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La bretxa salarial que separa dones i homes

La superacié de la discriminacié salarial és una de les qliestions més evidents i urgents per a
assolir la igualtat efectiva entre homes i dones al mercat de treball. Aquest tipus de discriminacid
és fruit d’'un procés complex que moltes vegades no es visualitza socialment i que intervé
directament en les relacions personals, els usos dels temps, la participacié col-lectiva i la qualitat

de vida.

La discriminacio salarial es pot percebre clarament amb la diferencia percentual entre el salari
mig de les dones i els homes; és a dir, des del que es denomina bretxa salarial. Aixi, és un fet
demostrable que les dones assalariades tenen un salari menor que els homes, diversos estudis
s’han dedicat a analitzar i a comptabilitzar aquesta bretxa i sén diferents les estadistiques que
ens porten a aquesta mateixa conclusid: Les dones guanyen menys que els homes, al voltant
d’un 30% menys. S6n molts els factors que entren en joc en la construccié d'aquesta bretxa

salarial que separa dones i homes.

Salari mig de Catalunya 2008
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Font:UGTde Catalunya a partir de dades de l'Agencia Tributaria.

D’aquests factors causants de la bretxa salarial, n’hi ha alguns facilment identificables, fins i tot
mesurables, i que condicionen I'entrada i manteniment de les dones al mercat de treball. Sén
factors que, a més, interactuen entre ells, que agregats els uns sobre els altres dificulten encara
més I'accés al mercat de treball per part de les dones i les pot perjudicar més en les condicions

laborals que pateixen.
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El 58,4% del conjunt de les
dones assalariades guanyen
menys de 1.200 euros

mensuals, front el 40,2% del

conjunt d’homes assalariats.
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Font: UGT de Catalunya a partir de dades de I'Agencia Tributaria

L'edat, el tipus de contractacid,

suposen el 21,6%.

I'ocupacidé, els sectors on treballen, I'antiguitat, les

responsabilitats dels llocs de treball, etc., en realitat, al contrari del que es podria pensar, no els

podem considerar com a factors neutres. Son factors que encara que siguin caracteristiques

personals o tinguin a veure amb el sector, empresa o el tipus de relacié laboral, afecten

indirectament a les dones situant-les en una posicié desavantatjosa de cara al mercat laboral i

als treballs que ocupen. A més, aquests factors influeixen de manera negativa en els seus salaris,

és el que podem coneixer com discriminacid indirecta.

La discriminacio indirecta és un fet que podem constatar observant que trobem:
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El 19% de les dones assalariades

Dones amb contractes temporals

Dones amb jornada parcial

tenen un contracte temporal

El 21% de les dones assalariades

Dones en sectors economics poc El 83% de les dones treballen en el

valorats socialment

Dones en ocupacions d'alta

qualificacio

Dones amb antiguitat

sector serveis

Només 1 de cada 3 persones

directives és una dona

El 23% de les dones porten menys

d’un any en la mateixa feina

Font: UGT de Catalunya a partir de dades de I'Enquesta de poblacié activa. Catalunya 2009.
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A partir de I'Enquesta d’Estructura Salarial que elabora I'Institut Nacional d’Estadistica, podem
mesurar 'abast d’aquests factors en la generacié de la bretxa salarial entre homes i dones. Hem
de dir, pero, que no tenim la possibilitat d’analitzar la incidencia individual de cada factor, ja que
els efectes dels altres factors hi resten també reflectits i no es poden aillar. Es per aquest motiu

que deéiem que aquesta discriminacio indirecta és també una discriminacié agregada.

El que cobren de menys les dones respecte als homes

Tipus d’ocupacio
Alta Mitjana
28,7% 29,9%
Sector d’activitat
Inddstria Serveis
27,3% 28,8%
Tipus de contracte
Temporal
19,3%
Edat

<25 25-34 35-44 55imés
23,8% 19,8% 27,4% 27,7%

Nivell d’estudis assolits com a minim

Diplomatura
26%

Tipus de jornada
Completa Parcial
21,1% 1,1%
Antiguitat

<1any 1-3 anys 4 -10 anys

25,8% 27,6% 27,8%
Font: UGT de Catalunya a partir de dades de I'Enquesta d'Estructura Salarial 2006 i 2007 de I'INE. Any 2007: tipus
d’ocupacid, sector d’activitat, tipus de contracte i edat. Any 2006: nivell d’estudis, jornada i antiguitat.

Una vegada descomptem |‘efecte que factors com I'edat, la jornada, el tipus de contracte, el
sector d’activitat de I'empresa, etc., poden tenir sobre les percepcions salarials que homes i
dones reben, i comprovem que, en igualtat de condicions, els salaris de les dones continuen sent

inferiors al dels homes, haurem de dir que existeix una discriminacidé directa cap a les dones.
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Aquest tipus de discriminacié és la més facil de visualitzar i, per tant, la que és més facilment

denunciable: homes i dones treballant en un mateix lloc de treball d’igual valor perd amb

diferents retribucions.

Si no profunditzem una mica més i entenem que la discriminacio salarial és un fet molt complex,

seria facil caure en I'error de considerar que els factors que tenen a veure amb les relacions

laborals i amb la productivitat de les activitats economiques son neutres i objectivables, i que

unicament podriem explicar la bretxa salarial entre dones i homes a partir de la discriminacid

directa. Pero, la realitat és que no podem entendre la bretxa salarial tan sols per la idea de

retribuir de manera diferent a dues persones que realitzen un mateix treball d'igual valor, hem

de considerar també tota una serie de factors relacionats amb:

Amat

Estereotips de genere i treballs feminitzats: I'imaginari col-lectiu ha prejutjat i
justificat sobre les habilitats i les maneres de fer d'un i altre sexe. Existeixen estereotips
de genere que expliquen el fet de que en la societat estigui present el prejudici de que
les dones estan millor capacitades per a realitzar tasques poc valorades i inherents a la
condicié femenina, independentment dels seus nivells i qualificacions.

Relacionat amb els prejudicis de genere, moltes vegades, les dones son seleccionades
per a treballar en sectors d’activitat feminitzats que presenten unes de les pitjors

condicions laborals, com per exemple el sector dels serveis.

Manca de coresponsabilitat: L'accés de les dones al mercat de treball no va venir
acompanyat d'un repartiment equitatiu de tasques domestiques a la familia. Aixo,
suposa una sobrecarrega de treball i de responsabilitats, de tal forma el temps lliure de
les dones treballadores practicament no existeix.

La manca de coresponsabilitat sumada a les precaries condicions laborals fa que moltes
dones, tot sovint, es sentin esgotades i poc valorades, tant a nivell econdomic com social,
i optin per la realitzacié de jornades parcials renunciant a oportunitats de promocid i una

major retribucid salarial.

Gestié del capital huma de les empreses: La gestid del capital huma a les empreses,
en ocasions, sol estar carregada de prejudicis en torn a la maternitat de les dones.
Moltes empreses pensen que les dones interrompran les seves carreres laborals quan

siguin mares i tendeixen a collocar-les en treballs que requereixen un menor
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requeriment de capital huma, un menor entrenament i formacio i, per consegiient, un
menor salari.

Per altre banda, dintre de la gestié del capital huma, nombroses empreses realitzen
practiques, aparentment neutres, per0 que generen situacions de discriminacié que
pateixen les dones. Aixi, per exemple, si en una empresa es premia amb dies festius a les
persones que no hagin tingut baixes en tot I'any; les dones que tenen baixa maternal

son penalitzades i no poden gaudir d’aquest benefici.

Tot aquests factors citats anteriorment, son els que des de la UGT de Catalunya denunciem com
la discriminacié a |'ombra. Igualment, no hem de restar importancia a cap tipus de
discriminacio sind visualitzar-les per a que es pugui intervenir d'una forma més transversal i
realista. Lamentablement, tant la discriminacié directa com la indirecta condicionen el salari de
la dona, perd també el seu accés i manteniment al mercat de treball, la seva carrera laboral i les

prestacions que pugui rebre.

Algunes dades més per reflexionar sobre aquesta discriminacio a I'ombra.

Com veiem, les diferencies salarials entre homes i dones van en augment conforme augmenta el
nivell de renda. Aixi, si observem el 10% de la poblacié amb els salaris més baixos, en el cas de
les dones aquestes tenen un salari inferior als 7.700 euros i en el cas dels homes de 12.400 (uns
4.700 euros més). Per altra banda, el limit dels ingressos del 10% de la poblacié amb els salaris
més alts, en les dones es situa en els 32.900 euros i en els homes en gairebé els 4.400 (uns

8.800 euros més).

Distribucid salarial per percentilsi sexe.
Catalunya 2007

—&—Homes Dones
50.000

40.000 /

30.000

20.000 / A

10.000

10% 25% 50% 75% 90%

Font:UGT de Catalunya a partir de I'Enquesta d'Estructura Salarial 2007.




El mileurisme és un fet que des de la UGT de Catalunya denunciem amb

rotunditat, el 40% de la poblacié assalariada catalana percep un salari brut igual

o inferior a 1.000 euros mensuals. Entre les persones més afectades, les dones.

Dones amb salaris

inframileuristes

Homes amb salaris

38,0%

inframileuristes

Font: UGT de Catalunya a partir de |'estadistica Mercat de Treball i Pensions en les fonts tributaries de

I Agéncia Tributaria Estatalper I'any 2008.

Als seglients grafics podem veure com tan dones i homes es distribueixen segons la seva activat
en el mercat de treball. El que primer brolla és que gairebé un terc de les dones estan en situacié
d'inactivitat (el 29,9%, doblant el percentatge d’homes inactius). Aquest fet incideix en la
participacié de la dona en el mercat laboral, no arribant al 60% d’ocupades quan el el cas dels
homes superen el 70%. L'lnica xifra que no és desfavorable en les dones és la que fa referéncia
a l'atur, actualment hi ha menys dones desocupades que homes, perd hem de situar

I'excepcionalitat de la dada en un any de gran destruccié d’ocupacié en aquells sectors amb més

presencia masculina.

Dones

Ocupades

59,4%

10,7%

Font: UGT de Catalunya a partir de dades de
I'EPA. Catalunya 2009

Desocupades M Inactives

Homes

Ocupats Desocupats M Inactius

14,6%

70,1%

Font: UGT de Catalunya a partir de dades de
I'EPA. Catalunya 2009




Les dones poden tenir una millor formacié que els homes, perod aquesta no es

reflecteix en les seves ocupacions.

Dones ocupades amb Homes ocupats amb estudis

32,8%

estudis superiors. superiors.

Dones amb una ocupacié »
o Homes amb una ocupacié de
de qualificacio alta, o

, ) cEJEVA 0 qualificacid alta, d'aquests
d'aquestes 1/5 sén o
o 1/3 sén directius.
directives.

Font: UGT de Catalunya a partir de I'estadistica Mercat de Treball i Pensions en les fonts tributaries de
I'Agéncia Tributaria Estatalper I'any 2008.

La bretxa salarial es transforma en una “bretxa prestacional”. De vegades
oblidem la relacié directa que tenen els salaris en la percepcié d'una prestacio,

ja sigui per la perdua del treball o per la impossibilitat de treballar.

Atur: La quantia mitjana bruta reconeguda a dones beneficiaries
d’una prestacid contributiva per desocupacié suposa el 84% de la

quantia mitja pels homes.

Pensionistes: Les dones tenen una pensié mitjana que
representa el 58% de la pensié mitjana dels homes. Les vides
laborals més curtes i les cotitzacions més baixes afecten
especialment en les pensions de les dones.

Font: UGT de Catalunya a partir de dades de la Direccié Provincial de I'INSS per a Catalunya a 1de gener de 2009 i de
I'Informe Resum de prestacions per desocupacié del Ministeri de Treball i Immigracié a 1 de juny de 2009.
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Recomanacions de la UGT de Catalunya

Per a l'eliminacié de la discriminacié salarial, és fonamental aplicar politiques dirigides a
combatre la discriminacio a l'accés a I'ocupacid, la segregacié ocupacional i la discriminacié en
la promocid professional. Per una altra part, s’hauria de potenciar una seérie de politiques socials
en torn a la proteccié de les families que, entre altres coses, permeti la compatibilitat de la cura
de fills i familiars amb dependéncia amb I'activitat laboral d’homes i dones, aixi com un

repartiment més equitatiu de les responsabilitats familiars.

Al respecte de les politiques de proteccidé familiar que es desenvolupen al nostre pais, hem de
denunciar tant la insuficiencia de les quanties i de la intensitat protectora de les prestacions,
com que aquestes no s’han adequat als canvis familiars i als avencos en mateéria d'igualtat. Per
exemple, en el cas de la maternitat/ paternitat, avui dia les politiques estan majoritariament
centrades en la mare i no pas en els dos progenitors, alhora que moltes es centren en el primer
periode de vida del fill o filla i no en una necessitat a llarg termini de conciliacié entre la cura

familiar, el desenvolupament professional i la realitzacié personal.

Avui dia en que estem immersos en una profunda crisi, és més necessari que mai abordar amb
fermesa el canvi de model productiu, i no podem parlar de canvi de model productiu amb
estabilitat i qualitat de I'ocupacid sense assumir la negociacid col-lectiva com a motor de canvi
en matéria d’igualtat. Pero, no ens podem limitar a incloure clausules generalistes sobre

discriminacié o reproduir literalment el contingut de Ia Llei.

S’ha de desenvolupar potenciant les mateéries d'igualtat d’oportunitats, establint clausules de
discriminacié positiva, aixi com obligar a I'empresa a informar anualment de les dades que

afectin en temes d’igualtat a I'empresa.

Aixi mateix, s’han d’establir als convenis col-lectius procediments de seleccié objectius i neutres,
revisar els criteris que es fan servir per a determinar la promocié professional perqué a vegades,
aquests criteris no sén suficients per a justificar [a promocié i provoquen perjudicis sobre alguns
determinats col-lectius, I'antiguitat n’és un exemple, i revisar també, els llocs de treball i tenir en
compte factors de valoracié neutres i comuns. Cal introduir en els grups professional factors i/o

elements com la capacitat d'interrelacid i la destresa manual.
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| respecte la formacid, hem de tenir present que la requlacié de cursos ha de ser accessible a

tothom i no s’ha de deixar de banda a les persones que es troben en excedéncies; és bo que els

cursos tinguin com a destinataris preferents aquestes persones.

Més concretament, pel que fa a la negociacié col-lectiva, la UGT de Catalunya volem aportar les

seguents recomanacions:

Els convenis col-lectius haurien d’incloure clausules en les que es requli la igualtat
retributiva, amb la adopcié de mesures per a detectar i corregir les possibles diferencies

o desigualtats salarials.

S’ha de exigir la transparéncia retributiva, mitjancant el reconeixement de majors
competencies d'informacié del representants de les treballadores i els treballadors a
I'empresa, establint el dret a rebre informacié retributiva, desglossada per sexes i

individualitzada, corresponent a tot el personal que treballi en I'empresa.

Als Plans d’lgualtat, s’hauria d’incloure informacid i mesures referents a les retribucions,

per a corregir les possibles discriminacions o desigualtats salarials.

Una vegada s’han detectat les discriminacions o desigualtats retributives per rad de
sexe, s’han d'adoptar mesures concretes que determinin estratégies i terminis per a

igualar salaris i eliminar aquestes discriminacions.

S'hauria d'efectuar una revisio de la classificacié professional tenint en compte que tots
els llocs, tasques, etc. han de valorar-se sota criteris objectius que garanteixin la igualtat
retributiva per a treballs d'igual valor. A tals efectes es recomana utilitzar sistemes
analitics o quantitatius de valoracio de llocs de treball, ja que fins al moment sén els que

resulten més adequats per a eliminar la discriminacié salarial.

Simplificar i clarificar el més possible les estructures salarials i els sistemes de retribucid,
ja que, com més complexos i menys transparents, sdn més susceptibles d'introduir

discriminacions.



Revisar, en cas de discriminacio, els complements salarials i especialment aquells que es
refereixen a plusos per esfor¢ fisic, els personals adjudicats discrecionalment per
I'empresa, de disponibilitat, de dedicacié plena, de presencia, d'especial responsabilitat,
etc. i tots aquells que en general se solen atribuir als treballadors masculins, bé per
discrecionalitat de I'empresa, bé per premiar exclusivament qualitats de treballs ocupats
majoritariament per homes sense valorar en la seva justa mesura les quals es refereixen
a treballs realitzats majoritariament per dones (penositat, perillositat, etc. que impliquen
esforcos o riscos de tipus psiquic com I'alta velocitat, precisio, atencid continua, fatiga,
etc. o de tipus postural com el treball continu en cadenes de produccid, terminal
d'ordinadors, etc.), o bé per dirigir-se a determinats aspectes del treball en els quals les
dones es troben en desavantatge i desigualtat d'oportunitats respecte als homes, com és

el cas de la disponibilitat, la plena dedicacio, I'especial responsabilitat o I'antiguitat.

En el cas del complement per antiguitat ha de tenir-se en compte que sén les dones les
quals menys poden accedir a aquest tipus de complement, amb la conseglent
repercussio de diferencies salarials respecte als homes, ja que sén les dones les quals es
veuen afectades majoritariament per la contractacié de caracter temporal, a temps
parcial, i pel fet d'haver-se produit la seva incorporacié al mercat de treball amb

posterioritat a I'home en el temps.



