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1. Informe de diagnòstic en clau de 
gènere.

Un diagnòstic d’igualtat és un estudi detallat sobre la situació de dones i homes a l’organització. Aquesta 
anàlisi recull informació qualitativa i quantitativa, i permet detectar les desigualtats existents i formular 
propostes d’actuacions correctives i de millora.

Per a l’elaboració de l’informe de diagnòstic, s’han analitzat:

- Conveni col·lectiu de l’Ajuntament de Lleida, Decret de teletreball, Decret de reducció de jor-
nada. 

- Conveni col·lectiu de l’Ajuntament de Lleida, Decret de teletreball, Decret de reducció de jor-
nada. 

- Documentació corporativa i procediments de gestió. S’han consultat, entre d’altres:

o Web

o Documents de gestió i procediments 

o Plans d’igualtat de l’Ajuntament de Lleida

o Memòries i estratègia vigent (Pla Estratègic 2025, Pla de Comunicació)

o Descripcions de lloc de treball

o Bases de convocatòries laborals

o Plans de contingència, protocol de prevenció de l’assetjament 

o Altres documents relacionats

- Indicadors. Les dades avaluades han estat:

o Composició de la plantilla el 31 de desembre de 2020, tenint en compte dades vincula-
des a antiguitat, departament, tipologia de contracte, tipus de jornada, hores de forma-
ció, conciliació, etc.

o Dades històriques dels darrers quatre anys (2017-2020) vinculades a contractacions, 
extinció de contractes, formació, promocions, etc.

o En el cas de l’auditoria retributiva, s’ha dut a terme sobre la base del registre retributiu 
tancat el 31 de desembre de 2020. 

o Dades d’activitats museística en clau de gènere, segons el document “Autodiagnòstic 
MAV per a la igualtat en museus i centres d’art”. Mujeres en las Artes Visuales (MAV). 
Febrer 2020

A més, també s’ha tingut en compte l’opinió del personal mitjançant una enquesta de percepció de la 
igualtat de les persones treballadores. 

Les persones que han intervingut en l’elaboració del diagnòstic han estat: 

- Direcció
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- Responsable d’educació i públics

- Responsable de conservació i restauració

- Responsable de conservació i registre

- Assessora externa de l’empresa Ecogesa

Els principals objectius de la diagnosi són:

- Proporcionar informació sobre les característiques i les necessitats de les persones treballadores

- Proporcionar informació sobre l’activitat museística en perspectiva de gènere. 

- Identificar l’existència de discriminacions, directes o indirectes, per raó de gènere, tant al perso-
nal com en les activitats desenvolupades al Museu. 

- Servir de base per establir prioritats i definir els objectius i les accions del pla d’igualtat d’opor-
tunitats entre dones i homes.

Cultura i gestió organitzativa 

D’aquest àmbit, destaca la percepció generalitzada del Morera, Museu d’Art Modern i Contemporani 
de Lleida com una institució que promou i facilita la igualtat. Es valora positivament la major sensibilitat 
de l’actual Direcció per avançar en matèria d’igualtat de gènere a través de l’elaboració d’aquest Pla 
d’Igualtat i de l’execució de les mesures que se’n desprenguin. 

La voluntat del Museu d’actuar com a referent i promotor de la transversalitat de gènere esdevé una 
oportunitat per impregnar la cultura dels valors de la igualtat.

Representants legals de les persones treballadores

La representació legal està inclosa a l’Ajuntament de Lleida. No hi ha delegats sindicals al Museu. 

L’organigrama general de l’organització, que està inclòs dins l’abast d’aquest diagnòstic, és el següent: 

- Direcció

- Conservació, registre i programes públics

- Comunicació i premsa

- Coordinació d’exposicions i activitats

- Educació, difusió i públics

- Administració

Percepció de les persones treballadores en l’àmbit de la cultura organitzativa

La participació rebuda a l’enquesta de percepció en matèria d’igualtat ha estat del 100% de participa-
ció. Mostra de 6 persones (4 homes i 2 dones).
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Preguntes realitzades, vinculades amb la cultura organitzativa:

Quin creus que és el principal punt fort 
de l’organització en matèria d’igualtat 
de gènere?

Les respostes han estat relacionades 
amb: 

La igualtat com a principi a l’organitza-
ció i el sector públic en general. 

La plena consciència de la seva neces-
sitat per part de tota l’organització.

La conciliació familiar pel fet de ser fun-
cionaris.

El 83% de les persones estan d’acord que el Museu pro-
mou i facilita la igualtat. 

Condicions laborals 

A l’hora de comentar les dades de gestió de persones es parteix del concepte paritat, que implica una 
presència equilibrada de dones i homes en què cap dels dos sexes representa més del 60% ni menys 
del 40% del valor analitzat. 

Les observacions que es fan en els casos amb una presència desequilibrada es distribueixen d’acord 
amb la classificació següent: 

• Lleugera presència desequilibrada: del 61% al 70%

• Destacada presència desequilibrada: del 71% al 80% 

• Hegemònica presència desequilibrada: > 80%

Cal tenir en compte que s’està valorant una plantilla de 6 persones, una mostra molt reduïda. 

Característiques generals de l’equip del Museu 

Presència de dones i homes a tota la organització 

2

4

Composició de les persones 
treballadores per sexe

Dona Home

40% 40% 58% 67%

60% 60% 42% 33%

0%

50%
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2017 2018 2019 2020

Evolució de dones i homes els darrers 4 anys

Home Dona
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El Museu està format per un equip de 6 persones. Presenta una lleugera presència desequilibrada a 
favor del homes: el 67% són homes (4) i un 33% són dones (2).

Si s’analitzen aquests % els darrers quatre anys, es pot observar que s’ha reduït lleugerament la presència 
de dones, que ha passat del 60% l’any 2017 al 33% actual.

En relació amb les empreses externes amb presència al Museu més rellevants: 

Atenció al públic 2 dones. 100% dones

Servei de neteja 1 dona. 100% dones

En relació amb la gestió d’exposicions comissariades per personal intern i extern: 

Col·laboradors/es: 
comissaris/àries

2020 (3 exposicions, 2 homes, 1 dona): 33% dones [personal intern]

2019 (2 exposicions, 4 homes): 0% dones [personal intern]

2018 (2 exposicions, 2 homes): 0% dones [personal intern]

2017 (2 exposicions, en comissariat compartit: 10 homes i 6 dones): 33% dones

Distribució per franges d’edat

   

La mitjana d’edat és de 51,9 anys. La diferència entre la mitjana d’edat de les dones (49,3 anys) i la dels 
homes (53,2 anys) és de gairebé 4 anys.

El tram d’edat amb més percentatge (un 67%) és entre 50 i 59. Aquest tram està ocupat majoritària-
ment per homes (75%). Seguit pel tram de 40 i 49 anys, i amb un percentatge del 33% (50% homes; 50% 
dones). No hi ha presència als trams de més de 60 anys ni de menys de 40.

Distribució per antiguitat
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Hi ha representació en tots els trams de forma molt uniforme. Destaca que els homes tenen més anti-
guitat que les dones (28,2 anys els homes respecte als 9 anys de mitjana de les dones). 

Distribució per nivell d’estudis

El 100% de la plantilla té estudis universitaris. 

Distribució per grup professional

Els grups professionals amb més presèn-
cia són els de personal tècnic i personal 
tècnic superior. (67%) amb una presència 
equilibrada de dones i homes, del 50%. 

El grup professional de personal adminis-
tratiu/va (està ocupat per un home). 

El grup professional de Direcció està 
ocupat per un home. 

Condicions contractuals

Jornada de treball

Jornada de 35 hores setmanals. L’horari ha canviat des de fa dos anys per conciliar i adaptar-se a la di-
versitat d’horaris del personal. Obligatori, de 8.30 a 13.30 h i de 16,30 a 18.30 h. 

L’aplicació de fitxatge a la intranet municipal, Àgora, també conté el control de les vacances, dies de lliure 
disposició, hores de conciliació i nòmines.

Compensacions horàries cada 2 mesos 

Horari flexible 

Flexible, de 7.30 a 9.30 h i de 15.00 a 20.00 h (cal treballar 7 hores diàries, i es poden adaptar les entrades 
i sortides dins d’aquestes franges) 

Jornada intensiva 

Entre l’1 de juny i el 30 de setembre la jornada laboral és de 30 hores. 

Hores extraordinàries 

Les hores extraordinàries han d’estar autoritzades i pactades amb el cap de servei corresponent. 

Teletreball

Actualment, arran de la pandèmia per Covid-19, s’ha adequat l’operativa per poder dur a terme teletre-
ball. 

L’Ajuntament de Lleida ha aprovat el Decret de Teletreball, on s’estableixen les bases i les regulacions. 

Accés a la informació relacionada amb les condicions laborals

1 1
1 1

1 10
1
2
3

Personal tècnic
superior

Personal tècnic Personal
administratiu

Direcció

Distribució per grup professional i sexe

Dona Home
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A través de la intranet de l’Ajuntament de Lleida. 

Distribució per tipus de contracte

Actualment, el 83% de les persones tre-
balladores ho fan amb contracte laboral 
indefinit (5 de les 6 persones).

Únicament una dona de la plantilla té un 
contracte laboral temporal.

Distribució per tipus de jornada

Una treballadora (un 17% del total) 
compta amb una jornada reduïda. En 
cap cas hi ha jornades a temps parcial. 

Prevenció de riscos laborals amb perspectiva de gènere

La igualtat de dones i homes s’inclou com un dels objectius de la salut laboral i la prevenció dels riscos 
laborals mitjançant l’activitat preventiva que inclou intrínsecament la igualtat de cada persona perquè 
és personalitzada. 

L’avaluació de riscos laborals és revisada periòdicament i compta amb programes formatius dirigits a ga-
rantir que el personal disposa de la informació i la formació sobre prevenció de riscos laborals necessaris 
per al desenvolupament de les seves responsabilitats i funcions. Aquesta formació té lloc en el moment 
de la nova incorporació, quan es produeixen canvis en les seves responsabilitats i quan s’introdueixen 
noves tecnologies o canvis operatius.

El Museu disposa d’un estudi de riscos laborals elaborat i actualitzat pel servei de prevenció aliè con-
tractat. 

Es determinen els riscos específics per cada persona i se’n fa un estudi de vulnerabilitat particular. L’es-
tudi de riscos laborals no especifica els riscos en llocs de treball per raó de sexe. 

No s’han donat modificacions substancials de les condicions de treball. 

17%

83%

Percentatge per tipus de contracte

Indefinit  Temps complert

Laboral temporal

1

00 0
0
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1
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Percepció de les persones treballadores en l’àmbit de les condicions laborals

No s’ha establert cap pregunta específica a l’enquesta sobre aquest àmbit. Es treballa més deta-
lladament als apartats posteriors. 

S’ha rebut com a punt fort diversos comentaris en relació amb les bones condiciones de concili-
ació. 

Selecció, promoció professional i extinció 

Informació general del procés: Selecció, promoció professional i extinció

L’organització gestiona els processos de selecció, contractació i promoció respectant el context normatiu 
i promovent, segons les possibilitats, la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

El procés de selecció queda definit de forma exhaustiva a les bases de la convocatòria. 

La informació actualitzada sobre l’oferta pública d’ocupació està publicada a la web de l’Ajuntament. 

S’han revisat algunes de les darreres convocatòries publicades i en tots els casos la comunicació i el 
contingut són inclusius. 

El procés de selecció i els criteris de valoració de les persones aspirants són gestionats per l’àrea de 
Gestió de Persones de l’Ajuntament de Lleida, i queden exclosos d’aquest diagnòstic, atès que ja s’ha 
analitzat aquest aspecte al Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament. 

Es disposa de fitxes de descripció del lloc de treball, en les quals es fa referència exclusivament a les 
competències professionals i a les funcions del lloc, i són la base per a la convocatòria d’ofertes, que, en 
tot cas, són redactades sense fer diferenciacions per sexe. 

S’ha treballat en la descripció dels llocs de treball inclosos en el Pla Estratègic en relació amb l’obertura 
de la nova seu del Morera de Lleida, la qual cosa implicarà revisar la dotació de recursos humans amb 
què actualment treballa el Museu.

Evolució de les contractacions 

Es va contractar una dona l’any 2019. Contracte laboral temporal. 

Promocions i/o desenvolupament professional

Des de l’Ajuntament de Lleida es preveu el desenvolupament de la carrera professional del seu equip 
humà fonamentalment des de tres vessants. D’una banda, mitjançant la promoció interna, que permet 
als treballadors i treballadores accedir a llocs de treball que quedin vacants a través dels processos 
habituals de contractació. En segon lloc, processos de requalificació o adequació de llocs de treball 
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existents, i, finalment, amb l’aprovació anualment d’un pla de formació, en el qual es preveuen les acci-
ons formatives que poden contribuir a aquest objectiu.

Es considera que al Museu no s’han dut a terme promocions internes en els darrers quatre anys, en què 
una promoció interna es considera com l’accés a un nou lloc de treball vacant mitjançant un procés de 
selecció.

Actualment, per garantir el principi d’igualtat d’oportunitats, totes les ofertes de treball són publicades a 
través de la pàgina web de l’Ajuntament. Així mateix, se’n comunica a tot el personal la seva publicació a 
través d’un correu electrònic per si la convocatòria pot ser d’interès per a la promoció interna.

Extinció laboral

El Museu no disposa d’un protocol definit de sortida de les persones treballadores.

En els darrers 4 anys, no hi ha hagut cap extinció de contracte.

Percepció de la plantilla en l’àmbit: selecció, promoció professional i extinció

Preguntes realitzades, vinculades a la selecció, promoció i extinció: 

Quant als processos de selecció, el 83% estan 
d’acord amb l’afirmació

Si la teva resposta a la pregunta ha estat “En 
desacord” o “Totalment en desacord”, qui creus 
que té menys oportunitats, homes, dones o altres 
expressions de gènere?

Resposta: 100% les dones. 

 

El 67% està d’acord amb l’afirmació. Un 17% hi 
està en desacord.
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Formació 

Informació general del procés de formació

Des de l’Àrea de Recursos Humans de l’Ajuntament es coordina la detecció de les necessitats de formació 
per planificar les activitats formatives i elaborar anualment el Pla de Formació. 

Es disposa d’una aplicació interna de l’Ajuntament de Lleida, “eprox”, que tracta el procediment general 
de sol·licituds i la gestió d’activitats formatives. Direcció aprova les sol·licituds de formació a través de 
l’aplicatiu. 

Està previst elaborar un pla de formació propi en l’àmbit estratègic, ja que esdevé clau per alinear l’equip 
a la missió i l’estratègia del Museu.

Les modalitats de formació interna i/o contínua són formació presencial, semipresencial i online. 

Participació global en hores de dones i homes a la formació

 

Del total d’hores de formació els darrers 4 anys, les dones han realitzat un 73% de les formacions (513 
hores) i els homes, el 27% restant (188 hores). 

Les dones han realitzat una mitjana de 42,8 hores de formació, mentre que en els homes ha estat d’11,1 
hores 

En aquest cas, la distribució de la formació rebuda no està directament relacionada amb la composició 
de la plantilla. Es constata que les dones fan més formació en el còmput total d’hores. 

Si se n’analitzen detalladament els motius, es pot comprovar que un dels cursos és un postgrau de dura-
da llarga i ha estat realitzat per una dona. 

Quant al nombre d’activitats formatives desenvolupades, de les 29 activitats els darrers 4 anys, un 58% 
han estat realitzades per homes i un 42%, per dones. 
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Per tant, en general es conclou que s’ofereix formació a tota l’organització igual. 

Les tipologies de formació rebudes són molt variades: 

Destaquen les següents activitats formatives en 
clau de gènere:

- El gènere: una categoria útil per investigar les 
col·leccions dels museus.

- Jornada d’introducció a la diversitat sexual i de 
gènere

- L’accessibilitat en la comunicació als museus, 
centres i espais d’arts visuals.

- Jornada Museus i gènere

- Seminari participatiu. Gabinet de curiositats: 
Museus, monuments i gènere

Altres formacions: 

- Curs-acció Reorg 

- Transport d’exposicions

- XVI Reunió Tècnica de Conservació-restauració. 
Documentar en la conservació-restauració. Mèto-
des i noves tecnologies

- Línies bàsiques de la protecció de dades perso-
nals a les administracions públiques

- Jornada “Mecenatge i exposició d’obres d’art”

- Jornada “Del fotoperiodisme militant a la fotogra-
fia humanitària”

- Tractament digital de la imatge amb Gimp 2.10

- Disseny per a no dissenyadors amb Canva

- Curs de preparació ACTIC - Nivell mitjà

- El teletreball a l’administració local de Catalunya

- Bases de la comunicació visual: Com comunicar 
eficientment a través del disseny gràfic

- Els museus i el patrimoni al territori. Els museus 
com a eina de gestió territorial

- Curs d’introducció a Arts i Health. Creació i gestió 
en programes de salut mental: trastorns d’ansietat 
i depressió.

- XX Jornades de Museus i Educació

- XXI Jornades de Museus i Educació

- XV Jornada de Pedagogia de l’Art i els Museus.

- 5è Congrés Internacional d’Educació i Accessi-
bilitat. Museus i Patrimoni. Planificació i gestió

- Preparació per a l’acreditació ACTIC - Nivell in-
termedi

- Curs de promoció interna administratiu

- Procediment administratiu comú (Llei 39/2015)

- Conferència “Protocol dret a morir dignament”

- Jornada Contractes del Sector Públic

- Jornada d’Estatut Bàsic d’Empleat Públic - EBEP

- Jornada sobre l’Organització Municipal i el Carti-
pàs

- RE-ORG. Eina d’autoavaluació per a col·leccions 
en magatzems

- Els museus i el patrimoni al territori. Què conser-
vem? Polítiques i criteris d’adquisició

- Jornades de comandaments intermedis. 

- Coneixent els públics virtuals dels museus

- 7a Jornada de Museus, Gestió Documental i Ar-
xiu. El poder de les dades en la transformació di-
gital de la cultura

- Eines per incrementar la motivació, l’acció i el 
compromís amb la feina i l’índex de les cosmovi-
sions

- CIMED. I Congreso Internacional de Museos y 
Estrategias Digitales 

- Postgrau d’expert en mediació en art contempo-
rani.es de museus i educació
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Percepció de la plantilla en l’àmbit: Formació

Preguntes realitzades, vinculades a la formació: 

Un 100% creu que l’accés a la forma-
ció és igualitari. 

Retribucions
Dades generals retributives

La fixació dels salaris a les entitats públiques per grup i lloc de treball ve donada per la normativa i im-
pedeix, a priori, la possibilitat que es donin situacions retributives discriminatòries entre dones i homes 
per aquesta circumstància.

Fins ara, es recomanava fer un estudi de la bretxa salarial i s’incloïa com un dels continguts dels plans 
d’igualtat. Amb l’entrada en vigor del Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva en-
tre dones i homes, i concretament l’article 3, de principi de transparència retributiva, estableix que: “El 
principi de transparència retributiva s’aplicarà, almenys, a través dels instruments regulats en aquest 
Reial decret: els registres retributius, l’auditoria retributiva, el sistema de valoració de llocs de treball de 
la classificació professional continguda en l’empresa i en el conveni col·lectiu que fora d’aplicació i el 
dret d’informació de les persones treballadores.”

L’auditoria retributiva té per objecte obtenir la informació necessària per comprovar si el sistema retri-
butiu de l’empresa, de manera transversal i completa, compleix l’aplicació efectiva del principi d’igualtat 
entre dones i homes en matèria de retribució. Així mateix, ha de permetre definir les necessitats per 
evitar, corregir i prevenir els obstacles i les dificultats existents o que es puguin produir a fi de garantir 
la igualtat retributiva i assegurar la transparència i el seguiment d’aquest sistema retributiu.

A continuació, es detallen els resultats obtinguts:

a. Avaluació de les descripcions de llocs de treball definides

Es disposa de les descripcions de cada lloc de treball. Totes inclouen: denominació del lloc, departa-
ment i àrea, ocupant actual, categoria i complements, funcions i competències clau, i perfil requerit 
(requisits formatius, idiomes, experiència).

b. Anàlisi del sistema retributiu 

El sistema retributiu es basa en el conveni de referència i va enfocat a motivar i recompensar les perso-
nes en funció de la seva competència professional, resultats, acompliment, actitud i esforç. En tot cas, 
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la política retributiva garanteix el reconeixement de les actituds i les aptituds, i el tracte igualitari entre 
dones i homes. 

La remuneració engloba tant el salari fix (base i complements) com el complement variable (comple-
ment de productivitat i paga compensatòria) i les percepcions extrasalarials: dietes i quilometratge o 
despeses de viatge. 

El sistema de remuneració i el detall dels complements queden definits en el Conveni col·lectiu. 

Els blocs de complements existents per al personal laboral: 

- Complement de destinació: L’assignat en el catàleg/relació de llocs de treball. Els imports per 
a cada nivell de complement de destinació quedaran determinats per la Llei de Pressupostos 
Generals de l’Estat de cada any.

- Complement específic: L’assignat en el catàleg/relació de llocs de treball per retribuir cada 
lloc segons diferents factors derivats de les exigències del seu contingut, com ara l’especial 
dificultat tècnica, el grau de dedicació, la responsabilitat, la incompatibilitat, la perillositat, la 
penositat i la toxicitat.

- Complement de productivitat: El complement de productivitat està destinat a retribuir el ren-
diment especial, l’activitat extraordinària, l’interès, la iniciativa i la consecució d’objectius amb 
què el personal exerceix la seva feina. 

Així mateix, també es compta amb beneficis socials que queden contemplats en el conveni col·lectiu, 
que s’ofereixen a la plantilla sense fer diferenciacions per gènere. 

c. Anàlisi comparativa de les retribucions de dones i homes de l’organització

El Museu disposa d’un registre retributiu de creació recent (gener 2021) que inclou les dades següents: 
Valors mitjanes i medianes dels salaris, complements salarials i percepcions extrasalarials de la plantilla. 

Les conclusions de l’anàlisi comparativa de les retribucions són les següents. 

Retribucions de dones i homes i càlcul de la possible bretxa salarial

NOTA: S’entén per bretxa salarial la diferència entre el salari mitjà dels homes i de les dones. Prenent com 
a referència les indicacions que estableix la Unió Europea, s’aplica la fórmula següent:

Mitjana: 

Mediana 
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Mitjanes i medianes de retribucions totals anuals de dones i homes i càlcul de la possible bretxa salarial

Mitjanes i medianes de retribucions totals per hora de dones i homes i càlcul de la possible bretxa sa-
larial.

Retribució TOTAL ANUAL Retribució PER HORA

General Bretxa mitjana Bretxa mediana Bretxa mitjana Bretxa mediana

Bretxa salarial 19,3% 12,1% 12% 4,8%

La mitjana de guany salarial per hora de les dones és de 18,54 €, mentre que la dels homes és de 21,07 
€, amb una bretxa salarial en detriment de la dona del 12%.

La mitjana de retribució salarial de les dones és de 28.012 €, mentre que les de homes se situa en 
34.722 €, amb una bretxa salarial en detriment de la dona del 19,3%.

Retribució total per hora per categoria professional

28.012,48 €
34.722,76 €
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 Retribució TOTAL ANUAL Retribució PER HORA
Grup professional Bretxa mitjana Bretxa mediana Bretxa Mitjana Bretxa mediana

Direcció N/A N/A N/A N/A

Personal administratiu N/A N/A N/A N/A

Personal tècnic 13,3% 13,3% -2,0% -2,0%

Personal tècnic superior 11,0% 11,0% 11,0% 11,0%

Total general 19,3% - 12,0% -

Bretxa per grup professional vinculada a les mitjanes i medianes 

o Al grup de Direcció, ocupat per 1 home i cap dona, no s’aplica el càlcul de la bretxa. 

o El personal tècnic (format per 1 home i 1 dona). La bretxa per hora és negativa, del -2% a 
favor de les dones. 

o El personal tècnic superior (format per 1 home i 1 dona). La bretxa per hora és de l’11% a 
favor de l’home. 

o Al grup personal administratiu, ocupat per un home, no s’aplica el càlcul de bretxa.

No obstant això, la mostra analitzada és de 6 persones treballadores amb casuístiques diferents, com, 
per exemple, l’antiguitat. 

Percepció en l’àmbit de les retribucions

Preguntes realitzades, vinculades a retribucions: 

Si la teva resposta a la pregunta ha estat 
“Sí”, a qui creus que perjudica aquesta 
discriminació, a homes, dones o altres 
expressions de gènere?

No hi ha cap resposta. 

Un 83% opina que “no”. Un 17% respon que no ho sap. 
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Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i 
laboral
Dades generals de drets de la vida personal, familiar i laboral

La política de conciliació de vida laboral i familiar continua sent un element valorat molt positivament per 
l’equip. Aquesta conciliació s’aconsegueix d’acord amb un horari de cohesió i flexibilitat. Així mateix, mit-
jançant l’aplicació Àgora, els treballadors i treballadores i els seus responsables poden autogestionar-se 
la petició de compensació d’hores, així com sol·licitar els dies de permisos i vacances. Aquest model 
d’autogestió, ajustat a unes normatives generals establertes en el conveni col·lectiu, ha permès que els 
treballadors tinguin la seva informació actualitzada. Aquest sistema dona més valor i funcionalitat als 
criteris de flexibilitat ja consolidats al Museu. 

El Museu compta amb mesures de flexibilitat per facilitar l’equilibri entre el temps de treball, personal i 
familiar. 

• Horari flexible

• Autogestió del temps

• Compactació de lactància

• Permisos, llicències i excedències definits en el conveni

• Mesures per poder teletreballar

Es garanteix que treballadors i treballadores coneguin les mesures de conciliació a través dels comu-
nicats oficials i les circulars de l’Ajuntament. 

El paper de cuidadores, tradicionalment assignat a les dones en el procés de socialització diferenciada, 
es reflecteix en la forma com aquestes busquen suport per a l’atenció de les persones dependents i, so-
bretot, en la responsabilitat que assumeixen, que pot limitar en major mesura les dones en el seu desen-
volupament professional i personal. Així doncs, les responsabilitats familiars poden suposar un obstacle 
per desenvolupar llocs de responsabilitat a l’organització, bàsicament per motius de conciliació personal 
i familiar. Aquesta afirmació és generalista per al conjunt de la societat i no es relaciona directament amb 
la gestió del Museu.

A més, arran de la pandèmia per Covid-19, també es facilita el teletreball com a mesura de conciliació. 

L’Ajuntament de Lleida disposa d’actuacions i protocols, que en algun cas poden estar relacionats 
amb l’entorn digital i la desconnexió fora de l’horari laboral

- Instruccions ús TIC 

- Política de seguretat informació

- Decret teletreball 

- Normes reguladores teletreball

Del total de la plantilla de 6 persones, 1 dona ha sol·licitat una reducció de jornada laboral. No es poden 
treure conclusions en aquest apartat.

En qualsevol cas, es garanteix l’accés a les mesures de conciliació a tot el personal, sense diferenciar 
per sexe o altres possibles circumstàncies discriminatòries. Així mateix, es tenen en compte les respon-
sabilitats per cura de menors o dependents en el moment de dur a terme canvis que puguin afectar el 
personal (per exemple, canvis de funcions, modificacions substancials de les condicions de treball, des-
plaçaments, etc.). 
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Percepció en l’àmbit: drets de la vida personal, familiar i laboral

Preguntes realitzades, vinculades a drets de la vida personal, familiar i laboral

Un 100% de les persones enquestades estan 
d’acord que es fomenta la conciliació.

El 67% opinen que tenen informació su-
ficient sobre les mesures que ofereix el 
Museu per conciliar. Un 33% ha respòs 
que “no”. 

Prevenció i actuació davant l’assetjament sexual i per raó de sexe
Dades generals en l’àmbit: assetjament sexual per raó de sexe

L’Ajuntament de Lleida ha difós el Protocol per a la prevenció, intervenció i resolució en situacions d’as-
setjament laboral de l’Ajuntament de Lleida i els seus ens dependents.

Aquest protocol, que està disponible per a totes les persones treballadores, té com a objectius:

a) Definir els conceptes d’assetjament moral o sexual en l’àmbit laboral.

b) Donar pautes per a la seva identificació.

c) Crear un marc que garanteixi la protecció del personal davant de situacions d’assetjament 
moral o sexual en l’àmbit laboral.

d) Adoptar les mesures necessàries per prevenir qualsevol situació d’assetjament moral o sexual.

e) Establir un procediment d’actuació que permeti investigar, intervenir i, si escau, sancionar les 
possibles situacions d’assetjament moral o sexual.

Aquest protocol s’ha incorporat a altres documents de l’organització, com ara al Manual d’Acollida, Intra-
net, etc. 

 Cal destacar que no hi ha hagut cap situació d’assetjament a l’organització.
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Percepció en l’àmbit: assetjament sexual per raó de sexe

Preguntes realitzades vinculades a l’assetjament sexual per raó de sexe: 

Un 100% de les persones enquestades 
opinen que no reben un tracte discrimi-
natori per raó de gènere. 

El 67% opinen que coneixen els meca-
nismes de gestió sobre l’assetjament i un 
33% ho desconeixen. 

El 83% de les persones enquestades no 
han viscut cap tracte discriminatori. El 
conflicte exposat està relacionat amb 
un comentari d’un operari extern a una 
dona. 

Comunicació i imatge corporativa
Informació general sobre la comunicació i la imatge corporativa

El Museu considera que la comunicació és un aspecte clau. En aquest sentit, ha treballat en un nou 
Pla de Comunicació que engloba una proposta àmplia i ambiciosa. S’inicia amb la preparació de la 
nova marca i projecte comunicatiu durant tot el 2021 i s’implementarà en la seva comunicació el 2022 
amb l’establiment de les bases del que serà l’obertura i la presentació del nou edifici del Museu el primer 
trimestre del 2023. El mateix pla aposta per Esperit ‘DEAI’. El Museu impulsa i aplica valors de diversitat, 
equitat, inclusió i accessibilitat. 

L’organització no disposa d’un document o un protocol propi on s’estableixin els criteris per a una comu-
nicació no sexista o comunicació inclusiva. 

Es compta amb una guia d’usos i estil a les xarxes socials del Morera, Museu d’Art Modern i Contem-
porani de Lleida, tot i que no inclou conceptes de llenguatge inclusiu. 

El personal amb responsabilitats en matèria de comunicació, interna i externa, ha rebut formació espe-
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cífica en llenguatge i comunicació no sexista. S’identifica que és un aspecte que es considera a l’hora 
de treballar els continguts. No s’ha fet formació transversal en aquest àmbit. 

Pel que fa al llenguatge i les imatges utilitzades en la documentació i les comunicacions (tant internes 
com externes), tot i que no es disposa de cap manual d’estil, en general es té en compte la utilització d’un 
llenguatge inclusiu. De tota manera, es considera que aquest aspecte caldria fer-lo extensiu a tots els 
professionals del Museu. 

Els elements de senyalització, banys segregats per sexe, formularis no binaris que poden ser revisats i 
repensats per ser més inclusius. 

Podem considerar que els banys no tenen sexe, ni gènere, ni identitat, ni expressió ni orientació. El que 
esdevé fonamental és garantir les condicions necessàries de privacitat, higiene i seguretat, i deixar d’uti-
litzar el criteri de gènere per segregar l’espai públic. 

Un altre exemple d’aquesta socialització dels espais, i en concret dels vàters, podria ser la col·locació de 
les taules-canviadors d’infants. En molts casos els trobem als “banys de dones”, una situació que suposa 
una assignació masclista i heteropatriarcal de la cura dels infants al gènere femení. Una altra podria ser la 
invisibilització de les persones transsexuals i intersexuals, dins el binarisme home/dona.

Actualment s’està treballant en un Pla d’Accessibilitat per implementar aquestes iniciatives. 

Es fa un ús generalitzat d’una comunicació corporativa inclusiva o neutra adreçada tant a escala interna 
com externa. Existeixen eines d’orientació i guies per a una comunicació inclusiva i per a l’ús no sexista 
del llenguatge a la intranet.

Els canals de comunicació amb què compta, entre d’altres:

a) Web del Museu 

b) Intranet de l’Ajuntament: com a principal canal de comunicació interna. De qualsevol element 
publicat, s’envia un correu electrònic per informar-ne. Aquest canal permet la comunicació de: 

- Circulars, protocols i procediments interns

- Publicació de notícies i comunicats 

c) Aplicatiu Àgora: consulta de nòmina, dades laborals, vacances, permisos, altres)

d) Perfils a les xarxes 

e) Reunions periòdiques segons les necessitats amb l’objectiu de mantenir informat el personal de 
l’organització sobre les diferents novetats.

Percepció: comunicació i imatge corporativa

Preguntes realitzades, vinculades a la comunicació i la imatge corporativa

Un 50% de les persones enquestades 
opinen que la imatge del Museu fomen-
ta un llenguatge neutre. L’altre 50% opi-
na que no és així. 

Se sol·licita com a recomanació de mi-
llora més “formació sobre llenguatge no 
sexista i perspectiva de gènere”
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2. Conclusions generals de la 
diagnòsi interna

Condicions laborals
El Museu està format per un equip de 6 persones. Presenta una lleugera presència desequilibrada 
a favor del homes: el 67% són homes (4) i un 33% són dones (2). En els darrers quatre anys, s’ha reduït 
lleugerament la presència de dones, del 40% al 33% actual.

Els homes tenen una mitjana d’edat 4 anys superior a la de les dones: dones (49,3 anys) i homes (53,2 
anys). 

Els homes tenen més antiguitat que les dones (28,2 anys els homes respecte a 9 anys de mitjana de 
les dones). 

La direcció està ocupada per un home. Càrrec unipersonal. 

Sovint l’àmbit museístic presenta una presència desequilibrada a favor de les dones, que està relaciona-
da, per una part, amb el sector feminitzat que predomina en el conjunt de l’administració, així com la 
feminització que ja prové dels estudis relacionats amb història de l’art i de l’àmbit museístic en general. 
En aquest cas, no es dona aquesta feminització. 

Actualment, el 83% de les persones treballadores treballen amb contracte laboral indefinit i una treballa-
dora (un 17% del total) compta amb una jornada reduïda.

D’acord amb les dades, no s’observen elements discriminatoris en l’àmbit de les condicions laborals. 

Es valoren com a aspectes positius: 

• Les condicions igualitàries per a totes les persones treballadores. 

• La percepció positiva sobre les condicions laborals. 

• La baixa rotació de personal.

Recomanacions de millora: 

• Desenvolupar un quadre de comandament amb indicadors d’igualtat, tal com s’analitzen en 
aquest document, per fer un seguiment més acurat dels diferents aspectes relacionats amb la 
igualtat d’oportunitats entre homes i dones en seguiments posteriors. 

• Incloure en l’avaluació de riscos laborals aquells que poden estar vinculats a dones o altres ex-
pressions de gènere, com ara: 

o En llocs on es manipulen productes químics, hi poden haver limitacions per a dones 
embarassades per a aquells productes amb frases de risc: H360: Pot perjudicar la fer-
tilitat o el fetus, H361: Se sospita que perjudica la fertilitat o el fetus, H361d: Se sospita 
que danya el fetus. 

o Limitacions en llocs de treball amb nivells de soroll elevats en cas de dones embaras-
sades
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Selecció, promoció professional i extinció
La forma d’accés a l’organització i els processos selectius estan regulats per llei i garanteixen la igualtat 
d’oportunitats. 

D’acord amb les dades, no s’observen elements discriminatoris en l’àmbit d’accés a l’organització.

S’ha considerat que no hi ha hagut promocions internes en els últims quatre anys. El procés de promo-
ció és transparent i les convocatòries són comunicades a totes les persones treballadores.

En els darrers quatre anys, no hi ha hagut extincions laborals.

Es valoren com a aspectes positius: 

- Els requeriments d’accés i de promoció interna són igualitaris per a tothom. 

- Els processos selectius garanteixen la igualtat d’oportunitats. 

Recomanacions de millora: 

• Elaborar un protocol de sortida de les persones en el qual s’inclogui la consulta d’aspectes relaci-
onats amb la dignitat i la igualtat d’oportunitats. 

Formació
Es valora positivament el fet que no hi hagi cap discriminació de gènere quant a l’accés a la forma-
ció. 

Aquest Pla d’Igualtat és una eina de creixement per a l’impuls de l’estratègia corporativa a través d’alguna 
figura referent o grup de treball intern en matèria d’igualtat. 

Es valoren com a aspectes positius: 

- L’accés a la formació és igual per a tothom.

- La realització de formació en matèria d’igualtat de gènere

- La previsió d’elaborar un pla de formació estratègic

Recomanacions de millora: 

• Formació transversal sobre llenguatge inclusiu i sensibilització per combatre els micromasclismes. 
Pla de formació individualitzat, dissenyat des del Museu, i que prevegi el Pla Estratègic.

• Oferir xerrades voluntàries sobre igualtat.

• Ampliar amb nous indicadors relatius a la formació del personal amb perspectiva de gènere. 
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Retribucions
La bretxa salarial general per hora és del 12% en detriment de la dona. 

Si s’analitza pels diferents grups professionals, s’aprecien bretxes negatives en el cas del grup de tècnic/a 
i de l’11% en el cas de tècnic/s superior. La bretxa general augmenta perquè el càrrec de direcció està 
ocupat per un home. 

A Catalunya, l’any 2018 la bretxa salarial del sector públic es va situar en 8,85% per hora. (dades de 
l’Idescat, bretxa salarial parcial. Per control de l’empresa (públic o privat).

En conclusió, no es consideren les bretxes com a significatives.

Es valoren com a aspectes positius: 

- El sistema controlat de retribucions de l’administració.

Recomanacions de millora: 

---

Drets de la vida personal, familiar i laboral
En aquest apartat, es destaca la valoració positiva de les mesures de conciliació que brinda l’organit-
zació, tant per la quantitat com per la facilitat a l’hora de gaudir-ne. 

Quant a l’ús del temps, s’ha aprovat, per part de l’Ajuntament, el Decret de teletreball amb la Instruc-
ció per la qual es regula la prestació de serveis en la modalitat de teletreball per al personal al servei de 
l’Ajuntament de Lleida.

Cal destacar com a mesura important de conciliació la flexibilitat horària i el sistema d’autogestió del 
temps. 

Una dona de les 6 persones treballadores ha sol·licitat la reducció de jornada. 

Es valoren com a aspectes positius: 

- La diversitat de mesures de conciliació i la facilitat per accedir al seu gaudi. 

- El Decret de teletreball i “les normes reguladores per al teletreball de l’Ajuntament de Lleida”

Recomanacions de millora: 

• La consolidació del sistema de teletreball. 

• L’obstacle que pot representar la conciliació per accedir a càrrecs de responsabilitat. 

• Informar de nou la plantilla sobre la possibilitat d’ús de les mesures de conciliació existents sota 
el paraigua de la igualtat i la corresponsabilitat. 
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Assetjament sexual per raó de sexe
Es valoren com a aspectes positius: 

- L’existència d’un protocol per abordar aquestes situacions, comunicar-lo al personal i una co-
municació global d’aquest. 

- Es destaca positivament que en el període analitzat no s’han identificat casos denunciats d’as-
setjament sexual per raó de sexe. 

- Es destaca positivament que les persones opinen que no reben un tracte discriminatori per raó 
de gènere. 

Recomanacions de millora: 

·	 Inclusió del Protocol per a la prevenció d’assetjament en el pla de benvinguda i recordar de 
forma més efectiva els canals de denúncia i l’existència d’aquest protocol. 

·	 Crear un canal de denúncia general que permeti comunicar de forma senzilla qualsevol 
vulneració o incident.

·	 Portar a terme actuacions de sensibilització sobre l’assetjament sexual i per raó de sexe per 
trencar aquells micromasclismes que encara tenen certa presència. Es recomana ampliar la 
formació transversal perquè hi assisteixi tota la plantilla. 

Comunicació i imatge corporativa
Si bé la igualtat de gènere ha estat present en els eixos estratègics del Museu els darrers anys, s’observa 
una falta de directrius formals en aquest aspecte. No obstant això, el Museu vetlla perquè qualsevol co-
municació no inclogui ni llenguatge ni imatges sexistes. 

Es valoren com a aspectes positius: 

- La consciència i la importància que s’atorga a l’ús del llenguatge inclusiu en la comunicació 
interna i externa, tot i que hi ha certa percepció que no sempre se’n té prou cura. 

- L’elaboració d’un pla d’accessibilitat.

Recomanacions de millora: 

·	 Crear, difondre i implantar un manual d’estil per a un llenguatge i unes imatges neutrals.

·	 Revisar i repensar la senyalització, la segregació de banys o qualsevol element comunicatiu 
que pugui esdevenir més inclusiu (exemple, formularis binaris). 

·	 La sensibilització i/o formació a tots els nivells quant a l’ús del llenguatge no sexista. 

·	 Valorar realitzar alguna campanya de comunicació interna vinculada a la conscienciació 
del personal en referència al tracte igualitari i al respecte entre companys i companyes, així 
com comunicar a tot el personal les accions dutes a terme en matèria d’igualtat.

·	 Revisar la documentació existent (polítiques, presentacions, organigrames, procediments, 
protocols, formats, memòries, descripcions de lloc de treball, etc.) i comunicacions realitza-
des (web, intranet, convocatòries d’ocupació, etc.) per assegurar-se que s’utilitza un llen-
guatge neutral.
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3. Diagnòstic de l’activitat 
museística en clau de gènere
El següent diagnòstic està basat en el document Autodiagnòstic MAV per a la igualtat en museus i cen-
tres d’art. Mujeres en las Artes Visuales (MAV). Febrer 2020. 

Criteris fonamentals

1. Redistribució. Aquest criteri posa en relació l’estructura econòmica, la divisió del treball i la feminit-
zació de certes categories laborals. Treballa per a la consecució de la igualtat socioeconòmica (Fraser, 
2006). 

2. Reconeixement. Criteri que atén el caràcter simbòlic i el valor cultural que s’associa a objectes, con-
ceptes i construccions travessats pel gènere. Facilita un procés de deconstrucció simbòlica de la mas-
culinitat i la valoració d’altres construccions no hegemòniques. Treballa per aconseguir l’equitat entre 
gèneres (Fraser, 2006). 

3. Representació. És una forma de visibilització amb conseqüències polítiques i socials i amb les políti-
ques de la visió (Haraway, 1991). Es relaciona amb la redistribució per aconseguir el reconeixement entre 
dones i homes. Suposa la sobrerepresentació ---davant d’una situació històrica d’infrarepresentació--- 
d’un grup de poder per deconstruir l’imaginari hegemònic masculí occidental burgès. Treballa per evitar 
la devaluació dels gèneres i altres grups socials (Fraser, 2006)

Criteris complementaris

1. Diversitat. Aquest criteri permet tenir en compte les diferents necessitats de les persones en funció del 
gènere, sexe, edat, diversitat funcional, origen, cultura i condició social, entre altres factors. “El fet de no 
incloure-la [la diversitat] provoca l’aparició d’espais en els quals només es considera una mena de per-
sona usuària, un tot universal, falsament neutral i inclusiu. La universalitat deixa fora tota activitat i tota 
persona no emmarcada en la ‘normalitat’ de l’experiència dominant (classe, gènere, sexe, origen i cultura, 
etc.)” (Col·lectiu Punt 6, 2014). 

2. Autonomia. “Quan no es considera la necessitat d’autonomia de les persones es creen espais que no 
propicien confiança perquè no són accessibles per a persones amb diversitat funcional o persones amb 
cotxets infantils o carros de la compra; espais que transmeten percepció d’inseguretat, per la qual cosa 
una part de la població no els utilitza per por; espais que, pel seu disseny, no fomenten l’autonomia de 
gent gran, dependents o infants, que necessiten que hi hagi una persona cuidadora sempre al seu costat, 
fet que encercla la llibertat de la persona cuidadora i de la cuidada” (Col·lectiu Punt 6, 2014).

3. Participació. Posa en el centre les necessitats i les demandes de les persones usuàries i visitants, així 
com la permeabilitat que hi tenen el museu o el centre d’art i el seu treball actiu per incorporar-les en els 
diferents nivells de planificació. 

4. Adequació disseny. “Estudia si s’ha fet una anàlisi de gènere en el disseny desagregant dades per 
sexe, edat, origen ètnic i grup socioeconòmic, i si s’hi inclou una estratègia realista per promoure la igual-
tat de gènere” (CIDA, a Lleuger et al., 2014). 
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5. Proximitat. S’entén per aquest criteri la ubicació propera i la connectivitat per a vianants lliure d’obs-
tacles dels espais amb equipaments quotidians i parades de transport públic, de manera que sigui pos-
sible per a tot tipus de persones efectuar a peu les activitats quotidianes amb recorreguts que enllacin 
els diferents usos: “La proximitat és necessària per poder realitzar les activitats quotidianes de manera 
efectiva combinant les esferes personal, productiva, reproductiva i comunitària” (Col·lectiu Punt 6, 2014).

Quadre d’indicadors analitzats: període 2020
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Quadre d’indicadors analitzats: Període 2020 

Qüestió Codi Dimensió Criteris Indicador  Valor de referència Font 
Unit
at 

Valor 
object. 

2020 
Signifi
cança  

Comentaris  

S'adquireix obra produïda 
per dones?  

Codi: 
(Prod1).  

Productes 
(obres, objectes 
i béns culturals 
adquirits, fons).  

Representació. 
Adequació del 
disseny     

Nº d'obres/objectes/béns 
culturals adquirits, segons 
sexe d'autoria.   

Adquisició del 40% 
o més del treball de 
les dones, en 
comparació amb els 
homes.  

 MAV % 40% 4,96% Sign. 

Al 2020 van ingressar a les Col·leccions del 
Museu un total de 282 peces, de les quals 14 
eren de dones  

Es valora econòmicament 
l’obra de dones i homes?  

Codi: 
(Prod2).  

Productes 
(obres, objectes 
i béns culturals 
adquirits, fons).  

Redistribució Despesa en les 
obres/objectes/béns 
culturals adquirits, segons 
el gènere de l'autoria.  

40% o més de 
despesa en treball 
de dones, en 
comparació amb els 
homes.  

MAV  % 40% -   

Totes les noves obres del 2020 a les 
Col·leccions del Museu venen de donacions i 
dipòsits, no suposen una inversió econòmica  

Es valora econòmicament 
l’obra de dones i homes?  

Codi: 
(Prod3).  

Productes 
(obres, objectes 
i béns culturals 
adquirits, fons).  

Redistribució Despesa mitjana igualitària 
en l’obra de dones i homes 
(indicador de segon nivell, 
el càlcul es fa internament).  

Despesa mitjana 
igual per treball de 
les dones, respecte 
als homes (prop del 
0% de diferència).  

MAV  € 0% -   

Totes les noves obres del 2020 a les 
Col·leccions del Museu venen de donacions i 
dipòsits, no suposen una inversió econòmica 

És equitativa la 
representació de l’obra de 
les dones en els fons?  

Codi: 
(Prod4).  

Productes 
(obres, objectes 
i béns culturals 
adquirits, fons).  

Representació.   
Adequació del 
disseny     

Nombre 
d'obres/objectes/béns 
culturals disponibles per als 
fons, per sexe.  

Percentatge igual o 
major del treball de 
les dones, en 
comparació amb els 
homes 

MAV  S/N 50% 21% Sign. 

Les Col·leccions del Museu les integren 439 
artistes, dels quals 92 són dones 

S'han revisat/recuperat els 
fons de la institució des 
d'una perspectiva de 
gènere?  

Codi: 
(Prod5).  

Productes 
(obres, objectes 
i béns culturals 
adquirits, fons).  

Reconeixement.  Generació de canvis com a 
conseqüència de la 
implementació d'accions o 
accions de revisió dels fons 
de la institució des de la 
perspectiva de gènere.  

Sí, s'han posat en 
marxa algunes 
accions per revisar 
els fons de la 
institució des d'una 
perspectiva de 
gènere 

Dibam 
(2012).  

S/N si no Sign. 

 

S'han revisat o recuperat els 
arxius de la institució des 
d'una perspectiva de 
gènere?  

Codi: 
(Prod6).  

Productes 
(Arxiu).  

Reconeixement.  Implementació d'accions o 
accions de revisió de l'arxiu 
de la institució des d'una 
perspectiva de gènere.  

Sí, s'han posat en 
marxa accions 
d'acció o revisió.  

Dibam 
(2012).  

S/N si no Sign. 

El Museu no conté cap arxiu de dones  

El treball de les dones està 
exposat d'una manera 
significativa? (I)  

Codi: 
(Prod7).  

Productes 
(exposicions i 
itineraris 
individuals i 
col·lectius).  

Representació.  Nombre equitatiu 
d'exposicions individuals de 
dones i homes.  

Participació 
igualitària de dones 
i homes  (50-50%) o 
major participació 
de les dones.  

MAV  % 50% 0,0% Sign. 

El 2020 es van fer 3 exposicions individuals, 2 
d’homes i 1 de dones 

El treball de les dones està 
exposat d'una manera 
significativa? (II)  

Codi: 
(Prod8).  

Productes 
(exposicions i 
itineraris 
individuals i 
col·lectius).  

Representació.  Nombre equitatiu de 
participació en Exposicions 
col·lectives de dones i 
homes.  

Participació 
igualitària de dones 
i homes (50-50%) o 
major participació 
de les dones.  

MAV  % 50% 12,5% Sign. 

El 2020 es van fer dues exposicions 
col·lectives, de les quals només 1 contenia 
obres de dones, per a un total de 8 artistes 
exposats 
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Qüestió Codi Dimensió Criteris Indicador  Valor de referència Font 
Unit
at 

Valor 
object. 

2020 
Signifi
cança  

Comentaris  

Les exposicions 
representen i qüestionen 
els temes relacionats amb 
les condicions socials de les 
dones?  

Codi: 
(Prod9).  

Productes 
(exposicions i 
itineraris 
individuals i 
col·lectius).  

Representació.  Nombre d'exposicions de 
l'època que incorporen 
temes amb perspectiva de 
gènere, respecte al total 
d'exposicions de l'època.  

Puntuació mínima 
de 3 en l'índex de 
temes amb 
perspectiva de 
gènere.  
(1) 

MAV  nº 3 0 Sign. 

Malgrat que no es va dedicar cap exposició 
temporal al tema, l'exposició permanent 
"Inventari general" disposa d'un itinerari 
"Inventari en femení" que pretén mostrar la 
trajectòria i l’obra de diferents dones artistes 
de la col·lecció. 

Les sales es distribueixen, 
segons la seva importància, 
homogèniament entre 
dones i homes?  

Codi: 
(Prod10).  

Productes 
(exposicions i 
itineraris 
individuals i 
col·lectius).  

Reconeixement.  Distribució equitativa de les 
sales. Ús dels espais 
principals.  

Ús homogeni (o 
positiu per a les 
dones) de la sala 
principal o sales 
mitjanes.  

MAV  S/N si 
No 

aplica 
 - 

El Museu no disposa d'espais principals ni 
secundaris, per tant, tota l'activitat es porta a 
terme, homogèniament, en els mateixos 
espais. 

La durada de les 
exposicions es distribueix 
equitativament entre 
homes i dones?  

Codi: 
(Prod12).  

Productes 
(exposicions i 
itineraris 
individuals i 
col·lectius).  

Reconeixement.  Durada equitativa del 
temps d'exposició (nombre 
de mesos).  

Durada homogènia 
(o positiva per a les 
dones) de les 
exposicions 
individuals.  

MAV  S/N si si -  

Les exposicions dedicades a dones artistes 
duren el mateix que les dedicades a artistes 
masculins.  

Les exposicions incorporen, 
en la seva temàtica, la 
diversitat de la societat? (I)  

Codi: 
(Prod14).  

Productes 
(exposicions i 
itineraris 
individuals i 
col·lectius).  

Diversitat.  Existència de programació 
sobre temes d'orientació 
sexual.  

Sí.  

MAV  S/N si si  - 

L'exposició "Inventari general" en curs durant 
el 2020, tenia una ventall de peces que 
permetien establir diàlegs, relacions i itineraris 
relacionats amb la diversitat de gènere. 
Depenia de si hi havia una persona mediadora 
que incitava a generar aquest diàleg o si 
l'espectador per si sol era capaç de veure-hi 
aquestes temàtiques de forma indirecta. 

Les exposicions incorporen, 
en la seva temàtica, la 
diversitat de la societat? (II)  

Codi: 
(Prod15).  

Productes 
(exposicions i 
itineraris 
individuals i 
col·lectius).  

Diversitat.  Existència de programació 
sobre qüestions d'identitat 
de gènere.  

Sí.  

MAV  S/N si si -  

Seria el mateix que en l'apartat anterior però 
afegint que visibilitzem algunes peces de 
l'exposició o de la col·lecció segons 
efemèrides específiques (com el dia de l'orgull 
LGTBIQ). Un altre exemple seria visites 
comentades en les que se'ns demana 
explícitament que es tractin aquests temes 
(ex. visita sobre altres gèneres amb l'Escola 
Alba o amb els estudiants de magisteri). 

Les exposicions incorporen, 
en la seva temàtica, la 
diversitat de la societat? (III)  

Codi: 
(Prod16).  

Productes 
(exposicions i 
itineraris 
individuals i 
col·lectius).  

Diversitat.  Existència de programació 
diversa sobre temes 
d'origen, cultura, ètnia.  

Sí.  

MAV  S/N si si  - 

Igual que en els altres dos casos, però posant 
exemples: - post sobre el dia de l'orgull gitano. 
- projectes amb l'escola Príncep de Viana on 
es buscaven relacions entre les obres d'art i 
els orígens familiars dels nens i nenes. 

Les exposicions incorporen, 
en la seva temàtica, la 
diversitat de la societat? 
(IV)  

Codi: 
(Prod17).  

Productes 
(exposicions i 
itineraris 
individuals i 
col·lectius).  

Diversitat.  Existència de programació 
diversa sobre temes 
d'estatus socioeconòmic i 
desigualtat social 

Sí.  

MAV  S/N si si  - 

L'exposició "Inventari general" era molt 
variada. Malgrat tot hem de reconèixer que no 
em fet exposicions que parlin directament 
d'aquestes temàtiques sinó que sempre s'han 
tractat en un segon terme. 
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Qüestió Codi Dimensió Criteris Indicador  Valor de referència Font 
Unit
at 

Valor 
object. 

2020 
Signifi
cança  

Comentaris  

La proposta de programació 
contribueix a la 
sensibilització, el 
qüestionament i la 
consciència de les relacions 
desiguals entre dones i 
homes? (I)  

Codi: 
(Prod18).  

Productes 
(exposicions i 
itineraris 
individuals i 
col·lectius).  

Reconeixement.  Realització de propostes 
específiques sobre un tema 
sensible al gènere.  

Sí.  

MAV  S/N si si   

L'exposició permanent "Inventari general" 
disposa d'un itinerari "Inventari en femení" 
que pretén mostrar la trajectòria i l’obra de 
diferents dones artistes de la col·lecció. 

La proposta de programació 
contribueix a la 
sensibilització, el 
qüestionament i la 
consciència de les relacions 
desiguals entre dones i 
homes? (II)  

Codi: 
(Prod19).  

Productes 
(exposicions i 
itineraris 
individuals i 
col·lectius).  

Reconeixement.  Freqüència homogènia de 
la realització d'itineraris 
específics d'un tema 
sensible al gènere.  

Freqüència mensual 
o setmanal 

MAV  S/N si no Sign. 

- 

Les dades recollides de 
visites estan desagregades 
per gènere?  

Codi: 
(Prod20).  

Productes 
(Visitants).  

Adequació del 
disseny   

Obtenció efectiva de la 
informació del visitant 
desagregada per gènere.  

Sí (obtingut a través 
d'una de les rutes).  

MAV  S/N si si  - 

L'obtenció de dades a les sales es fa seguint 
el criteri  d'aparença. En canvi quan s'envien 
formularis d'enquestes de satisfacció després 
d'una visita, és la mateixa persona la que 
defineix el seu gènere. 

Hi ha igualtat de 
participació cultural de 
dones i homes?  

Codi: 
(Prod21).  

Productes 
(Visitants).  

Participació.  Nombre de visitants, segons 
el sexe.  

Participació 
igualitària de dones, 
homes i altres 
gèneres.  

  % 50% 
53% 
done

s 
-  

Les dades de visitants dels 2020 indiquen 
que hi ha més visitants dones (53,6%) que 
homes (46,4%) 

El museu/centre atrau 
col·lectius vulnerables i 
vulnerables? (I)  

Codi: 
(Prod22).  

Productes 
(Visitants).  

Participació.  Realització d'activitats en 
altres espais o centres 
d'altres.  

Sempre (de forma 
regular), bastantes 
vegades, de 
vegades.  

MAV, 
orientad
a a la  
Museus+
Pla 
Social 
(MECD, 
2015).  

qua
litat
iu 

> de 
vegad

es 
no  - 

No es fa en altres centres, però aquestes 
activitats tenen una continuïtat en els centres 
d’on provenen aquestes persones i s’elaboren 
les visites tenint en compte les 
característiques de cada grup 

El museu/centre atrau 
col·lectius vulnerables i 
vulnerables? (II)  

Codi: 
(Prod23).  

Productes 
(Visitants).  

Participació.  Existència de beques de 
transport o manteniment 
disponibles per a col·lectius 
que ho necessitin 

Sí.  

MAV  S/N si no 

Sign. No hi ha beques de transport. No hi ha 
beques de l’Ajuntament, però la Generalitat té 
el programa “Argonautes” que proporciona 
beques de transport a escoles d’alta 
complexitat. El problema rau en què és un 
projecte desenvolupat específicament per a 
Barcelona i àrea metropolitana, i a Lleida hi ha 
problemes per trobar empreses de transport 
col·laboradores. 

El museu o centre atrau 
persones amb discapacitat 
sensorial (visual o auditiva)?  

Codi: 
(Prod24).  

Productes 
(Visitants).  

Participació.  Existència d'iniciatives 
específiques adaptades a 

Sí.  Pla 
Museus+
Socials 

S/N si si/no 
Sign. L'accessibilitat per segons quines necessitats 

específiques en l'edifici actual és limitada. 
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Qüestió Codi Dimensió Criteris Indicador  Valor de referència Font 
Unit
at 

Valor 
object. 

2020 
Signifi
cança  

Comentaris  

persones amb discapacitat 
sensorial.  

(MECD, 
2015).  

Malgrat tot si que s’acull periòdicament grups 
amb discapacitat auditiva. 

El museu/centre atrau 
persones amb discapacitat 
intel·lectual?  

Codi: 
(Prod25).  

Productes 
(Visitants).  

Participació.  Existència d'iniciatives 
específiques adaptades a 
persones amb discapacitat 
intel·lectual.  

Sí.  Pla 
Museus+
Socials 
(MECD, 
2015).  

S/N si si  - 

Si, hi ha grups amb discapacitat intel·lectual 
que visiten assíduament. S’adapten les visites 
i tallers a les seves característiques i les 
treballem prèviament amb els educadors/es. 

Els materials de suport 
intenten trencar i 
qüestionar els rols de 
gènere?  

Codi: 
(Prod26).  

Productes 
(Discurs 
expositiu).  

Reconeixement.  Incorporació d'aspectes de 
trencament amb rols de 
gènere en els materials de 
suport a l'exposició.  

Puntuació mínima 
de 2 en l'índex de 
materials de suport 
transformador. 
(2) 

Nochlin 
(1988), a 
López 
Fdz. Cao 
(2013).  

Uni
tat 

2 3  - 

Només s’han elaborat materials que trenquin 
el rol de gènere quan es va generar  el fulletó 
de l'itinerari "inventari en femení" que 
visibilitzava la trajectòria i l'obra d'algunes 
dones artistes de la col·lecció. 

El discurs expositiu intenta 
no reproduir rols de 
gènere?  

Codi: 
(Prod27).  

Productes 
(Discurs 
expositiu).  

Reconeixement.  Valoració del pes donat a la 
vida privada d'homes i 
dones, en relació amb el seu 
treball.  

Igual o menys 
freqüent en el cas 
de les artistes 
femenines, en 
comparació amb els 
artistes masculins.  

Nochlin 
(1988), a 
López 
Fdz. Cao 
(2013).  

qua
litat
iu 

Igual Igual   

S’expliquen les biografies dels artistes tant si 
són homes com dones de la mateixa manera, 
tenint en compte els mateixos barems: 
formació, viatges, família, etc. 

El discurs expositiu del 
museu o centre d'art facilita 
la comprensió de les obres 
des d'una perspectiva de 
gènere?  

Codi: 
(Prod28).  

Productes 
(Discurs 
expositiu).  

Representació.   Inclusió d'elements crítics 
en materials de suport.  

Puntuació mínima 
de 4 en l'índex de 
comprensió del 
treball des d'una 
perspectiva de 
gènere 
(3) 

MAV   4 2 Sign. 

(Veure criteris de puntuació (3) 
En el cas de la mostra “Inventari General” es 
va fer un itinerari “Inventari en femení” que 
visualitzava el treball de les dones artistes i 
generava un relat on es tractaven temes 
vinculats a la perspectiva de gènere i el 
masclisme.  

Els materials de 
comunicació i difusió han 
incorporat un llenguatge 
inclusiu i no sexista?  

Codi: 
(Prod29).  

Productes 
(materials de 
difusió).  

Reconeixement.  Ús del llenguatge no sexista 
en materials de 
comunicació i difusió.  

No en tots els usos 
del llenguatge 
sexista.  

Dibam 
(2012), 
Oxfam 
Intermón
.  

qua
litat
iu 

si Sí/no Sign. 

Es té present però no hi ha directrius clares.  

S'ha tingut en compte el 
programa arquitectònic 
(usos, manteniment, 
rehabilitació/renovació, 
etc.) en l'atenció?  

Codi: 
(Prod30).  

Productes 
(espais 
museístics en 
funcionament i 
accessibles).  

Redistribució Inclusió en la 
infraestructura d'elements 
de corresponsabilitat i 
igualtat.  

Puntuació mínima 
de 2 en l'índex 
d'elements de 
corresponsabilitat.  
(4) 

Dibam 
(2012), 
Col·lecti
u Punt 6 
(2014).  

nº 2 0 Sign. 

Es desconeix. Actualment s’està treballant en 
un Pla d'Accessibilitat per implementar 
aquestes iniciatives 

S'ha tingut en compte el 
programa arquitectònic 
(usos, manteniment, 
renovació/renovació, etc.) ?  

Codi: 
(Prod31).  

Productes 
(espais 
museístics en 
funcionament i 
accessibles).  

Diversitat.  Inclusió de la diversitat en 
les infraestructures.  

Puntuació mínima 
d'1 en l'índex 
d'elements de 
diversitat.  
(5) 

MAV nº 1 0 Sign. 

Es desconeix. Actualment s’està treballant en 
un Pla d'Accessibilitat per implementar 
aquestes iniciatives 

S'ha tingut en compte el 
programa arquitectònic 
(usos, manteniment, 

Codi: 
(Prod32).  

Productes 
(espais 
museístics en 

Autonomia.  Inclusió en la 
infraestructura d'elements 
d'accessibilitat per a 

Puntuació de 4 o 5 
en una escala d'1 a 
5 (accessibilitat 

Dibam 
(2012), 
Pla 

nº 0 0 Sign. 
Es desconeix. Actualment s’està treballant en 
un Pla d'Accessibilitat per implementar 
aquestes iniciatives 
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Qüestió Codi Dimensió Criteris Indicador  Valor de referència Font 
Unit
at 

Valor 
object. 

2020 
Signifi
cança  

Comentaris  

renovació/renovació, etc.) 
l'autonomia dels diferents 
públics? (I)  

funcionament i 
accessibles).  

persones amb discapacitat 
física 

màxima).  
(6) 

Museus 
+ Socials  
(MECD, 
2015)  

S'ha tingut en compte el 
programa arquitectònic 
(usos, manteniment, 
reforma, renovació, etc.) 
l'autonomia dels diferents 
públics? (II)  

Codi: 
(Prod33).  

Productes 
(espais 
museístics en 
funcionament i 
accessibles).  

Autonomia.  Inclusió en la 
infraestructura d'elements 
d'accessibilitat per a 
persones amb discapacitat 
sensorial (visual o auditiva).  

Sí.  
Pla 
Museus+
Socials 
(MECD, 
2015).  

S/N si Sí -  

Es contempla. Actualment s’està treballant en 
un Pla d'Accessibilitat per implementar 
aquestes iniciatives 

Les activitats, 
esdeveniments i tallers 
contribueixen, com a 
dinàmica constant, a la 
sensibilització i 
sensibilització sobre les 
relacions desiguals entre 
dones i homes? (I)  

Codi: 
(Prod34).  

Productes 
(Educació).  

Reconeixement.  Nombre d'activitats 
educatives (esdeveniments, 
tallers, etc.) per sensibilitzar 
i sensibilitzar sobre la 
igualtat de gènere (en el 
període escollit).  

25% o més de les 
activitats, 
esdeveniments, 
tallers.  

MAV %   25% 0% Sign. 

No hi ha activitats dissenyades explícitament 
per aquest motiu però si que de forma 
indirecta s’intenta transmetre el missatge 
d'igualtat entre persones. 

Les activitats, 
esdeveniments i tallers 
contribueixen, com a 
dinàmica constant, a la 
sensibilització i 
sensibilització sobre les 
relacions desiguals entre 
dones i homes? (II)  

Codi: 
(Prod35).  

Productes 
(Educació).  

Reconeixement.  Periodicitat d'activitats, 
esdeveniments, tallers de 
sensibilització i 
sensibilització sobre la 
igualtat de gènere.  

Mensual o 
setmanal.  

MAV 

peri
odi
cita

t 

> 
mens

ual 
No Sign. 

No hi ha activitats dissenyades explícitament 
per aquest motiu 

Es planifiquen i utilitzen 
formes actives de rebre 
comentaris dels  visitants? 

Codi: (PE. 
Gov1)  

Processos 
estratègics 
(Governance: 
Feedback).    

Participació.  Ús de formes actives de 
rebre comentaris.   

Puntuació mínima 
de  4 en l'índex de 
recepció de 
comentaris per part 
del públic visitant. 
(7) 

Radbour
ne (2010 

nº 7 4 -  

Es reben comentaris dels visitants "virtuals" a 
través de les xarxes socials i també a través de 
les enquestes de satisfacció dels grups, on hi 
ha un apartat de comentaris.  

La recepció de comentaris 
dels visitants ha comportat 
canvis significatius en 
l'organització? 

Codi: (PE. 
Gov2).  

Processos 
estratègics 
(Governance: 
Feedback).    

Participació.  Generació de canvis 
significatius a partir dels 
comentaris rebuts.  

Sí.  

MAV S/N si si -  

Els comentaris rebuts en les enquestes de 
satisfacció de les activitats, han ajudat a 
millorar-les significativament. 

Els ciutadans estan 
implicats en la presa de 
decisions sobre el museu?  

Codi: (PE. 
Gov3).  

Processos 
estratègics 
(Governance: 
Feedback).    

Participació.  Incorporació de la 
ciutadania en la presa de 
decisions sobre aspectes 
clau del museu.  

Sí.  

MAV S/N si No Sign. 

 

S'avalua eficaçment la 
recepció d'itineraris i visites 
guiades per part del públic?   

Codi: (PE. 
Gov4).  

Processos 
estratègics 

Participació.  Avaluació efectiva de la 
recepció d'itineraris i visites 
guiades per part del públic.  

Sí.  
MAV S/N si si -  
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Qüestió Codi Dimensió Criteris Indicador  Valor de referència Font 
Unit
at 

Valor 
object. 

2020 
Signifi
cança  

Comentaris  

(Governance: 
Feedback).    

Es tenen en compte les 
prioritats estratègiques de 
gènere en la definició 
d'aliances i xarxes?  

Codi: (PE. 
Alianc).  

Processos 
estratègics 
(Aliances i 
xarxes).  

Reconeixement.  Col·laboració amb 
organismes públics 
especialitzats en igualtat de 
gènere.  

Sí.  
SEGIB 
(2016).  

S/N si si -  

Es participa directament en la Comissió de 
Feminismes i Identitats de la Xarxa de Museus 
d'Art de Catalunya 

Les activitats, 
esdeveniments i tallers 
tenen en compte el gènere 
del públic previst a l'hora de 
planificar les activitats?  

Codi: (PO. 
Edu).  

Processos 
operatius 
(Educació i 
dinamització).  

Adequació del 
disseny 

Adaptació dels horaris 
d'activitats, esdeveniments i 
tallers al gènere del públic 
objectiu desitjat.  

Sempre, moltes 
vegades.  

Dibam 
(2012), 
SEGIB 
(2016).  

S/N si 
No 

aplica 
 - 

No s’han creat mai activitats d'aquest tipus. 
Totes han tingut en compte tots els gèneres. 
Potser l'única visita en la que variàvem una 
mica el discurs segons la quantitat d'homes o 
de dones era l'itinerari "Inventari en femení". 

La selecció de residències 
artístiques és sensible al 
gènere?  

Codi: (PO. 
ResArt).  

Processos 
operatius 
(Residències 
artístiques).  

Reconeixement.  Existència d'experts en 
gènere en la comissió 
d'avaluació de residències 
artístiques.  

Sí.  

MAV S/N si 
No 

aplica 
 - 

No hi ha  residències artístiques 

S'han impulsat línies de 
recerca amb perspectiva de 
gènere?  

Codi: (PO. 
Inv).  

Processos 
operatius 
(Recerca).  

Representació.  Nombre significatiu de línies 
de recerca amb perspectiva 
de gènere. 

Almenys una línia 
de recerca.  

Sandra 
Harding, 
a Marián 
López 
Fdz. Cao. 
(2014).  

S/N si si  - 

Es participa directament en la Comissió de 
Feminismes i Identitats de la Xarxa de Museus 
d'Art de Catalunya, que està endegant aquest 
tipus de programes 

S'apliquen criteris de 
gènere en les decisions de 
restauració d'obra, objecte 
o béns culturals?  

Codi: (PA. 
Gest1).  

Processos de 
suport (Gestió 
de l'obra / 
patrimoni).  

Reconeixement.  Existència de criteris de 
gènere en la presa de 
decisions sobre la 
restauració d'una obra, 
objecte o bé cultural.  

Inclusió del gènere 
com un dels criteris.  

Dibam 
(2012).  

S/N si No Sign. 

El 2020 es van restaurar un total de 6 obres, 
cap d'elles era d'una dona 

Hi ha criteris clars de 
sensibilitat al gènere per a 
la distribució de l'obra a 
través de l'espai de la sala?  

Codi: (PA. 
Gest2).  

Processos de 
suport (Gestió 
de l'obra / 
patrimoni).  

Representació.  Existència de criteris 
sensibles al gènere per a la 
distribució de 
l'obra/objectes en l'espai de 
l'habitació.  

Sí.  

MAV S/N si No Sign. 

 

Hi ha pautes clares per a 
l'ús del llenguatge inclusiu i 
no sexista?  

Codi: (PA. 
Gest3).  

Processos de 
suport (Gestió 
de l'obra / 
patrimoni).  

Reconeixement.  Existència de directrius 
clares (manuals, protocols, 
memoràndums, etc.) pròpies 
o d'altres (d'altres 
institucions) per a l'ús d'un 
llenguatge inclusiu i no 
sexista.  

Sí.  

MAV S/N si No Sign. 

 

Hi ha pautes clares per a 
l'ús del llenguatge inclusiu i 
no sexista?  

Codi: (PA. 
Gest4).  

Processos de 
suport (Gestió 
de l'obra / 
patrimoni).  

Reconeixement.  Aplicació de pautes clares 
(manuals, protocols, 
memoràndums, etc.) per a 
l'ús d'un llenguatge inclusiu 
i no sexista.  

Sempre.  

MAV S/N si No Sign. 

Hi ha un pla d'igualtat a l'Ajuntament però no 
disposem d'un llibre d'estil en el qual es 
treballi amb un llenguatge inclusiu i no 
sexista. 
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Qüestió Codi Dimensió Criteris Indicador  Valor de referència Font 
Unit
at 

Valor 
object. 

2020 
Signifi
cança  

Comentaris  

L'equip directiu té la 
mateixa representació de 
dones i homes?  

Codi: 
(E.Equip1)
.  

Estructura 
(Equip directiu).  

Representació.  Igual nombre de dones i 
homes en l'equip directiu.  

50% o més dones.  
Ligero et 
al. (2014).  

% 50% 
0% 

Unipe
rsonal 

-  
Unipersonal 

L'equip directiu té una 
situació laboral igualitària, 
segons el gènere? (I)  

Codi: 
(E.Equip2
).  

Estructura 
(Equip directiu).  

Redistribució Situació laboral equitativa 
de l'equip directiu, segons 
gènere 

Dedicació 
igualitària de les 
dones que els 
homes 

MAV S/N si 
si 

Unipe
rsonal 

-  

Unipersonal 

L'equip directiu té una 
situació laboral igualitària, 
segons el gènere? (II)  

Codi: 
(E.Equip3
).  

Estructura 
(Equip directiu).  

Redistribució Situació salarial homogènia 
de dones i homes de l'equip 
directiu: Salari base.  

Salari base igual de 
dones i homes.  MAV S/N si 

si 
Unipe
rsonal 

 - 
Unipersonal 

L'equip directiu té una 
situació laboral igualitària, 
segons el gènere? (III)  

Codi: 
(E.Equip4
).  

Estructura 
(Equip directiu).  

Redistribució Situació salarial homogènia 
de dones i homes de l'equip 
directiu (primes de 
producció). 

Freqüència igual 
entre dones i 
homes, major 
freqüència en les 
dones 

MAV S/N si 
si 

Unipe
rsonal 

-  

Unipersonal 

L'equip directiu està format 
per gènere? (I)  

Codi: 
(E.Equip5 

Estructura 
(Equip directiu).  

Reconeixement.  Formació de gènere de la 
persona que ocupa el 
càrrec de director.  

Sí.  
MAV S/N si si  - 

 

L'equip directiu està format 
per gènere? (II)  

Codi: 
(E.Equip6
).  

Estructura 
(Equip directiu).  

Reconeixement.  Formació de gènere de 
l'equip directiu.  

Tots, bastants 
(persones que 
formen l'equip 
directiu).  

MAV S/N si si -  

Unipersonal 

El Patronat té la mateixa 
representació de dones i 
homes?  

Codi: 
(E.Pat1).  

Estructura 
(Patronat).  

Representació.  Igual nombre de dones i 
homes en el Patronat.  

50% o més dones.  
MAV % 50,0% 

No 
aplica 

 - 
No hi ha Patronat 

El Patronat és sensible al 
gènere?  

Codi: 
(E.Pat2).  

Estructura 
(Patronat).  

Reconeixement.  Existència d'experts en 
gènere en la composició del 
patronat.  

Sí.  
MAV S/N si 

No 
aplica 

-  
No hi ha Patronat 

Hi ha un pla o programa 
d'acció específic per a 
gènere?  

Codi: 
(E.Pol1).  

Estructura 
(Política 
explícita de 
gènere).  

Reconeixement.  Existència de plans d'acció 
o programes sobre igualtat 
de gènere.  

Sí.  

MAV S/N si No Sign. 

 

El pla o programa d'acció 
específic té una avaluació 
significativa? (I) 

Codi: 
(E.Pol2).  

Estructura 
(Política 
explícita de 
gènere).  

Reconeixement.  Avaluació significativa de 
plans o programes d'acció 
sobre igualtat de gènere.  

Sí.  

MAV S/N si No Sign. 

 

El pla o programa d'acció 
específic té una avaluació 
significativa? (II)  

Codi: 
(E.Pol3).  

Estructura 
(Política 
explícita de 
gènere).  

Reconeixement.  Realització de canvis o 
modificacions al museu o 
centre d'art com a 
conseqüència de les 
avaluacions.  

Sí.  

MAV S/N si No Sign. 

 

El pla d'acció o programa té 
un pressupost assignat?  

Codi: 
(E.Pol4).  

Estructura 
(Política 

Redistribució Pressupost assignat al pla o 
programa d'actuació.  

Sí.  
MAV S/N si No Sign. 
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Qüestió Codi Dimensió Criteris Indicador  Valor de referència Font 
Unit
at 

Valor 
object. 

2020 
Signifi
cança  

Comentaris  

explícita de 
gènere).  

El pla o programa d'acció 
inclou la formació dels 
treballadors?  

Codi: 
(E.Pol5).  

Estructura 
(Política 
explícita de 
gènere).  

Reconeixement.  Existència de plans o 
programes d'acció 
específics que incloguin 
formació en igualtat de 
gènere dels treballadors 

Sí.  

MAV S/N si No Sign. 

 

Hi ha protocols 
transparents en la política 
d'adquisició de l'obra, 
objectes o béns culturals? 
(I)  

Codi: 
(E.Adq1).  

Estructura 
(Política 
d'adquisició).  

Redistribució Existència d'un protocol 
formalitzat en la política 
d'adquisició de l'obra.  

Sí.  

MAV S/N si si  - 

Document de Política d'Adquisicions pendent 
d'aprovació 

Hi ha protocols 
transparents en la política 
d'adquisició de l'obra, 
objectes o béns culturals? 
(II)  

Codi: 
(E.Adq2).  

Estructura 
(Política 
d'adquisició).  

Redistribució Aplicació de criteris de 
rellevància social o 
contextual de l'obra en el 
seu moment i en la 
importància actual i 
artística de l'artista o de la 
seva obra (a més del criteri 
de qualitat de l'obra).  

Aplicació dels 
quatre criteris 

MAV S/N si si  - 

Document de Política d'Adquisicions pendent 
d'aprovació 

Està significativament 
justificada l'adquisició 
d'obra?  

Codi: 
(E.Adq3).  

Estructura 
(Política 
d'adquisició).  

Redistribució Existència d'una justificació 
significativa (transparent, 
ajustada a criteris i 
verificable) en l'adquisició 
d'obra.  

Sempre 

MAV S/N si si  - 

 

Es feminitzen les posicions 
de menor estatus (en 
termes de salari i estatus)?  

Codi: 
(E.RRHH1)
.  

Estructura (HR).  Redistribució Igual nombre de dones i 
homes en les categories de 
treball.  

Cap (estacions de 
treball 
feminitzades).  

MAV S/N 0,0% 0  - 
No estan feminitzats els llocs de tècnics (A1 i 
A2 homes i dones) però si en els serveis 
externalitzats (atenció al públic i neteja) 

El personal del museu o 
centre d'art té una formació 
adequada en gènere?  

Codi: 
(E.RRHH2
).  

Estructura (HR).  Reconeixement.  Avaluació de la formació de 
gènere i igualtat del 
personal dinàmic 

Sempre 
MAV S/N si no Sign. 

Només alguns dels tècnics del Museu han fet 
formacions especialitzades en temes de 
gènere. I de manera no planificada 

Són equitatius els criteris 
d'entrada del personal?  

Codi: 
(E.RRHH3
).  

Estructura (HR).  Redistribució Major pes del personal al 
qual ha accedit  
de l'oposició.  

Molts, bastants 
(personal d'accés)  MAV S/N si si -  

El nou personal ha entrat sempre per concurs 

És un espai proper a la 
ciutadania?  

Codi: 
(E.Esp1).  

Estructura 
(Espai).  

Proximitat.  Proximitat de parades de 
transport públic i/o facilitat 
de caminar (a un màxim de 
10 minuts caminant del 
centre del poble).  

Sí.  
Col·lecti
u Punt 6 
(2014).  

S/N si si  - 

 

Encaixes en la xarxa 
d'equipaments quotidians 
del teu entorn?  

Codi: 
(E.Esp2).  

Estructura 
(Espai).  

Proximitat.  Existència de biblioteca, 
sala de lectura, sales de 
reunions obertes al públic.  

Sí.  Col·lecti
u Punt 6 
(2014).  

  si No Sign. 
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(1) l'índex de temes amb perspectiva de gènere, que inclou els següents ítems relacionats amb la seva incorporació a 
les exposicions:  
1. Aspectes de la vida quotidiana i de la cura. 
2. Situació vivencial i condicions socials de les dones.  
3. Història i vida de dones destacades.  
4. Visibilitat dels rols de gènere assignats a homes i dones.  
5. Dones que realitzen tasques tradicionalment assignades al masculí o als homes realitzant tasques 
tradicionalment assignades al femení. 

(2) Per respondre a aquest indicador, es proposa l'índex de materials de suport transformador, en el qual s'inclouen 
els següents ítems: 
1. Visibilitat de les dones en la societat, la història i/o l'art. 
2.  Valorització del treball femení i reproductiu per a la societat, la història i/o l'art. 
3.  Qüestionar el paper de la dona en la societat, en la història i/o en l'art. 
4.  Qüestionament del paper masculí en la societat, en la història i/o en l'art.   

(3) Els elements que componen aquest índex són els següents:  
1. Es pregunten per l'absència de col·lectius com altres ètnies o cultures, grups presents en la societat, però 
invisibles i infravalorats (classe treballadora o empobrida, dones treballadores, immigrants, refugiats, etc.).  
2. En exposicions que reflecteixen un període històric, els avenços socials i polítics i els retrocessos des del punt 
de vista gènere en relació amb els drets de les dones.  
3. Mostren les condicions socials de les diferents poblacions i col·lectius i les connecten amb  
altres fets històrics i canvis socials rellevants. Per exemple, plantegen el paper de la dona en la cura i el treball 
reproductiu, però també en les lluites socials i la seva contribució al desenvolupament educatiu, polític i social.  
4. Faciliten la lectura crítica de les obres històriques i les connecten amb una anàlisi del present. Per exemple, una 
lectura des de la perspectiva de la igualtat de gènere i social d'obres que representen imatges de violència 
sexual, com els segrestos mitològics.  
5. Proporcionar informació oberta sobre l'obra, objecte o béns culturals: inclouen i interrogar el públic visitant, 
fomenten la interpretació de l'obra en termes de diversitat de gènere, poder, cultura i classe.  
6. Les obres es posen en relació amb el context en què es van fer i com a elecció del propi artista des de la seva 
posició històrica i socioeconòmica. Per exemple, construccions misògines davant d'un context social de lluita per 
la igualtat.  
La norma de compliment seria una puntuació mínima de 4 en l'índex, d'un màxim de 6. 

 

(4) Per respondre a aquest indicador, es proposa l'índex d'elements de corresponsabilitat, que integra els 
següents ítems:  
1.Banys d'home amb vestidors de bolquers. 
2.Servei de mainadera.  
3.Activitats infantils paral·leles o inserides en la programació.  
La norma de compliment seria una puntuació mínima de 2 en l'índex, d'un màxim de 3 

(5) Per analitzar aquest indicador es proposa l'índex d'elements de diversitat, que es compon dels 
següents elements, que es poden inserir en la infraestructura del museu o centre d'art:  
1. Banys sense identificació de gènere.  
2. Pictogrames igualitaris (per exemple, que representen homes, dones o altres gèneres de manera no 
sexista o que inclouen nois i noies).  
La norma de compliment seria una puntuació mínima d'1 en l'índex, d'un màxim de 2. 

(6) Per respondre a aquest indicador, es pot respondre a la següent pregunta: Fins a quin punt una 
persona amb mobilitat reduïda o discapacitat física pot fer un ús complet de l'espai? Escala de l'1 al 5 
on 1 és "amb gran dificultat" i 5 "amb molta facilitat". A l'hora de respondre a aquesta pregunta, s'ha de 
tenir en compte l'accessibilitat a l'edifici, però també altres elements com la disponibilitat de bancs o 
cadires suficients i adequades, rampes amb baranes o recorreguts espaiosos per a cadires de rodes. 

(7) Per avaluar aquest indicador, s'introdueix l'índex de recepció de comentaris  per part del públic 
visitant, que integra els següents canals de recepció  de comentaris:  
1. Organització de tallers i activitats sobre la programació del museu o centre, amb la presència de tots 
els col·lectius, inclosos els que tenen diversitat i vulnerats.  
2.Reunions o contactes amb associacions o col·lectius del tercer sector per a la definició de l'agenda 
del museu o centre.  
3.Entrevistes o focus grups amb el públic visitant, incloses les persones amb diversitat i vulnerabilitat, 
les dones, etc. 
4.Anàlisi de suggeriments i queixes.  
5.Consulta oberta al públic en xarxes socials, campanyes de comunicació, web, blogs i fòrums online.  
6.Enquestes al públic visitant.  
7.Correus electrònics rebuts del públic visitant.  
La norma de compliment serà d'una puntuació mínima de 4 en l'índex, d'un màxim de 7. 

Qüestió Codi Dimensió Criteris Indicador  Valor de referència Font 
Unit
at 

Valor 
object. 

2020 
Signifi
cança  

Comentaris  

És un entorn segur per a les 
dones?  

Codi: 
(E.Esp3).  

Estructura 
(Espai).  

Diversitat.  Existència de diferents usos 
de l'espai, fora de l'horari 
d'obertura o atenció al 
públic del museu, en 
l'entorn de la 
infraestructura 
(instal·lacions artístiques 
participatives, espais lúdics, 
serveis públics, comerços, 
hostaleria).  

Sí.  

Col·lecti
u Punt 6 
(2014).  

  si No Sign. 

L'edifici actual no propicia un espai segur per 
a les dones. No hi ha vigilància, és tenebrós, 
els lavabos estan aïllats, i les càmeres apart de 
ser insuficients tenen molts angles morts. 
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L’exposició permanent Inventari general disposa d’un itinerari, Inventari en femení, que vol mostrar la 
trajectòria i l’obra de diferents dones artistes de la col·lecció.

S’estableixen com a elements significatius aquells que no compleixen al 100% amb els valors de referèn-
cia quantitatius i qualitatius. 
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4. Conclusions generals de l’activi-
tat museística en clau de gènere
El principals elements significatius que cal millorar del diagnòstic es corresponen amb: 

o El grau de representació de les dones en l’adquisició d’obres (5%) i en el fons (21%), així com 
en l’establiment de plans d’acció relacionats. 

o El grau de representació de les dones en les exposicions individuals (0%) i col·lectives 
(12,5%) i el fet que les exposicions representin i qüestionin els temes relacionats amb les condi-
cions socials de les dones. 

o Les limitacions de l’edifici actual per algunes necessitats específiques d’accessibilitat/segu-
retat. (Previst el trasllat al nou edifici)

o La falta d’inclusió d’elements crítics en materials de suport.

o La falta de directrius clares en l’ús del llenguatge no sexista en materials de comunicació i 
difusió.

o La inclusió en la infraestructura d’elements de corresponsabilitat i igualtat, diversitat i acces-
sibilitat. 

o La inexistència d’activitats educatives per sensibilitzar sobre la igualtat de gènere.

o La participació de la ciutadania en la presa de decisions clau.

o Els criteris de gènere en la presa de decisions sobre la restauració d’una obra.

o Definició de plans d’actuació i avaluació en matèria d’igualtat de gènere, així com la formació 
transversal a tot l’equip. 

Recomanacions de millora: 

·	 Consolidar el quadre d’indicadors d’igualtat en l’activitat museística com a eina de progrés i 
millora. 

·	 Treballar l’accessibilitat universal en el nou projecte de Museu. Inclusió de la diversitat en les 
infraestructures. (Nou Pla d’Accessibilitat). 

·	 Assegurar que el document de política d’adquisicions, pendent d’aprovació, preveu la pers-
pectiva de gènere. 

·	 Elaborar i difondre un manual o protocol de llenguatge inclusiu no sexista. Formació trans-
versal en la matèria. 

·	 Difondre les bones pràctiques en igualtat d’oportunitats (exposicions, documents a la web i 
xarxes socials, esdeveniments socials, etc.).

·	 Fomentar la realització d’activitats que facin visible el treball de les dones artistes.

·	 Seguir realitzant activitats en dies de reivindicació i esdeveniments organitzats en comú amb 
entitats o associacions.

·	 Establir un pla d’acció concret en matèria d’igualtat en l’activitat museística que permeti 
millorar els indicadors d’igualtat de forma progressiva. (Pla d’Igualtat). 
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·	 Ampliar les formes actives de rebre comentaris/diàleg amb parts interessades (exemple, 
focus grup, entrevistes, etc.). 

·	 En el disseny de noves exposicions, contemplar temes amb perspectiva de gènere, en què 
s’incloguin ítems com ara aspectes de la vida quotidiana i de la cura, situació vivencial i con-
dicions socials de les dones, història i vida de dones destacades, visibilitat dels rols de gènere 
assignats a homes i dones, dones que realitzen tasques tradicionalment assignades al masculí o 
als homes realitzant tasques tradicionalment assignades al femení.

·	 En el disseny de noves exposicions i els materials de suport: incloure elements que donin vi-
sibilitat a les dones en la societat, la història i/o l’art, valoració del treball femení i reproductiu 
per a la societat, la història i/o l’art, qüestionar el paper de la dona i de l’home en la societat i la 
història i/o l’art. 
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