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En aquest article analitzarem les polítiques locals d’ocupació en l’actuali-
tat. L’objectiu d’aquesta anàlisi és observar com s’han afrontat els impac-
tes negatius de gènere creats per les polítiques d’austeritat. Les polítiques 
d’austeritat són les polítiques que l’administració pública ha realitzat per 
fer front a la crisi econòmica que ha viscut el nostre país des del 2008.

La crisi econòmica que ha viscut Europa ha tingut un impacte desigual en 
homes i dones per la seva diferent posició socioeconòmica de partida i 
perquè les mesures que s’han implementat per afrontar-la han implicat 
importants retallades en la despesa social, produint una reprivatització 
dels serveis de cura (Alfama et. al., 2014: 75; Gálvez, 2013: 84). Aquestes 
polítiques estan creant noves desigualtats de gènere perquè afecten les 
dones com a treballadores remunerades, usuàries i possibles proveïdores 
substitutes dels serveis socials (Alfama et. al., 2014: 77; Gálvez, 2013: 89).

Per realitzar aquest article hem utilitzat el material de la sessió de treball 
sobre polítiques locals d’ocupació que vam realitzar dins el projecte de 
recerca «Una proposta d’ulleres d’igualtat de gènere pel món local», amb 
el finançament de la Diputació de Barcelona1. Aquesta sessió es va realitzar 
el dimarts 14 d’abril del 2015 a l’Ajuntament de Sitges i va comptar amb la 
participació de vint-i-quatre persones provinents de l’àrea d’igualtat i de 
promoció econòmica de nou administracions locals diferents de la provín-
cia de Barcelona2. També hem revisat la normativa vigent actualment i la 

1 Projecte finançat amb els Ajuts a la Recerca Francesca Bonnemaison en igualtat d’oportunitats i gè-
nere. Convocatòria 2014.

2 Les administracions locals que van participar en la sessió de treball van ser: la Diputació de Barcelona 
i els ajuntaments de Sitges, Sant Boi de Llobregat, Vilafranca del Penedès, Gavà, Mataró, Granollers, 
Terrassa i Sabadell. 
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informació que ofereixen els ajuntaments de més de 50.000 habitants de 
la província de Barcelona en les seves pàgines web3.

Amb l’objectiu d’actualitzar la informació que es va debatre en la sessió de 
treball del 14 d’abril del 2015, es va crear un qüestionari virtual. La infor-
mació obtinguda gràcies a aquest qüestionari no s’ha utilitzat en aquest 
article per dos motius. Per un costat, perquè no s’han obtingut un nombre 
de respostes suficients perquè la mostra pogués ser considerada repre-
sentativa; per l’altre, perquè vam veure que no era la millor metodologia 
per analitzar la implementació del principi de transversalitat de gènere, ja 
que existeix poc consens i una gran varietat d’interpretacions al voltant del 
concepte perspectiva de gènere. Es va arribar a aquesta conclusió després 
d’observar que tres persones amb diferents càrrecs a nivell polític i tècnic 
d’un mateix ajuntament responguessin de manera distinta a les preguntes 
sobre si les seves polítiques i els seus serveis d’ocupació tenien perspectiva 
de gènere. Podeu consultar aquest qüestionari a l’annex metodològic que 
trobareu al final de l’article.

En aquest article iniciarem la nostra reflexió al voltant de l’impacte de gè-
nere que han tingut les mesures d’austeritat que les administracions han 
aplicat i que afecten l’esfera productiva i reproductiva. En segon lloc, situ-
arem les polítiques locals d’ocupació en la realitat catalana i presentarem 
què són les polítiques transversals de gènere (punt 3). Aquesta informació 
ens servirà per entendre l’anàlisi que es fa en els apartats 4 i 5 de les políti-
ques locals d’ocupació i de les polítiques de formació ocupacional des de la 
perspectiva de gènere. Acabarem analitzant què ha passat amb aquestes 
polítiques després de la crisi i si les respostes que s’estan donant tenen o 
no tenen perspectiva de gènere.

1. La crisi i la consolidació de noves desigualtats de gènere

La crisi econòmica que hem viscut aquests darrers anys ha afectat espe-

3 Els ajuntaments de ciutats amb una població superior als 50.000 habitants de la província de Barce-
lona que hem revisat són: Barcelona, L’Hospitalet de Llobregat, Terrassa, Badalona, Sabadell, Mataró, 
Santa Coloma de Gramenet, Sant Cugat del Vallès, Cornellà de Llobregat, Sant Boi de Llobregat, Rubí, 
Manresa, Vilanova i la Geltrú, Viladecans, Castelldefels, El Prat de Llobregat, Granollers, Cerdanyola del 
Vallès i Mollet del Vallès.
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cialment les dones (Bettio et al., 2012; Karamessini i Rubery, 2014). Les 
polítiques d’austeritat econòmica que les administracions públiques han 
realitzat per respondre a la crisi no han incorporat la perspectiva de gènere 
(Gálvez, 2016). Aquesta ceguesa al gènere ha comportat que els proble-
mes de les dones en àmbit laboral s’hagin incrementat, com hem pogut 
veure en l’article de la Sara Moreno en aquesta mateixa publicació. Per un 
costat, perquè, tot i que la crisi va iniciar-se en un àmbit masculinitzat, pro-
duint una gran desocupació masculina, les mesures polítiques que s’han 
realitzat per afrontar-la han incidit en els àmbits feminitzats, creant una 
important desocupació femenina. Per l’altre, per les importants retallades 
que s’han implementat en l’àmbit social i sociosanitari, i que han retornat 
moltes responsabilitats de cura a les famílies i a les seves dones.

Les dades que s’ofereixen en els articles anteriors posen en evidència que 
la crisi econòmica ha perjudicat més els homes que les dones en el seu 
origen, la qual cosa no vol dir que la crisi hagi suposat un increment de 
la igualtat de gènere present en el mercat de treball o hagi afavorit les 
dones, com posa de relleu l’estudi realitzat per la Fundació Surt (2009: 6). 
Aquest informe remarca que «no es pot caure en anàlisis simplificadores 
a partir de dades aïllades, sinó que cal tenir una perspectiva completa de 
la situació de partida de les dones en el mercat laboral abans de l’inici de 
la crisi, marcada per les desigualtats i la vulnerabilitat». Això implica tenir 
en compte que «la participació femenina al mercat laboral no es realitza 
en igualtat de condicions, raó per la qual és imprescindible en l’anàlisi de 
les xifres d’ocupació i atur tenir en compte la qualitat de l’ocupació de les 
dones i les diverses circumstàncies que les situen en una posició de vulne-
rabilitat enfront del mercat laboral» (Fundació Surt, 2009: 7). A aquesta 
diferència en el punt de partida hi hem de sumar que, després d’una cri-
si, l’ocupació masculina sempre es recupera millor i més ràpidament que 
l’ocupació femenina, com ens expliquen Lina Gálvez i Paula Rodríguez-Mo-
droño (2016). 

Addabbo et al. (2013, 2015a) assenyala la presència d’un increment del 
21% a Espanya en la taxa de participació de les dones en el mercat de tre-
ball quan la seva parella està desocupada. Aquesta autora explica com la 
crisi econòmica ha provocat un increment de la participació de les dones 
en el mercat laboral com a estratègia familiar davant la pèrdua d’ingressos 
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per la desocupació dels marits o companys. I, com ens ha explicat la Sara 
Moreno en el seu article, això també s’ha traduït en un increment en les 
dades de l’atur femení de dones majors de 45 anys.

Si ens centrem en el que passa a les dones joves, podem veure que elles 
han resistit més que els seus companys homes davant de la crisi econòmi-
ca. Segons la diagnosi realitzada en el Pla d’Ocupació de Catalunya 2017-
2018, la desocupació juvenil (persones menors de 30 anys) és un fenomen 
que està afectant especialment l’Estat espanyol durant aquest període de 
crisi econòmica, i Catalunya no n’és una excepció. El pla també ens diu que 
l’atur juvenil té un major impacte entre els homes (44,6%, segons dades 
del 2016) que entre les dones (39,8%), de manera que podem parlar d’un 
fenomen nou que és conseqüència de la crisi econòmica i que s’ha man-
tingut estable des de l’any 2008. Segons aquesta diagnosi, el manteniment 
d’aquestes diferències al llarg de tot el període de la crisi fa pensar que el 
nivell educatiu més alt de les noies ha contribuït al fet que hagin pogut 
resistir millor la destrucció d’ocupació. Tot i que, en els darrers anys, la 
disminució de l’atur juvenil està beneficiant més els nois. 

Per tant, veiem que el binomi format per la relació entre mercat de treball i 
les responsabilitats de cura es converteix en un aspecte clau en l’explicació 
de les noves dades sobre atur i desocupació femenina, fruit del retorn de 
les responsabilitats de cura a la llar, i que provoca un nou increment de les 
desigualtats de gènere, sobretot en les famílies amb els nivells de renda 
més baixos i amb menors nivells de formació.

L’estudi «Empleo y maternidad: obstáculos y desafíos a la conciliación de 
la vida laboral y familiar», dirigit per Margarita León (2018), explica com 
la correlació entre la participació de les dones en el mercat de treball i la 
implicació dels homes en l’àmbit reproductiu no sembla ser en absolut 
lineal. Les parelles mantenen la divisió sexual del treball a pesar de la 
incorporació massiva de les dones a la força laboral. L’autora explica que 
les enquestes sobre els usos del temps indiquen que la cura dels fills i de 
les filles afecta en major mesura les mares que els pares, i que el temps 
dedicat a les tasques de cura s’incrementa per les mares en la mesura que 
tenen més fills, cosa que no passa en el cas dels pares.
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Taula 1. Ràtio entre dones i homes en la seva dedicació                                           
al treball no remunerat (2014).

País Treball de cura no remunerat
Dinamarca 1,30
Suècia 1,49
Suïssa 1,75
Alemanya 1,79
Regne Unit 1,85
França 1,90
Àustria 1,95
Polònia 2,01
Espanya 3,04
Itàlia 3,37

Font: Margarita León (2018: 31) amb dades estadístiques de l’OCDE.

Tenint en compte la periodicitat de l’Encuesta de Empleo del Tiempo (EET) 
a Espanya, amb dades del 2002-2003 i del 2009-2010, no és possible ana-
litzar si la crisi ha produït canvis en el repartiment del treball no remunerat 
dins de les llars, tot i que l’increment de les responsabilitats de curs dins 
de les famílies és una de les conseqüències de les polítiques d’austeritat 
realitzades. És interessant ressaltar que, tot i aquest increment de les res-
ponsabilitats de cura dins de les llars i del seu impacte en les dones, que 
continuen essent les principals responsables de la cura, no es pot parlar 
d’una retirada massiva de les dones del mercat laboral retribuït, com havia 
passat en crisis econòmiques anteriors. Lina Gálvez i Paula Rodríguez-Mo-
droño (2016: 28) expliquen que la situació més consolidada de les dones 
en el mercat de treball, unida als seus nivells educatius superiors, la con-
tínua terciarització de l’economia, l’herència de les polítiques d’igualta, 
les demandes del moviment feminista i la precarietat generalitzada del 
mercat laboral, fa que sigui necessari per les famílies l’existència de vàries 
fonts d’ingressos i que les dones no estiguin disposades a renunciar a la 
seva autonomia econòmica ni a la seva participació al mercat de treball 
remunerat.
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2. Marc normatiu de les polítiques municipals d’ocupació

En el cas català, les directrius de la política ocupacional de la Generalitat de 
Catalunya venen determinades per la Llei del SOC4 i pel Pla General d’Ocu-
pació de Catalunya5, consensuat entre el Govern de Catalunya, els agents 
socials i els representants dels governs locals. De cara a la seva execució, 
aquest conjunt de directrius s’integren i es concreten en el Pla de Desenvo-
lupament de les Polítiques Actives d’Ocupació (PDPO), com a instrument 
de programació operativa per al Servei d’Ocupació de Catalunya (SOC).

Quan es vol analitzar què han fet i estan fent els municipis per afavorir i 
facilitar l’ocupació femenina, és important tenir en compte que es tracta 
d’un àmbit en el qual directament no tenen competències. Ni la Ley Básica 
de Empleo ni el marc normatiu català ni les lleis que regulen el règim local 
preveuen un paper rellevant de l’administració local en matèria de foment 
de l’ocupació. Aquesta situació legal no ha impedit que les administraci-
ons locals hagin intervingut activament en les polítiques d’ocupació i hagin 
aconseguit bons resultats gràcies a la seva proximitat i flexibilitat a l’hora 
d’adaptar-se a la realitat social i econòmica del territori (Francisco Ramos, 
2011: 4-5).

D’altra banda, el personal tècnic responsable d’aquestes polítiques asse-
gura que el departament de desenvolupament econòmic local no és un 
departament important o un tema prioritari dels ajuntaments, la qual cosa 
sovint es tradueix en pocs recursos i, per tant, menys possibilitats d’incidir 
realment en la problemàtica i poder proporcionar solucions6.

Les polítiques actives d’ocupació són un encreuament particular, com ex-
plica Francisco Ramos (2011: 1), entre polítiques econòmiques, laborals i 

4 Llei 13/2015, del 9 de juliol, d’ordenació del sistema d’ocupació i del Servei Públic d’Ocupació de 
Catalunya.

5 Pla General d’Ocupació de Catalunya – Estratègia Catalana per a l’Ocupació 2012-2020. POPC núm. 
264, 5 de març del 2012.

6 Una de les conclusions de la sessió de treball realitzada a Sitges dins el projecte «Una proposta d’ulle-
res d’igualtat de gènere pel món local», amb la participació de personal tècnic de l’àmbit d’igualtat i 
de promoció econòmica de diferents ajuntaments de la província de Barcelona. Sessió realitzada el 14 
d’abril del 2015.



164

Mònica Gelambí

socials, que es caracteritzen per ser mesures d’ajust fi i per adreçar-se a 
col·lectius desfavorits. Podem dividir les polítiques actives d’ocupació en 
tres tipologies:

a) Polítiques d’orientació, intermediació i col·locació: actuacions 
que tracten de millorar la relació entre oferta i demanda de tre-
ball, com l’orientació en la recerca de feina, la gestió d’ofertes i la 
contractació:

•	 Servei Públic d’Ocupació

•	 Agències de col·locació. El seu objectiu és posar en contacte 
l’oferta i la demanda de l’ocupació

•	 Serveis integrats per a l’ocupació, que gestionen programes 
d’orientació i acompanyament a la recerca de feina

b) Polítiques de formació: actuacions de formació professional 
ocupacional o contínua, dirigides a proporcionar coneixements, 
capacitats i habilitats a les persones que estiguin a l’atur (o tinguin 
el risc d’estar aturades) per tal de millorar les seves oportunitats 
d’inserció en el mercat laboral (formació per a l’ocupació i forma-
ció, experiència: programes mixtos, com les escoles tallers, els ta-
llers d’ocupació i les cases d’oficis).

c) Polítiques de promoció i creació d’ocupació: actuacions que 
persegueixen crear ocupació mitjançant incentius a la contracta-
ció, creació d’ocupació pública directa, foment de l’autoocupació i 
l’economia, el desenvolupament local, els jaciments d’ocupació o 
els pactes territorials per a l’ocupació.

•	 Plans d’ocupació

•	 Programes de promoció de l’activitat econòmica: programes de 
nous jaciments d’ocupació i desenvolupament local
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3. L’arribada de les polítiques transversals de gènere a l’àmbit local7

La definició més utilitzada i traduïda de gestió transversal de gènere és la 
que va proposar Mieke Verloo dins del Grup d’Expertes del Consell d’Eu-
ropa: 

El mainstreaming de gènere és l’organització (la reorganització), la 
millora, el desenvolupament i l’avaluació dels processos polítics, 
de manera que una perspectiva d’igualtat de gènere s’incorpori 
en totes les polítiques, en tots els nivells i en totes les etapes pels 
actors normalment involucrats en l’adopció de mesures polítiques 
(EG-S-MS, 1999: 26).

Tot i que des del 1999 s’han publicat molts estudis i guies sobre com dis-
senyar aquestes polítiques transversals de gènere i sobre instruments que 
poden ajudar a aquesta implementació, com els indicadors de gènere o 
els informes sobre l’avaluació de l’impacte de gènere, quan es parla amb 
personal tècnic que no pertany a l’àrea d’igualtat se’ns planteja un gran 
interrogant: què vol dir introduir la perspectiva de gènere en la meva àrea? 
Per què puc consolidar desigualtats de gènere si dissenyo els programes i 
implemento les polítiques pensant en tota la ciutadania?

L’estratègia de la gestió transversal de gènere8 persegueix ser transforma-
dora perquè considera que les desigualtats de gènere són estructurals i te-
nen el seu fonament en la cultura i no en el sexe biològic. Les desigualtats 
de gènere seran les diferents oportunitats que tenen homes i dones per 
accedir a béns i recursos, com poden ser la salut, l’educació, l’habitatge i 
el treball, així com també l’autonomia, l’accés a la informació, la presa de 
decisions i la presència i visibilitat públiques. El seu origen es troba en el 
procés de socialització de gènere que converteix les nenes en femenines i 

7  Aquest capítol s’ha realitzat utilitzant part del capítol «Les polítiques transversals de gènere» de la 
Guia pràctica per a la realització de polítiques transversals de gènere en àmbit municipal, que vaig 
publicar l’any 2016.

8 A la Quarta Conferència Mundial sobre Dones de les Nacions Unides, celebrada a Pequín l’any 1995, 
es presenta per primera vegada el concepte de gender mainstreaming, que ha estat traduït al català 
com a polítiques transversals de gènere o gestió transversal de gènere.



166

Mònica Gelambí

els nens en masculins, seguint els paràmetres socialment establerts, i que 
reserven la força i el poder a l’àmbit masculí alhora que la intimitat, la sen-
sibilitat i la cura a l’àmbit femení.

Els rols de gènere tenen el seu origen en la tradició cultural que es basa en 
la divisió sexual del treball que diferencia les dones i els homes, atorgant 
a elles la responsabilitat de les tasques domèstiques i de cura, i a ells les 
responsabilitats productives que permeten guanyar diners i convertir-los 
en caps de família. Aquesta definició ha conduït les dones a una situació de 
dependència i els homes a una posició de força i domini, sobretot perquè 
és el mercat l’àmbit que permet guanyar diners i adquirir els drets socials 
contributius.

Tenint en compte aquest nou paradigma, es pot afirmar que les polítiques 
per a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes que s’han realitzat des 
dels municipis catalans no són, en molts casos, polítiques transversals de 
gènere, ja que no qüestionen el fonament patriarcal de les desigualtats de 
gènere i no incorporen en el seu disseny totes les reflexions que acabem 
de ressaltar.

Com exposa Varella (2001), «les polítiques de gènere han de fer possible 
que les dones i els homes puguin creuar —que no transgredir— la frontera 
del seu gènere sense ser penalitzats per fer-ho fins arribar a participar de 
nivells mínims d’acceptabilitat equitatius». Per aconseguir això, cal cons-
truir identitats masculines i femenines des de l’equitat, posant fi a les re-
lacions asimètriques i desiguals, de manera que tots i totes puguin tenir 
autonomia personal (O’Connor, 1993). La Comissió d’expertes en trans-
versalitat de gènere de la Comissió Europea ho resumeix de la següent 
manera:

La igualtat de gènere implica una visió, un apoderament i una participa-
ció d’ambdós sexes en totes les esferes de la vida pública i privada. La 
igualtat de gènere és contrària a la desigualtat de gènere, no a la diferèn-
cia de gènere, i s’adreça a promoure la plena participació de les dones i 
els homes en la societat (EG-S-MS 1999: 11).

Per tant, les polítiques transversals de gènere són el resultat d’incloure el 
principi de transversalitat de gènere en el disseny de qualsevol política, tot 
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reconeixent les diferències de gènere i buscant reduir i fer desaparèixer les 
desigualtats de gènere.

Diferències de gènere. Els homes i les dones són diferents, realit-
zen les coses de maneres diferents i viuen les ciutats de manera 
diferent. Aquestes diferències es deuen a l’evolució històrica i 
cultural d’ambdós sexes i no són generalitats aplicables a tots 
els homes i a totes les dones, sinó tendències que ens porten a 
parlar de comportaments masculins i comportaments femenins. 
Tenen la seva base en la cultura i en el procés de socialització 
d’aquests homes i d’aquestes dones, en els quals a uns se’ls re-
serva el poder i la participació en l’espai públic (laboral i polític) i 
a les altres l’espai de cura (privat i no reconegut ni socialment ni 
econòmicament). 

Desigualtats de gènere. Les desigualtats de gènere fan referèn-
cia a l’existència de diferents nivells de beneficis gaudits pels ho-
mes i per les dones fruit de les diferències de gènere (atribuir 
als homes i a les dones rols diferents com a conseqüència de la 
divisió sexual del treball)9.

4. El serveis locals d’ocupació amb perspectiva de gènere

Els serveis locals d’ocupació proporcionen assessorament a persones i em-
preses. Per tant, es treballa amb dos col·lectius ben diferents: persones 
que busquen feina i empreses del territori que busquen personal.

El personal tècnic ha posat en evidència que, per treballar la igualtat de 
gènere en aquest àmbit, és necessari tenir en compte l’existència de cer-
tes inèrcies i resistències que porten fàcilment a reproduir estereotips i 

9  Una altra definició de desigualtat de gènere ens la proporcionen Neus Alberich i González i Sílvia 
Migueiz i Castosa, que defineixen la desigualtat de gènere com la situació social en la qual hi ha una 
relació entre homes i dones caracteritzada principalment per la subordinació de les dones respecte 
als homes en la majoria d’àmbits de la vida i un grau diferent d’accés a recursos i a informació. Les 
desigualtats de gènere tenen l’origen en el desenvolupament de les societats sexistes, androcèntriques 
i patriarcals (Joves i inclusió social: Conceptes bàsics, interculturalitat i gènere, Escola d’Administració 
Pública de Catalunya).
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desigualtats de gènere en les ofertes d’ocupació. Constaten l’existència 
d’una resistència de part de les empreses a l’hora de contractar perso-
nes de l’altre sexe en les professions feminitzades o masculinitzades. És 
una dificultat existent i es produeix tant en fer l’orientació a persones com 
en fer l’assessorament a les empreses, de manera que és una resistència 
present en ambdues bandes. Això fa que sigui important treballar els este-
reotips de gènere en l’orientació laboral per vèncer barreres i trencar amb 
aquestes creences, que comporten que els nois i les noies acabin escollint 
diferents opcions professionals i consolidant la segregació horitzontal del 
mercat de treball. 

Per afrontar la segregació horitzontal del mercat de treball és important 
continuar treballant amb els instituts i les escoles, així com també que 
els ajuntaments assumeixin la importància d’implicar tota la comunitat 
educativa per actuar contra la segregació horitzontal del món formatiu i 
ocupacional. També cal fer campanyes de sensibilització en relació a la im-
portància que homes i dones participin en el mercat laboral i assumeixin 
responsabilitats de cura. Quan existeixen menors o altres persones depen-
dents i pocs serveis públics d’atenció a les persones, el nivell de renda es 
converteix en causa de discriminació de gènere per a les dones, ja que 
tenir diners i trobar una solució en el mercat és el que fa la diferència 
entre qui podrà i qui no podrà participar en el mercat de treball. Aquesta 
manca de serveis públics perjudica principalment les dones de les famílies 
amb rendes més baixes i de les famílies en les quals els rols tradicionals 
de gènere encara estan vigents i es considera que la cura ha de ser una 
responsabilitat femenina.

Aquests problemes relacionats amb la conciliació i la corresponsabilitat, 
que influeixen en l’ocupabilitat de moltes dones, no s’estan afrontant des 
dels Serveis Locals d’Ocupació, perquè no es tenen suficients recursos i 
perquè no s’inclouen dins de les seves competències. No obstant això, tre-
ballar-hi suposa poder crear noves oportunitats d’ocupació per a moltes 
dones, ja que a les seves famílies existeix una clara divisió sexual del treball 
i elles són les úniques responsables de les tasques domèstiques i de cura, 
la qual cosa pot implicar que en molts casos i per qüestions relacionades 
amb els horaris no acceptin propostes de feina, encara que la resta de la 
família es trobi en situació d’atur. 
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Un problema que algunes vegades es dóna és que des dels ser-
veis d’ocupació es treballa molt amb una dona perquè pugui ac-
cedir al mercat de treball i pugui ser autònoma, però ningú tre-
balla amb casa seva, i al final per culpa d’aquestes obligacions de 
cura que es consideren responsabilitat exclusivament femenina, 
tota la feina feta no serveix de res, perquè el seu marit o com-
pany no està disposat a fer cap canvi. Per tant al final la dona no 
accepta la feina que li proposes perquè a l’una ha de ser a casa 
perquè ha de fer el dinar 10. 

Per afrontar el pes dels estereotips de gènere és imprescindible una ma-
jor coordinació del servei d’ocupació amb altres departaments i un treball 
més coordinat entre àrees, com serveis socials, igualtat, joventut i immi-
gració, entre d’altres. Poder fer una planificació conjunta del SOC amb 
altres departaments facilitaria poder realitzar una diagnosi molt més de-
tallada d’una determinada problemàtica o de les necessitats específiques 
d’un determinat col·lectiu, una informació que coneixen els altres depar-
taments però que no arriba al servei d’ocupació. D’aquesta anàlisis amb 
perspectiva de gènere de la realitat i del treball coordinat entre diferents 
departaments podrien sortir-ne noves iniciatives, com la creació d’un ser-
vei de mediació en gènere que ajudi a resoldre aquests problemes d’ocu-
pabilitats derivats de la manca de corresponsabilitat dins de les famílies. 

Per trencar amb els estereotips de gènere que existeixen des de l’àmbit 
empresarial en la recerca de feina i que fan que les demandes especifiquin 
el sexe de la persona que es busca —per exemple, secretària d’oficina o 
mosso de magatzem—, una bona pràctica que ja estan realitzant aquests 
serveis i que ajuda a la incorporació de la igualtat de gènere en l’ocupació 
és el treball per competències. Quan es recull la sol·licitud de feina d’una 
empresa, s’ajuda a l’empresa a convertir la seva sol·licitud de «secretària 
d’oficina» en una llista de les competències que es busquen i transformar 
la demanda en terminologia competencial, ampliant la llista de possibles 
persones candidates que es presentaran i ajudant l’empresa a visibilitzar 
que no és una feina de dones o d’homes.

10  Explicació que va realitzar una tècnica responsable del servei local d’ocupació a la sessió de Sitges.
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5. Polítiques de formació ocupacional amb perspectiva de gènere

Les persones responsables de dissenyar els cursos de formació que s’ofe-
reixen des dels serveis municipals d’ocupació han posat de manifest el poc 
marge de maniobra que tenen els ajuntaments per decidir sobre aquests 
cursos, que venen ja predissenyats pel SOC. El SOC estableix la durada, el 
contingut i el termini de la convocatòria per realitzar els cursos. 

La Generalitat de Catalunya exigeix als serveis locals d’ocupació una sèrie 
d’obligacions per poder accedir al finançament: 1) la realització d’un deter-
minat número d’hores de formació en un termini determinat, que fa que 
els cursos tinguin un determinat número d’hores de formació cada dia; 
2) l’assoliment d’un determinat percentatge d’alumnat que acabi el curs. 
Aquests requisits fan que sigui difícil que s’acabi acceptant la participació 
d’un determinat perfil d’alumnat al curs, aquell que no pot assegurar la 
seva assistència, en molts casos per responsabilitats de cura i mancança de 
xarxa familiar i social o de recursos per pagar un servei de cura a les perso-
nes. Això implica que no s’acceptaran aquelles persones que tinguin pro-
blemes de conciliació, perquè no podran garantir una assistència mínima.

S’ha posat en evidència que aquests límits en l’etapa formativa no són 
sempre límits per a l’ocupabilitat, ja que incorporar-se al mercat laboral vol 
dir guanyar diners i, per tant, tenir altres possibilitats per afrontar aquestes 
responsabilitats de cura. Per tant, dissenyar polítiques de formació ocupa-
cional amb perspectiva de gènere hauria de permetre incloure canvis en el 
disseny dels cursos, sobretot en el moment de decidir horaris i calendari, 
amb l’objectiu de tenir en compte les dificultats que tenen les persones 
amb necessitats de conciliació per poder-hi assistir. Això ho podrà fer l’ad-
ministració local si s’incorpora la perspectiva de gènere a les bases de sub-
vencions o es permet més llibertat o autonomia als ens locals en la seva 
gestió, de manera que puguin incorporar el principi de transversalitat de 
gènere.

Un altre aspecte important quan es parla d’incorporar la igualtat de gène-
re en les polítiques de formació ocupacional és què es pot fer davant de 
la consolidació de la segregació horitzontal en els mateixos cursos. Els ho-
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mes continuen participant en cursos sobre ocupacions que es consideren 
masculines i les dones continuen participant en cursos sobre ocupacions 
feminitzades. 

Els ajuntaments es plantegen el possible cost ocult que pagarà l’alumna 
quan decideix realitzar una formació en un àmbit en el qual el seu sexe és 
poc present a l’hora de buscar feina, un aspecte que es té en compte en 
el moment en què es fa l’assessorament personalitzat. Quan hi ha dones 
que fan cursos en àmbits més masculinitzats, el problema sorgeix en el 
moment de la contractació, ja que apareix una altra barrera que encara 
s’ha de vèncer, que és la resistència d’algunes empreses a contractar do-
nes. En canvi, els homes que realitzen cursos en àmbits més feminitzats 
com a conseqüència de la crisi en el sector edil, una tendència a l’alça ac-
tualment, troben feina sense gaires problemes. S’ha de dir que les dones 
que realitzen aquests cursos, sobretot en àmbits de serveis d’atenció a les 
persones (cuidadores, treballadores familiars), també troben feina amb 
certa facilitat. La manera d’afrontar aquestes problemàtiques, segons els 
propis tècnics i tècniques dels serveis municipals d’ocupació, seria realitzar 
projectes més integrals. 

Un altre tema en el qual s’hauria de treballar és la presa de consciència 
que els cursos de formació no són l’única via per assolir competències. 
Caldria una mirada de gènere per reconèixer les competències que tenen 
moltes dones i que no s’han assolit mitjançant un curs. Els ajuntaments 
haurien de veure què poden fer per acreditar aquestes competències, ja 
que és una realitat compartida per moltes persones que s’han dedicat al 
treball domèstic i de cura de manera informal. Per un costat, perquè es 
tracta de competències que, en no ser adquirides a través de formació, és 
difícil poder-les demostrar, si no és a través de la pròpia feina. Per l’altre, 
perquè es tracta de persones que tindran majors dificultats per accedir a 
les formacions per aquestes obligacions de cura. Es podria parlar d’una 
mirada androcèntrica en el reconeixement de competències i caldria intro-
duir un biaix de gènere en l’instrument per millorar-lo11. 

11 Seria interessant analitzar si el i Pla d’Acreditació i Qualificació Professionals 2016-2018, publicat el 
mes de desembre del 2016, respon a aquesta perspectiva.
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6. Anàlisi de la perspectiva de gènere en les polítiques locals d’inclusió 
laboral en temps de crisi econòmica

6.1 Existeixen polítiques o serveis específics per afrontar les desigualtats 
de gènere que deriven de la crisi econòmica? 

Les polítiques d’ocupació de Catalunya, com s’ha enunciat anteriorment, 
depenen del SOC, que disposa d’una xarxa d’oficines de treball per oferir 
un servei d’atenció de proximitat i els recursos que s’adeqüin millor a les 
necessitats de les persones i de les empreses usuàries, com explica la Ge-
neralitat de Catalunya a la seva pàgina web.

El SOC persegueix dos grans objectius: 1) crear ocupació i 2) millorar-ne la 
qualitat. Per assolir-los en el difícil context econòmic i social dels darrers 
anys, impulsa una major concertació territorial gràcies a la Llei 13/2015, 
del 9 de juliol, d’ordenació del sistema d’ocupació i del Servei Públic d’Ocu-
pació de Catalunya. Aquesta llei vol ser la resposta catalana a les exigèn-
cies que Europa inclou en l’estratègia Europa 2020, adoptada pel Consell 
Europeu el 17 de juny del 2010. Aquesta estratègia europea inclou com a 
objectiu a assolir dins del territori europeu l’eliminació dels obstacles a la 
participació de les dones en el mercat laboral i demana que es posin en 
marxa mesures destinades a eliminar les bretxes de gènere en l’ocupació, 
promoure una millor conciliació de la vida privada i laboral entre homes i 
dones al llarg del seu cicle de vida, així com també combatre les formes de 
violència contra les dones, entre les quals hi ha l’assetjament en el lloc de 
treball. La llei catalana recull aquest objectiu en el seu preàmbul.

Quan la llei desenvolupa els objectius del sistema d’ocupació de Catalunya, 
a l’article 13, especifica: «Executar les polítiques ocupacionals que duguin 
a terme projectes integrals i interactuar amb les iniciatives de foment de 
l’ocupació, tenint-ne en compte la dimensió territorial, les diferències de 
gènere i l’eliminació de qualsevol forma de discriminació». I quan, a l’arti-
cle 16, defineix què són i quins objectius persegueixen els serveis ocupa-
cionals, deixa molt clar que el conjunt de serveis, programes i actuacions 
que es realitzaran per fomentar l’ocupació hauran de promoure la concili-
ació de la vida personal, familiar i laboral, la corresponsabilitat entre dones 
i homes, la no discriminació i les accions positives específiques destinades 
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a erradicar les bretxes de gènere. 

El Pla de Desenvolupament de Polítiques d’Ocupació (PDPO) 2017-2018, 
segons especifica el mateix pla, s’ha dissenyat per donar resposta a les ne-
cessitats diferents de les persones treballadores, especialment de les que 
cerquen feina però també de les ocupades, dels sectors d’activitat i dels 
diferents territoris de Catalunya. El pla ha prestat especial atenció a les 
persones joves que no han obtingut la graduació en l’ensenyament obli-
gatori i en aquelles que encara no han aconseguit la seva primera feina. 
També en els dones i, de manera especial, en les que es troben en situació 
de vulnerabilitat per raons diferents —atur de llarga durada, baixa quali-
ficació, experiència en sectors en reestructuració o víctimes de violència 
masclista—, així com també en les persones que estan en situació d’atur 
de llarga durada, les que estan en risc de pobresa o exclusió social, les ma-
jors de 45 anys, les persones amb discapacitat, les immigrants, les de baixa 
qualificació i les destinatàries de la Renda Mínima d›Inserció o de la Renda 
Garantida de Ciutadania. 

Un dels cinc eixos del Pla General d’Ocupació de Catalunya-Estratègia Ca-
talana per a l’Ocupació 2012-2020 és promoure la igualtat de gènere al 
mercat de treball, i una de les sis línies estratègiques d’actuació en políti-
ques d’ocupació a Catalunya en el septenni 2014-2020 és la disminució de 
les bretxes de gènere en el mercat de treball.

El PDPO 2017-2018 persegueix set objectius, entre els quals es troba «im-
pulsar l’aplicació de la perspectiva de gènere de manera transversal en 
totes les actuacions desenvolupades o finançades pel Servei Públic d’Ocu-
pació de Catalunya». Estableix que un dels col·lectius d’atenció prioritària 
són les dones, especialment les dones víctimes de violència masclista, les 
dones que es volen reincorporar al mercat de treball, les dones amb baixa 
qualificació professional, les dones procedents de sectors en reestructura-
ció i les dones en situació d’atur de llarga durada.

El PDPO determina que l’avaluació de la implementació del pla es durà a 
terme de manera quantitativa i es basarà en indicadors de realització, que 
mesuraran cada un dels objectius del pla. Per avaluar l’objectiu mencionat 
anteriorment, es preveuen dos indicadors:
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•• Realitzar un mínim de cinc accions de formació per any sobre 
la perspectiva de gènere per al personal del SOC i del Sistema 
d’Ocupació de Catalunya.

•• Incorporar mesures de conciliació i corresponsabilitat de la vida 
personal, familiar i laboral en les polítiques actives d’ocupació.

Després d’haver consultat les pàgines web dels ajuntaments de més de 
50.000 habitants de la província de Barcelona12, hem pogut observar que 
en aquests moments existeixen molt pocs programes adreçats de forma 
exclusiva a les dones o que incloguin alguns col·lectius de dones entre els 
col·lectius específics als quals s’adrecen.

El programa UBICAT, que és una nova línia de subvenció que es crea el 
2017 per part del Departament de Treball, Afers Socials i Famílies, finança 
projectes locals que desenvolupin actuacions d’orientació, d’acompanya-
ment a la inserció i de suport ocupacional a persones en situació d’atur, 
majoritàriament de llarga durada, inactives o treballadores en situació de 
precarietat laboral, incloent les dones que han patit o pateixen situacions 
de violència de gènere entre els col·lectius prioritaris amb especials dificul-
tats d’inserció laboral.

També hem vist que en la convocatòria del Servei Públic d’Ocupació de 
Catalunya per a la formació d’oferta en àrees prioritàries (FOAP) del 2017, 
que persegueix l’objectiu de dur a terme accions formatives adreçades de 
manera prioritària a persones desocupades, amb la finalitat de configurar 
aquesta oferta formativa de qualitat, diversa i suficient en el conjunt del 
territori, s’inclouen les dones entre les persones destinatàries, amb inde-
pendència del temps de desocupació. 

Per tant, la primera conclusió a la qual arribem és que, tot i que s’inclouen 
les dones i sobretot determinats col·lectius de dones en alguns programes 
específics, existeixen pocs programes adreçats exclusivament a les dones, 
i alguns dels que existeixen no són nous, és a dir, no han estat dissenyats 

12 Barcelona, L’Hospitalet de Llobregat, Terrassa, Badalona, Sabadell, Mataró, Santa Coloma de Gra-
menet, Sant Cugat del Vallès, Cornellà de Llobregat, Sant Boi de Llobregat, Rubí, Manresa, Vilanova i 
la Geltrú, Viladecans, Castelldefels, El Prat de Llobregat, Granollers, Cerdanyola del Vallès i Mollet del 
Vallès.
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per afrontar les conseqüències de la crisi en les dones, sinó que es tracta 
de programes que ja es realitzaven abans del 2008. Alguns exemples:

-L’Escola de Dones Professionals, Directives i Emprenedores de Barce-
lona Activa (Ajuntament de Barcelona), que impulsa des de fa més de 
tres dècades la incorporació de les dones en el món de l’empresa, aju-
dant-les a posar en marxa i a consolidar els seus projectes de negoci.

-Premi Woman Explorer Award, dins el programa Explorer (anterior-
ment Yuzz), que impulsa l’Ajuntament de Sant Cugat i el Parc de Re-
cerca UAB i promou el Banc de Santander amb la col·laboració de la 
Fundació EY. Es tracta d’un programa per a joves d’entre 18 i 31 anys 
amb un projecte innovador de base tecnològica, que pretén reforçar el 
talent, les capacitats i les oportunitats. Aquest premi s’atorga al millor 
projecte liderat per una dona, que obtindrà un finançament de 20.000 
euros i accés al programa d’acceleració Atenea, que connecta dones 
emprenedores d’alt potencial amb les assessories, els recursos i els co-
neixements que necessiten.

En segon lloc, trobem referències en alguns dels serveis o programes oferts 
pels ajuntaments a col·lectius específics de dones, quasi exclusivament a 
les dones que han estat o són víctimes de violència de gènere, que és l’únic 
grup al qual es dedica una atenció especial. I aquí acaben les referències 
específiques a les dones o a determinats col·lectius de dones que hem 
pogut observar en els serveis i programes oferts des dels ajuntaments de 
la província de Barcelona que hem analitzat.

6.2 Les polítiques municipals d’inserció laboral tenen perspectiva de gè-
nere?

Després d’haver vist la normativa i d’haver pogut comprovar que no exis-
teixen programes que especifiquin de manera clara que tenen en compte 
l’impacte de gènere que la crisi ha tingut, l’única possibilitat de donar res-
postes ajustades a les dones que s’apropen als serveis locals d’ocupació 
seria incloure la perspectiva de gènere en les polítiques locals d’ocupació. 
Però què vol dir incorporar la perspectiva de gènere en les polítiques lo-
cals d’inserció laboral? Incorporar la perspectiva de gènere implica tenir 
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en compte que existeixen desigualtats de gènere que fan que sovint les 
problemàtiques de l’ocupació i l’ocupabilitat femenina siguin diferents o 
tinguin especificitats diferents respecte a les de l’ocupació masculina.

La llei del SOC i el Pla d’Ocupació de Catalunya permeten i recomanen 
aquesta perspectiva de gènere, que es podrà aplicar gràcies als principis 
rectors en l’actuació de les polítiques actives d’ocupació del SOC (Pla Ge-
neral d’Ocupació 2012-2020) d’igualtat i no discriminació, de corresponsa-
bilitat i d’adaptació. Adaptar-se a les necessitats específiques de les dones, 
que són diferents per les desigualtats estructurals existents en la nostra 
societat i que afecten el mercat de treball retribuït, és essencial per poder 
donar respostes que realment tinguin en compte aquestes necessitats.

La Llei 17/2015 d’igualtat efectiva de dones i homes, en el seu article 32, 
dedicat a la promoció de la igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i 
homes en l’àmbit laboral, especifica que els poders públics han de millorar 
l’ocupabilitat i l’ocupació de dones pel que fa a l’accés, la presència, la per-
manència i les condicions de treball. Per aconseguir aquest objectiu, han 
de dur a terme els següents punts:

1. Elaborar plans actius d’ocupació biennals per incentivar l’ocupa-
ció estable i de qualitat de les dones i afavorir-ne la contractació a 
jornada completa.

2. Incorporar la perspectiva de gènere en la planificació de la for-
mació professional ocupacional, contínua i per a la inserció laboral.

3. Incorporar la igualtat d’oportunitats de dones i homes en els pro-
cessos de selecció, la classificació professional, la valoració dels llocs 
de treball, les retribucions i la promoció professional.

4. Adoptar mesures per incrementar el percentatge de dones en 
sectors, ocupacions o professions en els quals són poc presents.

5. Fomentar les iniciatives d’emprenedoria engegades per dones.

6. Adoptar les mesures necessàries per eliminar totes les discrimina-
cions directes i indirectes derivades de la maternitat.

7. Fomentar la presència de dones en les carreres tècniques.
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Aquest mateix article també especifica que, per implementar el principi de 
transversalitat de gènere i la resta de principis que estableix l’article 3 de 
la Llei 17/2015 d’igualtat efectiva de dones i homes en l’àmbit laboral, els 
poders públics hauran de:

1. Incorporar la perspectiva de gènere en totes les fases del proce-
diment d’inserció laboral i garantir una representació equilibrada de 
dones i homes en els programes i actuacions que es duguin a terme.

2. Incorporar la perspectiva de gènere en les polítiques actives 
d’ocupació.

3. Incorporar de manera progressiva mòduls específics de gènere en 
els programes de les diferents polítiques actives d’ocupació.

4. Incorporar la perspectiva de gènere en el disseny de la formació 
que rebi el personal que intervé en el procés d’orientació i d’inserció 
laboral, amb una especial atenció als professionals que atenen el 
públic des de les oficines de treball, amb l’objectiu de garantir una 
inserció laboral lliure d’estereotips sexistes.

Els estudis realitzats sobre implementació de la transversalitat de gènere 
en àmbit local (Gelambí, 2015 i 2016; Alfama, 2012; Alonso, 2015) posen 
en evidència que encara no es tracta d’una realitat en el nostre territori 
i que incorporar la perspectiva de gènere en el disseny de les polítiques 
encara depèn de la sensibilitat de les persones amb responsabilitats po-
lítiques i tècniques que s’encarreguen de la política. Això és el que ha de 
canviar a partir de l’aprovació de la llei d’igualtat efectiva de dones i ho-
mes, tot i que no es tracta d’un procés que es faci de forma automàtica, 
sinó que cal compromís polític dins de la pròpia administració i recursos 
per al personal tècnic que ajudin a transformar el discurs polític en canvis 
específics en les polítiques dissenyades.

Com expliquen Lut Mergaert i Emanuela Lombardi (2014: 3) en relació a 
la implementació del mainstreaming de gènere dins de les polítiques de la 
Unió Europea, la incorporació de la transversalitat de gènere com a princi-
pi burocràtic no evita l’existència de resistències individuals i institucionals 
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que impedeixen que l’estratègia d’implementació sigui efectiva. Les insti-
tucions poden facilitar la implementació de la gestió transversal de gènere 
i proporcionar recursos, temps, poder per prendre decisions i formació per 
poder realitzar els canvis necessaris (Mergaert i Lombardi, 2014: 4). Com 
explica Mazey (2000: 339), les institucions constitueixen importants filtres 
que poden donar suport o crear resistències als canvis polítics. Els indivi-
dus que treballen en les organitzacions perceben si existeix o no existeix un 
compromís amb la gestió transversal de gènere i, conseqüentment, reacci-
onen donant suport o resistint-se a les iniciatives d’igualtat de gènere (Rao 
i Kellenher, 2005). En alguns casos, les resistències individuals tenen el seu 
origen en el sentiment d’incapacitat que deriva de la falta de recursos i ha-
bilitats per implementar la gestió transversal de gènere (Mergaert, 2012: 
63-64). Aquesta resistència individual està íntimament connectada amb la 
resistència institucional, que es pot resumir en la resistència de la institu-
ció a proporcionar actors amb coneixements i capacitats per implementar 
la gestió transversal de gènere (Mergaert i Lombardi, 2014: 8).

Realitzar plans d’ocupació i oferir formacions que donin noves possibilitats 
i trenquin amb la precarietat laboral femenina, així com també amb la se-
gregació horitzontal i vertical del mercat de treball, vol dir treballar amb 
perspectiva de gènere. Només podrem conèixer si s’està realitzant la feina 
de forma correcta si s’inclouen indicadors de gènere que ens proporcionin 
la següent informació, que considerem clau per concloure si els serveis 
d’ocupació local estan donant respostes a les noves necessitats de les do-
nes com a conseqüència de la crisi13:

•• Accessibilitat als serveis locals d’ocupació dels col·lectius de dones 
que s’han vist més perjudicats per la crisi econòmica (dones ma-
jors de 45 anys que han perdut la feina i tenen majors problemes 
d’ocupació o dones amb responsabilitats de cura amb pocs recursos 
econòmics, per exemple).

•• Presència entre els col·lectius usuaris dels serveis oferts pels ser-
veis locals d’ocupació d’aquells col·lectius de dones que el mateix Pla 

13 Aquesta llista no és exhaustiva, sinó un petit exemple del que es pot analitzar per conèixer l’impac-
te de gènere d’aquestes polítiques.
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d’Ocupació de Catalunya ha assenyalat com a col·lectius prioritaris.

•• Impacte de gènere dels programes de formació i d’ocupació per 
conèixer:

•• si existeixen diferències en els percentatges d’ocupació 
d’homes i dones, així com la qualitat d’aquesta ocupació

•• si el percentatge de participació d’homes i dones en els serveis 
és proporcional als percentatges per sexes de la població 
usuària potencial dels serveis

•• Percentatge d’homes i dones que s’han aproximat al servei local 
d’ocupació i manifesten que el servei ha respost de forma satisfac-
tòria a les seves necessitats

•• Nivell de reproducció de la segregació horitzontal del mercat de 
treball en l’assistència als cursos de formació i en els resultats obtin-
guts dels plans o programes d’ocupació

Només si avaluem l’impacte de gènere de tots els serveis que s’ofereixen 
des del servei local d’ocupació podrem donar resposta a la pregunta que 
ens formulàvem en aquest article i que continua, en aquests moments, 
sense una resposta clara, tot i que la llei i la normativa aprovada a Cata-
lunya garanteix que és la manera a través de la qual les administracions 
locals haurien de treballar.

7. Conclusions

Existeixen diversos estudis que posen en evidència que la crisi econòmica 
que s’ha viscut a Catalunya a partir del 2008 ha suposat una consolidació 
de les desigualtats de gènere ja existents prèviament en el mercat laboral 
i l’aparició de noves jerarquies de gènere. La crisi va començar en sectors 
masculinitzats, però les mesures realitzades des de l’administració pública 
per afrontar-la han perjudicat principalment les dones, per estar més pre-
sents en l’ocupació pública, treballar més en àmbits sociosanitaris i educa-
tius i continuar sent les principals responsables de les tasques de cura dins 
de les famílies. 
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A nivell normatiu s’ha recollit la necessitat d’incorporar la perspectiva de 
gènere en les polítiques locals d’ocupació per donar una resposta ajustada 
i que proporcioni solucions específiques a les dones del territori, al mateix 
temps que es busca que no es consolidin les desigualtats de gènere exis-
tents en el mercat laboral retribuït.

Aquesta resposta amb perspectiva de gènere no s’ha traduït en la creació 
de programes específics adreçats de forma exclusiva a les dones, és a dir, 
mitjançant la utilització de polítiques de discriminació positiva. Aquestes 
polítiques són quasi inexistents en el nostre territori i les poques que s’han 
trobat ja existien abans de la crisi econòmica. L’únic col·lectiu de dones 
que es presenta en les diferents polítiques com a objecte d’una atenció 
especial són les dones que han estat o són víctimes de violència.

Els serveis locals d’ocupació aposten per crear productes que s’adaptin a 
les necessitats específiques de les persones usuàries i que es dissenyen 
des de la individualitat i la proximitat. Des d’aquesta aposta, l’única opció 
que tenim per assegurar que es respongui a les necessitats específiques 
de les dones és que s’inclogui la perspectiva de gènere, ja que moltes de 
les desigualtats de gènere que viuen les dones són fruit de les desigualtats 
de gènere estructurals que existeixen i que la crisi econòmica ha reforçat.

Només podem conèixer si s’està complint la llei i s’està donant resposta a 
les especificitats de l’ocupació femenina introduint la perspectiva de gène-
re en el disseny de polítiques i programes. És a dir, avaluant les polítiques 
i sobretot els resultats i impactes des de la perspectiva de gènere, amb 
la introducció d’indicadors de gènere que ens permetin conèixer si s’està 
donant resposta a aquestes necessitats específiques i tenint en compte les 
desigualtats de gènere existents en el mercat de treball. Avui dia aquestes 
dades no estan disponibles. 
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