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BRETXA SALARIAL DE GENERE: DETERMINANTS | SITUACIO A
CATALUNYA

El salari mitja de les dones segueix sent inferior al dels homes, tant dins I'entorn internacional
com a Catalunya. Per una banda, la segregacié horitzontal situa les dones en sectors d’activitat
i ocupacions que estan pitjor remunerades al mercat laboral. Per I'altra, la segregacié vertical
limita I'ascens i promocid de les dones a la seva carrera professional, obtenint aixi menys

ingressos.

Les discriminacions i els rols i estereotips de génere juguen un paper clau en la formacio de la
bretxa salarial especialment a través de I'assignacié social del rol de cura i reproduccié que
se’ls hi atorga a les dones. La menor valoracié dels llocs de treball tradicionalment feminitzats,
les diferencies retributives en el cobrament de complements salarials i extrasalarials, el treball
a temps parcial aixi com altre tipus de discriminacions indirectes i directes, sén també raons

gue expliquen una remuneracié final menor en dones que en homes.

Les dones cobren un 26% menys que els homes a Catalunya

A Catalunya, les dones cobren de mitjana 20.325 euros, 7.123 euros menys que els homes,
mentre que a Espanya la diferéncia entre salaris masculins i femenins és de 5.982 euros, amb
una bretxa del 23,3%.

Salaris bruts anuals, mitjana (2014)

27.448 25.727
20.325 19.745
Catalunya Espanya
M Salaris dones Salaris homes

Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'Enquesta d’Estructura Salarial, INE (2014)

Aquesta dada és una mitjana general, pero la magnitud de la bretxa varia en funcié de moltes
variables, com és el tipus d’ocupacid, el nivell salarial, I'existéncia o no de complements i

pagues extraordinaries o la dimensid de I'empresa, entre moltes altres.

som drets. som lluita.
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A les ocupacions elementals i de serveis, les dones cobren un
37,4% i un 36,1% menys que els homes

A menor qualificacié en les ocupacions, més bretxa salarial. Les ocupacions elementals, amb
menor qualificacid, presenten una bretxa de 11,4 punts superior a la mitjana i les de serveis de
restauracid, personals, de proteccié i venda, la bretxa salarial és del 36,1%, 10,1 punts per
sobre de la mitjana.

Bretxa salarial de génere per ocupacions
(Catalunya 2014)

37,4% 36,1%
0,
26,6% 25,5% 22.7% 21,7% 21,5%
—— —— — — i — — —
16,6%
Ocupacions Serveis de Artesania i Professions Ocupacions Professions Direccid i Instalacid i
elementals restauracio, industria tecniques de contables, tecniques i gerencia maquinaria i
personals, de  manufacturerai recolzament administrativesi  cientifiques muntatge
proteccié i venta  construccid d'oficina
Bretxa per ocupacions - Bretxa general, 26%

Font: Elaboracid propia a partir de dades de I'Enquesta d’Estructura Salarial, INE (2014)

Sén justament aquestes, les ocupacions que estan més feminitzades i alhora menys

remunerades.

o Les ocupacions elementals estan ocupades en un 54,2% per dones, amb un salari mig
femeni de 10.668 euros anuals, un 37,4% menys que el salari masculi.

o Les ocupacions de serveis de restauracio, personals o venda, estan ocupades en un

64,4% per dones, amb un salari mig femeni de 17.563 euros anuals, un 36,1% menys

que el salari masculi.

Salari Salari Bretxa Salari Salari Bretxa
Dones Homes Dones Homes
20.325 27.448 26,0% 19.745 25727 23.3%
Ocupacions elementals 10.668 17.032 37,4% 11.179 16.288 31,4%
Serveis restauracio, personals, venda 13.762 21.549 36,1% 13.725 19.522 29,7%
Art ia i industri fact i
c;ni::zié' industria manufacturera 1 . o0 3043 266% 16595 22.051  24,7%
Professions técniques de recolzament 24.403 32.773 25,5% 24.641 31.150 20,9%
do,‘:;i?::"s‘ comptables, administratives T 10 515 54463 227% 18391 23511  21,8%
Professions técniques i cientifiques 29.476 37.629 21,7% 29.676 37.363  20,6%
Direccio i geréncia 49.028 62.484 21,5% 45,541 56.422 19,3%
Instal-lacié i maquinaria i muntatge 20.600 24.709 16,6% 17.720 22.075 19,7%

Font: Elaboracid propia a partir de dades de I'Enquesta d’Estructura Salarial, INE (2014)
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Als salaris més baixos, les dones cobren un 42,6% menys que
els homes

Les dades de guanys anuals distribuits segons nivell salarial posen de manifest que la
diferéncia de remuneracioé entre dones i homes és major a les franges salarials més baixes. La
bretxa entre I'import maxim anual del 10% dels salaris més baixos entre les dones i del 10%
dels salaris més baixos entre els homes (6.283 euros i 10.940 euros), és del 42,6%. Es també

molt elevada la bretxa al 25% dels salaris més baixos, que puja fins un 31,7%.

Bretxa salarial de génere per nivell salarial
(Catalunya 2014)
42,6%

31,7% .
24,2% 23,2% 23,2%

Bretxa al 10% Bretxa al 25% Bretxa al 50% Bretxa al 25% Bretxa al 10%
dels salaris  delssalaris delssalaris delssalaris dels salaris
més baixos més baixos més alts més alts

Bretxa per nivells salarials — Bretxa general, 26%

Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'Enquesta d’Estructura Salarial (2014)

Salari Salari Salari Salari
Bretxa Bretxa
Dones Homes Dones Homes
Mitjana salarial 20.325 27.448 26,0% 19.745 25.727 23,3%
.. o
Import maxim del 10% dels o0 10940 426% 6.205 10.242 39,4%

salaris més baixos

Import maxim del 25% dels
salaris més baixos

Mediana. Import que es situa
al centre de la distribucié de 17.964 23.715 24,2% 16.771 21.529 22,1%
tots els salaris

Import minim del 25% dels
salaris més alts

Import minim del 10% dels

salaris més alts
Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'Enquesta d’Estructura Salarial, INE (2014)

11.593 16.984  31,7% 10.901 15.688 30,5%

25.960 33.818  23,2% 25.135 31.837 21,1%

36.696 47.783 23,2% 36.627 45.260 19,1%

som drets. som lluita.
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Les dones cobren un 36,4% menys per complements salarials

El salari brut esta composat pel salari base més una série de complements, hores i pagues
extres. El salari base mensual que cobren les dones és un 18,4% menor que els homes per les
causes abans esmentades: ocupacions amb sous més baixos, menys hores treballades per
conciliar, etc. Pero si hi afegim els complements salarials i altres “extres” la bretxa augmenta
fins un 24,8%.

Composicio del Composicio del

salari brut salari brut mensual,
mensual, en euros en%

ocres [ ones [seoe Jll o Jromes

Salari base 1.118,19 1.370,96 18,4% 71,2% 65,7%

Complements salarials 428,05 672,60 36,4% 27,3% 32,2%

Complements salarials de
nocturnitat, tornicitat o treballs 17,85 29,69 39,9% 1,1% 1,4%
durant el cap de setmana

Pagaments per hores
extraordinaries

Pagues extraordinaries 20,32 31,04 34,5% 1,3% 1,5%

Sariowe 170120053 200w [ 10005 | 1000%

Font: Elaboracid propia a partir de dades de I'Enquesta d’Estructura Salarial, INE (2014)

3,55 13,33 73,4% 0,2% 0,6%

Les dones, en general, no reben tants complements com els homes. De fet, els complements
salarials suposen un 27,3% i un 32,2% del salari brut mensual de dones i homes

respectivament. Per tant, la remuneracié variable fa augmentar molt la bretxa salarial.

Els complements salarials van moltes vegades associats a feines masculinitzades (complements
de penositat, toxicitat o perillositat). Les feines i tasques feminitzades estan menys valorades, i
no se’ls hi acostuma a aplicar complements. Molts altres també estan associats a la presencia
al lloc de treball. En aquest sentit, la conciliacié dificulta I'accés a aquest tipus de

complements.

som drets. som lluita.
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Major bretxa a empreses de petita dimensid

La mida de I'empresa és també determinant de les desigualtats salarials entre els homes i les
dones que hi treballen. Aixi ho demostren les dades, que indiquen que la bretxa salarial entre
dones i homes que treballen a empreses de reduida dimensié, de 1 a 49 persones

treballadores és del 29,7%, 3,7 punts per sobre de la mitjana del 26%.

El menor nivell de sindicalitzacié i menor proteccié de les persones treballadores a I'empresa
petita és sense dubte un element que contribueix a la major desigualtat salarial. Les petites
empreses moltes vegades no apliquen el conveni colelectiu de referéncia o les persones
treballadores que hi treballen tenen menys forca negociadora. Aquest fet, que comportaria
una major discrecionalitat per part de I'empresa a I'hora d’atorgar condicions laborals i
salarials als seus treballadors i treballadores, podria ser element clau en la major generacié de

desigualtats dins I'empresa.

Bretxa salarial de génere segons mida de
I'empresa (persones treballadores)

29,7%
] ] ]
24,4% 24,3%
De1a49 De 50 a 199 De 200 i més

Bretxa =Bretxa general 26%

Font: Elaboracid propia a partir de dades de I'Enquesta d’Estructura Salarial, INE (2014)

som drets. som lluita.
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Evoluciéo de la bretxa: Impacte de les reformes laborals a la

bretxa

Evolucid de la bretxa salarial de génere a Catalunya

25,8% 26,0%

25,1%
24,8%
24,4%
I 23,9% 5389 I

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Font: Elaboracid propia a partir de dades de I'Enquesta Anual d’Estructura Salarial, INE (2014)

La desigualtat salarial entre dones i homes a Catalunya, lluny de retrocedir, ha anat en

augment durant els darrers anys. Podem diferenciar tres fases:

2008-2010: encara no es veuen plasmats al mercat laboral els efectes de la crisi i les
reformes laborals. Els salaris mitjans augmenten tant per dones com per homes.

2011: Baixada dels salaris de les dones, i augment del salari mig dels homes per la
destruccié d’ocupacioé masculina

2012-2014: Consolidacié dels efectes de les reformes laborals, baixada general de

salaris molt més acusada en les dones que en els homes

Salari Salari  [GL2CHM  Salari Salari Bretxa
dones homes dones homes
2008 19.928 26.354 24,4% 18.911 24.203 21,9%
2009 20.467 26.901 23,9% 19.502 25.001 22,0%
2010 21.042 27.601 23,8% 19.735 25.480 22,5%
2011 20.800 28.026 25,8% 19.768 25.668 23,0%
2012 20.931 27.836 24,8% 19.537 25.682 23,9%
2013 20.741 27.684 25,1% 19.515 25.675 24,0%
2014 20.325 27.448 piRwZs 19.745 25.727
Variaci6 salarial 396 1.094 834 1.524
2008-2014 2,0% 4,2% 4,4% 6,3%

Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'Enquesta Anual d’Estructura Salarial, INE (2014)

som drets. som lluita.



Bretxa salarial de génere a Catalunya als sectors public i privat. Determinants i 9
propostes

La causa del sobtat augment de la bretxa al 2011 podria ser la pérdua inicial d’ocupacio
masculina, la menys remunerada, per0 la posterior perdua d’ocupacié femenina i major

dualitzacid i precarietat al mercat laboral, han fet augmentar la bretxa durant els darrers anys.

Els salaris mitjans femenins a Catalunya han augmentat tan sols 396 euros anuals en 6 anys,
el qué suposa un augment del 2% en termes nominals (sense tenir en compte la devaluacié
salarial pels efectes de la inflacié), mentre que els dels homes ho han fet en un 4,2%, amb
1.094 euros.

La darrera dada disponible, la de 2014, situa la diferencia salarial entre dones i homes en un
26% a Catalunya i un 23% a Espanya pero és molt probable que I'augment gradual de la
precaritzacié al mercat de treball i que afecta més a dones que a homes, faci augmentar la

bretxa en I’actualitat.

som drets. som lluita.
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LA BRETXA SALARIAL AL SECTOR PUBLIC | AL SECTOR PRIVAT

La bretxa al sector privat dobla la bretxa al sector public

La bretxa salarial al sector privat és del 29,3%, 3,3 punts per sobre de la bretxa general i és
gairebé el doble de la bretxa al sector public, que és del 15%. Aquesta diferéncia, en part, és
deguda al major definicié i control de processos selectius, de promocié i remuneracié que es

donen al sector public.

La bretxa salarial al sector publici privat,
Catalunya 2014

29,3%
15,0%
Sector Privat Sector Public
Bretxa —Bretxa general 26%

Font: Elaboracid propia a partir de dades de I'Enquesta d’Estructura Salarial, INE (2014)

Tot i aixi continuen persistint les diferencies salarials al sector public, especialment al catala

gue té una de les bretxes més elevades de tot I'estat espanyol.

Quan més gran és el pes de la ocupacié publica, la bretxa
salarial baixa

Hem vist que la bretxa al sector pubic és molt més baixa que la que es déna al sector
privat. Per aquesta rad, quan el pes de la ocupacié publica al territori és més gran,
més petita és la bretxa salarial general. El quadre seglient mostra el percentatge de
persones que estan ocupades a les administracions publiques, del total de gent
ocupada. Catalunya té la menor taxa d’ocupacié publica, amb un 9,8%" i, com ja hem
vist, les dones cobren un 26% menys que els homes, ocupant la quarta posicié del
ranking de bretxa per territoris dins I'estat. A I’altre extrem trobem Extremadura, amb

una taxa d’ocupacié publica del 24,5% i una bretxa salarial del 16,4%.

1 . P . . .z
No inclou el personal ocupat a través de la sanitat i educacié concertada

som drets. som lluita.
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Pes del sector public i bretxa salarial, CCAA 2014

o?ut:z:jles:\rizr::P Ranking Bretxa general Ranking

Total Estat 14,1% 23,3%

Extremadura 24,5% 1 16,4% 16
Castella Lle6 17,6% 2 22,8% 11
Castella la Manxa 16,9% 3 20,1% 14
Arago 16,7% 4 25,3% 7
Andalusia 16,5% 5 25,3% 6
Murcia 15,6% 6 25,3% 8
Asturies 15,3% 7 27,3% 3
Canaries 14,8% 8 11,8% 17
Cantabria 14,7% 9 28,4% 2
Galicia 14,5% 10 20,9% 13
Madrid 13,9% 11 21,5% 12
Navarra 13,7% 12 29,6% 1
Euskadi 13,0% 13 24,0% 9
Rioja 12,6% 14 23,6% 10
Pais Valencia 11,9% 15 25,4% 5
Balears 10,6% 16 20,0% 15
Catalunya 9,8% 17 26,0% 4

Font: Elaboracié propia a partir de dades del “Boletin estadistico del personal al Servicio de las administracions publicas”,

Ministerio de Hacienda y Funcién Publica i dades de I'Enquesta d’Estructura Salarial, INE (2014)

Tot i que no es tracta d’una relacié exacta, la tendéncia, tal i com mostra el grafic
seglient, és que la bretxa salarial del territori augmenta a mida que baixa la taxa

d’ocupacio publica del mateix.

Volum de sector public i bretxa salarial, per territoris

W % total persones ocupades a I'AAPP M Bretxa total

Font: Elaboracié propia a partir de dades del “Boletin estadistico del personal al Servicio de las administracions publicas”,

Ministerio de Hacienda y Funcién Publica i dades de I'Enquesta d’Estructura Salarial, INE (2014)

som drets. som lluita.
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La bretxa al sector public catala, la 32 més elevada de I'estat

Tal i com hem vist, la bretxa és molt menor al sector public catala que al sector privat. De fet
que aixi sigui és comu a tots els territoris, segons les dades. Pero si comparem les diferents
bretxes als sectors publics de les administracions territorials de la resta de I'estat espanyol, es
constata que la bretxa al sector public catala és la tercera més elevada del territori, superada

tan sols per Murcia i Balears.

Per altra banda, els sector publics que retribueixen de manera més igualitaria sén el canari,
amb tan sols un 1,1% de bretxa, i Galicia, les Castelles, Extremadura i Madrid, amb bretxes

inferiors al 10%.

Bretxa salarial segons sector i CCAA, 2014

Bretxa al sector Bretxa al sector

public privat
Total Estat 10,9% 28,5%
Balears 17,0% 22,5%
Murcia 15,1% 33,8%
Catalunya 15,0% 29,3%
Pais Valencia 14,0% 31,1%
Rioja 14,0% 31,7%
Arago 13,1% 32,3%
Andalusia 11,8% 31,9%
Navarra 11,5% 32,6%
Euskadi 11,4% 32,0%
Asturies 10,9% 37,0%
Cantabria 10,3% 37,9%
Madrid 9,4% 24,6%
Extremadura 7,9% 29,8%
Castella la Manxa 7,3% 30,7%
Castella Lle6 6,7% 31,7%
Galicia 5,9% 26,8%
Canaries 1,1% 19,0%

Font: Elaboracid propia a partir de dades de I'Enquesta d’Estructura Salarial, INE (2014)

som drets. som lluita.
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Les administracions publiques catalanes ocupen el 94% de les
dones que treballen al sector public a Catalunya

A Catalunya treballen més de 300.000 persones a les administracions publiques, 178.000 de
les quals sén dones.’ D’aquestes persones un 55% treballen per a la Generalitat i organismes
autonoms, un 28% per a I'administracio local, un 9% per a les universitats i el 9% restant per a

I’administracié publica estatal.

Distribucio de la ocupacié publica a Catalunya, segons administracié. 2015

Generalitat 110.765 55.323 166.088 55%
Administracid local 44.543 38.625 83.168 28%
Universitats 12.751 13.509 26.260 9%
Administracid publica estatal  10.557 15.249 25.806 9%
178.616  122.706 301.322 100%

Font: Elaboracié propia a partir de dades del “Banc de dades d’ocupacio publica”, Secretaria d’Administracié i Funcié Publica, 2015

Per tant, un 91% de la poblacié que treballa al sector public a Catalunya, ho fa a través de les
administracions catalanes (Generalitat, administracions locals i universitats). Pero si separem
per sexes, veiem que el 94% de les dones i el 88% dels homes que treballen a I'administracié
publica a Catalunya, ho fan a I'administracié catalana. La Generalitat, per exemple, ocupa el
doble de dones que d’homes (110.765 dones i 55.323 homes).

Els grafics seglients mostren els percentatges de distribuci6 de dones i homes dins

I’'administracio publica a Catalunya, que es deriva de la taula superior.

Distribucié de les dones dins Distribuci6 dels homes dins
I'administracié publica a Catalunya. I'administracié publica a Catalunya.
Administraci
6 publica Administraci
estatal 6 publica
6% estatal

12%

= Universitats
7%

B Generalitat
62% = Universitats
11%

® Administraci
6 local
32%

2 segons les dades que fa publiques el Ministerio de Hacienda y Funcidon Publica a través del “Boletin
estadistico de personal al Servicio de las administracions publicas”

B Generalitat
45%

6 local
25%

som drets. som lluita.
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Les dones tenen contractes més precaris que els homes a les
administracions publiques catalanes

Hem vist que la bretxa salarial entre dones i homes a les administracions publiques a Catalunya
és de les més elevades de l'estat, i que les administracions catalanes sén les principals
ocupadores. Son elles, per tant, les administracions publiques catalanes -Generalitat i

administracid local-, les majors responsables d’aquesta bretxa salarial.

Les seglients dades es refereixen a personal estructural i conjuntural de les administracions
publiques catalanes. El personal estructural és aquell que ocupa llocs de caracter permanent,
amb independéncia de la durada de la seva ocupacié i del tipus o durada de la jornada
realitzada, que sén alts carrecs, direccid, carrecs de confianga, funcionariat, personal laboral
indefinit i temporal i personal interi. El personal conjuntural és aquell més inestable, com els

llocs de reforg, de substitucio o que ocupa llocs de treball de programes temporals.

Hem agrupat el personal estructural segons qualitat i estabilitat del contracte i lloc de treball.
L’hem dividit en els seglients quatre grups:

e El primer, el de major responsabilitat i direccio

e Elsegon, I'estructural de més estabilitat. Funcionariat i personal laboral indefinit

e Eltercer, I'estructural de més inestabilitat. Personal interi i laborals temporals

e El quart, el conjuntural, que presenta més inestabilitat i precarietat laboral

Tipus de contractacié a I'administracioé publica catalana, 2015°

Absoluts Dones Homes Total
1. Alts carrecs, direccid i carrecs de confianga 724 1.246 1.969
2. Funcionariat i laboral indefinit 136.080 98.663 234.743
3. Personal interi i laborals temporals 50.725 21.277 72.002
4. Personal Conjuntural (de reforg, substituci6 o de 22 676 8.467 31143
programes temporals)

Total personal 210.205 129.653 339.857
Distribucio total de dones i homes 62% 38% 100%

Font: Elaboracid propia a partir de dades de la Secretaria d’Administracio i Funcié Publica, 2015

Veiem que les dones s6n majoria a 'administracié publica catalana —representen el 62% del
total-, perd que pateixen la segregacid vertical: La preséncia de dones als grups de més
“categoria” és menor. Les dones ocupen un 36,8% dels alts carrecs, un 58% del funcionariat i
laboral indefinit, un 70,4% del personal interi i laboral temporal i arriba a un 72,8% del

personal conjuntural.

* Les dades no corresponen amb les publicades pel Ministerio de Hacienda y Funcién Publica,la Font és de la Secretaria
d’Administracio i Funcié Publica

som drets. som lluita.
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Preséncia de dones i homes segons tipus de contractacio
(Generalitat i Administracié local)

70,4% 72,8%
63,2%
58,0%
42,0%
36,8%
23,6% 27,2%
Alts carrecs, Funcionariat i Personal interi i Personal
direccid i carrecs laboral indefinit laborals temporals Conjutnural (de
de confianga reforg, substitucio
o de programes
temporals)

B Dones Homes

Font: Elaboracié propia a partir de dades de la Secretaria d’Administracid i Funcié Publica, 2015

som drets. som lluita.
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RESUM | CONCLUSIONS

La segregacié vertical i horitzontal, la menor valoracid dels llocs de treball i feines
feminitzades, els rols i estereotips de genere i altres discriminacions continuen jugant un paper
clau en la formacié de la bretxa salarial. A Catalunya, les dones cobren un 26% menys que els

homes a Catalunya. Pero la magnitud de la bretxa varia en funcié de moltes variables.

e Aixi, a menor qualificacié en les ocupacions, més bretxa salarial. A les ocupacions
elementals i de serveis, les dones cobren un 37,4% i un 36,1% menys que els homes.

¢ Ales franges salarials menors, les dones cobren un 42,6% menys que els homes.

e La remuneracio variable és un factor que fa augmentar la bretxa salarial: La bretxa als
salaris base és del 18,4% pero si afegim complements i altres extres a la ndmina, la
bretxa augmenta fins el 24,8%.

Els complements salarials van moltes vegades associats a feines masculinitzades o
estan associats a la preséncia al lloc de treball, factor que perjudica de facto les
dones.

e Les empreses de petita dimensié presenten més bretxa salarial, degut al menor nivell

de sindicalitzacid i menor capacitat de proteccié de drets i garanties salarials.

L'impacte de les reformes laborals i precaritzacié del mercat laboral ha afectat en major
mesura els salaris femenins, que estan més precaritzats que els masculins. Els salaris mitjans
femenins a Catalunya han augmentat tan sols 396 euros anuals en 6 anys, el que suposa un
augment del 2% en termes nominals, mentre que els dels homes ho han fet en un 4,2%, amb
1.094 euros. La darrera dada disponible, la de 2014, situa la diferéncia salarial entre dones i
homes en un 26% a Catalunya i un 23% a Espanya perd és molt probable que I'augment
gradual de la precaritzacié al mercat de treball i que afecta més a dones que a homes, faci

augmentar la bretxa en I'actualitat

La bretxa al sector privat duplica la bretxa al sector public: A Catalunya, la bretxa salarial al
sector privat és del 29,3% mentre que al sector public és del 15%. Aquesta pauta és la
mateixa a la resta de territoris de |'estat. Aquesta diferéncia, en part, és deguda al major
definicid i control dels processos selectius, de promocié i remuneracié que es donen al sector

public.
Quan més gran és el pes de la ocupacioé publica, la bretxa salarial baixa. Catalunya té la menor

taxa d’ocupacioé publica de tot I'estat (9,8% d’ocupacid) i la quarta posicié dins el ranking de

bretxa salarial.

som drets. som lluita.
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La bretxa al sector public a Catalunya és la 32 més elevada de I'estat, superada tan sols per
Mudrcia i Balears. Afecta a 178.616 dones a Catalunya que treballen a I'administracié publica, el

62% de les quals ho fa a I'administracié de la Generalitat.

Les dades mostren que, a les administracions publiques catalanes —Generalitat, administracio
local i universitats- les dones tenen contractes més precaris que els homes:
e Elles representen el 62% del total de persones treballant a les administracions
e Pero només el 36,8% dels alts carrecs sdn dones
e El 70,4% del personal interi i del personal laboral —en situacié més inestable que el
funcionariat i laborals indefinits- sén dones.

e EI72,8% del personal conjuntural, el més inestable de tots, sén dones.

Per tant, s'observa un forta segregacio vertical, amb una menor preséncia de dones als grups

de més categoria.

Les darreres retallades a ’administracié publica catalana, I'augment
de la subcontracatacid i ’'augment de la precarietat general ha afectat

les dones d’una manera més acusada.

som drets. som lluita.
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PROPOSTES

Des de la UGT de Catalunya, denunciem i lluitem contra tot tipus de discriminacions dins i fora
del mercat laboral. En el cas de les discriminacions per motiu de genere, ambdds espais estan
intimament relacionats: la manca de coresponsabilitat i I'assignacio de rols diferenciats en la
cura de familia i llar situa les dones en posicié de desavantatge absolut en el mercat laboral
davant els homes. Per aquest motiu, és indispensable trencar amb els estereotips i assignacio
de rols de genere: a 'escola apostant de manera decidida per la coeducacid, a les families i a
la feina.

Incentivar la negociacié de Plans d’igualtat a les PIMEs, ja que és en aquesta dimensio
empresarial la que presenta més bretxa salarial. Recordem que la implantacié de mesures

d’igualtat és obligatoria per a totes les empreses.”

Llei de transparéncia salarial i derogacié reformes laborals

¢ Reclamem que s’obri el debat i la posterior aprovacié d’'una llei de transparéncia
salarial que obligui les empreses a fer accessibles els salaris directes i indirectes, aixi
com els criteris salarials i de promocié, amb el proposit de lluitar contra la desigualtat
salarial a les empreses.

e Per ultim, és indispensable la derogacié de les reformes laborals ates que estan
afectant greument les condicions laborals i economiques de les dones, ja que estan
pitjor posicionades dins el mercat laboral.

Exigim un Pla_d’lgualtat de manera imminent pels treballadors i les treballadores de la

Generalitat de Catalunya

¢ Hem vist que la Generalitat de Catalunya ocupa el 62% de les dones que treballen a
I’administracié publica catalana. | que la bretxa salarial a les administracions catalanes
és del 15%, la tercera taxa més elevada de tot 'estat.

¢ L'administracié publica catalana esta molt feminitzada, pero les dones estan
infrarepresentades als llocs de més responsabilitat: només 4 de cada 10 als carrecs i
direccio de la Generalitat i administracio local sén dones.

e A data d’avui, encara no hi ha cap Pla d’lgualtat concretat a la Generalitat i aquest
seria un primer pas imprescindible per lluitar contra la bretxa salarial a 'administracio
catalana.

Millor valoracié dels llocs de treball i feines feminitzades

¢ Hem de dotar de més valor les feines de cura i atencid. El mercat capitalista no valora
les feines comunitaries, les feines d’atencio i les feines de cura. Pero sén precisament
aquestes les que sostenen la societat, sense les quals seria impossible el manteniment
de la resta de sectors.

e En aquest sentit, hem de lluitar per millorar les condicions laborals d’aquells sectors
més feminitzats on habitualment hi ha menys representacié sindical per ser sectors
nous i descentralitzats.

* Article 45, Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

som drets. som lluita.
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e La negociacié col-lectiva és una eina fonamental en la lluita contra aquesta xacra que
és la desigualtat salarial. En aquest sentit, I’Acord Interprofessional de Catalunya
signat el 2015 estableix recomanacions per implantar en els acords col-lectius de
sector i d’'empresa, també en I'ambit de |la bretxa salarial i discriminacié de genere.

¢ Fer una valoracié amb perspectiva de génere, que doni pes a les capacitats i factors
associats a les feines i tasques tipicament feminitzades i que moltes vegades sén
invisibilitzats, i per tant, no valorats. -Veure annexe-

som drets. som lluita.
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ANNEX: Una aproximacié a la valoracio dels llocs de treball
amb perspectiva de génere

La UGT de Catalunya i la Fundacid6 Maria Aurélia

Capmany van contribuir a la lluita contra la bretxa salarial

identificant una série de factors ubicats a les ‘ '_
classificacions professionals i les estructures salarials dels m lllures
129 convenis colelectius estatals estudiats a través de \

I'estudi de convenis “Igualdad retributiva y negociacion  Fundacié Maria Aurélia Capmany

col-lectiva” i la “Guia de negociacién col-lectiva para la
igualdad retributiva”, mitjancant el projecte “un futuro sin brecha”.

Aquesta identificacié va ser el primer esglad en la lluita contra la diferencia salarial que
pateixen les dones en el seus llocs de treball. Ara, la Fundacié Maria Aurélia Capmany ha
volgut donar un pas més per seguir avangant en aquesta linia.

Es tracta de poder determinar el valor dels llocs de treball des de la perspectiva del “treball
d’igual valor”. Aquest metode de valoracié de llocs de treball te la pretensié de jerarquitzar
els diferents llocs en una empresa, per poder determinar quin és el valor de cada lloc de
treball respecte al conjunt de I'organitzacid. “Els metodes d’avaluacid dels llocs de treball sén
eines que permeten establir el valor adequat d’aquests, determinant si el salari corresponent
és adequat o no” (OIT, Evaluacién de las tareas (1986)).

Per aix0, I'avaluacid de llocs de treball és I'esglad seglient que s’ha de dissenyar per eradicar la
infravaloracid de les tasques o funcions desenvolupades per les dones. | I’establiment
d’aquest ha d’establir-se en el si de la negociacié col-lectiva.

Habitualment, la valoracié de llocs de treball no es ddna a les empreses i si es dona, es fa a
través de criteris que acaben reforcant els factors més presents a treballs masculinitzat,
ampliant les diferencies salarials entre homes i dones.

Fases de I'avaluacié®

a) La “Comissié d’lgualtat” sera I’encarregada d’abordar I’avaluacié de llocs de treball. A
aquelles empreses que no comptin amb comissié d’igualtat, sera el Comité d’Empresa,
I'organ de la representacid unitaria de les persones treballadores, el responsable
d’assumir aquesta tasca.

b) Les empreses hauran d’aportar la plantilla de llocs de treball, classificada per
categories/grups professionals aixi com els nivells existents dintre de les categories/grups
professionals.

c) El metode per I'avaluaciéo de llocs de treballs engloba quatre factors a valorar: la
competencia, la solucié de problemes, la responsabilitat i les condicions de treball.

> El model gue es proposa és una combinacio entre el metode HAY i una part de la proposta realitzada a
través del projecte “Un futuro sin brecha” respecte al model de classificacio professional.

som drets. som lluita.
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d) La Comissié d’lgualtat haura d’analitzar i mesurar el pes que tindra cadascu dels factors i
subfactors, abans d’iniciar el procés de valoracié de llocs de treball. La forma més adient
és la atorgar-li un valor percentual (%) atesa la seva importancia en la valoracié dels llocs
de treball. Aquest percentatge es traduira en una assignacio de punts.

e) Analisi dels factors i subfactors amb perspectiva de génere: implica ponderar de manera
positiva aquells subfactors que habitualment es donen a feines més feminitzades:
competéncies d’organitzacié, de comunicacid, complexitat de les situacions, capacitat
d’interrelacid, esforg psiquic, entre d’altres.

f) A major puntuacio, el lloc de treball estara associat a categories o nivells salarials
superiors.

FACTORS GENERALS:

A-Competencia ; B-Solucié de problemes ; C-Responsabilitat ; D-Condicions de treball

A-FACTOR DE COMPETENCIES

Les competencies es poden agrupar al voltant de coneixements, habilitats i experiéncies

necessaries pel desenvolupament del lloc de treball o de les funcions desenvolupades, amb

independéncia del metode o la forma de la seva adquisicid:

A.l1.a.-Competeéncia A.1.b.-Competéncia en A.1.c.-Competeéncia en

especialitzada/técnica planificacié/organitzacio e comunicacié e influencia

integracio

Esta relacionada amb el | Coneixements per integrar i | Capacitats per a comunicar-se,

nivell de profunditat i | gestionar activitats i funcions. | tenir influencia entre les

amb  l'amplitud dels | Ha d’incorporar en les seves | persones o entre grups de

coneixements exigits tasques la combinacid de dos | persones tan dintre com fora
elements o de la totalitat de I'organitzacio

B-SOLUCIO DE PROBLEMES

Aquest su-factor valora tan la quantitat com la naturalesa del pensament necessari en el lloc
de treball per trobar una solucié als problemes que es presenten

*analisi; *raonament;*avaluacio;*creativitat;*aplicacié de judicis de valor;*elaboracié
d’hipotesis; establiment de premisses; establiment de conclusions. En la solucié del
problema es valora: la intensitat del procés mental per a identificar i solucionar el problema.

B.1.a.- Marc de referéncia B.1.b.-Complexitat de les situacions

Es valora el grau en el que el | Savaluen la complexitat dels problemes a solucionar
pensament esta condicionat per: | en el lloc i el grau de creativitat a emprar per
regles; metodes; procediments; | aconseguir una solucié. Mesura el nivell d’exigéncia
precedents; politiques i estratégies de resolucio dels problemes.

som drets. som lluita.
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C-RESPONSABILITAT

Per la seva consideracid, es prendran en compte: el grau d’ autonomia d’ accié del titular
de la funcid , el grau d’ influéncia respecte als resultats i
conseqiiencies que es deriven per la gestid de I’ activitat desenvolupada.

la importancia de las

C.1l.a.- Nivell de

llibertat per actuar

C.1.b.-Naturalessa de I'impacte

C.1.c.-Capacitat
d’interrelacio

Per a la ponderacié es
prendran en compte:
*grau d’autonomia
d’accié del titular de la
funcié a desenvolupar
*la responsabilitat
assumida en el
desenvolupament del
lloc de treball sobre les
errades que puguin
succeir

*importancia

Per a la ponderacié es prendran
en compte:

* grau d’influencia respecte als
resultats

*grau d'importancia de les
consequencies que es deriven per
a la gesti6 de [Iactivitat
desenvolupada

Per a ponderar aquesta
capacitat s’apreciaran:

*la responsabilitat assumida
per les persones
treballadores en el
desenvolupament de les
tasques del seu lloc de
treball, respecte als
contactes amb altres
persones tan dintre com a
fora de 'empresa.

D-CONDICIONS DE TREBALL

Aquest factor es dividira en tres subfactors per poder avaluar la incidéncia de dos formes de
I’esfor¢ unit al nivell d’intensitat que comporta la dificultat en el desenvolupament de les
tasques o funcions del lloc de treball

D.1.a.- Esforg fisic

D.1.b.-Esforg psiquic

D.1.c.-Dificultat del treball

Aquest mesurara la
intensitat i continuitat de
I’esfor¢ requerit aixi com
la fatiga ocasionada per

aquelles posicions que
comportin una
incomoditat fisica. Es
tindran en compte
també el grau
d’intermiténcia en els
esforcos.

En ell es valorara |Ia
intensitat i continuitat de
I'esfor¢ psiquic requerit,
aixi com la fatiga mental
ocasionada per aquelles
situacions que suposin
malestar mental. Es
tindran en compta , el
grau d’intermiténcia dels
esforcos

S’apreciara
tasques a desenvolupar, unit a la
freqiéncia
incidencies

la dificultat de les

de les possibles

som drets. som lluita.



