’'emprendre una reforma global que suposi un canvi
de dinamica profund i que tingui en compte la revaloritzacié del temps
dedicat a un mateix, a les tasques reproductives, domestiques i de cura
(Moreno, 2015). Aixo demana una implicacié activa de totes les institucions
publiques, cosa que milloraria, entre d’altres, la salut dels ciutadans i les
ciutadanes, la productivitat i la igualtat de genere.

Quant a igualtat i impacte en la vida de les dones, la reforma horaria
també hi pot jugar un paper clau. Els horaris que seguim actualment —en
contrast amb els que se segueixen a la resta d’Europa—, amb jornades
llargues que presenten un retard a totes les activitats i que situen el temps
d’oci fins a les onze o les dotze de la nit,impliquen menys hores de sén
i més nivell d’estrés pels llargs i rigids horaris laborals que dificulten la
convivencia amb els infants o la cura de persones dependents (Berbel,
2015b). Es tracta d’elements que, analitzats en clau de génere, permeten
establir la reforma horaria com una eina que ens permetria avancgar cap a
una major coresponsabilitat i 'alleujament de la sobrecarrega de rol per
part de les dones, que erosiona la seva salut i autonomia politica (Berbel,
2015¢c).

Taula 4. Accions de Barcelona Activa quant a la conciliacid.

Pacte del temps

Barcelona Activa, des de la Direccié de Desenvolupament Socioeconomic de
Proximitat, n’és impulsora com a mesura per fomentar la conciliacié mitjancant
una nova organitzacié del temps. El pacte incorpora actuacions del mateix
Ajuntament, d’entitats socials, d’empreses de la ciutat i de persones individuals
que s’hi vulguin adherir.

Premis Barcelona a I'Empresa Innovadora en Conciliacié i Temps

Objectiu: fer visibles i reconeixer les accions més innovadores vers la concilia-
cié de la vida laboral, atorgats per 'Ajuntament de Barcelona.

Categories:
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Empreses amb menys de 10 persones treballadores
Empreses d’entre10 i 50 persones treballadores
Empreses d’entre 51 i 250 persones treballadores
Empreses amb més de 250 persones en plantilla

Font: Elaboracié de la Direccié de Desenvolupament Organitzatiu de 'Agencia de Desenvolupament
Local de 'Ajuntament de Barcelona, Barcelona Activa.

3. Dimensio simbolica
3.1 LestresR

Va ser la pensadora Nancy Fraser (2008) qui va elaborar la teoria de les
tres R per analitzar les causes de la injusticia al mén occidental. D'aquesta
manera, va assenyalar la manca de Redistribucié economica, la manca de
Reconeixement que acompanya determinats col-lectius (sovint els mateixos
gue pateixen manca de redistribucié econdmica perd no necessariament) i
la manca de Representacid. Aquests tres parametres configuren la situacié
d’exclusio de 'ambit public i de poder,i les dones pateixen un déficit en les
tres R.

A les pagines anteriors hem analitzat els factors que contribueixen a una
manca de justicia economica vers les dones, que anomenem economia
objectiva, com sén els salaris més baixos, una taxa d’atur més alta o
nivells de pobresa també més alts. En aquest apartat de l'article,pero, ens
centrarem en el que anomenem economia simbdlica, que és la injusticia
social relacionada amb el menor reconeixement i la menor representacio
de les dones. Hem de tenir en compte que, tot i aquesta distincio, el prestigi
i la valoracié social inferior de les dones sovint es trasllueix en una valoracié
economica objectiva menor (sous més baixos, menys feina, menys accés
a llocs de decisié), de manera que resulta util fer la diferéncia a efectes
d’analisi i explicacio, pero a la practica diaria ambdds tipus d’injusticies
estan intimamentrelacionats.

Es per aixd que, des de la gestié publica, considerem oportu realitzar
actuacions per als dos tipus d’injusticia per tal d’aconseguir 'objectiu de
reconeixement i valoracié de les dones més plenament.
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3.2 Representacio i visibilitzacio

A Catalunya ha aparegut una plataforma amb el hashtag #onsdnlesdones,
que exemplifica molt bé aquesta manca de representacié femenina als
mitjans de comunicacid. «On son les dones?»,ens preguntem un cop i un
altre quan veiem fotos de jornades, consells de direccid o programes de
persones expertes. Trobem la sobrerepresentacid masculina en tots els
ambits, de de I'empresarial i 'academic fins als debats politics o socials. La
pluralitat de vivéncies de genere, per tant, pateix una invisibilitzaciéd que
minva la riquesa de la nostra visid del mén i redueix les oportunitats de les
dones de fer sentir la seva veu.

Lorigen d’aquesta manca de visibilitat podria ser la poca o molt poca
preséncia de dones als llibres de text a I'educacié obligatoria. Lestudi
Andlisis de la ausencia de las mujeres en los manuales de la ESO. Una
genealogia del conocimiento ocultado,realitzat per Ana Lopez-Navajasii la
Universitat de Valéncia I'any 2014, revela que tan sols un 12,8% dels Ilibres
de text de I'ESO esmenta el nom d’alguna dona, en algun cas sense cap
rellevancia. La xifra és encara menor, un 7,5%, si parlem de dones referents
en els camps culturals i cientifics.

Aguesta manca de visibilitat continua al llarg de I'edat adulta, especialment
a partir dels 50 anys, i és clamorosa als mitjans de comunicacié. L'Associa-
cié de Dones Periodistes de Catalunya va fer un estudi sobre la preséncia
de dones en mitjans oprogrames, amb resultats molt evidents. Algunes de
les principals conclusions sén les seglients:

e lapresénciafemenina als mitjans de comunicacid s’haincrementat
molt lentament: del 17% del 1995 al 24% el 2010. Aquests set
punts de diferencia no reflecteixen I'augment de la participacié de
les dones a la societat en aquests tres lustres.

e Una prova fefaent de la lentitud amb la qual els mitjans de
comunicacié integren els canvis socials que les dones estan
protagonitzant és el 76% de preséncia masculina a les noticies, una
dada que s’expressa graficament si considerem que tres de cada
quatre persones que ens mostren les noticies al mén sén homes.

e Centralitat femenina a les noticies: quantifica el protagonisme
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femeni en la informacid. En I'Gltim monitoratge s’assoleix el 13%,
un percentatge lleugerament superior al dels darrers anys, que
havia estat del 10%.

e Pel que fa a les relacions de parentiu,la darrera edicié del GMMP
conclou que les identificacions per motius familiars van ser del
18% per a les dones i del 5% per als homes. El fet que les dones
siguin explicades en funcio de les seves relacions de parentiu amb
els homes, marits, fills o pares amb una freqliencia quatre vegades
superior als homes comporta mantenir un clixé tradicional, segons
el qual el nucli de significacid per a les dones es troba en els seus
vincles afectius. Aquest estereotip oculta les diverses situacions
personals i professionals de les dones mentre que, en el cas dels
homes, amaga els vincles sentimentals i de parentiu que mantenen
més enlla de les relacions professionals, cosa que afavoreix una
imatge de masculinitat tradicional que juga en detriment de la
igualtat.

| no menys important és la publicitat, principalment sexista,que reforca
tots els estereotips, els rols de génere i situa les dones en condicions
d’inferioritat de coneixements i d’autoritat. S'ubiquen en professions
relacionades amb I'atencid a les persones, les cures i el manteniment de
la llar (cuidadores, netejadores, venedores), no pas en relacidé a la seva
intel-ligéncia, les seves capacitats, competencies i habilitats. Els homes
també pateixen aquest biaix, tot i que no es pot tractar de la mateixa
manera, atés que la seva representacié és valoritzada i apareixen com
a models de professions d’exit i de poder: esportistes d’elit, bancaris,
enginyers, economistes, cientifics, etc.

3.3 Posar en valor els treballs femenins

En conseqiiéncia,un dels reptes que tenim com a societat és recuperar
i reivindicar la dimensid publica de la vida quotidiana, aixi com també
donar valor, prestigi i reconeixement a les ocupacions relacionades amb
I'atencié a les persones dependents, la cura de les persones i la neteja
d’edificis, equipaments i llars. Es tracta d’ocupacions que quan surten de
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I'ambit privat sén remunerades, pero en pitjors condicions que d’altres,
amb salaris més baix o si, en alguns casos, amb menors garanties i drets
laborals. La coneguda situacio de les kellys, les cambreres de pisos que
reclamen un reconeixement més gran i sobretot millores en les seves
condicions laborals (relacionades amb la rigidesa de les seves tasques,
els pocs moments de descans, les exigents jornades laborals, la baixa
remuneracio, les carregues fisiques i les conseqliencies en la seva salut,
entre d’altres), ha posat de manifest la manca de valoritzacié d’aquestes
feines, que majoritariament realitzen dones i que sén conceptualitzades
com a part de la seva condicié de génere.

3.4 Reconeixement a través de premis o guardons

Els premis i guardons poden ser una manera(no I’Ginica ni la prioritaria) de
sensibilitzar, prestigiar i donar a coneixer dones o la feina que realitzen,
sovint invisibles totes dues. S’ha d’anar en compte, pero, que no siguin una
pantalla per ocultar veritables canvis estructurals, que son els que podran
erradicar definitivament les desigualtats en el reconeixement d’ambdés
sexes.

A Barcelona Activa es treballa en el reconeixement de les dones des de
I’Escola de Dones Professionals, Directives i Emprenedores, i es pretén
posar en valor els projectes empresarials impulsats perdones aixi com fer-
les visibles com a models de referéncia per a altres dones. En aquesta linia,
Barcelona Activa,juntament amb la Xarxa de Parcs Cientifics i Tecnologics
de Catalunya, va lliurar en el marc del 8 de marg, Dia Internacional de les
Dones, els premis FemTalent 2018, relacionats amb el mén de la ciéencia,
la tecnologia i la innovacid. Els premis mostren la preséncia de dones en
aquests ambits i la seva importancia com a motor economic de la ciutat
de Barcelona. Hi ha altres institucions catalanes que també desenvolupen
el lliurament de premis com a sistema de reconeixement public. En el
seglient quadre, posem alguns exemples:
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Taula 5. Reconeixement public: premis i guardons a dones professionals.

Barcelona Activa Premis de I'Escola de
Dones Professionals,
Directives i Emprene-

Pretenen posar en valor
els projectes empresarials
impulsats per dones, aixi com

dores fer-les visibles coma models de
referencia per a altres dones.
En procés per a I'any 2018
Barcelona Activa i Premis FemTalent 2018  Premis relacionats amb el mon

Xarxa de Parcs Cientifics i
Tecnologics de Catalunya

de la ciéncia, la tecnologia

i lainnovacié, que mostren

la preséncia de les dones en
aquests ambits i la seva impor-
tancia com a motor economic
de la ciutat de Barcelona.

Generalitat de Catalunya i Premis 12x12 DonaTIC
Observatori Dona, Empresa

i Economia de la Cambra de

Comerg de Barcelona

Volen reconeixer el paper
fonamental de les dones en

el moén professional, empre-
sarial i academic en 'ambit

de les TIC i, sobretot, animar
les joves que es decantin pels
anomenats estudis STEM, és a
dir, ciencies, tecnologia, engin-
yeries i matematiques.

Institut d’Estudis Catalans Premi Creu Casas. Do-
nes per canviar el mon

Es concedeix en reconeixe-
ment de la trajectoria en tas-
ques de divulgacid i aproxima-
ci6 de la tecnologia a I'alumnat
femeni o a un grup de treball
liderat per una dona que hagi
desenvolupat metodologies
d’apoderament de les dones o
d’ensenyament per captar el
talent femeni.

Fundacid Internacional de  Premis FIDEM
la Dona Emprenedora

Reconeixen i visibilitzen el
treball dut a terme per em-
presaries, i mostren publica-
ment els éxits assolits.

CaixaBank Premi Dona Empresaria

El guardd premia les dones
empresaries liders, amb una
reconeguda trajectoria profes-
sional a Espanya.

Font: Elaboracio de la Direccié de Desenvolupament Organitzatiu de I’Agéncia de Desenvolupament

Local de 'Ajuntament de Barcelona, Barcelona Activa.
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4. Dimensio de I'apoderament
4.1 Facilitar processos socials i civics

La participacié politica i social de les dones no es pot incentivar sense
considerar abans que les normes i les practiques informals no sén neutrals
en materia de genere (Chappel i Waylen, 2013). Afegir la dimensié de
poder basada en el génere no només mostra qui te el poder de dissenyar
les institucions, sind que també ens ajuda a identificar els obstacles que
podrien passar per alt i veure els motius pels quals algunes reformes i
propostes no aconsegueixen el seu objectiu.

Lapoderament de les dones en l'espai public passa per I'apoderament
individual i col-lectiu i, en aquest aspecte,la visibilitzacié de referents,
I'organitzacio de les dones i les xarxes de suport juguen un paper molt
important. D’altra banda, també passa per un profund canvi institucional
i social que tingui en compte la naturalesa estructural de les barreres
gue tenen les dones pel que fa a la participacid civica. La distincié entre
la participacio institucional i la participacid en altres espais és necessaria
per tractar-les correctament (Lowndes, 2014) i abordar un problematica
que és complexa i que abasta molts ambits. No obstant aixo, cal tenir
en compte que, per tal que els processos participatius no pateixin de
sobrerepresentacid masculina, el primer requisit és la preséncia de
dones en els espais de decisié: dones que juguin el paper d’actors critics
en els processos politics i socials, estructures critiques que enforteixin
la influencia de les dones o l'aprofitament de conjuntures critiques en
les quals es pugui aprofitar per potenciar aquesta reconfiguracio de les
dinamiques de poder (Rai, 2005).

Més enlla dels espais formals de decisid, sense els quals no és possible
endegar processos participatius politics i socials que no excloguin les
dones de forma explicita o implicita, és clau tenir en compte les normes i
les institucions no formals (Waylen, 2014), és a dir, el conjunt de normes,
regles i practiques, no sempre visibles i sovint donades per fet per actors
gue es troben dins o fora d’aquestes institucions. Potser la pregunta que
ens hem de fer és com les institucions informals poden subvertir o facilitar
els canvis i, encara més enlla, si ens hi hauriem de centrar més per tal
d’aconseguir un canvi profund i real.
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4.2 Enfortiment d’associacions de dones

Entenem les xarxes i les associacions de dones com un espai per al canvi,
que faciliten la socialitzacid, la seva relacié amb el desenvolupament del
poder i permeten que l'associacionisme contribueixia aquestes noves
socialitzacions de dones que alhora contribueixen al canvi col-lectiu (Del
Valle, 2001).

Si ens referim al mercat de treball, les xarxes de dones també sén un
factor clau que ajuda al coneixement, al reconeixement i a I'establiment
de sinergies amb altres dones. No en va, moltes de les trobades que es
realitzen amb dones empresaries incorporen gairebé sempre una accié de
networking. La xarxa dona forga, elimina el sentiment de solitud i apodera
col-lectivament.

Aqguest és el motiu pel qual ens preocupa especialment el déficit
d’associacionisme femeni que encara arrosseguem, ja que només el 4%
del total d’associacions a Barcelona son de dones (sense especificar les
gue son feministes, de la qual cosa cal deduir que el nombre d’associacions
que treballen per la igualtat de genere encara sera més petit).

De fet, per fixar-nos en un exemple concret, les associacions de dones
gue es dediquen a fomentar I'Gs de la tecnologia o que sén senzillament
tecnologiques corresponen a I'1%.Aquesta dada és la que s’extrau del
recent estudi Ecosistema de les tecnologies de la informacié i comunicacio
des de la perspectiva de genere a Barcelona, realitzat per I'empresa Eticas
Foundation per a I'Ajuntament de Barcelona, que ha comptat amb la
col-laboracié directa de Barcelona Activa (Eticas Foundation, 2017).
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Taula 6. Accions de Barcelona Activa quant a I'associacionisme.

Objectiu: potenciar I'Economia Social i Solidaria, que posa a les persones al centre, de manera

socialment justa i feminista.

Projecte La Comunificadora

Us i desenvolupament Aprofita les tecnologies i Com a mesura d’accid
d’eines, serveis i continguts les xarxes per organitzar positiva des del 2017, es
per a tecnologies lliures en  els models de produccié o prioritzen els projectes pre-
tots els ambits. les politiques de compartir  sentats per dones, enfortint
coneixement. aixi xarxes d’associacié i
networking.

Projecte Impulsem el que fas

Programa de subvencions El programa va acom- A l'edicié 2017, un total
per a I'impuls socioecono-  panyat d’accions previes de 24 projectes (dels

mic del territori. Pretén d’informacié i assesso- 99financats) s'adrecaven
reconeixer i donar suport rament personalitzat als a associacions/entitats

ala labor de les entitats interessats per ajudar a de dones. Alguns son de
(associacions, per exemple) realitzar la sol-licitud. I'ambit de les cures, del
que fa anys que es dedi- téxtil i de col-lectius en risc,
quen al desenvolupament perd també hi ha pro-
socioeconomic dels distric- grames de foment de les
tes o barris de la ciutat. tecnologies en femeni.

Projecte Networking,de I'Escola de Dones Directives, Professionals i Emprenedores

Accions de networking que Al voltant d’'una tematica Al llarg de I'any 2017, es
tenen per objectiu: concreta, s’expliquen els van fer tres jornades de
-Fer visible el teixit associa- recursos que les dones networking, amb una mitja-
tiu de dones que hi ha al poden trobar a la ciutat per na de participacié de més
territori. fer xarxa amb altres dones  de vuitanta dones cadas-
-Donar a coneixer els en cada tematica exposa- cuna. Van comptar, també,
programes i dispositius da. Alguns temes tractats:  amb la col-laboracié de
d’aquestes associacions. mentoring, lideratge, des- més deu empreses, entitats
-Promoure la participacio envolupament de carreres  i/o associacions empresa-
de les dones en les asso- professionals. rials de dones i adrecades a
ciacions. la igualtat de génere.

Font: Elaboracié del Departament de Desenvolupament Organitzatiu de la Geréncia de Politica Eco-
nomica i Desenvolupament Local de I'Ajuntament de Barcelona.
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4.3 Repartiment del poder

Com hem anat veient al llarg de l'article, resulta imprescindible I'accés
de dones a llocs de presa de decisions per canviar estructuralment
la nostra societat. No és suficient tenir alguna dona visible en equips
predominantment masculins (el que Hannah Arendt va definir com dona
alibi o dona coartada), que justifica I'statu quo, sind que és necessaria una
veritable aposta per incorporar dones a tots els esglaons que formen les
estructures socials.

Per aconseguir-ho, un dels instruments imprescindibles sén els Plans
d’lgualtat.

Ens referim al conjunt de mesures per a diversos nivells organitzatius,
com la politica salarial, la formacid, la seleccié de personal o el llenguatge
corporatiu,i que tenen per objectiu un nou model igualitari i just de les
organitzacions. La clau del seu éxit rau en els segiients factors:

e Estar acordats entre la direccid de I'organitzacio i la representacio
sindical

e Ser dinamics (avaluables cada any i amb noves mesures)
e Incorporar tota la plantilla en el seu desenvolupament

Un altre dels millors sistemes per aconseguir dones a llocs de decisié és
I'establiment de quotes. Existeix un debat entre les directives pel que fa
al seu posicionament sobre |'establiment de quotes (Berbel, 2014), ja que
sovint temen ser dones quota en lloc de ser considerades per la seva va-
lua. No obstant aix0, la qliestid objectiva és que I'accés a llocs de decisid
és molt lent, molt més del que s’esperava. Ja he comentat abans el fracas
de la comissaria europea Viviane Reding en establir quotes voluntaries per
arribar a la paritat en els consells d’administracié de les empreses euro-
pees. Les dades mostren que les quotes obligatories funcionen i aixi va
ser a Noruega, on s’ha arribat a un 44% de preséncia femenina gracies a
una quota imposada I'any 2005, partint d’'un escas 7% el 2002. El mateix
esta passant a Franca i, a partir de la inclusié de quotes obligatories, es va
aconseguir doblar el nombre de dones I'any 2012 i situar-lo en un 22%. A
Espanya encara estem molt lluny d’aquestes xifres, amb un 16% de dones
en carrecs de decisio.
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Un cop les dones han accedit a llocs de decisid, sigui amb quota o sense
ella, les seves aportacions sén molt beneficioses per a les empreses. El sis-
tema de quotes significa que, a igualtat de perfil, qualitats i competéencies
entre candidats, s’escull a una dona fins que hi hagi equilibri entre sexes.
Alguns estudis realitzats per Catalyst (2007) o McKinsey (2017) mostren
els beneficis que té la incorporacid de dones en la millora dels resultats
economics de les seves corporacions.

5. A mode de conclusid

Les crisis sdn époques molt dures per a tota la poblacid, pero poden servir
per sacsejar I'statu quo i contribuir al sorgiment de noves propostes d’ac-
tuacid. En el cas de les politiques d’igualtat, pero, no ha estat aixi. La crisi
ha suposat un retrocés important en el pressupost destinat al génere i en
les actuacions desenvolupades, fonamentalment a causa de les perspecti-
ves conservadores dels governs,tant a Espanya com a Catalunya.

Els ajuntaments han estat les administracions que han continuat lluitant
per la igualtat de les dones, sovint en solitud i en condicions molt adver-
ses. No obstant aix0, han aconseguit sostenir les politiques i I'ecosistema
feminista de manera que ara, en fase de superacié de la crisi, el feminisme
hagi pogut fer el salt qualitatiu actual. Les xarxes socials desenvolupades
per les TIC han estat el vehicle per facilitar I'arribada del missatge de les
dones a tot el mdén i les reivindicacions no s’han fet esperar: al carrer, a les
universitats, a les places publiques...

Aixo no significa que la igualtat de genere (entesa com l'equivaléncia o
I'equipoténcia entre els sexes) ja estigui aconseguida. Ben al contrari, en-
cara queden molts reptes pendents.

Com passa amb totes les injusticies estructurals (i la discriminacié de gene-
re ho és), només actuacions multifactorials i conjuntes poden aconseguir
el canvi anhelat. Cal abordar tant la injusticia economica com la simbolica,
trencar la invisibilitat i el menysteniment del que és femeni per treballar
des de multiples optiques per I'apoderament de les dones. Aixod si, ente-

36



Crisi, génere i ocupacid: que poden fer els poders publics?

nent I'apoderament com la necessitat col-lectiva d’accés a drets. Aquest és
el missatge feminista que trobarem darrere de cada una de les petites o
grans actuacions que desenvolupem des dels poders publics. | aquest és
I'esperit que ha sobrevolat cada paraula d’aquestes pagines.
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