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ABSTRACT

Gender discrimination in the workplace is an aspect that, unfortunately, we all ware of it.
It is undeniable that this phenomenon continues occur, both in our country, as in our
autonomous community of Catalonia. Although we are aware of the problem this entails,
and despite the progress of our society; we want to know what has been the evolution
from 2002 to 2018 of all aspects that determine situations of discrimination within the
workplace between men and women. Is it really true what academic literature and
empirical evidence expound on the supposed discrimination in the workplace today?

First of all, in the present work, a descriptive study has been carried out on the subject,
and different articles with similar objectives have been reviewed. Seven variables of
discrimination factors, such as wage gap or occupation segregation have been analysed
in order to conclude that the situation of women in the labour market has improved in
recent years, but not enough; women still continue to have more family burdens and
tasks than men, which makes their professional career more difficult.

Secondly, these same seven discriminatory factors have been analysed, based on
statistical results published by the Spanish and Catalan governments, as well as using
data from different interviews with women workers with the same social profile. Once the
results were obtained, | compared them with the previously mentioned theory.

The results do not deceive; despite the multiple actions from the governments, and the
constant struggle of many social groups, discrimination against women still evident in the
majority of companies and in most cases, without us noticing it. Without a doubt, we must
continue to fight and dedicate sufficient resources to eradicate this problem, from the
root.

Keywords: labor inequality, discrimination and gender.

RESUM

La discriminacio laboral per raons de sexe, és un aspecte que, desgraciadament, tots
coneixem. Es innegable que aquest fenomen es segueix produint, tant al nostre pais
com a la nostra comunitat autbnoma de Catalunya, perd encara que coneguem el
problema que aix0 suposa, i malgrat I'aveng de la societat, quina ha sigut I'evolucié des
de l'any 2002 a l'any 2018 de tots els aspectes que determinen situacions de
discriminacié dins I'entorn laboral entre homes i dones? Es realment cert el que la
literatura academica i I'evidencia empirica exposa sobre la suposada discriminacio
laboral a l'actualitat?

Al present treball, i en primer lloc, s’ha realitzat un estudi descriptiu sobre el tema i s’han
revistat diferents articles amb objectius similars. S’han analitzat set variables de factors
de discriminacio, com ara la bretxa salarial o la segregacio ocupacional, per a concloure
gue la situacié de les dones al mercat de treball ha millorat als Gltims anys, perd no de
manera suficient; les dones encara continuen amb meés carregues i tasques familiars,
fet que dificulta la seva carrera professional.
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En segon lloc, s’han analitzat aquests mateixos set factors discriminatoris, a partir de
resultats estadistics publicats per el govern espanyol i catala, aixi com diferents
entrevistes a dones treballadores d’un mateix perfil social. Un cop obtingut els resultats,
els he comparat amb la teoria préviament esmentada.

Els resultats no enganyen; malgrat les mdltiples accions del govern, i la lluita constant
de molts grups socials, la discriminacié femenina segueix sent patent a la majoria
d’empreses, i en la majoria dels casos, sense que nosaltres mateixos ens n‘adonem
compte. Sense dubte, cal seguir lluitant i dedicant els suficients recursos per tal
d’eradicar aquest problema, des de l'arrel.

Paraules clau: desigualtat laboral, discriminacio i genere.
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No és possible tractar cap problema huma sense prendre
una actitud; la mateixa manera de plantejar els problemes
i les perspectives adoptades suposen una jerarquia
d’interessos; tota qualitat envolta valors; no hi ha
descripcio pretesament objectiva que no s’aixequi sobre
un pla etic.

SIMONE DE BEAUVIOR
(1908 — 1986)
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I. INTRODUCCIO

Ultimament, i a causa dels darrers esdeveniments politics i socials, ens preguntem si
treballadors i treballadores d’'una empresa reben les mateixes condicions laborals i si tenen les
mateixes oportunitats. A la majoria dels casos, la resposta és no. La desigualtat laboral entre
géneres és un dels problemes més presents a la societat actual. Tant és aixi, que a la Uni6
Europea només el 35% dels llocs directius a empreses estan ocupats per dones; a Espanya sén
només el 13,9% i Europa el 14,8% (Kensbock i Kollmann, 2016). Aixi ho constata I'informe
divulgat per Eurostat el passat 8 de mar¢ de 2019, data senyalada per a la celebracié del Dia
Internacional de la Dona.

Segons I'ultim informe del Forum Econdmic Mundial la bretxa salarial és de més de 14.000 euros
anuals, i segons la CEOE hi ha menys d’'un 20% de dones entre els membres de consells
d’administracié (NacioDigital, 2019). Espanya es situa a la cua de la Unié Europea al que
respecte a la igualtat laboral entre homes i dones. Les Ultimes dades han mostrat que no només
s’ha agreujat el nivell de discriminaci6 de les dones al mercat laboral, siné que a més Espanya
figura com el segon pais amb el nivell de desocupaci6 femeni més alt.

La discriminacié directa és perseguida i facilment reconeguda, perd dins I'ambit laboral es
produeixen discriminacions i desigualtats que son indirectes, i que porten a una feminitzacio
constant.

Hi son presents dia a dia els baixos salaris, I'alta taxa d’atur femenina, les contractacions
precaries i a temps parcial, la dificultat de conciliacié a les que hi han de fer front per causes
familiars, 'embaras i la dificultat de mantenir una feina, els pocs alts carrecs femenins, o la
discriminacio per I'edat de les dones entre molts d’altres aspectes.

Tot i aixi, el govern estatal i 'autondmic ha provat de frenar aquesta tendéncia a partir d’'una
série de lleis i actuacions, com ara la Llei Organica per a la Igualtat Efectiva entre dones i homes,
aprovada el mar¢ de 2007 sent un instrument que afavoreix la representacié sindical a través
dels plans d’igualtat, millorar la situaci6 de les treballadores.

El Govern catala destina més de mig milié d’euros a combatre les diferéncies de sou entre els
dos sexes. Al llarg de I'any 2018, el Departament de Treball, Afers Socials i Families va fer
diferents actuacions en matéria d’igualat. L’Area d’lgualtat d’Oportunitats de la Direccié General
d’lgualtat promou la igualtat d’oportunitats entre homes i dones a I'ambit laboral, principalment
per via de la formacio, la sensibilitzacio, I'assessorament en matéria de plans i mesures
d’igualtat, que garanteixin les mateixes oportunitats a la formacid, promocio, igual retribucio i
accés a carrecs de comandament, com també als homes a practicar la coresponsabilitat i les
tasques familiars, de manera que no siguin sempre les dones les que renunciin a la carrera
professional per dedicar temps a la familia. L’any 2018, el Departament de Treball del Govern
de Catalunya va subvencionar amb 350.000 euros 115 projectes que promovien les aplicacions
de plans d’igualtat a organitzacions publiques i empreses. També va financar amb 150.000
euros accions d’entitats dirigides a fomentar la igualtat d’'oportunitats entre homes i dones a la
feina.

Malgrat totes aquestes actuacions, el govern no és I'tnic que ha de tractar de modificar i eliminar
gualsevol tipus de desigualtat, sind que han de ser les propies empreses (tant publiques com
privades) qui prenguin consciéncia per tal d'implantar les seves propies politiques, sent aquesta
la finalitat de I'estudi comparatiu: que tothom prengui consciéncia de la situaci6 de la dona dins
de mon laboral.

Les barreres que existeixen per a qué les mesures que es prenguin siguin efectives solen referir-
se als costos d'implementacio de totes les politiques d’igualtat, als estereotips sobre els rols de
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génere, al dubte sobre la efectivitat de les mesures 0 a la cultura d’empresarial que no serveix
de suport a la igualtat de génere: temes crucials per I'avang de la nostra societat.

A través d’aquest estudi i comparacio, vull fer émfasis a les millores que hem aconseguit al pas
d’aquests 16 anys en quant a igualtat de generes. Laboralment parlant; pero també al que
encara queda per fer, ja que la desigualtat laboral ens afecta a tots i a totes d’alguna manera o
altra.

"

En primer lloc, he definit dins I'estudi els conceptes de “desigualtat laboral”, “génere i sexe”,
“feminisme” i “discriminacio” per tal de determinar la seva relacié amb I'ambit econdmic i amb el
funcionament del mercat de treball en particular. A través d’estudis cientifics he aprofundit sobre
el concepte i origen del moviment feminista a Catalunya per a la lluita dels drets de les dones.
He investigat també sobre els factors i causes de les desigualtats que es produeixen al mercat
laboral, aixi com també he analitzat cada un dels trets determinants de la desigualtat laboral.

A continuacié he realitzat un analisis de I'evolucio dels drets laborals de les dones, fent una visié
retrospectiva al passat en relacié a les actuacions que ha promogut el Govern espanyol i catala,
aixi com l'analisi teoric i académic de les desigualtats laborals a Catalunya. Seguidament, i
després de fer referéncia als objectius i a la metodologia utilitzada, he passat a extreure les
dades quantitatives a través de les estadistiques i les métriques d’organismes publics de cada
un dels trets anteriorment esmentats caracteristics de la desigualtat laboral per generes,
primerament de I'any 2002 i seguidament de I'any 2018.

Per tal d’obtenir també dades qualitatives que aportin valor a I'estudi, he realitzat entrevistes a
6 dones amb els diferents perfils personals, familiars i laborals semblants, per tal d’obtenir
experiencies viscudes al llarg de la seva vida que reportin casos de discriminacio laboral, i la
seva opinié envers el tema tractat.

Finalment, i a través de les dades obtingudes, he realitzat la comparacié de la situacié en quant
a discriminacié laboral femenina de I'any 2002 envers a I'any 2018; I'’evolucié presentada, i
aquells aspectes que no han millorat, i que per tant cal dedicar-hi més atenci6. Al llarg del
desenvolupament dels seglients epigrafs es posa de manifest la importancia d’analitzar, valorar
i combatre les practiques discriminatories, ja que aquests comportaments no impliquen
Unicament una desigualtat de drets formals sin6 que tenen importants consequencies per a les
dones tant a nivell econdmic i social com a nivell de salut.

Per tant, I'objectiu d’aquest treball és analitzar qualitativament i quantitativament les oportunitats
d’incorporaci6 i permanéncia al mercat de treball del génere femeni, a partir d'una comparacio
de les desigualtats laborals des de I'any 2002 a I'any 2018. A consequéncia d’aquest objectiu,
pretenc donar visibilitat de la desigualtat laboral entre homes i dones a Catalunya, aixi com la
necessitat de sensibilitzar i involucrar a les empreses privades i als principals sectors publics de
la necessitat d’incentivar politiques que eliminin d’'una vegada la desigualtat laboral per sexes.

Il. JUSTIFICACIO

Cada 8 de marc es celebra el Dia Internacional de la Dona, i un sol dia es queda curt per celebrar
la lluita constant diaria i sense descans de moltes dones per a la construccioé d’'una familia, la
conquesta del mercat laboral, i la lluita de la llibertat de pensament i eleccié. Els passos per al
reconeixement total de la dona a I'ambit laboral avancen, pero son lents. Les dones seguim
experimentant major risc de desocupacid, amb feines de menor qualitat i amb menys
remuneracio que els propis companys de feina.
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He pogut comprovar a partir d’experiéncies personals i de dones properes a mi, la desigualtat
en oportunitats d’incorporacio i permanéncia del mercat laboral i a les condicions de treball que
totes patim o hem patit almenys una vegada a les nostres vides.

La situacié de les dones al mercat de treball és el reflex d’'una desigualtat estructural que
persisteix malgrat el pas dels anys. Al setembre de 2015, els liders mundials de la ONU van
adoptar un conjunt d’objectius globals anomenats “Objectius de Desenvolupament Sostenible”
per tal d’eradicar la pobresa, protegir el planeta i garantitzar que totes les persones gaudeixin
de pau i prosperitat. La igualtat i 'empoderament de les dones és també un d’aquests 17
objectius, sent un element essencial de totes les dimensions del desenvolupament inclusiu i
sostenible.

A través d’aquest analisis vull prendre i fer prendre consciencia de la gravetat de la situacio a
partir dels resultats que hagi obtingut. Donar 'esquena o negar la realitat no fara més que alentir
i inclis empitjorar la realitat.

Encara que el govern adopti mesures, conscienciar a empreses i empresaris de la gravetat de
la posicié de la dona envers al mercat laboral, és crucial per a que puguin adoptar petites
mesures dins del seu dia a dia, durant la preseleccié de personal, envers les condicions laborals
dels seus treballadors... En general les empreses han d’aplicar unes politiques internes
oposades a qualsevol tipus de desigualtat, aixi com igualtat d’oportunitats per a tothom, i per a
complir-ho cal que les empreses prenguin consciéncia del grau de desigualtat que les dones
patim.

Entre tots podem aconseguir que les diferéncies per a qualsevol tipus de ra6é desapareguin a
poc a poc.

lIl. GENERE, FEMINISME, DISCRIMINACIO | DESIGUALTAT LABORAL

Per a tal de procedir a I'analisi de la teoria académica i tedrica en quant a la desigualtat laboral
femenina a Catalunya, cal primerament definir la terminologia dels conceptes que hi son
relacionats, ja sigui el genere i sexe, el feminisme, la discriminacié i la desigualtat laboral, i
analitzar-ne també la seva procedéncia historica. D’aquesta manera, es podra fer una
comprensié i interioritzacié més correcta dels segiients apartats.

a. Geénerei sexe

El naixement de la noci6é de genere es remunta al segle XVII quan Poulain de la Barre defensa
gue la desigualtat social entre homes i dones no és fruit d’'una desigualtat natural, siné que és la
propia desigualtat social i politica la que produeix teories que postulen la inferioritat de la
naturalesa femenina (Cobo, 1995). De totes maneres, el concepte de génere com a diferenciacio
entre la construccié sociocultural de les caracteristiques, comportaments i actituds d’homes i
dones, no es va generalitzar fins als anys setanta del segle passat.

Autores com Ann Oakley (1972) van introduir la distincié entre sexe i génere, per tal de mostrar
I'existencia de trets atribuits i inculcats per la societat, no derivats de la biologia. Simone de
Beauvior (1981) va obrir un nou cami a la reflexio sobre la desigualtat entre homes i dones, al dir
la seva frase célebre <<No es neix dona, s’arriba a ser-ho>>.

Per Calhoun, Light i Keller (1991:35), el génere és definit com a “totes les caracteristiques no
biologiques assignades a homes i dones”, és a dir, a I'assignar qualitats, rols, creences, que no
estan a la persona per el seu sexe, sind que s’'associen a la persona per el que pensai creu la
societat on aquest neix.
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No obstant, avui en dia és freqlient trobar confusions a la literatura cientifica, a I'utilitzar ambdds
conceptes de forma indistinta. Convé per tant, diferenciar bé els diferents significats que
adquireixen els dos conceptes.

Nancy Krieger (2005) va afirmar que el sexe és com un concepte basat en les caracteristiques
biologiques que possibiliten la reproduccio sexual. Les categories sexuals inclouen dona, home,
intersexual —persona que neix amb caracteristiques sexuals tant femenines com masculines — i
transsexual — persona que es sotmet a intervencions quirdrgiques o hormonals per canviar de
sexe.

Aquest concepte sol fer referéncia a les diferéncies fisiques, anatomiques i fisiologiques d’homes
i dones i a la jerarquitzacio d’espais i funcions socials i la diferenciacié a I'accés al poder tot
implicit a les idees, representacions simboliques i socials. (Esteban, 2003)

Fent referencia a resultats més actuals, Krieger (2005) va definir al génere com a un constructe
social basat en les conveccions culturals, actituds i relacions entre homes i dones. Per tant, i
tenint en compte les definicions que els autors esmentats consideren, el génere no és refereix a
homes i dones ailladament, sin6 que és més aviat un concepte relacional. No és una categoria
estatica, sind contextual, canviant d’'una societat a una altra al llarg de la historia. En definitiva,
les relacions de génere creen diferencies a la posicio relativa que ocupen les dones i els homes
a la societat.

Segons la RAE, el concepte génere esta definit com el grup al que pertanyen als sers humans
de cada sexe, entés aquest des del punt de vista sociocultural enlloc d’exclusivament biologic i
al sexe entes com condici6 organica, masculina o femenina, dels animals i les plantes.

Puc observar com es manté el mateix significat de les dos paraules amb el pas del temps, des
dels anys setanta fins a I'actualitat. Un cop es va separar la conceptualitzacié de la paraula, el
seu significat s’ha mantingut igual.

A partir de totes les definicions esmentades, puc concloure que el sexe ve determinat per la
naturalesa, una persona neix amb sexe masculi o femeni. En canvi, el genere, home o dona,
s’aprén, pot provenir de I'educacid, canviat i manipulat. Dit d’'una altra manera, el génere és la
construccié social i cultural que defineix les diferents caracteristiques emocionals, afectives,
intel-lectuals, aixi com els comportaments que cada societat assigna com a propis i naturals
d’homes o dones.

Els estudis de génere es desprenen de la teoria feminista, i el seu objectiu principal va ser
sensibilitzar a la societat de les desigualtats entre homes i dones, i aconseguir drets per a
aguestes ultimes.

b. El feminisme

Per entendre I'evolucid del moviment feminista fins als nostres dies és necessari fer un breu
resum de la seva historia, ja que I'’evolucié de la presencia de la dona al mon laboral, aixi com la
lluita per a les lleis d’igualtat de génere, es deu no només a les actuacions i decisions dels
governs estatals, sin6 també al canvi social i a la lluita social de moltes dones al llarg de la
historia.

Des de sempre han existit dones que d’una forma o altra, al llarg de la historia han denunciat i
lluitat per millorar les seves condicions vitals, per el que autores com Celia Amords i Ana de
Miguel (1995) afirmaven que el feminisme ha existit des de sempre, encara que els moviments
més 0 menys organitzats que han protagonitzat la lluita per els drets de les dones, tenen lloc al
llarg dels segles XIX i XX. S6n molt destacables dos moviments histarics: el primer, a finals del
segle XIX fins a mitjans del segle XX, amb les primeres sufragistes denominat “Feminisme
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Modern”, i el segon, a partir dels anys 60 del segle anterior fins a l'actualitat, denominat
“Feminisme Contemporani”.

S’ha descrit al feminisme com un moviment politic, una doctrina social, una ética i una lluita per
la igualtat. Per a Falco, una de les fundadores del Partit Feminista i de la revista Vindicacio
Feminista als anys setanta, durant una entrevista concedida a finals del regim de Franco, va
expressar les idees fonamentals del seu propi pensament:

“La dona esta sotmesa a I'home des de que neix. Viu les condicions que li han sigut donades per
els seus pares, per el seu ambient, per I'escola, per la societat sencera. Sortir-ne requereix lluita
i sacrifici i preparacié, pero no la té. (Wollendorf, 2005:18).

Hi ha qui veu el feminisme com una ideologia excloent dirigida contra als homes, pero és tot un
error: la igualtat entre homes i dones, consagrada a I'article 14 de la Constitucio, és la base d’'una
societat democratica, i per tant, configura un mandat constitucional que ens obliga a tots.

El moviment feminista occidental comenca al segle XIX, i la incorporacié de la dona a la forca
laboral va ser-ne el principal catalitzador a Europa i Nord-América. Aquesta incorporaci6 es va
postergar a Espanya per l'arribada tardana de la revolucio industrial. Concepcié Saiz i Otero,
nascuda al 1850, expressava la seva frustracié a I'any 1897:

“La questio del feminisme [...] comenga, encara que amb timidesa, a iniciar-se a Espanya. Pocs
sén en nimero, pero molts valuosos per la qualitat, els escriptors dedicats fins ara al seu estudi;
la massa general roman de moment indiferent o burleta. (Saiz i Otero, 1897:248).

Tot i que l'autora va qualificar timids els inicis, el moviment va progressar amb éxit durant les tres
primeres décades del segle XX, iva florir durant la Segona Republica, tot i que poc després, amb
la dictadura de Franco es va extingir. Tot i aixi, I'existéncia d’'un moviment feminista d’abans de
la guerra va crear un punt de referéncia important per a I'activisme feminista a 'Espanya post-
franquista.

Degut a l'aparicié del feminisme organitzat durant 'dltim ter¢ del segle XX, la majoria de les
discussions sobre el tema es valen d’una visié del feminisme com un moviment que s’enfoca a
la lluita contra la desigualtat social. La historiadora Nord-Americana Gerda Lerner va comentar
al seu llibre The Creation of Feminist Consciousness, que es creia de manera generalitzada que
els investigadors havien tingut dificultats en fixar una data per a I'inici del pensament feminista a
Europa perqué mentre més s’investigava sobre el tema, més exemples es trobaven que conduien
a una indecisio.

A partir dels anys setanta s’ha de parlar de “feminismes”, i de Feminisme com un sol moviment
0 una sola corrent de pensament: “després de I'explosié dels anys setanta, la reaccié dels
vuitanta i la escissio dels feminismes dels Ultims anys, la proposta de tot el feminisme continua
sent molt simple: exigeix que les dones tinguin llibertat per a definir per si mateixes la seva
identitat, enlloc de que aquesta sigui definida, una i altra vegada, per la cultura de la que formen
part i els homes que els conviuen” (Varela, 2005:191).

Per a la nova generacio de feministes va ser necessari conformar un grup critic de dones joves
compromeses que podien lluitar contra els reptes que existien dins al nostre context actual, des
de diferents perspectives i maneres d’actuar. La importancia de construir aliances amb la gent
gue compartia els seus punts de vista sobre justicia social i que estaven d’acord amb les seves
idees es va fer patent, inclis la uni6 amb aquelles qui no s’identificaven obertament com a
feministes, perd que formen part d’'altres moviments progressistes.
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Aixi, als inicis del segle XXI, els moviments feministes segueixen existint, encara que amb
profundes transformacions. Sent una de les alternatives possibles, la que proposa Celia Amoros
(2001) que parla d’'un canon feminista intercultural que inclou a tots els feministes i continua des
d’aquesta unitat, treballant per a la igualtat. Unitat que com proposa el feminisme dialogic, ha de
ser inclusiva, dinamica i igualadora.

Per tant, a I'actualitat hem de parlar de feminismes en plural doncs no existeix un sol enfocament,
i cada vegada sén més diverses les mirades que tenim les dones d’explicar I'experiéncia vital, de
viure espais de relacio i d’entendre la vida, el mon i les maneres d’explicar-nos. Es una realitat
que s’ha anat ampliant amb les seves diferéncies en quant a punts de vista.

El moviment feminista ha transformat el llenguatge i ha incorporat nous termes per tal de
descriure la lluita per la igualtat de génere al llarg de la historia. La discriminacié i la desigualtat
laboral sén dues expressions clau acceptades i utilitzades a nivell mundial per a referir-se a les
injusticies que milers de dones pateixen dia a dia al als sectors laborals.

c. Discriminacio

Son varies les definicions de discriminacié que podem trobar a la literatura, tant en general com
de manera més especialitzada en materia de génere dins I'entorn laboral.

La Real Academia Espanyola defineix la discriminacié com el donar tracte desigual a una persona
o col-lectivitat per motius racials, religiosos, politics, de sexe, d’edat, de condicié fisica o mental,
etc.

Alguns estudis academics més rellevants en referéncia a la discriminacid, son els de Padavic i
Peskin (1994), que defineixen la discriminacié com el fet de tractar a la gent de forma desigual
degut a caracteristiques personals que no tenen relacié amb la seva actuacio.

Centrant-me en el nucli i tematica del treball, sén dos els autors a destacar, degut al seu profund
analisis de la discriminaci6 merament laboral. Jacobsen (1994), és un d’ells; en un dels seus
estudis va comentar que la discriminacio6 en el lloc de treball es produeix quan dos persones que
tenen igual productivitat i gustos per les condicions de treball, pero s6n membres de grups
diferents, reben diferents resultats en el lloc de treball en termes de salaris que se’ls hi paguen o
del seu accés al treball. Segons el mateix autor, la discriminacié no és sinonim de prejudici, ja
que algunes teories es basen en l'existéncia del monopsoni o la informacié imperfecta dels
caps/gerents.

El segon autor a destacar és Ortega (2003) qui defineix a la discriminacié laboral com tota
distincio, exclusié o preferéncia de tracte, que ocorreguda amb motiu 0 amb ocasié d’'una relacio
de treball, es basa en un criteri de raca, color, sexe, religio, sindicacid, opinié politica o qualsevol
altra que consideri irracional o injustificat, i que tingui per efecte alterar o anular la igualtat de
tracte al treball i ocupacié. L’autor comenta que la discriminacio, dins la relacié laboral pot traduir-
se en multiples conductes, no només referides a 'accés al treball, sind en tots els aspectes
vinculats a la prestacié de serveis laborals, tenint un camp d’aplicacié extensiu, el qual inclou
situacions tals com les condicions de treball, la captacié i formaci6 professional, la igualtat salarial
per un treball d’igual valor, la seguretat al treball, etc. Ambdos autors i malgrat la diferencia d’anys
en I'edat de publicacié dels seus estudis, estan enfocats en el mateix pensament.

La Organitzacio Internacional del Treball destaca que discriminar dins I'entorn laboral i a la
ocupacio es tractar a les persones de forma diferent i menys favorable degut a determinades
caracteristiques com el sexe, el color de la pell, la seva religio, idees politiques o origen social,
amb independéncia dels requeriments del treball. A Tl'article 1.a de la Convencidé sobre
Discriminacié a la feina i a I'ocupacié — Discrimination (Employment and Occupation) Convention,
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de 1958 es va definir a la discriminacié com “qualsevol distincié, exclusié o preferéncia realitzada
en base a la raga, color, sexe, religio, opinid, politica, nacionalitat o origen social, que té I'efecte
d’anular o perjudicar la igualtat d’oportunitats i tractament al treball o ocupacié” (ILO, 2003:15-
16).

Tot i aixi, no totes les distincions poden ser considerades discriminacio, ja que el tracte diferent
basat en requeriments inherents a una treball és una practica perfectament legitima. Les
distincions basades en els merits individuals no sén considerades discriminacié. Tampoc ho
podem considerar les mesures especials adoptades amb I'anim d’assegurar la igualtat de tracte
i oportunitats a la practica per a individus amb requeriments determinats o particulars. Les
mesures espacials poden ser dividides en dos categories: les mesures especials de proteccié o
assistéencia i les mesures d’accioé positiva.

La discriminacié laboral femenina comprén el tracte d’inferioritat donat a persones per motius
aliens a la seva capacitat dins de I'ambit de la llibertat de treball i dret al mateix. Reitz (2005), ho
defineix com a aquelles decisions negatives del treball basades en criteris com origen o lloc de
naixement, enlloc de considerar només les acreditacions i les qualificacions directament
relacionades amb la productivitat potencial del treballador.

Encara que les formes més flagrants de discriminacio laboral han disminuit, moltes perduren, al
temps que altres han adquirit formes noves o menys visibles, perd no per aixdo menys perjudicials.
La OIT considera precis desterrar les practiques discriminatories, doncs la discriminacio sol
atrapar a les persones al treball escassament remunerats a I'ambit de I'economia no
estructurada; els discriminats solen quedar presos a les pitjors ocupacions, a les que se’ls nega
prestacions, proteccié social, formacid, capital o créditsi salaris dignes. En definitiva, explica que
el fracas en eradicar la discriminacié laboral contribueix a perpetuar la pobresa i la marginacié
social.

Un dels exemples més comuns a I’hora de discriminar laboralment a una dona, €s mitjancant els
processos de seleccid. Patricia Vera Rojas (2006) va detallar més aquest fenomen, i va
determinar que aquest fet es presenta quan existeix una diferenciacié del tracte a les persones
per rad de la seva raca, color de la seva pell o sexe, entre altes motius, sense prendre en
consideracio els merits ni les qualificacions necessaries per al lloc de treball que es tracti’.
L’'autora va manifestar I'existéncia dos tipus de discriminacié: directa i indirecta. La discriminacié
és directa quan la normativa, les lleis o les politiques, exclouen o desfavoreixen explicitament a
certs treballadors atenent a caracteristiques tals com la opinié publica, I'estat civil o el sexe.
D’altra banda, la discriminacio és indirecte quan existeixen disposicions i practiques aparentment
imparcials que perjudiquen de manera desproporcionada a integrants d'un col-lectiu determinat.

A diferéncia de la resta d’autors, Ortega (2003) troba interessant distingir tres etapes de
discriminacio laboral; I'etapa “pre-ocupacional” és la posterior a I'oferta de feina i prévia a la
celebracio del contracte de treball, es planteja la situacié dels requisits i I'accés al treball, font de
diversos problemes referits a discriminacio. A aquesta etapa, es pot produir una de les formes
més intenses i debutades de discriminacid, a través dels denominats test pre-ocupacional, com
per exemple, el test d’'embaras, que se les exigeix a algunes doner per tal d’accedir a algunes
feines. La segona etapa és I'anomenada “ocupacional”, que va des de la celebracié del contracte
de treball fins a la seva extincio per qualsevol cosa, els problemes giren entorn a les facultats
que el treballador té per afrontar certes situacions i en especial, establir com I'exercici dels poders
de I'empresari pot, en determinades circumstancies, derivar en conductes discriminatories.
Finalment, I'Gltima etapa és la “post-ocupacional”, constituida per el moment de I'extincié de la
relacio laboral, la discriminacié genera diversos interrogants en quant a sota quines condicions
'acomiadament pot ser considerat justificant per discriminatori. D’aquesta manera, podem
entendre que no només existeix discriminacio laboral dins del lloc de treball siné que apareix des
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del primer moment que hi ha un minim contacte amb I'empresa, i un cop es deixa de tenir relacid
laboral, la discriminacié pot seguir perdurant.

Després d’haver revisat algunes de les definicions de discriminacié més importants a la literatura
sobre génere, la discriminacié com a concepte general, la puc definir personalment com un acte
de segregacioé a una persona dins d’'un entorn social. Quan se’l diferéncia dels demés o el tracte
gue se li dona li és molt menys favorable en circumstancies similars.

La discriminaci6 dins del lloc de treball apareix quan alguna de les persones que treballen a una
empresa rep un tracte desfavorable. Tant la Constitucié Espanyola, com altres legislacions i
acords internacionals, protegeixen la igualtat de drets. Per tant, els casos comprovables es poden
denunciar per via administrativa o judicial. Totes les persones han de fer respectar els seus drets
i consideren que estan sent vulnerables, denunciar-los. Les empreses per la seva part, han de
garantir el tracte igualitari dins de I'organitzacio.

d. Desigualtat laboral

Una vegada establert el concepte de discriminacio, resulta clau entendre les desigualtats
laborals, ja que una de les discriminacions laborals més recurrents és per glestions de génere.
Encara que cada vegada més dones ocupen carrecs importants dins de les organitzacions, la
realitat és que segueixen existint obstacles com la falta d’oportunitats o desacreditacié que eviten
una equitat a I'ambit laboral entre homes i dones, que enredereixen el progrés social. Els
abundants articles académics i les estadistiques mostren uns ndmeros molt freds, pero
eloquents. Els reptes pendents a Espanya per tal d’'aconseguir una igualtat efectiva sén multiples,
tants com ambits als que persisteixen diferéncies a I'esfera laboral, de conciliaci6 o de
representacioé politica.

El concepte de desigualtat laboral entre homes i dones fa referéncia, segons Molpeceres i Sallé
(2010), a la distancia que separa a uns i a altres en diversos aspectes que caracteritzen al mercat
de treball. La definici6 aportada per la RAE i que esta orientada al mateix pensament: “la relacio
de falta d’igualtat entre dos candidats o expressions”.

Les desigualtats laborals, de la mateixa manera que les discriminacions laborals segons hem vist
anteriorment, poden apareixer tant des del moment en el qué una persona vulgui accedir a una
feina, al exigir i valorar determinats requisits, com una vegada establerta la relaci6 de feina. La
bretxa salarial és l'indicador més evident de la desigualtat existent entre dones i homes, a I'ambit
laboral, aquest indicador juntament amb el sostre de vidre concreten els obstacles als que ens
afrontem com a societat avangada que hauria de proposar-se com un objectiu a obtenir per una
absoluta ra6 de justicia.

De Elejabeitia (1993) estableix una distincié fonamental entre la desigualtat i la discriminacio: la
situacié de les dones no és la de desigualtat en relacié als homes, siné la de discriminacio, la no
discriminacio per raons de sexe ha sigut el primer objectiu a conquistar per el feminisme fins als
anys 70 i avui concentra I'atencio els esforcos per part del que podem considerar feminisme
institucionalitzat. La qlestio és que discriminaci6 i igualtat no poden estar en un mateix discurs,
pertanyen a dos plans situacionals diferents i per aixo res diu la discriminacio del que pot significat
la igualtat, simplement és la seva meta, la seva proxima arribada.

La discriminacio té a veure amb una diferéncia de tracte a I'accés a un recurs escas sobre la
base d’un criteri no legal. Es una desigualtat de tractament entre dos persones, perd no una
desigualtat de situacid. Darrere la propia definicié del concepte es troba una referéncia a la
construccié d’'un ordre equanime de relacions entre sexes, i per tant, la igualtat entre homes i
dones apareix com un component fonamental de la justicia.
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Finalment, cal destacar entre diferents autors a Vicente Castellé Rosellé (2007), amb el qual
coincideixo totalment; apunta que les desigualtats laborals al mercat de treball es donen a causa
de les diferents condicions de vida que existeixen entre individus o cases segons una variable
de referencia (renda o nivell de vida), per exemple, la distribucié de la riqguesa mentre que la
discriminacions corresponen a una diferéncia de tracte entre dos persones sobre la base d’'un
criteri no legal. Aixi hi ha discriminacié sobre el mercat de treball quan dos persones amb
caracteristiques productives idéntiques tenen un salari 0 una proposicio de treball diferent com
consequéncia de caracteristiques no productives diferents, com és el cas, de 'edat, el sexe,
nacionalitat, origen etnic-racial, etc.

Els autors intenten posar de manifest que la “rad de ser” de les desigualtats laborals de génere
no es trobarien a les regles de funcionament independent del mercat de treball ni serien el resultat
del comportament racional i calculador de les empreses i/o dels demandants de treball, sin6 en
l'articulacio entre les diferents posicions que homes i dones ocupen al mén del treball, en
condicions desiguals, a 'ambit de les relacions domeéstiques.

Aixi doncs, puc concloure que la desigualtat de genere és un tipus de desigualtat social per raons
de genere o sexisme. Una de les seves expressions és la discriminacié sexual, que esta molt
vinculada a I'accés a I'educacio per part de les dones, tant a I'escola com a la llar o 'empresa.
Existeix a tot el mon. A les societats democratiques capitalistes actuals se suposa que la dona i
I’lhome soén iguals davant la llei, perd a la practica no ho som. La forma per excel-léncia de domini
de ’home sobre la dona s’hi desenvolupa mitjancant la divisié sexual del treball i la discriminacié
retributiva. També es reflecteix en la menor preséncia de les dones en ambits que encara sén
majoritariament masculins, com la politica i la cultura.

La desigualtat laboral és manifesta, entre d’altres, en la bretxa salarial, el sostre de vidre, la taxa
d’activitat femenina, la segregacié ocupacional, |a tipologia de contractes segons sexes i la divisié
de les activitats doméstiques de les llars.

Un cop interioritzats els conceptes basics de génere, sexe, feminisme, discriminacid i desigualtat
laboral analitzats anteriorment a través de diferents organismes i autors representatius, a
continuacié presento els factors i les causes que generen la discriminacié que pateix la dona al
mon, i contra els quals cal lluitar amb la intenci6 de garantir la igualtat de génere. Malgrat la lluita
constant del moviment feminista i I'evolucié dels anys, tots ells hi sén presents.

IV. FACTORS | CAUSES DE LA DESIGUALTAT LABORAL

La desigualtat laboral esmentada anteriorment, existeix a tots els ambits de la vida quotidiana,
laboral i és palpable en la majoria de les societats d’avui en dia. Tot i aixi, no és percebuda per
tot el mon.

Sén moltes les causes que la generen i 'exacerben, i la gran majoria tenen com a base I'educacio
i la cultura, el paper dels medis de comunicacio, la desinformacié de la ciutadania, i el mateix
desinteres de la poblacié per no sentir-se part ni del problema, ni de la solucié.

Vivim en una constant violéncia cultural que ens porta a desigualtat al dia a dia. Per aixo, és
important fer-li front. Sensibilitzar a la ciutadania és un dels canvis més necessaris. Es
imprescindible que la gent tingui criteri propi; que siguin conscients de la situacié real i sobre tot
que tingui una actitud proactiva. Per poder aconseguir aix0, és imprescindible un canvi
compromés amb I'educacio; treballar amb els agents socialitzadors i treballar el tema de la
coeducacio i el conformisme; és imprescindible discutir i adoptar nostra la responsabilitat davant
del problema.
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Segons Alonso (2012), existeixen quatre factors clau que actuen com a causa de la desigualtat
de génere al mercat de treball: la sobrecarrega de responsabilitats domestiques, la falta de
reconeixement d’autoritat i prestigi per a la representacié i la direccid, la cultura empresarial
sexista de les organitzacions, i els estereotips de genere dins I'educaci6 i la societat. Dins
d’aquest apartat estudiarem i analitzem aquests quatre factors clau en relacié al que altres autors
i estudis poden aportar sobre la tematica.

El primer factor descrit és la sobrecarrega de responsabilitat domestica i de cura a familiars que
recauen sobre les dones. A dia d’avui existeix una abséncia de coresponsabilitat per part dels
homes a les tasques de la llar i a la cura de persones dependents com nens, persones majors, 0
persones que pateixen alguna malaltia que els faci ser dependents. El treball domestic es segueix
veient femeni i es tolera que siguin les dones Gnicament les encarregades de realitzar les tasques
de lallar. D’alta banda, per el que respecta a les persones dependents, es pot afirmar que existeix
una falta de serveis i equipaments d’atencio i cuitats a les persones majors, dependents i infancia.
Al llarg dels anys, el govern ha destinat molts d’aquests temes, no obstant, a partir del 2006 es
va aprovar la llei de Promoci6 i autonomia personal i atencié a persones en situacié de
dependencia” aprovada per el Congrés el dia 30 de novembre. Aquesta llei s’encarrega de
financar alguns serveis que necessiten aquestes persones dependents. No obstant, avui en dia
segueixen sent moltes les dones que s’encarreguen de cuidar d’aquestes persones.

Aquesta mateixa sobrecarrega de tasques domestiques a les dones, és analitzada per la
Fundacié d’Estudis d’Economia Aplicada (Conde, 2016). La forta segmentaci6 a la realitzacié de
les tasques de la llar té un efecte significatiu sobre les taxes de fertilitat i altres bretxes laborals.
Els autors comenten que de poc serveix que el 43% de les dones tingui estudis universitaris
davant al 36% dels homes, o que I'increment de la forga laboral femenina a Espanya hagi sigut
major a la UE durant 15 anys si després, tal i com mostren els resultats, quasi el 70% de les
hores del treball domestic les realitzen les dones.

A Espanya hi ha poca diferéncia de génere en quant a hores dedicades al treball, perque les
taxes d’activitat femenina sén altes i el percentatge de treball parcial és inferior a altres paisos.
Pero la distribucié de tasques domeéstiques per génere és summament desigual.

A partir de les dades de la 52 enquesta Europea de Condicions de Treball (2010), es pot afirmar
que el 50% dels homes del Sud d’Europa afirma no realitzar cap tasca doméstica. Tot aixo
comporta el temps d’ocupacié de la majoria de les dones, amb pocs descansos, escassos
ingressos i una mala qualitat de vida que les porta a emmalaltir molt més que els homes.

No hi ha res bioldgic que porti a exercir el paper de carrega de tasques doméstiques dins les
families, pero interessa que es continui fent aquest treball gratis. Aixo és el que permet mantenir
el sistema. La crianca dels fills i el treball domeéstic situen a la dona dins d’aquest esquema
gracies al patriarcat. Una societat dominada per la classe masculina, que ha tingut poder politic
i religiés durant segles i que ha mantingut el control sobre les dones, especialment sobre la seva
capacitat reproductiva, que és el seu poder essencial.

El segon factor que Alonso comenta és la falta de reconeixement d’autoritat i prestigi per a la
representacio i la direccid. Aixo es deu principalment a una cultura sexista, doncs els elements
del lider son elements masculinitzats amb els quals les dones no compleixen. Aixi doncs,
majoritariament els liders solen ser homes, alla on anem i indiferentment d’on ens trobem. D’altra
banda, els carrecs de responsabilitat publica estan organitzats d'una manera que fan compatibles
la realitzacié del comentat lloc amb les tasques de la llar o per tal de cuidar alsfills, el que dificulta
que la dona pugui completar les tasques de la llar amb un lloc de treball directiu. Aquest factor
és el que anomenen sostre de vidre, és possible que una dona amb estudis tingui les mateixes

possibilitats que un home amb els mateixos estudis, per a accedir en un
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treball determinat, no obstant, amesura que va avanc¢ant a la seva carrera professional, es topara
amb un sostre de vidre que li impedira I'ascens a carrecs directius i de representacio.

Un treball de l'autor Juan José Dolado (2004), exposa el perqué de les diferéncies salarials, i
comenta I'existéncia d’'un sostre de vidre, per a les dones amb estudis, i d’'un salari de vidre per
a aquelles dones que no tinguis estudis, raonament relacionat directament amb el reconeixement
d’autoritat i prestigi comentat anteriorment per Alonso. Segons Dolado, es tracta d’'una questio
de rendibilitat: la formacié especifica d’un treballador, la paga per una part 'empresa i per l'altra
part el treballador, obtenint un salari mes baix del que hauria d’obtenir, al haver-hi a Espanya una
baixa incorporacio de la dona a aquest estrat i al ser dones que no han invertit una série d’anys
en educacid, com les que ho han fet i tenen estudis superiors, 'empresari creu que la probabilitat
de que la dona abandoni el seu lloc de treball en un futur no molt llunya, és bastant alta, aixi que
'empresa no inverteix en ella, el que vol dir, que li pagara menys. Aquesta creenca és molt
extensa desgraciadament a tots els empresaris, el que provoca una diferéncia salarial d’entrada.
Aix0 mateix no passa amb els homes, ja que es creu que aquests no abandonaran el lloc de
feina, a causa del seu paper tradicional i familiar amb molta menys carrega domeéstica. A mesura
que la dona va romanent anys a I'empresa i va adquirint experiéncia, el seu salari s’acaba
equilibrant al dels homes, fins a que arriba als nivells directius, on aquesta desigualtat torna a
apareixer. Tot i que I'empresari pugui creure que la dona esta igual o més capacitada que ’home
per a un lloc de treball de responsabilitat, a causa de certs estereotips en que es creu que les
dones han d’adoptar el paper familiar, es creu automaticament que aquesta disposara de menys
disponibilitat horaria i menys mobilitat per a viatjar.

El tercer factor causant de la desigualtat laboral és la cultura empresarial i de les organitzacions
naturalment sexista. Aquesta cultura crea les barreres d’accés, dificulta la permanéncia i la
promocié de les dones a les empreses. Aquesta cultura afecta a tres ambits: entrada,
permaneéncia i a la possibilitat de crear una propia empresa. Al que es refereix a I'accés, molts
llocs de treball es creen tenint en compte perfils de génere i no aspectes técnics. El fet de tenir
en compte aspectes de génere contribueix a I'associacié del sexe amb llocs de treball. Per al que
respecte a lavida dins de I'empresa, aquesta es caracteritza per la seva cultura sexista a les que
moltes dones arriben inclds a patis assetjament. Aquesta cultura sexista es reflexa en moltes
ocasions a la desigualtat salarial, i a la mala organitzacié de la distribucié de treball, horaris etc.
que no tenen en compte les necessitats de la dona que s’ha d’ocupar de les tasques de la llar i
dels nens o persones dependents, coma consequéncia de I'abséncia de responsabilitat per part
de 'home. També es presenta una cultura sexista quan la dona decideix crear una empresa,
doncs existeixen moltes barreres com I'accés a cercles de poder, accés a les escoles de negocis,
etc.

Segons Gutek (1996) es produeix desigualtat d’oportunitats de genere a les organitzacions quan
les decisions als processos de seleccid, promocid, avaluacié o retribucid es basen en les
caracteristiques individuals de les persones com poden ser I'edat, 'aparenca, el sexe o el color
de la pell, i no en les qualificacions educatives, I'experiéncia laboral, I'antiguitat, o el
desenvolupament professional.

La diferéncia de sous imposats per la societat a cada sexe es pot entendre a través del model
bread-winner de Fraser (1997). Aquest model comporta que els homes i les dones no tinguin el
mateix estatus social a la societat i aquesta diferéncia es trasllada també a I'ambit laboral. Es un
total paradigma centrat en que el membre de la familia masculi és qui guanya els diners per a
sostenir a la resta. Des dels anys 1950, tedrics feministes i socidlegs van comencar a criticar
cada vegada més la divisié per génere entre treball i les tasques domeéstiques i gliestionaven
exactament que el rol de sostenir a la familia anés donat per 'home de la casa.
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Finalment, i retornant a les possibles causes de la desigualtat descrites per Alonso, s’afegeix el
factor dels estereotips de genere al'educacid, formacio i treball. Quan es parla d’estereotips, ens
referim a un conjunt d’idees i creences comunament acceptades per la societat que tracta de
com les dones i homes han de comportar-se.

A continuacio s’expliquen alguns condicionants que provoquen o accentuen els estereotips:

Per una part tenim, la invisibilitat. En tots aquells ambits i temes que no siguin els fills, la llar i
aquest tipus de coses que s’associen a les tasques femenines, les dones es fan invisibles, és a
dir no se els té en compte, i aixo passa a feines del tipus técnic o que requereixin esforg fisic.
Després tenim a la infravaloracio, tot el que fan les dones esta infravalorat. Se li infravaloren les
tasques de la llar i les projeccions d’aquestes a feines de neteja, guarderia, etc. doncs es pensa
gue no necessiten molt aprenentatge per a aquest tipus de feines ja que les hi resulta molt natural
ja que és part de la seva genética.

Existeix també I'assignacié limitada d’espais, temps i treballs. Les dones tendeixen a treballar a
espais tancats com oficines, col-legis, etc. a diferencia dels homes que solen treballar tant en
espais oberts com tancats.

Una forta influéncia a I'accentuacié dels estereotips sén els medis de comunicacid sexista i la
publicitat, que contribueixen a definir més els rols diferenciats de génere.

| per ultim tenim la dependéncia, ja que moltes dones solen ser dependents economicament,
doncs el seu rol femeni les impedeix tenir interes economic i aix0 afavoreix I'entrega
desinteressada de diverses tasques.

Segueix existint una persisténcia de la distribucié segons génere dels models “dona-mestre-
metge” i “home-enginyer-técnic” basades Unicament en estereotips. Les dones opten en major
mesura que els homes per titulacions agrupades dins de les branques de ciéncies de la salut,
arts i humanitats i ciencies socials.

L’'autora feminista Viladot (2016) va fer esment també dels estereotips en relacionar-ho
directament amb la discriminacio laboral femenina, perd ho va relacionar amb el fet que nosaltres
mateixes les dones creem i seguim creient en molts d’aquests estereotips que no fan més que
perjudicar-nos a nosaltres mateixes, i és que 'auto-discriminacié de les dones és la forma més
trista de discriminacio, pero existeix. Les raons que porten a la dona a evitar el lideratge i els
entorns competitius solen venir donats per causes diferents: per pensar que no sén suficientment
adequades, pergué ja coneixen els prejudicis que les esperen, o perque no estan interessades,
ja que tenen altres preferéncies. El fet és que quan les dones es comporten de forma
incompatible amb el seu génere, el rebuig és tan gran que generalment eviten qualsevol situacié
congruent amb el mateix. Quan una dona vol accedir a aguests espais de poder, si el seu
comportament és congruent amb la feminitat llavors es considera que no esta preparada. Pero
d’altra banda, si una dona intenta ascendir a llocs de responsabilitat amb actituds masculines, és
considerada llavor massa agressiva.

El problema que els estereotips de génere impliquen dins I'ambit laboral és essencialment una
glestio de desigualtat. Homes i dones quedem encasellats no només en determinades
professions, siné que també esperem d’ells que es comportin d’'un mode especific.

Una de les solucions que hi ha per tal de lluitar contra aquests estereotips serien unes politiques
de treball, sense perspectiva de génere, sense disseny i que s’avaluen sense integrar elements
ni agents necessaris per tal de compensar les desigualtats de génere, no estan fets per a
respondre a les necessitats dels homes i les dones de caracter estructural, no es tenen en compte
les diferéncies de partida que pateixen les dones respecte als homes.

Es molt important que s'inclogui a les empreses la necessitat de minimitzar el maxim possible

'impacte de qualsevol tipus de desigualtat laboral, per a que en aquest
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sentit les dones no se sentin discriminades per el simple fet de tenir un sexe i un génere diferent,
i d’aquesta manera evitar unes consequéncies realment negatives per a la societat, que a
continuacié comentaré dins del seglient apartat. Cal igualar les responsabilitats domeéstiques
familiars entre géneres, eliminar qualsevol tipus d’estereotips i en conseqiiéncia deixar que les
dones obtinguin un reconeixement d’autoritat i prestigi, sense cap tipus de distincio.

V. CONSEQUENCIES DE LA DISCRIMINACIO LABORAL

Totes les causes de desigualtat laboral descrites, tenen una série de repercussions rellevants a
la vida de les dones. Des de les majors dificultats per trobar o mantenir un lloc de treball, fins a
la diferéncia salarial. Es tracta, sens dubte de factors que limiten el poder adquisitiu d’aquest
segment poblacional, fomentant I'aparicié de problematiques de caracter econdmic.

L’eliminacié de la discriminacié als llocs de treball és estrategica per tal de combatre la
discriminacio a qualsevol lloc ajudant a superar prejudicis i estereotips. La igualtat al treball és
important per a la llibertat, dignitat i benestar dels individus. L’estrés, la moral baixa i la falta de
motivacié sén sentiments que prevalen entre els subjectes objecte de discriminacié, afectant al
seu autoestima, reforcant els prejudicis contra aquestes persones i influint negativament ala seva
productivitat. Eliminar la discriminacié també és important per el funcionament eficient dels
mercats de treball i la competitivitat empresarial, a part de permetre expandir i desenvolupar el
potencial huma d’una forma més efectiva. Per Ultim, I'exclusié sistematica de determinats grups
de treball a condicions decents genera seriosos problemes de pobresa i fragmentacié social que
comprometen el creixement economic (ILO, 2003).

L’autor Anker (1997) exposa que la segregacid de les ocupacions entre sexes perjudica a les
dones, perqué té efectes molt negatius sobre com les veuen els homes i com es veuen a Si
mateixes. Aix0, al mateix temps, menyscaba la condicié social i econdmica de la dona, i per tant
repercuteix en una llarga série de variables com les taxes de mortalitat i de mobilitat, la pobresa
la desigualtat d'ingressos. La persisténcia d’estereotips soci-sexuals comporta aixi mateix
consequéncies nocives a I'ambit de la instruccié i la formacié professional, que perpetuen les
desigualtats entre homes i dones d’'una generacio a una altra.

Alguns estudis indiquen que pertanyer a una minoria pot ser un factor de risc per tal de
desenvolupar algunes malalties mentals com la depressié o I'ansietat. A més els membres dels
grups minoritaris tenen menys feines, més dificultats a accedir a un lloc de treball, amb llocs de
menys prestigi i pitjor salari que els membres de les majories.

Les dificultats que troben les dones per a I'accés al mercat laboral i en concret les barreres que
dificulten la promocié i ascens a llocs de treball de nivells superiors tenen consequéncies
importants. La desigualtat i discriminacié en aquest sentit és injusta i provoca que les dones
perceben uns salaris inferiors, a més de no permetre’ls exercir autoritat al treball, el qual
normalment comporta la frustracié de les dones. A més, la dificultat que troben les dones a exercir
autoritat també té consequencies importants: el tenir autoritat és imprescindible per a tal de
realitzar el treball de forma efectiva i parteix de la satisfaccié personal del treballador.

L’autoritat personal és una conseqliéncia dels valors i capacitats que aquest manifesta al lloc de
treball. Es una consideracio que les persones que estan al seu entorn reconeixen, sense que
I'empresa pugui posar ni treure. Pero si des d’un inici, i per causes d’estereotips, culturals i socials
en molts casos s’entén que una dona per molt bé que treballi, no pot adoptar aquesta postura,
és una forta barrera a la quan ens trobem.
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Una posicié d’autoritat permet als treballadors mostrar el seu talent de cara a la seva promocio,
del mateix mode que una falta d’autoritat dels treballadors pot fer-los vulnerable a I'assetjament
sexual. D’alta banda, al dificultar I'accés de les dones a llocs de treball de les categories superiors
s’esta excloent a persones potencialment productives en base al seu sexe (Padavic i Peskin,
1994).

La segregacié ocupacional té dos consequéncies immediates (Maté, Nava i Rodriguez, 2002:
84-96): “en primer lloc, aquesta segregacio afecta negativament al funcionament dels mercats
de treball degut a les rigideses que causa a la mobilitat entre ocupacions masculines i femenines.
En segon lloc, les dones veuen perjudicats els seus ingressos respecte als dels homes quedant
menyscabada la seva condicié social i econdmica que influeix a I'ambit de I'educacio i de la
formacio professional”. De forma general, la segregacié ocupacional es tradueix en desigualtat a
la remuneracié, menys oportunitats laborals i escasses alternatives al moment d’escollir ofici o
carrera professional.

Jacobsen (1994) destaca la mateixa idea al comentar que si les dones perceben que estaran
insuficientment recompensades en relacid a la seva productivitat marginal actual al lloc de treball,
llavors tindran menys incentius per invertir en capital huma. Per tant, aquelles rebran salaris
inferiors no només per I'efecte de la discriminacio sind per I'efecte indirecte que la existéncia de
la discriminacié ha causat a les dones una menor inversio en capital huma.

Segons Ana Maria Seifert (1999) els problemes de salut causats per la discriminacié que afecten
a dones pot ser deguda a varis factors: primer, que la tasca assignada a homes i dones és
diferent, ja que les dones ocupen feines que requereixen moviments repetitius dels membres
superiors a un ritme molt rapid, agudesa visual, postura estatica etc., segon, que la interaccioé
entre la persona i el lloc de treball és diferent, ja que homes i dones tenen diferent mida i també
diferents proporcions. Tercer, que la duracio del treball (en anys de servei) amb exposicio el risc
€s major ja que les dones solen romandre més temps en un mateix treball. | finalment, a les
circumstancies anteriors s’hi ha d’afegir les responsabilitats familiars que suposen una major
exposicio als mencions riscos, sumant a la falta de repos.

Seguint amb els riscos implicits al treball de les dones, Torada (2001) menciona també aquells
derivats de l'organitzacié del treball. La falta de control i autonomia, ritmes excessivament
accelerats, assignacio de tasques que se superposen en el temps, atendre les demandes de
diferents persones, serveis de tap entre la institucio i els clients o al supervisio agressiva per part
dels superiors originen problemes d’estrés i ansietat. Del mateix mode, la falta de reconeixement
del treball també repercuteix de forma negativa a la salut. Als riscos mencionats s’ha d’afegir el
risc productiu que afecta a la fona tant abans com després de la concepcié, i que en moltes
ocasions es esgrimit com excusa per a discriminar a les dones.

A part de les contingéncies mencionades que sorgeixen de I'estructura discriminatoria del treball
respecte a les dones, també existeixen riscos especifics vinculats al génere: la doble preséncia
(atendre les demandes del treball doméstic i del treball assalariat), 'assetjament sexual (que
aporta estres i danys emocionals i fisics, afecta al rendiment, causa absentisme laboral i inclis
pot comportar I'abandonament el lloc de treball per buscar a un altra candidat), les situacions de
discriminacio (que incideixen a I'autoestima, la satisfaccio, la capacitat de relacid6 amb altres
persones i per tant a la seva salut) i les exigéncies en quant a la imatge i comportament (bona
aparenca, actitud de complaenca, disponibilitat i atencié amable al public, etc.) (Duran, 2001).

Per tot el que hem vist en aquesta seccid, la discriminacié afecta a diferents ambits de la societat,
impedint en molts casos el seu propi creixement degut a que es produeix una fractura social i
impedeix aprofitar els beneficis de la diversitat.
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Un cop analitzats els significats dels diferents conceptes generals del nucli del treball, aixi com
els factors i conseqiiéncies de la discriminacié laboral, a continuacid, analitzaré I'evolucié dels
drets laborals de les dones al llarg dels Ultims setze anys, en consonancia dels canvis socials,
politics i ideologics de Catalunya.

VI. EVOLUCIO DELS DRETS LABORALS FEMENINS, UNA VISIO
RETROSPECTIVA AL PASSAT

La participacio visible de la dona al mercat de treball espanyol és un fet que es remunta a I'Gltim
terc del segle XX, on mesures elaborades per els successius governs han tendit a facilitar la
conciliacié de la vida laboral i familiar, a més d’'un canvi a la mentalitat del col-lectiu masculi en
el sentit de que les tasques de la llar no constitueixin una tasca que han de realitzar només les
dones. Elles no sén les uniques que han d’equilibrar les demandes de treball remunerat i el treball
domestic (Ferreira, 2004), sino tots els membres de la unitat familiar que treballen fora de la llar,
independentment del génere.

Des de la promulgacio de la Constitucié Espanyola de 1978, que va ser el punt de partida per a
superar la desigualtat que venia existint entre home i dona, fins als nostres dies, molts han sigut
els avencos efectuats per la dona espanyola a nivell social i laboral, aconseguint a I'actualitat
53,75% de la taxa d’activitat i un 26,57% de la taxa d’atur; xifres encara molt llunyanes de les
cotes aconseguides per les dones, en altres paisos industrialitzats en Europa, com per exemple
Islandia amb una taxa d’activitat de 79,5% o Suécia de 77,2% (EPA, primer trimestre de 2014).

La major participacié de la dona als diferents ambits laborals ha sigut un fet social de particular
importancia. L’'augment de la poblacié activa femenina i la seva incursié al mercat de treball han
tingut gran repercussio, provocant evidents avencos de la dona a nivell social i cultural. Entre ells
destaca la modificacié del seu rol dins I'estructura familiar aportant una part important dels
ingressos de la unitat familiar per un treball remunerat fora de la llar, com a consequéncia d’'una
distribucié més equitativa de les tasques de la llar entre homes i dones que li ha permés disposar
de temps per tal de realitzar un treball extern. Ja no és I'home I'encarregat de mantenir la familia
i la dona de cuidar-la, cada vegada més es considera a ambdds, home i dona. Aquest aveng ha
anat acompanyat d’'un rebuig a tot el referent a les tasques que puguin identificar-se com
especifiques d’'un sol sexe. Frases que als anys seixanta del segle XX eren molt comunes a les
llars espanyoles com “el fregar és cosa de dones” ara son rebutjades per la societat i tatxades
com a masclistes. Es tracta d’'una evolucio a la igualtat de génere.

El Codi Penal remarca que la discriminacié suposa una diferéncia de tracte laboral com a
consequencia de la concurréncia de determinades caracteristiques en el subjecte discriminat que
el distingeixen d’altres treballadors, perd sense que es justifiquin objectivament. L’accio
discriminatoria pot revestir les més diverses formes. La finalitat discriminatoria ha de deduir-se
clarament dels fets. Consideren discriminacio directa quan una persona €s tractada de manera
desfavorable respecte a una altra en una situacié comparable. La discriminacio indirecta passa
quan una disposicio, criteri o practica d’empresa aparentment neutre situa al treballador en
desavantatge particular en respecte a altres.

Per tal de poder entendre en profunditat I'evolucié que, en I'aspecte legal i a Espanya, ha tingut
el principi d’'igualat d’'oportunitats des de I'any 1978, quan es va aprovar la Constitucié Espanyola,
fins a l'actualitat, s’analitzaran diverses normes i lleis. Resulta inevitable mencionar també, a part
de les normes estatals, els instruments internacionals i comunitaris que han impulsat la igualtat

d’oportunitats a Espanya, i en consequéncia a la comunitat autbnoma de
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Catalunya al llarg de les ultimes quatre decades (Ministeri de Sanitat, Serveis Socials i Igualtat;
Secretaria d’Estat de Serveis Socials i lgualtat, del 2010 al 2017).

Dins I'ambit internacional (ONU Women):

- Conveni (num.100) sobre igualtat de remuneracio entre la ma d’obra masculina i femenina per
una feina d’igual valor (1951).

- Conveni (nim.111) sobre la discriminacié al treball i a la ocupaci6 (1958). Es considera la
Declaraci6 de Filadélfia a la que tots els éssers humans, sense distincié de raca o sexe, tenen
dret a perseguir el seu benestar material i el seu desenvolupament espiritual en condicions de
llibertat i dignitat, de seguretat econdmica i en igualtat d’oportunitats.

- Conveni (nim.156) sobre els treballadors amb responsabilitats familiars (1981), a la que es
considera la igualtat de tracte a treballadors amb responsabilitats familiars, i es reconeix la
necessitat de millorar la condici6 d’aquests a través de mesures que satisfacin les seves
necessitats particulars.

- Assemblea General de les Nacions Unides, Declaracio sobre I'eliminacié de la violéncia contra
la dona (1993).

- Conveni (nim.183) sobre la proteccié de la maternitat (2000), tenint en compte la situacié de
les dones treballadores i la necessitat de brindar protecciéo a 'embaras, amb responsabilitat
compartida del govern i societat.

- Resoluci6 relativa a la igualtat de genere com a eix del treball decent (2009).

- Resolucio relativa a la promocié de la igualtat de geénere, la igualtat de remuneracio i la proteccié
de la maternitat (2004).

- Convenci6 sobre la eliminacio de totes les formes de discriminacio contra la dona (CEDAW).
Implica un compromis concret dels estats membres de garantir les mesures necessaries per
eliminar tota forma de discriminaci6 contra les dones.

- Plataforma d’accié de Beijing de 1995 i el seu seguiment.

- Objectius de Desenvolupament del Mil-lenni. A través d’aquesta declaracio, els paisos van
assumir el compromis d’una nova alianga mundial per reduir la pobresa extrema i es van establir
8 objectius, els quals comporten uns millors drets i condicions per a la classe femenina.

- 17 objectius de desenvolupament sostenibles de les Nacions Unides, que proposa adoptar les
mesures necessaries per tal de posar fi a la pobresa, protegir el planeta i garantir la pau, dins les
quals es troba I'eliminacié de tota forma de discriminacio.

Dins I'ambit comunitari (Eur-Lex):

- Tractat d’Amsterdam (1999).

- Directiva 79/7/CEE del 19 de Desembre de 1978, que obliga als estats membres a aplicar
progressivament el principi d’igualtat de tracte entre homes i dones i en matéria de seguretat
social.

- Directiva 92/85/CEE del 19 d’Octubre de 1992 per a I'aplicacié de mesures per promoure la
millora de la seguretat i de la salut a la feina de la treballadora embarassada, que hagi donat a
llum o en el periode de lactancia.

- Directiva 2004/113/CE del 13 de Desembre de 2004, per la que s’aplica al principi d’'igualtat de
tracte entre homes i dones a I'accés de béns i serveis i el seu subministrament.

- Directiva 2006/113/CE del 5 de Juliol de 2006, relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat
d’oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en assumptes de treball i ocupacio.

- Directiva 2010/18/UE del Consell de 8 de marg de 2010, per la que s’aplica I'acord del marc
revisat sobre el permis parental.

- Directiva 2010/41/UE de 7 de juliol de 2010, a la que s’estableixen objectius per a I'aplicacié del
principi d'igualtat de tracte entre homes i dones que exerceixin una activitat autbnoma, incloses
les activitats agricoles, aixi com la proteccié de la maternitat.

- Sentencia Defrenne Il de 8 d’abril de 1976 (assumpte C-43/75) al que el Tribunal va reconéixer

I'efecte directe del principi de la igualtat de retribucio per a homes i dones,
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i va declarar que no és aplicable no només a I'actuacié de les autoritats publiques, siné també a
tots els convenis de caracter col-lectiu per tal de regular el treball per compte alie.

- Sentencia Bilka de 13 de maig de 1986 (assumpte C-170/84) al que el Tribunal va considerar
que una mesura que exclou als treballadors a temps parcial d’'un régim de pensions professional
constituia una discriminacio indirecta i era, per tant, contraria a I'antic article 119 si afectava a un
numero molt més elevat de dones que d’homes.

- Senténcia Barber de 17 de maig de 1990 (assumpte C-262/88) al que el Tribunal va decidir que
tots les formes de pensions professionals constitueixen una retribucié als efectes de I'article 119,
aplicable al principi d’'igualtat de tracte.

- Sentencia Marshall d’'11 de novembre de 1997 (assumpte C-409/95) al que el Tribunal va
declarar que la legislaci6 comunitaria no s’oposaria a una norma nacional que obligués a
promoure prioritariament a les candidates femenines als sectors d’activitat als que les dones
fossin menys nombroses que els homes, sempre i quan 'avantatge no fos automatica, garantir
també als candidats masculins un examen de la seva candidatura sense ser exclosos a priori.

Dins I'ambit estatal, amb anterioritat a la Llei Organica 3/2007 de 22 de marg (Llei Organica
3/2007, Boletin Oficial del Estado, num. 71):

- Llei 31/1995 de 8 de novembre, de Prevencio de Riscos Laborals (art. 26). La Constitucid
Espanyola encomana als poders publics vetllar per la seguretat i higiene a la feina.

- Llei 39/1999 de 5 de novembre, per promoure la conciliacio de la vida familiar i laboral de les
persones treballadores, als quals es va aprovar la reduccio de la jornada per motius familiars, els
permisos retribuits, les excedencies, la suspensid del contracte per maternitat, entre moltes
d’altres.

- Llei 30/1981 de 7 de juliol per la que es modifica la regulacié del matrimoni al Codi Civil i es
determina el procediment a seguir a les causes de nul-litat, separacio i divorci, amb moltes més
facilitats aplicades per al génere femeni.

- Llei Organica 1/2004 de 28 de desembre, de mesures de Proteccio Integral contra la Violéncia
de Genere, a la qual es posa de manifest lleis contra I'assetjament laboral, i la violéncia laboral.
- Modificacions de I'Estatut de treballadors davant la Llei 62/2003.

- Art. 314 del Codi Penal sobre el delicte en quant a discriminacio laboral, del qual abans no hi
havia delicte en el cas de notificar-se discriminacio al lloc de treball.

L’'aprovacié de la Llei Organica 3/2007 per a la Igualtat Efectiva entre homes i dones va ser
significativa en molts aspectes, entre ells 'augment del permis de paternitat a quatre setmanes,
el principi d’igualtat de tracte entre homes i dones, i I'aparicié de la seva propia definicié del
concepte de discriminacio directe. A continuacid, s’aprofundira en quant a aquesta llei, ja que és
la més caracteristica en quant a evolucio dels drets de les dones dins I'entorn laboral.

Els articles més rellevants de I'Estatut dels Treballadors en relacié a la discriminacié, després de
les modificacions introduides per la Llei 62/2003, son les seglents:

- Els treballadors tenen dret a: Art. 4.2 ¢) no ser discriminats directa o indirectament a la feina,
per raons de sexe, estat civil, edat dins dels limits marcats per la llei, origen racial o técnic,
condicid social, religi6 o conviccions, idees politiques, orientacié sexual, afiliacié o no a un
sindicat dins I'Estat espanyol.

- Art 4.2 e) els treballadors tenen dret al respecte de la seva intimitat i a la consideracié deguda
a la seva dignitat, compresa la proteccié davant a ofenses verbals i fisiqgues de naturalesa sexual,
i davant a assetjament per raons d’origen, entre d’altres.

- Art 17.1 s’entendran nuls i sense efecte els preceptes reglamentaris, les clausules dels conveni,
els pactes individuals i les decisions unilaterals de I'empresari que continguin discriminacions
directes o indirectes desfavorables per raons d’edat, discapacitat o favorables o adverses a la
feina, aixi com en matéria de retribucions, jornada i demés condicions de treball per condicions
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de sexe, origen, inclos el racial, estat civil, condici6 social, religio, etc. seran igualment nul-les les
decisions de I'empresari que suposin un tracte desfavorable dels treballadors com la reaccio
davant d’una reclamacio efectuada a 'empresa davant d’'una accio6 judicial destinada a exigir el
compliment del principi d’igualtat de tracte i no discriminacio.

- Art 54.2 es consideraran incompliments contractuals: I'assetjament per ra6 d’origen racial, sexe,
discapacitat, entre d’altres, a 'empresari 0 a les persones que treballen a 'empresa.

L’article 314 del Codi Penal de 1995, després de la reforma operada per LO 1/2015, estableix el
seglent: “Els que produeixin una greu discriminacié al treball, public o privat, contra alguna
persona per rad de la seva ideologia, religié o creences, la seva pertinéncia a una étnia, raca o
nacio, el seu sexe, orientacio sexual, situacio familiar, malaltia o discapacitat, per ostentar la
representacio legal o sindical dels treballadors, per el parentesc amb altres treballadors de
'empresa o per I'is d’alguna de les llengles dins de I'Estat espanyol, i no restableixin la situacio
d’igualtat davant la llei després de requeriment o sancié administrativa, reparant els danys
economics que s’hagin derivat, seran castigats amb la pena de preso de sis mesos a dos anys o
multa de 12 a 24 mesos”.

El bé juridic protegit per aquest precepte és el dret a la igualtat dels treballadors, el dret dels
treballadors a no ser discriminats. Aquest bé juridic troba la seva base legal a I'art. 14 CE que
proclama el principi d’igualtat davant la llei de tots els espanyols.

Malgrat el delicte esmentat, el Codi Penal no constitueix discriminacio la considerada positiva,
mitjangant la que es pretén reequilibrar situacions discriminatories preexistents, com el reservar
una quota obligatoria a dones, a persones discapacitades, a aquelles que accedeixen per primera
vegada a un treball.

Des de mitjans dels anys noranta fins al final del cicle expansiu de I'economia, la participacio de
les dones al mercat laboral va augmentar de manera espectacular (Ledn i Migliavacca 2013;
Ledn i Pavolini, 2014). Bona part del treball creat durant aquest periode va ser per al genere
femeni, per el qual va contribuir a reduir la diferencia amb la mitjana europea. Tot i aixi, un
percentatge elevat dels nous treballs van ser temporals, amb uns nivells molts baixos de treball
a temps parcial estable.

D’altra banda, els anys van precedir imminentment a la crisis econdmica van suposar un aveng
molt significatiu a les politiques d’igualtat de génere. La formacié al 2004 del primer govern
paritari a la historia d’Espanya al feminisme. Els organismes d’igualtat es van consolidar
institucionalment: dins del Ministeri de Treball i Assumptes Social es va crear a I'any 2004 una
Secretaria General de Politiques d’lgualtat, i a I'any 2008 s’estableix per primera vegada el
Ministeri d’lgualtat, que no s'ocupa només de la igualtat de génere, sind també d’altres
desigualtats. Aixi doncs, la consolidacio de les politiques d’igualtat es fan patents a la primera
legislatura de Rodriguez Zapatero, amb I'adopcié de les primeres lleis estatals d’igualtat, que
complementen instruments politica ja en Us com els plantejats d'igualtat o les unitats de génere.

La llei per a la Promocio efectiva de la igualtat entre homes i dones del 2007 (Llei Organica 3/007
de 22 de marg) coneguda com la llei d'igualtat, identifica tres arees principals d’intervencio:
treball, millores als permisos parentals i paritat (40/60).

Tot i les limitacions, els avencos a les politiques d'igualtat de génere espanyoles a la décade del
2000 son indubtables. Aquests avencos, juntament amb la constant incorporacio de les dones al
mercat de treball, es reflecteixen al tipus de “regim de génere” que es troba a Espanya a I'etapa
anterior a la crisis econdmica. Toti que les tasques familiars i la divisié tradicional del treball entre
dones i homes segueixen mantenint una carrega de treball no remunerat de cura bastant alta per

a les dones espanyoles, les taxes d’ocupacié de les dones han anat
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augmentant des dels anys vuitanta, arribant a un pic del 54,7% a I'any 2007, just abans de la
crisis economica (Eurostat, 2012, Ledn i Migliavacca, 2013).

El moviment a un régim public a Espanya abans de la crisi es nota també a I'estabilitzacio de la
representacio politica de les dones als parlaments nacionals des de 2004 al voltant del 36%, amb
percentatges més baixos al Senat (IPU, 2012). Els governs paritaris de Zapatero a 2004 i 2008
van ser també indicadors d’'un moviment a un regim de génere public, donant per exemple, per
primer cop, la cartera de defensa a una dona. Aquest impuls paritari ha pogut exercir una certa
influéncia al govern conservador escollit a I'any 2011 de Partit Popular, amb més dones que en
governs anteriors.

La crisis economica que fa trontollar Europa a partir de 2008 i que deixa els seus rastres més
evidents a Espanya a partir de 2010 és un moment de conjuntura critica per a les politiques
d’igualtat a Espanya (Rubery, 2014). A partir de 2010, tant les politiques d’igualtat com els seus
organismes corresponents patiran de forma directe els efectes de les politiques d’austeritat. El
propi govern de Zapatero, després d’'una primera legislatura de progressos substantius amb
politiques d’igualtat de génere i paritat democratica, va suprimir a I'any 2010 el Ministeri d’Igualtat,
recent creat a I'any 2008. La institucié va passar a convertir-se en un organisme de rang menor
(Secretaria d’Estat ubicada en el si del Ministeri de Salut, Politica Social i Igualtat).

Aquests canvis impliquen un deterior significatiu de les institucions per la igualtat que podrien
afectar la seva capacitat d’accio politica. Amb el canvi de govern a I'any 2011, les reduccions
pressupostaries induides per les mesures de consolidaci6 fiscal comporten el risc de perdua de
visibilitat i reconeixement de les politiques d’igualtat o la disminuci6 de les partides
pressupostaries. Segons afirma Bettio (2013:113-117): “el cas espanyol fa sonar campanes
d’alarma sobre les repercussions de la crisi a la maquinaria d’igualtat de génere [...] la
reestructuracié dels ministeris es porta a terme d’'un nou govern conservador de Rajoy. En
aquesta ocasio, I'Institut de la Dona passa ara a dependre del Ministeri de Salut, Serveis socials
i lgualtat”. Aixi doncs, les politiques d’igualtat van rebre i han rebut encara a I'actualitat una
parada i involucié sobre la rapidesa amb les que evolucionaven les propostes i els nous drets
d’igualtat de génere.

A continuacio es pot observar una figura que representa I'avencg historic de les lleis a favor de la
igualtat laboral femenina, i contra tot tipus de desigualtats i discriminacid, al llarg de setze anys i
de forma visual, en consonancia amb la ideologia politica que van governar a Espanya cada un
dels anys analitzats.

Seguidament, i degut a la seva importancia dins I'estat espanyol, i en consequéncia dins la
comunitat autdbnoma, s’analitzara amb més detall la llei 3/2007 per a la igualtat efectiva entre
homes i dones, ja que va suposar un abans i un després de la situacié de la dona espanyola dins
del seu entorn laboral i familiar, una evolucié cap a una societat igualitaria.
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a. Llei 3/2007 per a la igualtat efectiva entre homes i dones

En ple reconeixement de la Igualtat formal davant la Llei, es va completar I'aprovacié de la Llei
Organica 3/2007 del 22 de marg d’igualtat efectiva entre homes i dones (LOIEMH), dirigida a fer
efectiva la igualtat real entre homes i dones, el que va marcar un abans i un després.

La igualtat ha sigut un principi fonamental de la Uni6 Europea. Des de la firma del Tractat
d’Amsterdam a I'any 1999, la igualtat entre homes i dones, i I'eliminacié de les desigualtats entre
unes i altres han sigut objectius a integrar a les politiques i accions de la Unid, al seu conjunt, i
de cada un dels seus membres individualment considerats. En aquest sentit la Llei Organica
3/2007, respon en certa mesura a l'obligacié de transposar a I'ordenament espanyol dos
directives en matéria d’igualtat.

La Llei d’'Igualtat és també la resposta a una bona part de les reivindicacions sindicals i socials
d’'un marc normatiu que garantis efectivament els drets constitucionals d’igualtat i no
discriminacio per rad de sexe. No és estrany, per tant, 'especia atencio que el text legal presta a
la correccié de la desigualtat en I'ambit especific de les relacions laborals, promovent en el marc
de la negociaci6 col-lectiva, 'adaptacié de les mesures concretes a favor de la igualtat a les
empreses.

Aquesta llei es va crear amb la millor de les intencions, servint com a impuls per a I'establiment
de mesures i plans d’igualtat no només a I'ambit laboral, sind també al politica, educatiu i social.
Entre els seus principis es troben el d’lgualtat de tracte entre homes i dones”, que pretén garantir
I'abséncia de tota discriminacié per raons de sexe tant directe com indirecte, i el de “Preséncia o
composicio equilibrada” que defén una representacio suficientment significativa d’ambdos sexes
en organs o carrecs de responsabilitat.

Els conceptes més rellevants que hi apareixen son el principi d'igualtat de tracte entre homes i
dones, definit com “'abséncia de tota discriminacié per raé de sexe, ja sigui directa o
indirectament”, la discriminacié directa com “la situacié a la que es troba una persona que en
atenci6 al seu sexe, ha sigut o pot ser tractada de manera favorable que una altra persona en
una situacié comparable” o també com “tot aquell tracte desfavorable a les dones relacionat amb
'embaras o maternitat”. Finalment també apareix la seva propia definici6 del concepte
discriminacio indirecta com “la situacié en qué una disposicid, criteri o practica aparentment
neutres, posa a una persona d’un sexe en desavantatge particular respecte a persones d’un altra
sexe” i “també es considerara discriminacié qualsevol tracte advers o efecte negatiu que es
produeixi en una persona com a conseqiiéncia de la presentacié per part seva de gqueixa,
reclamacié, denulncia, demanda o recurs, de qualsevol tipus, destinats a impedir la seva
discriminacio i a exigir el compliment efectiu del principi d’igualtat de tracte entre sexes”.

La llei defineix com objectiu principal de la mateixa, “fer efectiu el dret d’igualtat” eliminant les
diferéncies retributives, promoure I'empresariat femeni i el valor de les dones, I'eradicacié de la
violencia de génere, I'adopci6 de mesures positives per protegir a dones amb especial
vulnerabilitat, la conciliacio de treball amb la vida personal i familiar tant de dones com d’homes
i la implantacié d'un llenguatge no sexista dins 'ambit administratiu, aixi com el seu foment a les
relacions socials, culturals i artistiques.

Dins la llei també s’hi contempla la redaccié i elaboracié de plans estrateégics digualtat
d’oportunitats i informes d’'impacte de génere aixi com I'efectivitat del principi d’igualtat a la vida
social.

Va suposar també novetats normatives destacables cap a facilitar la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral: possibilitat d’adaptacio de la jornada del treballador o treballadora,
permisos retribuits gaudits indistintament per al pare o la mare en cas que ambdds treballin,

Py 7 i6 i6 de jornada per guarda legal
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suspensid del contracte per paternitat de 13 dies ininterromputs, modificacions per excedencies
voluntaries, s’amplia el termini fins a 2 anys en cas d’excedéncia per cuidar d’'un familiar, es
permet fraccionar I'excedéncia per cuidar de fills i familiars, etc.

Es va comptar amb la possibilitat de qué les Administracions Pibliques poguessin establir als
contractes que celebrin condicions especials amb la finalitat de promoure la igualtat al mercat de
treball. Els organs de contractacié poden establir dins les clausules administratives particulars la
preferéncia a I'adjudicacié dels contractes a favor de les empreses que acreditin promoure la
igualtat efectiva entre homes i dones.

Es important també mencionar la obligatorietat que ha suposat per a les empreses de més de
250 persones en plantilla la implantacié de plans d’igualtat. També a la resta d’empreses, si aixi
ho estableix el conveni col-lectiu aplicable.

La crisis economica que va tenir lloc a Espanya va provocar després un estancament de la Llei
d’lgualtat i va suposar una barrera per a I'aveng a la correccio de les desigualtat existents. També
va frenar el procés d'implantacié de mesures i plans d’'igualtat, i en consequéncia, va paralitzar
els plans que s’havien proposat amb anterioritat.

L’aplicacio de la llei per part del Govern del PSOE va ser agil des del seu inici, ja que en menys
d’un mes es va aprovar la comissié Inter ministerial que tenia que elaborar el Pla Estrategic
d’lgualtat d’'Oportunitats i es van iniciar les reformes legislatives i reglamentaries que s’establien,
com la modificacié de la llei electoral per garantir la paritat, els permisos de paternitat, els plans
d’igualtat a les empreses, els informes d'impacte de génere, els protocols per evitar I'assetjament
per raons de sexe, les estadistiques, la representacié de dones als consells d’administracié
d’empreses, etc.

Aixi doncs, tal i com s’ha posat de manifest anteriorment, totes les lleis proposades per els
governs a favor de laigualtat de génere, responen a uns impulsos politics molt definits, que donen
coheréncia a uns textos legals de disposicions molt diverses, de naturalesa diferent, i amb una
eficacia molt dispar. No es pot negar que s’ha donat un salt qualitatiu de gran importancia per a
la igualtat efectiva entre homes i dones. Els ciutadans hem d’assumir la tasca d’extreure de les
diferents lleis i normes les maximes consequéncies, a fi de fer realitat I'exigéncia constitucional,
aixi com a assenyalar les seves caréencies i identificar les seves deficiéncies.

Tot i els profunds canvis produits a Espanya durant les Ultimes décades, els rols de génere
segueixen molt presents a la societat. Les dones s’absenten del lloc de treball quan els seus fills
estan malalts, son elles les que redueixen la jornada i sol-liciten excedéncies per a tal de cuidar
els fills sense importar les consequéncies. La llei d’igualtat es va presentar com una via de
solucio, pero a dia d’avui no s’han obtingut els resultats esperats. A continuacio, i a partir de la
informacié cientifica i académica obtinguda, analitzaré a través de cada un dels punts
determinants de la desigualtat laboral femenina, en quin punt ens trobem actualment, és realment
tant alarmant la situacio?
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VIl. LA DESIGUALTAT LABORAL A CATALUNYA

A continuacid, s’analitzaran una seérie de factors considerats clau per a identificar qualsevol
aparicio de discriminacio laboral per raons de génere, dins dels quals es troben I'evolucié del
mercat de treball, el sostre de vidre laboral, la segregacié ocupacional, el sostre d’acer, la taxa
d’activitat femenina, les distribucions domestiques i el percentatge de contractes segons generes.

a. Evoluci6 del mercat de treball

La inclusio de les dones al sistema laboral espanyol, sobre tot aquelles qualificades, va significar
un gran aveng a la interpretacio i lluita de les politiques desenvolupades anys anteriors per tal
d’afavorir la igualtat dels sexes.

Fent émfasis a I'evolucié succeida a I'Estat Espanyol en general, és necessari ressaltar que a
'any 1960, no arribaven ni a dos milions i mig les dones espanyoles que treballaven fora les
seves llars (Conde, 2016). A la decada dels setanta va comengar la participacié femenina al
mercat de manera massiva. Van ser varis els factors que van incidir a aquest increment, entre
ells els seguents: un major nivell educatiu, nous electrodomestics, la generalitzacié dels
anticonceptius, I'increment del sector terciari, la conscienciacié de les interessades en poder
adquirir autonomia financera (segons un estudi elaborat per Millan, 1999), arribant fins a I'any
2018 a un total de 1.580 milions de dones. La situaci6 de les dones a Espanya ha passat de ser
Unicament destinada a I'esfera familiar a formar part de la vida publica i a més, compaginar-la
amb la vida familiar.

Les dones son les que s’encarreguen encara a I'actualitat de cuidar als fills dins del matrimoni,
tal i com succeia durant el franquisme, quan la vida laboral estava restringida Unicament als
homes, pero la tendéncia és cap a més igualtat entre ambdds generes. Molts col-lectius i grups
socials, lluiten dia a dia per aconseguir la no discriminacié, i per a que cada vegada, la dona
estigui més present al mén laboral.

Per aconseguir els objectius d’'incrementar el treball femeni i disminuir I'atur a aquest col-lectiu,
els successius governs espanyols han elaborat, dins les politiques de treball i en el marc d’'una
estratégia europea per al treball, diferents mesures de caracter legal per afavorir la incorporacio
de la dona al treball, com ara les mesures de foment del treball i mesures laborals de dret
individual del treball dirigides a I'expansio del treball, que permetin flexibilitzar principalment
I'acomiadament. Algunes han sigut efectives i altres no tant com s’esperava. Es cert que s’ha
incrementat el nimero d’ofertes laborals per a ambdds géneres, perdo a canvi d’elevar la
precarietat dels contractes.

Quan hi ha una desestructuracié dels mercats de treball que afecta a la condici6 dels assalariats
es presenta una situacié de precarietat laboral, 0 quan existeix un deteriorament a les condicions
de treball o a I'establiment d’una relacié laboral en condicions poc favorables per al treballador,
la precarietat laboral és ben patent (Guadarrama, Rojas i Salas, 2012), circumstancia que esta
afectant també al col-lectiu femeni.

Tot i que a I'actualitat la poblacié femenina és superior a la masculina, la taxa d’ocupacié de les
dones espanyoles segueix sent inferior a la dels homes i se situa a la cua dels paisos de la Unié
Europea. Al llarg de les ultimes décades, la participacio femenina al mercat laboral ha augmentat
degut fonamentalment al major nimero d’anys que les dones dediquen als estudis, per el que
obtenen una major qualificacio; 'augment de I'edat de maternitat i una disminucié al nimero mitja
de fills. Aquest canvi ha generat un gran impacte social, encara que a I'actualitat segueixen sen
les dones les que realitzen la major part de les tasques no remunerades. El govern, a través de
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les noves lleis i normes amb el fi de millorar la preséncia femenina als entorns laborals, ho ha
aconseguit pero, no en base a contractes i condiciona laborals de qualitat.

L’evolucié del mercat de treball de la dona ha sigut favorable els Ultims anys, perd vegem amb
quins reptes es segueix trobant la dona a I'hora d’accedir a multiples feines. A continuacio
s’analitza la forca amb la qual impregna el sostre de vidre laboral a la nostra societat.

b. El sostre de vidre laboral

Analitzar les barreres invisibles que, en forma de sostre de vidre, discriminen a les dones, és
fonamental. Com també ho és impulsar mesures proactives que garanteixin la igualtat sense que
existeixi cap tipus de discriminacio per genere o per a qualsevol altra qlestio.

El sostre de vidre es relaciona amb el nimero de persones que hi ha a cada empresa en funcio
del genere, el diferent salari que percep segons el sexe, les diferencies per a anar escalant a
nivell professional depenent de si ets home o dona, i per Ultim, si aquests problemes augmenten
o disminueixen en funcié del nivell al que ens trobem. Aquestes barreres, que normalment no
s6n de vidre sind que més aviat de formigd, no desapareixen per si soles.

Burin (1996:48) va remarcar el significat del sostre de vidre laboral femeni, conegut també com
a segregacio vertical, com a “una superficie superior invisible a la carrera laboral de les dones,
dificil de traspassar, que ens impedeix seguir avangant”.

L’'autora afegeix que el caracter d’invisibilitat del sostre de vidre ve donat per el fet que no
existeixen lleis ni dispositius socials establerts ni codis visibles que imposin a les dones aquesta
limitacio, siné que esta construit sobre la base d’altres caracteristiques que per la seva invisibilitat
sén dificils de detectar. El sostre de vidre manté a dones atrapades a la base de la piramide
economica.

“Les dones, historicament, s’han afrontat a la impossibilitat d’aconseguir els nivells jerarquics
més alts tot i haver aconseguir les metes que s’han proposat, mérits i d’estar altament
qualificades” (Burin, 1996:52). La representativitat de les dones en poders politics i economics
es tendeix a justificar en una menor capacitat d’aquestes per a manar, tot i tenir una qualificacié
major que els homes. Dins d’aquestes esferes, es segueix mantenint un menyspreu al lideratge
de les dones, i és qlestionat sempre.

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

A I'any 2004, les dones catalanes ocupaven nomeés el 5,41% de les presidéncies dels consells
d’administracié de les empreses d’'IBEX 35, el 2,5% dels llocs de vicepresidéncia, i el 2,88% dels
consellers, segons un estudi de Chinchilla (2005). Fora d'aquestes empreses, la preséncia
femenina a llocs directius era del 18,9% dels gerents d’empreses amb més de 10 treballadors.
Aquesta mitjana augmenta quan es parla d’'empreses de menys treballadors arribant a un 27,2%.
Segons les autores, no es pot donar tota la culpa al “sostre de vidre” o el que és el mateix, aquest
conjunt de normes no escrites o cultura d’'empresa que dificulten el seu accés. També existeix
un “sostre de ciment” auto imposat per eleccions personals, tals com no acceptar la promocié a
llocs directius, més rigids i exigents.
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Quan hi ha poques dones a la plantilla d’'una empresa, hi ha altres evidéncies que indiquen que
s’esta perdent talent. Estudis d’importants empreses internacionals, com Catalyst (2007) i
McKinsey (2017), han demostrat que les empreses amb dones en llocs de direccié obtenen més
beneficis que aquelles que només compten amb homes. Es tracta d’'una prova més del fet que,
si no s’aprofita el talent femeni i les dones estan per sota del nivell que els correspon, 'empresa
perd la seva capacitat, els seus coneixements i les seves aportacions.

No podem oblidar un altre resultat d’aquesta segregacié vertical. Dins del col-lectiu de persones
treballadores pobres, predominen les dones: a Barcelona, I'any 2015, el percentatge de dones
assalariades que cobraven salaris mensuals de 1.000 euros 0 menys era del 36,6%, mentre que
el d’homes era del 28,1%, de manera que el diferencial se situa en 8,5 punts percentuals (INE,
2015). Cal relacionar aquests indicadors amb el concepte de terra enganxés, que expressa el
fenomen de la dificultat de les dones a I’hora de sortir de feines menys valorades socialment i
economicament per ascendir professionalment a altres tipus d’activitats més ben remunerades.

“El treball precari, la segregacid ocupacional i la concentracié en determinades branques
d’activitat sén caracteristiques d’'una part del treball femeni. A més, la seva participacio als
treballs amb majors salaris és inferior a la dels homes. Aquest tipus de segregacio, és en certa
mesura, consequencia dels estereotips de genere a les eleccions educatives i laborals pero
també és el resultat dels processos de discriminacid que pateixen les dones a l'accés en
determinats treballs i les dificultats per a la seva promoci6 dins de les empreses [...] el sostre de
vidre frena I'accés a llocs de treball millor retribuits i de més responsabilitat, i el terra enganxés
les reté a llocs poc remunerades i de més baixa qualificacidé, mostrant que segueixen existint
obstacles socials i culturals que impedeixen la igualtat laboral entre homes i dones” (Burin
1996:82).

Segons l'observatori iQ de la Generalitat de Catalunya, “algunes teoriques apunten que el
concepte de “sostre de vidre” haura de ser complementat, siné substituit, pel de “terra
enganxosa’, ja que les dones no només no accedeixen a les posicions més ben qualificades del
mercat laboral, sin6 que es troben amb serioses dificultats per superar els llocs de treball més
precaris i menys valorats socialment. Els homes representen el 68,6% de les posicions de
direccio i geréncia, mentre que només ocupen el 43,1% de les ocupacions elementals”.

Un estudi de Funcas (2018) assenyalava que el comportament laboral de les diferents
generacions revela un clar canvi a la participacio de les dones de les cohorts més joves davant
les dones de més edat, i la tendéncia és a igualar-se. Quant major és el nivell educatiu, no només
es presenta un retras a les decisions de maternitat, sind també a la rendncia a tenir fills. Mentre
el model tradicional de participacié femenina cada vegada presenta pautes més semblants al
dels homes, la bretxa és manté.

En definitiva, a totes les posicions laborals, I'experiéncia professional és un factor molt important
i que podria servir per tal d’explicar una part de les diferéncies de génere i tractar de justificar el
sostre de vidre, perd sens dubte no és aquesta la causa. Es notori el baix progrés a la
representativitat de la dona dins dels llocs d’alta responsabilitat. La representacié femenina va
descendent a totes les ocupacions a mesura que pugem esglaons a I'escala professional malgrat
el pais dels anys i I'evolucio de la societat.

A continuaci6, s’'analitza la teoria académica sobre la distribucio dels homes i dones a les
principals ocupacions, i es recull el grau de segregacio entre I'any 2002 i I'any 2018, sent un dels
altres factors principals causats per la discriminacio laboral.
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c. Lasegregacié ocupacional

A l'actualitat, les oportunitats de les dones i homes no sén en absolut les mateixes al mercat de
treball. ni les seves oportunitats, ni la seva situacié laboral. Un dels altres resultats de la
discriminacié de genere dins I'ambit laboral és la segregacio, que també cal analitzar-la.

La segregacio horitzontal o ocupacional (ambdds conceptes tenen el mateix significat) consisteix
en la sobre representacio d’un grup determinat en un sector del mercat laboral en base a criteris
no justificables (Bettio, 2013). Anker (1997) parla de la segregacié horitzontal com una de les
caracteristiques universals de les societats contemporanies i que no només sustenta I'estat del
benestar, sind també el mercat laboral en si mateix. S’arrela en estereotips i creences associades
als rols i a les expectatives de génere que tenen un fort impacte en la composicié del mercat
laboral. Les ocupacions considerades femenines cada cop ho s6n en major mesura, subvertint
aixi 'assumpcié que la incorporacié al mercat laboral es fa de manera igualitaria i equiparable.
S’afegeix, a més, un component de classe social que no pot ser menystingut.

Segons Poggio (2000) la segregacié ocupacional es pot definir com la composicio per sexes dels
mercats de treball o bé masculinitzats o bé feminitzats. Com a resultat, alguns sectors com per
exemple la banca, als quals existia predominanca masculina, fa només alguns anys, s’han vist
ampliament feminitzats. Tot i aixi, afegeix que la preséncia de les dones a altres sectors
tradicionalment masculins, i especialment a les posicions de poder i responsabilitat historicament
assignats a homes, no s’ha incrementat al mateix ritme.

De forma general, i com indica el mateix autor, la poblacié femenina esta molt concentrada al
sector dels serveis. No obstant es pot observar que passa amb cada sector: els sectors de
I'agricultura, industria i construccié estan ocupats per més homes que dones, a excepcié del
sector dels serveis, al qual hi ha més homes que dones. Aixo es podria respondre amb una visio
de que els homes estan més presents als espais considerats tecnics, és a dir, aquells circumscrits
a la industria on el treball majoritariament és realitzat per maquinaria. En canvi la preséncia de
dones és més forta a I'espai relacional, com seria el sector dels serveis. Les ocupacions
industrials estan contraposades a les ocupacions dels serveis, perqué aquests Ultims combinen
unes competéncies técniques amb unes competéncies personals dificils de mesurar, com
capacitats de contacte, de comunicacié, diplomacia, etc. mentre que el domini d’'una técnica, i
per tant, I'eficacia de I'operador es pot avaluar a partir de les quantitats produides i de la
presencia/abséncia d’efectes al producte.

Els homesi les dones treballen a tots els sectors, pero hi ha variacions sistematiques a la divisio
genética del treball. El treball de cura a una segona o tercera persona no remunerat, el voluntari
i el treball informal remunerat i no remunerat tendeixen a ser realitzats majoritariament per dones,
mentre que el treball formal remunerat als sectors privat, public i ONG tendeixen a ser realitzats
majoritariament per homes. (Elson, 2000).

A Catalunya, l'ocupacio a la industria, majoritariament masculina, ha anat perdent pes. Aquest
fenomen ha anat acompanyat pel fet que la majoria de la poblacié ocupada és ara als serveis.
La incidencia que ha tingut, té i probablement tindra l'ocupacid6 femenina en aquesta
terciaritzacid, és innegable. Les analisis de Duran (1998) sobre el futur del treball aixi ho
corroboren: Espanya cada vegada creara més llocs de treball tercialitzats i dominats per dones,
i en canvi altres sectors com els primaris, aniran desapareixent o seran substituits per maquines,
qui podran fer la mateixa feina sense menys cost i de manera meés agil. | darreres aportacions,
Moss (2004), fins i tot puntualitzen els riscos i avantatges dels serveis a les persones, anomenats
ara "pink collar", en l'esdevenidor de I'ocupacié femenina. Unes ocupacions de serveis a les
persones que, avui en dia, cal recordar, suposen a Catalunya i Espanya un ghetto desqualificat i
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mal pagat que només les dones immigrades o en condicions de maxima subordinacié social
accepten.

Segons una analisi descriptiva dels aspectes relatius a la ocupacio al mercat laboral espanyol
(Maté, Nava i Rodriguez, 2002) s’ha constatat que les ocupacions qualificades com a femenines
ho sén cada vegada en major grau, de la mateixa manera que passa amb les ocupacions
masculines, destacant la rellevancia que els contractes a temps parcial tenen al treball femeni.
La incorporaci6 creixent de les dones al mercat laboral ha implicat un major grau de segregacio
ocupacional ja que les dones s’han incorporat fonamentalment es ocupacions qualificades com
a femenines. Les ocupacions que han registrat un major grau de segregacié han sigut els grups
No qualificats, Qualificats dels Serveis i Qualificats de la Industria de la Construccio.

A la nostra societat existeixen moltes ocupacions i sectors productius masculinitzats aixi com
feminitzats. Els homes sén majoria a les activitats econdmiques amb major reconeixement soci-
professional i a feines amb salaris més alts. Les treballadores es concentren de manera important
als sectors com I'educacid i la sanitat. De la mateixa manera, les dones es troben amb moltes
més barreres quan intenten accedir a ocupacions masculinitzades, i les dificulten mantenir la
feina i promocionar-se.

La seglent situacié de discriminacié laboral que s’analitza és I'anomenada bretxa salarial; molt
poc visible, pero existent. Segurament, quan tenim o aconseguim una feina ningl pot sospitar
gue actualment, o 16 anys enrere, a Catalunya existeixin diferéncies salarial tant al sector public
com al privat, pero vegem-ne la verdadera situacié que autors i estudis ens indiquen.

d. El sostre d’acer o bretxa salarial

Un cop analitzada la segregacié ocupacional i els frens auto imposats per les propies dones
denominat sostre de vidre i les barreres socioculturals que conformen el sostre de vidre que
obstaculitzen el desenvolupament del talent femeni entre les dones, cal també fer un repas a un
altra mal: la diferéncia de salari mitja de les dones respecte al salari mitja dels homes: un
indicador de discriminacié retributiva en tota regla.

La feminista espanyola Margarita Pérez de Celis ja destacava en un article de I'any 1857 que la
discriminacio salarial era «la més irritant de las injusticies» (Berbel, 2013). A principis del segle
xX, les dones treballadores la van ubicar entre les principals reivindicacions i denunciaven que
els homes cobraven el doble per realitzar la mateixa feina. Avui dia no és el doble, perd encara
arrosseguem prop d’un 25% de diferéncia salarial. Aquesta distribuci6 desigual del treball entre
homes i dones en base a estereotips i rols de génere és el que es coneix com divisié sexual del
treball i és la principal causa en la qual s’assenten les desigualtats de génere a I’entorn laboral.

“La discriminaci6 salarial passa quan la principal base per a la determinacié de les remuneracions
no és el contingut del treball realitzat, sin6 el sexe, el color o altres atributs personals de la
persona que el realitza” (ILO, 2003:47).

La discriminacié sexual en relacié als salaris rebuts per homes i dones apareix quan els
empresaris paguen menys a les dones que als homes per fer el mateix treball, el mateix que
passa si es tracta d’'un treball diferent perd d’igual valor.

Les diferéncies salarials entre homes i dones es manifesten de forma generalitzada pero cal
realitzar tres precisions per a la seva explicacié (Padavic i Peskin, 1994):

Primerament, entre els treballadors joves existeix major igualtat salarial que entre els d’edat més
avancada. Aix0 és degut a que els salaris dels homes tendeixen a incrementar-se amb I'edat fins
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a arribar als 50 anys, en canvi, els ingressos de les dones augmenten de forma més lenta i es
distancien quan les dones arriben als 30 o 40 anys.

La segona precisid, esta en relacié a la segregacié d’homes i dones a diferents treballs és una
causa immediata de discriminacié salarial per dos raons: la segregacio redueix el salaris dels
treballs tipicament femenins degut a la multitud de dones existents per ocupar un nimero reduit
de llocs de treball, i que els empresaris basen el salari dels treballadors a els seus treballs, és a
dir, que cada feina esta assignada a una escala de salaris, per el que si els millor pagats estan
destinats a homes, es produeix una diferéncia salaria.

Finalment, a part de la discriminacio salarial existeix la “discriminacié del valor comparable”. En
ocasions, els treballs tradicionalment masculins i els tradicionalment femenins tendeixen a
concentrar-se en diferents departaments, empreses o0 industries, per el que resulta dificil
comparar els treballs, I'esfor¢ o dedicacid i els salaris entre homes i dones. Malgrat aixo,
s’observa que els empresaris paguen menys a les treballadores que realitzen treballs que no sén
predominantment masculins perque tenen un valor similar.

Les diferéncies salarials entre homes i dones sén un fet generalitzat constatable al llarg de tot el
mon. “La mitjana, la relacio entre ingressos laborals, femenina i masculina al mén ve a ser del 60
al 70 per cent prenent com a periode de referencia el mes, del 70 al 75 per cent si es pren el dia
i la setmana, i del 75 al 80 per cent prenent com a base la hora (Anker, 1997:360).

A l'estudi i analisis del mercat laboral, la perspectiva de génere es converteix en si mateixa en
un tema d’evident importancia i insalvable també en el tractament de la Responsabilitat Social
de 'Empresa (RSE), a I'hora de conéixer les trajectories i perfils professionals. La dona, que
suposa la meitat del capital huma, ha irromput al mercat laboral revolucionant aquest ambit i a
mes, s’esta presentant un procés de canvi imparable al qual queda encara molt a aconseguir.

Un estudi titulat “Determinantes de la brecha salarial de genero en Espafia”, elaborat per el
Consell Superior de Cameres en col-laboracié amb el Ministeri de Sanitat, Serveis Socials i
Igualtat, evidencia la diferéncia salarial entre homes i dones i la fixa en una mitjana del 20%.
Segons aquest informe, quant major és la responsabilitat, més alta és la diferéncia salarial. Es
parla d'una diferéncia de fins al 33,2% en llocs d’alta direccid, mentre que la mitjana de la
diferéncia salarial en llocs administratius €s de 29,9%, en llocs técnics és de 20,3% i on no hi ha
responsabilitat és de 11,9%.

La proporcié de dones disminueix a mesura que s’ascendeix a la jerarquia piramidal, del mateix
mode que la seva preséncia a posicions de poder i assumint responsabilitats laborals és minima.
“Aquesta discriminacio vertical s'observa tant si comparem els percentatges d’homes i dones per
categoria laboral en un determinant sector, com si es pren en consideracié la quantitat de dones
gue avui en dia figura entre la poblacié activa, tenint en compte, a més del nivell de formacid i
preparacié professional. Segons dades recents, el percentatge de dones que desenvolupen
activitats laborals situades a la clspide de la piramide organitzacional es situa entorn a un 2%,
xifra que presenta poques variacions a paisos com Espanya, Gran Bretanya, Italia, Canada i
EEUU (Barbera, 2004).

Hem de reiterar una vegada i una altra que les trajectories laborals de dones i homes no s6n
innates, sin6 que son el resultat d’'una construccié sociocultural que associa rols, responsabilitats
i estereotips en funcio del sexe, i que converteix la diferéncia en desigualtat. Les responsabilitats
gue es prenen en el mercat de treball tenen a veure amb alld que es pren en 'ambit domestic i
de cura. Si analitzem la historia, podem constatar que les desigualtats de génere en el mercat de
treball no desapareixen, sind que es transformen (Torns i Recio, 2012).

Segons el Departament d’Estudis de la Gerencia de Politica Econdmica i Desenvolupament
Local, a partir de dades del Gabinet Tecnic de Programacié de I'’Ajuntament de Barcelona, I'any
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2016 les dones assalariades residents a Barcelona van percebre un salari anual mitja —25.669
euros— un 21,8% inferior al dels homes. Tot i que les bretxes salarials de Catalunya i Espanya
van ser superiors a les de la ciutat (25,3% i 24,4%, respectivament), la magnitud d’aquest
indicador reflecteix la persisténcia de desigualtats de génere significatives al mercat de treball.
La bretxa salarial entre homes i dones residents a la ciutat té lloc en totes les franges d’edat,
nivells educatius, nacionalitats i grups professionals, en gairebé la totalitat de sectors i amb tot
tipus de contracte i jornada. Pel que fa als grups professionals, la bretxa salarial més marcada
—que supera la mitjana de la ciutat— es troba en I'ambit de professions industrials d’oficials i
especialitzades (33,2%) i en el grup d’alta direccio, enginyers i llicenciats (25,8%), un segment
en el qual es detecta clarament la dificultat d’ascens professional de les dones als llocs de
direccié més ben remunerats.

Segons indica un estudi de Sarri6 (2002), la cultura organitzacional, els estereotips de génere i
I'assumpcié per part de les dones de les responsabilitats familiars com un deure associat al seu
rol de génere, son els principals obstacles a la seva promocié professional, per tant, la dona
espanyola pot estar millor preparada académicament (major percentatge de dones amb estudis
universitaris), pero la linia invisible de direccié (anomenada sostre de vidre) encara ve en part
delimitada per el sexe enlloc de la preparacié académica. No obstant, les dones tenen un major
percentatge de participacié en ocupacions teécniques professionals intel-lectuals (un 3,6 milers
de dones més que homes per a les oficines, i 9 milers de dones més com a tecniques
intel-lectuals). Encara a I'actualitat, la dona espanyola dificilment podra escalar a llocs directius
tot i la seva valia personal, professional i academica.

Els homes que accedeixen a un treball tipicament femeni a mesura arriben a la cimera tot i ser
estranys en un ambient predominantment femeni. Les dones, d’alta banda, habitualment
romanen als escalons inferiors amb independéncia de que els seus treballs siguin
majoritariament femenins o majoritariament masculins. Les dones es troben amb problemes per
ascendir i per exercir la seva autoritat al treball. EI denominat sostre de vidre existeix per a les
dones de totes les classes, aixi com per les minories d’ambdds sexes i molta gent assumeix que
les minories son contractades o ascendides Unicament per complir amb determinades quotes.
Tot i que sembla que les dones estan en millors condicions al sector public que al privat, dins
dels governs els homes tenen tendencia a ocupar llocs més alts (Reskin i Padvic, 1994).

Les mateixes autores destaquen que, encara en el cas d’aconseguir ser promocionades, a les
dones se les permet exercir menys autoritat que als homes en llocs similars. Exercir autoritat al
terreny laboral implica establir politigues o prendre decisions en quant als objectius de la
organitzacio, dels pressupostos, la produccié i els subordinats. Les autores apunten dos aspectes
als que es manifesta I'abséncia d’autoritat de les dones:

Primer, les dones generalment no ocupen llocs que ofereixen la oportunitat d’exercir el poder.
Aix0 succeeix encara que els treballs i ocupacions tipicament femenins (infermeres, mestres,
bibliotecaries, treballadores socials, etc.) als quals els nivells més elevats, les dones suposen
una representacio minoritaria (com a encarregades d’infermeria, directores d’escola, etc.).

| segon, les dones que aconsegueixen accedir a llocs de treball que impliqguen poder de decisio
no poden exercir el mateix nivell d’autoritat que els homes. Els empresaris sovint donen menys
autoritat a les dones que als homes amb qualificacions similars. Determinades accions positives
des del govern han inclos als empresaris a oferir a les dones i als homes de determinades
minories llocs de treball de caracter directiu. Per aquest fet, segons les autores, només s’ha
aconseguit provocar altres tipus de gueto: dones amb nomenament sense autoritat. Els
companys i els clients també poden actuar activament per impedir que les dones exerceixin
autoritat.
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Aquesta conclusio s’extreu a partir d’analisis de la divisié genérica del treball comparant el temps
gue homes i dones dediquen al treball entre diferents sectors. Un estudi realitzat a 12 paisos
desenvolupats reflexa que les dones adultes treballen en mitjana 35 hores de més no
remunerades al sector doméstic i en ONG, mentre que els homes dediquen la meitat d’aquest
temps. Per el contrari, els homes dediquen una mitjana, de poc més de 31 hores al treball
remunerat als sectors public, privat i de ONG, mentre que les dones dediquen poc més de la
meitat d’aquest temps.

La discriminacio directa esta prohibida, pero tot i aixi i és molt present. Una de les causes de la
bretxa salarial és la dificultat per a les dones d’accedir a llocs de treball amb més retribucié. La
majoria de les feines a les que les dones treballen sén precaries, amb jornades laborals parcials
i sous inferiors als 7.400 euros. Es per aixd que resulta necessari analitzar la taxa d’activitat
femenina, que a continuacié es passa a detallar.

e. La taxa d’activitat femenina

L'augment d'ocupacié femenina és un fet inqliestionable i és necessari destacar un tret d'enorme
importancia. L'Administracié Publica ha estat un factor primordial a I'nora d'afavorir I'ocupacio
femenina a Espanya i Catalunya, en aquests darrers vint anys, tal com han assenyalat diversos
especialistes.

Aquest tret, que prova a més l'estreta relacio que hi ha entre I'augment de I'Estat del Benestar i
la millora de la situacié de les dones, es corroborat en una de les analisis més recents sobre
I'ocupacié femenina a Espanya. En concret, I'informe Menpower destaca, en primer lloc, el gran
salt de la taxa d'activitat femenina, abastament constatat. A continuacid, posa en evidencia com
aguest augment suposa que I'ocupacié femenina ha protagonitzat gairebé les dues terceres parts
de les ocupacions creades en aquest periode, a Espanya. Remarca, al mateix temps, que les
dones d'edats centrals (de 30 a 49 anys) han estat les protagonistes d'aquest canvi. I, finalment,
assenyala com els serveis, en concret els serveis publics i no tant els privats, han contribuit en
gran manera en aquest augment. Tot un conjunt de caracteristiqgues que, hores d'ara, suposen
un bon resum quantitatiu de les principals dades sobre I'evolucié de I'ocupacié femenina catalana
i espanyola. Pero l'interés d'aguesta darrera analisi rau en la preséncia d'uns arguments que
serveixen per matisar i fins i tot quiestionar I'optimisme mantingut, fins ara, sobre la situacié laboral
femenina. Aixi, I'aparentment imparable augment de l'activitat laboral femenina a Espanya i
Catalunya, d'aquests Ultims vint anys, sembla, segons aquesta analisi, haver trobat un escull. En
concret, les dones joves que habitualment han entrat al mercat de treball, a Iigual que els homes
joves, no sembla que, en aquests darrers anys, s'hi hagin pogut mantenir, després d'haver-se
casat i tenir fills. Es més, sembla que els 27-28 anys és, avui en dia, una edat clau perqué
aguestes dones joves surtin del mercat laboral. En especial si el que deixen enrere és una
empresa privada, tot i ser de la branca dels serveis. Unes dades que mostren la forta davallada
gue pateix, la taxa d'ocupacié femenina en arribar a l'entorn dels 30 anys: gairebé 15 punts de
diferéncia amb la franja de les més joves.

L'informe apunta a les dificultats d'aquestes dones per conciliar la vida laboral i la vida familiar
com a inconvenient principal a considerar, per explicar la seva sortida del mercat laboral. Una
dificultat que, tot i no dir-ho I'informe Manpower, aqui es destaca per posar de manifest la seva
persistencia, malgrat els 20 anys transcorreguts. |, fer notar, a més, com aquesta persisténcia es
manté malgrat les politiques d'ocupacio desenvolupades per promoure la igualtat d'oportunitats
entre homes i dones.

Segons l'informe, la situacié laboral femenina actual esta fortament polaritzada, considerant el
propi col-lectiu. D'una banda, sembla detectar-se un grup de dones que varen "entrar al mercat
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laboral per quedar-s'hi". Sén, a la seva majoria, més grans de 30 anys, pertanyen al "baby boom",
demograficament parlant, i han aconseguit, en el millor dels casos, una ocupacid en els serveis
publics. Aquestes son les caracteristiques que han servit per elaborar les explicacions optimistes
sobre l'augment imparable de la participacio laboral femenina, a Espanya i Catalunya. Pero,
efectivament, hi han altres dades que obliguen a moderar aquest optimisme. Aixi, trobem un altre
grup, el de les més joves, que "entren i surten" del mercat laboral, de manera similar a com ho
varen fer les seves predecessores, gairebé ara fa vint anys. Aquest cop, pero, les diferéncies son
més enutjoses. De primer, la sortida actual no acostuma a ser voluntaria i per tant, I'atur femeni
ha crescut i molt, perquée s'ha convertit en el substitut de la inactivitat femenina. Una inactivitat
que era el resultat més habitual de les dones que abans sortien del mercat laboral. Segon, el
nivell de formacio de les dones joves és, tal com ja s'ha dit, superior, en aquests moments, al de
les dones d'ara fa vint anys i fins i tot al del seus homolegs masculins.

Per tant, cal també matisar les alegries entorn les actuacions i discursos que segueixen el lema
segons el qual a millor formacié hi ha millor ocupacié. 1, tercer, cal tenir present que les paolitiques
d'igualtat d'oportunitats desenvolupades han triomfat, simés no, a I'hora d'elaborar els imaginaris
col-lectius. Aixo vol dir, que les joves d'ara construeixen el seu projecte de vida sota el miratge
de la igualtat entre homes i dones. | que, donades aquestes xifres, el moén laboral acostuma a
convertir-se en un dels primers subministradors de sorpreses amargues. Un desencis davant del
gual, no cal esperar que les dones joves es resignin o vulguin tornar enrere. Ni en el cas de que
descobreixin altres detalls que acompanyen aquest desengany, com ara les condicions laborals
gue aquest mercat els ofereix, un cop aconsegueixen entrar-hi.

Segons Ortega, a Catalunya, la diferéncia entre dones i dones respecte a la taxa d’activitat
decreix rapidament, ja que pateix un increment superior a la masculina, sent de quasi tres punts
des de 1995 fins a I'any 2005. Catalunya es distancia amb majoria de la mitjana espanyola, tant
en el cas dels homes com en de les dones.

La major acceleracié en el creixement de la taxa d’'ocupacié femenina respecte a la masculina
pot interpretar-se com una tendéncia o un indicador de modernitat, si entenem per aquesta un
caminar a una societat on la igualat entre sexes sigui possible. Un altra indicador que l'autor
considera per a I'analisi dels canvis haguts a les desigualtats entre sexes és la taxa d’atur. Les
desigualtats entre sexes a les quiestions relatives a I'atur sén més acusades a les societats menys
avancades, a les que és facil observar com les dones solen aparéixer a un treball remunerat.
Aquest fenomen queda explicat tant per raons economiques com culturals, doncs la tendencia
observada és la de que, a aquelles societats a les que escasseja el treball, es tendeix a primer
el treball de I'hnome, reflex del predomini d’'una cultura patriarcal. D’aquesta manera, es tendeix a
situar a I’hnome dins 'esfera publica, lloc que és considerat com a subjecte productiu i sustentador
economic principal de la llar; i a la dona, a I'esfera privada, a I'ambit domestic, ja que és
considerada com a un subjecte productiu que ha de centrar-se a les tasques de la llar.

No hi ha dubte que el fenomen de la creixent participacié de les dones al mercat de treball ha
modificat la seva posicio, aixi com els seus patrons de comportament en relacié a les seves
trajectories personals i professionals. Encara que la creacid de feina de la Ultima etapa expansiva
de I'economia ha afavorit en especial a les dones, que han ocupat més de la meitat dels llocs
creats, encara es mantenen les diferéncies en respecte als homes. La millora als nivells de feina
han ajudat a que les dones guanyin espais al mercat, pero les taxes d’ocupacio es troben encara
molt per sota de les dels homes, i a més, situen a Espanya a la cua dels paisos europeus.

Encara que la taxa d’'atur s’hagi reduit notablement, les dones continuen estant de forma general
pitjor que els homes: segons hem vist als apartats anteriors, la dona és victima de la bretxa
salarial, de la segregaci6 ocupacional, del sostre de vidre, i la seva preséncia ocupacional encara
esta per sota dels homes. Totes aquestes conclusions ens poden portar a pensar que una de les
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causes de que la dona tingui dificultats per a igualar-se en tots els ambits sigui per la mala
distribucié que existeix encara de les activitats domestiques i per la tipologia de contractes a la
gual esta sotmesa; més contractacié precaria per a la dona.

A continuacio, analitzo més profundament sobre aquest Gltim concepte.
f. Contractes segons generes

La majoria de la forca laboral femenina es concentra en aquelles ocupacions que tenen relacio
amb els rols i estereotips que tradicionalment se’ns han atribuit, com cuidar, netejar, o aquelles
feines que impliquen emocions. El més curids és que moltes d’aquests tasques es menyspreen
precisament perque les desenvolupen dones. Quan una feina es feminitza, és a dir, passa a ser
realitzat majoritariament per dones, sistematicament empitjoren les seves condicions laborals i
d’estatus. Es a dir, baixen els salaris també.

L’elevada segregacié ocupacional de génere existent actua de pantalla protectora per a algunes
dones que disposen de feina, doncs alguns sectors més afectats a la crisis de les Ultimes décades
han sigut sectors molt masculinitzats. D’alta banda, les dones ocupades als sectors feminitzats
més volatils respecte a les recessions son expulsades del mercat laboral en major mesura que
els homes al trobar-se amb treballs més temporals, precaris i de menor estatus i ser considerats
com una reserva flexible, confirmant la hipotesis amortidora. També, més dones entren al mercat
laboral per tal de compensar la pérdua d’ingressos familiars, confirmant la hipotesis de la
substitucid. Aquestes dones solen ser casades de mitjana edat i de llars amb ingressos mitjans i
baixos (Sabharwal, 2011).

Segons Rubery (1993), aquest procés de substitucié pot interpretar-se com la primera etapa a la
creacid6 d’'una nova divisié del treball segregada amb un nou conjunt de preocupacions
feminitzades (amb menors nivells, salaris i estabilitat). De fet, les evidéncies sobre I'impacte de
la crisis del segle XX al treball revelen una continua reconstruccié de la segregacié masculina i
femenina en torn a estructures ocupacionals técnica i socialment diferents, com pot ser
I'increment del temps parcial per a les dones com a sortida de la crisis.

En periodes de crisi, s'observa un increment del treball de les dones sobretot al treball domeéstic
i de cura no remunerat, que augmenta suportant gran part de I'impacte de la crisis a les families,
i qgue com comenten els autors Galvez i Matus (2010:114) “per a la recent crisis no ho realitzen
els homes, ni tant sols quan aquests estan a I'atur i les seves dones ocupades. Aquesta major
dedicacié minva el seu benestar i les seves possibilitats al mercat de treball, consolidant la
segregacié ocupacional i la participacio6 parcial o temporal del treball, que redunda a la precarietat
dels seus contractes i augmenta les seves possibilitats de participacio a I'economia submergida,
amb les implicacions que aix0 té al llarg del cicle vital sense accés a les presentacions derivades
de les cotitzacions a la seguretat social, i que a la seva vegada retro alimenta la discriminacié
gue les dones pateixen a la familia en quant al repartiment de treballs i temps, ja que al tenir
treballs més precaris i pitjor pagats disminueix la seva capacitat de negociacié a la familia”.

La desigualtat entre homes i dones dins de I'ambit laboral va més enlla de les diferencies salarials
i de responsabilitat a I'estructura interna d’'una empresa. També s’aprecien en indicadors com el
tipus de contracte. Mentre que el 77% dels homes a Espanya treballa amb un contracte a jornada
completa, en el cas de les dones, aquest percentatge es desploma 20 punts percentuals i es
gueda en un 57%.

La igualtat de genere i la conciliacio de la vida laboral, personal i familiar es d'importancia capital
per a la societat actual i especificament per a les organitzacions que no vulguin quedar-se
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enrederides. Pero és aix0 possible si la distribucié de les tasques domestiques, aixi com la
carrega de fer-se carrec de tots els membres de la familia, es segueixen distribuint de la mateixa
manera? Al seglient apartat s’analitza la teoria cientifica en quant a la distribucié d’aquest pes
sSegons sexes.

g. Distribuci6 de les activitats femenines

Les dones han canviat la seva percepcio dels seus propis rols com a mares i com a treballadores
i s’han incorporat al treball assalariat en recerca d'una valoracié social i d’independéncia
econOmica. Tot i aixi, al conjunt de la societat no s’ha produit una transformacio similar. Aixi “el
mercat de treball segueix estructurat d’acord a la pauta masculina de treball a temps complet
durant tota la seva vida adulta i la organitzacié soci-econOmica es manté sense canvis
significatius durant aquestes décades: jornades laborals, vacances escolar, serveis publics, etc.,
segueixen funcionant sota el suposat que hi ha algu a casa que cuida els nens, ancians, malalts,
el qual s’ha traduit en una continua pressio sobre el temps de les dones” (Carrasco, 1996:31).
Encara que "a les Ultimes décades s’ha produit una transferéncia de part del treball de
reproduccié al sector public i al mercat, una part important d’aquest treball que continua sent
responsabilitat de les dones i apareix com essencial per al bon funcionament social (Carrasco,
1996:32).

Durant els ultims anys s’han promulgat nombroses legislacions orientades a la proteccio de les
dones, aixi com a I'’harmonitzacié de la vida professional i personal. A més de | legislacié
especifica s’han posat en marxa abundants iniciatives en aquest sentit, incloent la creacié d’'un
Ministeri d’lgualtat i no poques campanyes publicitaries.

Diversos estudis han constatat que “el temps destinat al treball remunerat és I'activitat més
prolongada (després del son) d’'una part de la poblacid, perd en el seu conjunt, el temps destinat
al treball no remunerat (treball doméstic, fonamentalment) és encara major que I'anterior. Aixo
no suposaria un problema si es dediqués poc temps al treball no remunerat, o0 si en cas contrari,
la dedicacio es repartis d’igual forma entre grups socials, paisos, etc. Com no succeeix aixi,
resulta d’interés analitzar les implicacions que té aquest fet a I'economia. (Duran, Serra i Torada,
2001).

Es calcula que aproximadament un 30% d’empreses a Catalunya contemplen alguna mesura de
conciliacié de la vida personal i laboral per a la seva plantilla. En els darrers anys de politiques
del temps a Catalunya, aquest repte s’ha dut a terme principalment a través de mesures com
I'accés a permisos i excedeéncies, aixi com la flexibilitzacié de I'hora d’entrada i sortida de la feina.
En segon terme, i a forga distancia, trobem la compactacio de la jornada i la reduccié horaria els
mesos d’estiu (Berbel, 2015). Aquestes mesures, tot i que suposen un aveng, queden lluny de la
necessitat d’'emprendre una reforma global que suposi un canvi de dinamica profund i que tingui
en compte la revaloritzacid del temps dedicat a un mateix, a les tasques reproductives,
domeéstiques i de cura. Aixd0 demana una implicacié activa de totes les institucions publiques,
cosa que milloraria, entre d’altres, la salut dels ciutadans i les ciutadanes, la productivitat i la
igualtat de génere.

En relaci6 a la igualtat i impacte en la vida de les dones, la reforma horaria també hi pot jugar un
paper clau. Els horaris que seguim actualment —en contrast amb els que se segueixen a la resta
d’Europa—, amb jornades llargues que presenten un retard a totes les activitats i que situen el
temps d’oci fins a les onze o les dotze de la nit, impliquen menys hores de sén i més nivell d’estrés
pels llargs i rigids horaris laborals que dificulten la convivencia amb els infants o la cura de
persones dependents (Berbel, 2015). Es tracta d’elements que, analitzats en clau de génere,
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permeten establir la reforma horaria com una eina que ens permetria avancar cap a una major
coresponsabilitat i I'alleujament de la sobrecarrega de rol per part de les dones, que erosiona la
seva salut i autonomia politica (Berbel, 2015).

Segons una enquesta del CIRES 96, la distribucié del temps de treball no remunerat, per el
conjunt de la poblacié major de 18 anys es distribueix de la seglient manera: el 30% per la compra
i preparacié d’aliments, el 35% per cuidar a altres persones, el 3% en altres compres no
alimentaries, i el 30% en neteja. La mitjana setmanal dels homes dediquen el seu temps al treball
remunerat el 62% mentre que les dones hi dediquen un 84% al treball no remunerat. La
consequéncia és que la jornada real del treball (remunerat més no remunerat) a llarg de I'any és
el doble per a les dones que per als home: una mitjana de 64,31 hores per a les dones davant a
31,85% hores als homes. (Duran Heras a Duran, Serra i Torada, 2001).

Segons l'autor Carrasco (1996) els contractes a jornada parcial (que corresponen a la seva
majoria a dones) generalment es corresponen a “un treball precari, amb menors beneficis socials,
sense responsabilitats de promocid, amb horaris nocturns, de tardes o caps de setmana, creats
i oferts a dones”, i posa de manifest el perill que suposa la legitimacié d’'un nou model al qual els
homes treballen a jornada completa mentre les dones a jornada parcial. En el mateix sentit, Elvira
(1996) comenta que davant la possibilitat que suposa el treball a temps parcial per a la integracio
professional de les dones que no poden treballar a temps complert. També pot ser una forma de
mantenir allunyades a les dones de la vida professional a través de la infra-qualificacid, els salaris
baixos i la inseguretat. Segons I'autora, els treballs a temps parcial es converteixen en una forma
de discriminacié quan sén les Uniques opcions que ofereixen a les dones, i tendeixen a reforcar
| divisio sexual del treball a un model de treball masculi a temps complert i de treball femeni a
temps parcial més el treball domeéstic.

Existeixen diferencies entre els grups de les dones casades que treballen fora de casa i les que
no respecte al prestigi ocupacional dels seus marits. Berbel (2003) mostra que al llarg del segle
XX, la posicié social del marit ha determinat la posici6 relativa a la dona a Espanya. L’autora
citada constata el fet que a principis del segle XX, quan més alta era la classe social de 'home,
meés baixa resultava la probabilitat de que la dona treballés fora de casa. Aixi mateix observa la
important transformacio que viu el pais sobre tot a partir de la segona meitat dels anys setanta,
a més d’augmentar considerablement el percentatge de dones casades que treballen, també
canvia la relacio entre el treball de la dona i la classe social del seu marit. “Quan més ens acostem
a una societat moderna, els individus millor situats socialment tenen dones treballadores, o, des
de una altra perspectiva, les dones treballadores estan casades amb homes ben situats, en una
proporcié significativament superior a les dones de la llar” (Berbel, 2003:53).

Aixi doncs, Catalunya es troba més a prop de la idea de “modernitzacié” plantejada (ja que les
categories socials perden protagonisme a I'explicacid6 de les conductes dels individus). A
Catalunya, categories socials com el prestigi ocupacional del marit 0 company exerceixen menys
pressié sobre I'activitat laboral de la dona, amb el que s’aproxima més al model de societat
moderna, caracteritzada per el creixent procés d’individualitzacio (Ortega, 2003).

Aixi doncs, i segons les dades, tot i la major conscienciaci6 social, la dona segueix portant el pes
dels treballs domestics. Les feines que més a mesura realitza la dona soén fer la colada, cuinar i
netejar. També s’ocupa habitualment de la compra i cuidar dels familiars malalts o que
requereixin cures i atencions especials. Les petites reparacions domeéstiques son terreny des
homes.

Tal i com hem pogut veure al llarg d’aquest analisis, en moltes gliestions la dona segueix estant
en un total estat de desavantatge, pero hi ha hagut canvis a les actituds a un treball femeni i
principalment, a la percepcio de les dones a un model familiar que ha d'imperar. La majoria d’elles
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no estarien disposades a quedar en un estat d’inactivitat laboral una vegada format el nucli
familiar.

Puc afirmar que s’han produit alguns passos esperancadors, perd novament, i tal i com hem
pogut comprovar queda molt a fer.

En conclusid, i com a resum de I'apartat sobre la desigualtat laboral a Catalunya, dones i homes
pateixen de manera diferenciada els efectes de totes les mesures o conjuntures economiques,
especials els d’una crisi econdmica presentada a Espanya, com també els canvis de govern. Aixd
és aixi perqué homes i dones ocupem una posicio diferenciada; en la majoria dels casos desigual
i desequilibrada.

La lleugera reduccio6 de la discriminacié que s’ha presentat al llarg d’aquests ultims anys, aixi
com la preséencia de les dones al mén laboral, va directament lligada als estatuts i lleis imposats
per els governs Espanyols.

D’altra banda, I'increment produit a les taxes d’activitat i ocupacié femenina a Catalunya, igual
gue a la resta de Espanya, ha sigut considerat un dels canvis socials més importants de la
historia. Tot i la incorporacié de la dona al mercat de treball, estem lluny d’haver aconseguit una
igualtat real i efectiva. La bretxa salarial, les diferéncies als nivells d’estudis, la segregacié
ocupacional, el sostre de vidre, i la mala divisié de les tasques diaries i familiars constaten
aquesta afirmacio.

La dona treballadora es veu submergida en un mar de dificultats, i autors reconeguts del segle
passat ja predeien el futur; malgrat passin els anys, les desigualtats de génere sempre hi seran,
per molt que evolucionem com a societat, ja que costa molt canviar una mentalitat que ha
perdurat als temps més remots.

Amb les desigualtats de génere, no nomes hi perdem les dones, encara que aquest és el
col-lectiu pitjor parat, es pot afirmar que €s un aspecte que repercuteix negativament a les
empreses, amb una constant pérdua de talent, que ens impedeix entre altres coses, aconseguir
una millor rendibilitat.

Cal mencionar que aquesta situacié també es veu reflectida als contractes a temps parcial basats
en necessitats de conciliacid, considerades encara a I'actualitat com a tasques de les dones, i en
la desigual divisié de les tasques domestiques. La precarietat i la temporalitat que, unides a tot
el comentat anteriorment, provoquen que en génere femeni s’empobreixi cada vegada més.

VIIl. OBJECTIUS | ABAST

La intencié amb la que he projectat i dissenyat aquest estudi ha sigut estudiar la igualtat entre
homes i dones a I'accés, permanéncia i condicions dins I'entorn laboral a Catalunya, a través de
I'analisi i comparacio d’estadistiques i métriques en relacié a desigualtats de génere laborals de
I'any 2002 amb les de I'any 2018, aixi com també a través de I'analisi de diferents entrevistes a
dones que es trobin en situacions familiars, personals i laborals semblants per obtenir les seves
experiéncies en primera persona.

Per a la seva consecucio, he plantejat un objectiu general:

v/ Construir una comparacié i analisis sobre les desigualtats de génere a Catalunya de
I'any 2002 amb les de I'any 2018.

Aixi com també els seglients objectius especifics:

v' Comparar i analitzar les desigualtats salarials per géneres de I'any 2002 i de I'any 2018.
v/ Comparar i analitzar el percentatge de dones que ostenten alts carrecs en comparacio
al percentatge masculi de I'any 2002 a I'any 2018.
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v/ Comprar i analitzar la segregacié ocupacional per generes de I'any 2002 i 2018.

v/ Comparar i analitzar la desigualtat de generes i la taxa d’activitat - atur femenina de
'any 2002 i 2018.

v' Comparar i analitzar els tipus de contractes per generes de I'any 2002 i 2018.

v Analitzar experiencies personals de dones treballadores a I'actualitat, en referencia a
I'evolucié del paper de la dona dins del mén laboral.

v/ Comprovar si els fonaments que la literatura académica exposa sobre les desigualtats
de génere del segle XXI concorden amb els resultats obtinguts de I'estudi.

v' Comprovar l'evolucié de la literatura académica en quant a ideologies feministes i
desigualtats de génere a partir de documents passats amb d’actuals.

v Analitzar I'evolucio dels drets laborals (presents al BOE) que tinguin en compte el génere
femeni des del 2002 fins a I'actualitat.

La investigacio ha assolit tot el territori de Catalunya (estan representades totes les provincies
catalanes), i en els casos necessaris he utilitzat la preséncia d’actuacions del govern espanyol,
aixi com la utilitzacio de lleis estatals que actuen sobre tot el pais.

IX. METODOLOGIA

La metodologia utilitzada per a la realitzacié6 d’aquest treball parteix d’'una revisi6 i analisis
documental i estadistic exhaustius, combinats amb técniques qualitatives centrat en entrevistes
en profunditat a informants clau.

Revisid de fonts secundaries

He desenvolupat una fase intensa de revisio i analisis de fonts secundaries, és a dir, de dades i
publicacions produits per institucions publiques i privades, que han inclos I'explotacié estadistica
propia d’algunes bases de dades estadistiques.

Els criteris per a la recerca de fonts han sigut els seglents:

e El caracter public o privat de la institucié que els produia, analitzant primer els puablics i
a continuacio els privats.

e |’especialitzacio, experiéncia i credibilitat de la institucio o entitat que produia les dades.

e |’actualitat o periodicitat de les dates que eren publicats.

He realitzat |la recerca d’'informacio a través de quatre vies simultanies:

o Publicacions cientifiques de divulgacié o noticies registrades. Aquestes publicacions
cientifiques les he trobat a partir de bases de dades com Dialnet i Google Academics.

o Estadistiques i meétriques de I'Institut Nacional d’Estadistica (INE), i de [PlInstitut
d’estadistica de Catalunya (ldescat).

o Eldiari oficial espanyol dedicat a la publicacié de determinades lleis, disposicions i actes
d’inserci6 obligatories del Boletin Oficial del Estado (BOE).

o Fonts bibliografiques recollides dins dels organismes oficials d’investigacio.

En quant al tractament de les dades, he utilitzat unicament als de I'any en referencia a I'estudi:
2002 i 2018, ja que les primeres dades de les que es disposa per a I'elaboracio del present
estudi corresponen a 2002 tant del INE com a Idescat, i les Ultimes dades totals de les que puc
disposar soén les de I'any 2018.

He aplicat una doble perspectiva d’analisis: en primer lloc, he observat les desigualtats de
génere, el percentatge de dones a alts carrecs, la segregacio ocupacional, la taxa d'activitat,
contractes i la resta de desigualtats de genere de I'any 2002 i de I'any 2018. La segona
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perspectiva sobre I'evoluci6 dels dretsi lleis laborals d’igualtat de génere. Aquestes perspectives
van relacionades entre si, ja que avaluo si realment la implementacié de normatives i nous
estatuts han afavorit als resultats per a I'eliminaci6 de les desigualtats de génere. He realitzat
finalment I'evolucioé dels resultats en aquests 16 anys.

Entrevistes a informants d’experiéncies en primera persona

La segona tecnica utilitzada de recollida d’'informacio ha sigut la realitzacié d’entrevistes a un
conjunt de 6 dones treballadores per a que poguessin aportar la seva propia experiencia i
vivencia dins del mon laboral com a génere femeni.

Realitzaré una primera tanda de 3 entrevistes a dones actives laboralment d’entre 50 i 60 anys
(que hagin pogut treballar a la seva adultesa durant I'any 2002), i 3 entrevistes a dones actives
laboralment d’entre 30 i 40 anys (que a l'actualitat a I'any 2018 hagin treballat). Aquestes
entrevistes les he realitzat a dones que disposin d’'unes mateixes caracteristiques, per tal de no
desvariar els resultats obtinguts: ciutadanes de la cuitat de Girona, que disposin com a minim
de formacié superior a la titulacio de batxillerat o equivalent, dins la professié englobada
d’oficinista, amb parella i fills. El fet de tenir dades demografiques similars, excepte I'edat, m’ha
ajudat a establir diferéncies en dues generacions molt diferents, amb una mentalitat i forma de
vida diferent, i en conseqliencia, amb unes expectatives i experiéncies laborals diferents.

X. RESULTATS: ANALISIS DE LES DESIGUALTATS DE GENERE DE L’ANY
2002 A L’ANY 2018

En aquest apartat, i un cop analitzats els articles cientifics i els estudis académics en referéncia
als factors basics de la desigualtat laboral de génere a Catalunya, analitzaré i cercaré tots aquells
resultats quantitatius estadistics dels mateixos factors de la desigualtat de génere, a través de
dades que em proporcioni Idescat i INE.

a. Evolucio del mercat de treball a Catalunya

Encara que a Espanya s’hagi incrementat notablement la participacié de la dona durant els Ultims
anys, aguesta segueix sent escassa (2.001 milions d’homes actius envers 1.797,70 milions de
dones actives, una diferéncia de 203,30 milions d’actius més d’homes).

Taula 1. Poblacio activa i inactiva any 2018 a Catalunya
i H 1.781,
OCUPATS (milions) D(c))r:ae 1_520,28
- H 21
PARATS (milions) D(())rr?ae 217,?1
, N H 2.001
POBLACIO ACTIVA (milions) D(())r:: 1_797(? 30
j - H 1.003
POBLACIO INACTIVA (milions) Dgr:ae 1.397.60

Font: Elaboracio propia a partir de les dades de I'Institut d’estadistica de Catalunya (Idescat)
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Taula 2. Poblaci6 activa i inactiva any 2002 a Catalunya
OCUPATS (milions) Bzr:ae ﬂgﬁg
PARATS (milions) ggr:ae igg:z
POBLACIO ACTIVA (milions) gg?: 1_3411';38
POBLACIO INACTIVA (milions) Bzr:ae 1 4597,23

Font: Elaboracio propia a partir de les dades de I'Institut d’estadistica de Catalunya (ldescat)

Amb el pas de 16 anys, podem veure clarament a la grafica 1, la dona esta molt més present al
percentatge d’actius, inactius, ocupats i desocupats. L’'augment de dones ocupades durant
aquests anys és notodria, amb unes 417,7 milions de dones més que disposen d’'una feina fora
de la llar, amb autonomia economica, i en conseqiiéncia el percentatge de desocupades també
ha augmentat. L’augment de la taxa d’activitat esta relacionat amb les politiques d’igualtat i de
responsabilitat social que s’apliquen a cada pais o regi6 i el grau d’acompliment.

GRAFICA 1. Poblaci6 activa i inactiva del 2002 al 2018 a Catalur_wa
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Font: Elaboracio propia a partir de dades de I'Institut d’Estadistica de Catalunya (ldescat)

b. El sostre de vidre laboral

Els canvis que ha implantat el govern al llarg d’aquests anys en qlestié de creacié de noves
ofertes de treball, s6n realment afavoridors per a la incorporacié de les dones al mon laboral?
Aquest apartat neix de la necessitat de respondre a aquest apartat, ja que no nomeés es tracta de
la quantitat, siné de a seva qualitat. Les dades obtingudes dins d’aquest grup en quant a nivell
de formacio sén a partir de I'any 2007 ja que I'ldescat i 'INE no disposen de dades més antigues
en quant a aquesta matéria. De tota manera, €s una data suficient per a considerar la possible
evolucio en 11 anys.

En relacié a la preparacié de la dona, 'augment quantitatiu de treballadores no s’ha traduit en un
desenvolupament paral-lel del seu pes qualitatiu al mercat de treball, tot i aixi, s’esta donant un
canvi de gir en aquest sentit.
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Si comprarem els resultats obtinguts a partir de la INE a les taules 3 i 4, podem observar una
petita reduccié d’analfabetes i de dones que no han finalitzat els estudis primaris, la diferencia
percentual s’ha reduit. De la mateixa manera, les dones predominen en un 0,6% en comparacio
als homes, i disposen de la segona etapa d’educacié secundaria, i d’educacié superior a I'any
2018.

Taula 3. Nivell de formacié segons sexe a Catalunya any 2007 (percentatge)
Analfabets Homes 038 11
Dones 1,9
Estudis primaris incomplets Homes 5,4 21
Dones 7,5
Educacié primaria Homes 17,5 19
Dones 19,4
Primera etapa educaci6 secundaria Homes 25,4 53
Dones 24,1
Segona etapa educacid secundaria Homes 19,2 12
Dones 18
Educacid superior Homes 27,7 1,4
Dones 29,1
Taula 4. Nivell de formacié segons sexe a Catalunya any 2018 (percentatge)
Analfabets Homes 09 0,9
Dones 1,8
Estudis primaris incomplets Homes 4 1,6
Dones 5,6
Educacié primaria Homes 13 3
Dones 16
Primera etapa educacié secundaria Homes 29,7 6,7
Dones 23
- . H 20,2
Segona etapa educacié secundaria omes 0 0,6
Dones 20,8
Educacié superior Homes 32,2 0,6
Dones 32,8

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades de I'Institut Nacional d’Estadistica (INE)

Universitat
Oberta
de Catalunya

Taula 5. Alumnes titulats any 2002
Homes Dones
Humanitats 965 2015
Ciencies 766 1128
Ciéncies de la salut 440 1149
Ciencies socials 2686 5012
Técnic 2706 1006
Taula 6. Alumnes titulats any 2007
Homes Dones
Humanitats 747 1732
Ciencies 555 1042
Ciencies de la salut 317 1088
Ciencies socials 2813 5298
Técnic 2457 1063
Font: Elaboraci6 propia a partir de dades de I'Institut Nacional d’Estadistica (INE)
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Per tal de poder analitzar el buit d'informacio de I'any 2002, s’ha extret aquests requadres 51 6
amb el total de titulats a Catalunya. Les alumnes titulades de llicenciatures eren en quasi totes
les branques majors en nimero que les de I'any 2007. Es cert, també que el nimero total de
llicenciats masculins descendeix de I'any 2002 a I'any 2007.

A I'any 2007 hi havia moltes més dones presents a totes les aules universitaries que homes,
menys a I'ambit técnic, on segueix predominant la preséncia masculina. La preséncia de la dona,
doncs, ja des de I'any 2002 despuntada a nivells educatius.

Es preocupant la preséncia de més dones dins I'ambit de treballadores considerades no
qualificades, tot i que a I'any 2018 s’hagi reduit el percentatge a 10,7%. Les diferenciacions de
presencia d’homes i dones han augmentat a les ocupacions equivalents a técnics intel-lectuals,
professional d’ajuda i als treballadors d’oficina.

Encara que el govern hagi creat programes que tenen com a objectiu I'accés a dones a diversos
llocs directius a través de diverses accions, davant la dificultat de promocié professional de les
dones a llocs de responsabilitat, no ha sigut suficient, ja que la diferéncia hi és patent. Si el
percentatge respecte a I'any 2007 ha reduit ha sigut a causa de la reduccié del percentatge
d’homes ocupant llocs laborals de direccié i geréncia, pero la preséncia femenina a branques de
més responsabilitat no s’ha vist alterada.

Taula 7. Ocupats segons grau de responsabilitat 2007 (percentatge)
Directors i gerents Homes 63 31
Dones 3,1
L H )
Tecnics intel-lectuals omes >3 7,5
Dones 12,8
Professionals d'ajuda Homes 12 2,8
Dones 9,2
Treballadors d'oficina Homes 39 3,2
Dones 7,1
Treballadors no qualificats Homes 2,5 12,5
Dones 15
Peons de I'agricultura, pesca, Homes 7,4 46
construccio, i industria Dones 2,8 ’
Taula 8. Ocupats segons grau de responsabilitat 2018 (percentatge)
. . H
Directors i gerents omes > 1,9
Dones 3,1
Teécnics intel-lectuals Homes 2> 9
Dones 14,5
Professionals d'ajuda Homes 12,2 3,3
Dones 8,9
Treballadors d'oficina Homes 39 3,6
Dones 7,5
Treballadors no qualificats Homes 2,5 10,7
Dones 13,2
Peons de I'agricultura, pesca, Homes 7,4 a4
construccid, i industria Dones 3 ’
Font: Elaboracio propia a partir de dades de I'Institut Nacional d’Estadistica (INE)
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c. Lasegregacié ocupacional

Segons podem observar a les taules 9 i 10, segueixen existint diferents sectors masculinitzats
on la preséncia de la dona és molt menor com ara I'agricultura, la industria en general i la
construccid. Al llarg d’onze anys aquestes diferéncies s’han alleugerat, perd tot i aixi encara hi
son presents. Cal també comentar els sectors feminitzats on la preséncia masculina és menor
com son les activitats cientifiques i administratives, activitats artistiques i recreatives i les feines
de les administracions publiques. Crida I'atencié que el sector de 'administracié publica sigui la
més feminitzada, i inclus al 2018 s’hagi encara accentuat més amb 263,6 milers de dones més
que d’homes. El sector del comerc i hostaleria és el segon major generador de treball femeni,
tant a 'any 2002 com al 2018, a I'actualitat amb més de 430 milers de dones dins del sector.

A l'actualitat queden pocs oficis que no exerceixin les dones, perd és important ressaltar que
principalment, ocupen llocs que les permeten conciliar la vida professional i la familiar. D’aquesta
manera la majoria de les dones treballadores espanyoles es concentren majoritariament en cinc
sectors: funcionaries publiques, treballadores administratives a empreses, treballadores de la llar,
obreres sense qualificacio i administratives cientifiques i de I'educacio.

Les activitats immobiliaries han presentat un canvi de tendéncia al llarg d’aquests onze anys amb
7,9 milers de dones més que homes, enfront 4,6 homes més que es presentava a I'lany 2002.
Aixi doncs, hi ha encara una forta segregacié ocupacional a I'actualitat.

Taula 9. Ocupats segons blanca d'activitat any 2002 a Catalunya (milers)
2

Agricultura Homes 45, 31,6
Dones 13,6

Industria Homes 803 3571
Dones 223,2

Construccio Homes 399,9 367,4
Dones 32,5

Comergi hostaleria Homes >00,4 70,5
Dones 429,9

Informacié i comunicacions Homes 66,3 37,6
Dones 28,7

Activitats financeres i asseguranges Homes 45,2 3,8
Dones 49
Activitats immobiliaries Homes 17,3 4,6

Dones 12,7

Activitat cientifica i administrativa Homes 164,3 48,6
Dones 212,9

o 176,

Administracid publicai defensa Homes 76,8 176,2
Dones 353

Activitats artistiques i recreatives Homes 65,9 125,7
Dones 191,6

Font: Elaboracio propia a partir de dades de I'Institut Nacional d’Estadistica (INE)
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Taula 10. Ocupats segons blanca d'activitat any 2018 a Catalunya (milers)
Agricultura Homes 42,8 31,9
Dones 10,9
Industria Homes 439 69,9
Dones 175
Construccio Homes 188,5 159,8
Dones 28,7
Comergi hostaleria Homes 216, 77,9
Dones 439
Informacié i comunicacions Homes 74,4 38,3
Dones 36,1
Activitats financeres i assegurances Homes 24,4 10
Dones 34,4
Activitats immobiliaries Homes 12,9 7,9
Dones 20,8
Activitat cientifica i administrativa Homes 194,4 19,4
Dones 213,8
Administracié publica i defensa Homes 212,8 263,6
Dones 476,4
Activitats artistiques i recreatives Homes 857 72,7
Dones 158,4

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades de I'Institut Nacional d’Estadistica (INE)

A causa de les carregues familiars de les dones, s6n molt poques les que aconsegueixen
desenvolupar una carrera industrial o cientifica. Tampoc és freqiient que les dones tinguin accés
a llocs d’executives o alts carrecs a les empreses, per el que demostra a les taules 7 i 8 que les
organitzacions més importants d’Espanya només el 3,1% dels llocs sén ocupats per dones,
mentre que el 5% son ocupats per homes. Aquesta diferéncia no ha variat al llarg d’aquests ultims
anys.

Les taules 11 i 12 ens mostren que les dones predominen dins de llocs laborals de les
administracions catalanes des del 2002 fins a l'actualitat, i inclis al llarg d’aquests anys ha
augmentat la preséncia femenina. Podriem dir que és un sector totalment feminitzat, sobretot el
percentatge d’homes — dones que treballen a la Generalitat de Catalunya. Dins les
administracions locals i universitats el nimero de treballadors segons sexe és molt equitatiu.

Taula 11. Personal d'administracions publiques catalanes 2002
Generalitat de Catalunya Homes 70.362
Dones 131.701

Administracié local Homes 49.191

Dones 44.169

Universitats Homes 12.597

Dones 11.285

Ents parlamentaris i independents Homes 305
Dones 386

TOTAL Homes 132.455

Dones 187.541

Font: Elaboracio propia a partir de dades de I'Institut d’Estadistica de Catalunya (Idescat)
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Taula 12. Personal d'administracions publiques catalanes 2018
Generalitat de Catalunya Homes 69.174
Dones 139.856
Administracié local Homes 45.229
Dones 45.556
Universitats Homes 12.545
Dones 12.188
Ents parlamentaris i independents Homes 258
Dones 398
TOTAL Homes 127.206
Dones 197.998

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades de I'Institut d’Estadistica de Catalunya (ldescat)

d. El sostre d’acer o bretxa salarial

Dones i homes tenen diferent accés al desenvolupament professional i a 'entrenament de la seva
carrera. Les dones estan infra-representades tant a la politica com a I'economia. Les ultimes
dades obtingudes a partir del Idescat son de I'any 2016, el govern encara no disposa de dades
més actualitzades.

Segons lataula 13, a I'any 2002 a totes i cada una de les ocupacions arreu de Catalunya hi havia
una gran bretxa salarial, que s’intensifica a mesura que els sous i 'ocupacio és més professional.
De totes maneres, i inclUs a través de feines no qualificades, la diferéncia anual és de 4.086,91€
entre homes i dones. Després de 14 anys, els resultats no sén positius, ja que hi segueix havent
una gran diferéncia salarial. Les directives empresarials cobren una diferencia menor de
10.154,64€ anuals, una barbaritat monetaria que no hauria d’existir, ja que bé tant homes com
dones exerceixen exactament la mateixa activitat, ofereixen els mateixos resultats a 'empresa i
hi la dedicaci6 és la mateixa. La bretxa salarial dels técnics professionals cientifics i intel-lectuals,
i técnics i professionals de suport s’ha reduit al llarg d'aquests anys, perd la bretxa
d’administratius, sector dels serveis i treballadors no qualificats ha arribat fins hi tot a augmentar,
tot i semblar que les Ultimes lleis i propostes governamentals afavoririen I'extincié d’aquesta
bretxa.

Taula 13. Salari brut anual any 2002
lari brut anual Guany per hora
. . - Homes 62.467,46 36,73 €
Directius admin. i empreses - -
Dones hi ha dades) (no hi ha dades)
Técnics professionals cientifics i Homes 31.961,43 9.513,74 21,13 € 589€
intel-lectuals Dones 22.447,69 € 15,24 €
Técnics i professionals de suport Homes 30.339,39¢€ 9.709,71 € 17,98€ 512€
Dones 20.629,68 € 12,86 €
Administratius Homes 20826418 5 501,26€ 1249¢€ 2,96 €
Dones 15.325,15 € 9,53 €
Sector serveis Homes 16.611,96 € 450236 € 9,94 € 1,98¢€
Dones 12.069,60 € 7,96 €
Agrari i pesca Homes hi ha dades) (no hi ha dades)
Dones hi ha dades) (no hi ha dades)
Manufactures, contruccié i mineria |Homes 20.458,63 € 6.398,10€ 11,80 € 293¢
Dones 14.060,53 € 8,87 €
Operadors d |hsfa'I~IaC|ons i Homes 19.874,05 € 5.339,50 € 11,47 € 277¢€
maquinaria Dones 14.534 € 8,70€
Treballadors no qualificats Homes 15.133,25€ 4.086,91€ 8,92 € 117€
Dones 11.046,34 € 7,75€
Font: Elaboracio propia a partir de dades de I'Institut d’Estadistica de Catalunya (ldescat)
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Taula 14. Salari brut anual any 2018
Salari brut anual Guany per hora
Directius admin. i empreses Homes >4.387,19 10.154,64 € 32,42¢€ 5,93 €
Dones 44.232,55 € 26,49 €
Tecnics professionals cientificsi  [Homes 37.172,45 6.918,58 23,86 € 321¢€
intel-lectuals Dones 30.253,87 € 20,65 €
Técnics i professionals de suport Homes 33.142,91 € 7.512,01€ 19,87¢€ 3,40€
Dones 25.630,90 € 16,47 €
Administratius Homes 24.996,65€) ;537 07¢ L28E ) gge
Dones 19.469,38 € 12,40 €
Sector serveis Homes 24.995,80 € 10.175,82 € 13,93 € 361€
Dones 14.819,98 € 10,32 €
Agrari i pesca Homes (no hi ha dades) (no hi ha dades
Dones (no hi ha dades) (no hi ha dades
Manufactures, contruccié i mineria [Homes 24.684,05 € 6.177,39€ 14,57 € 305€
Dones 18.506,66 € 11,52 €
Operadors d ms'\ca-l-laaons i Homes 24.230,80 € 5.226,14 € 14,44 € 298¢
magquinaria Dones 19.005 € 11,46 €
Treballadors no qualificats Homes 17.623,69 € 5.750,07 € 11,05 € 173€
Dones 11.873,62 € 9,32€

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades de I'Institut d’Estadistica de Catalunya (ldescat)

Reduir la bretxa salarial ajudaria a reduir els nivells de pobresa i incrementaria els ingressos de
les dones durant tota la seva vida, perque les dones tenen, cada vegada més, grans expectatives
sobre la seva vida professional i si les empreses volen atraure al millor talent, la igualtat al treball
€s una obligacié. Moltes dones tenen habilitats i capacitats infrautilitzades. Les empreses que
creen plans d’igualtat al treball també soén les millors per a treballar, independentment del génere
del treballador. La igualtat de genere és fonamental per a aconseguir no només un creixement
de I'ocupacio, sind també de la competivitat i la recuperacié economica.

En cap cas les dones reben major remuneracié que els homes ni per condicionants personals, ni
empresarials, ni geografiques, ni competitivitat.

Segons el mateix estudi, el 53% de la diferencia a la retribuci6é a dones amb salari fix davant dels
seus companys nomes és atribuible a factors discriminatoris. Les dones un 11% menys que els
homes, i en el cas de la desigualtat salarial per rendiment, la diferéncia és del 19%.

Posant per exemple els directius i administradors d’empreses a I'dltim any del qual es disposen
dades al 2016, haurien de treballar 83 dies més a I'any per aconseguir el mateix salari que els
homes tenen.

Per evitar aquests desequilibris els sindicats proposen clausules d’accié positives per a la
promocio i formacid, aixi com negociar plans i mesures a les empreses i combatre els estereotips
i els rols de génere, que condicionen en general a la participacié professional de les dones i
reprodueixen la divisié sexual del treball.

Es evident que tot i que la legislacié basica en quant a igualtats de génere laboral hagi patit canvis
i una certa evolucié en concordanca a les ordenances i tractats de la Uni6é Europea, no han sigut
suficients, pero és precis seguir avancant i desenvolupant, perd sobre tot aplicant la legislacio
que acabi amb la discriminacié per raons de génere i que doti a les dones d’eines per arribar a
una igualtat de condicions efectiva. La crisi ha sigut un fre per a aquesta igualtat i els retalls de
drets han causat una regressio a la qualitat de vida de les dones.
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e. Taxa d’activitat femenina

La taula 15 i 16 ens mostra I'evolucié de la taxa d’atur durant 16 anys. L’atur al 2018 havia
augmentat generalment per a ambdds sexes i totes les edats des del 2002, menys
sorprenentment en el cas de les dones d’entre 25 i més anys. La crisis del 2008 va deixar un
rastre que encara a I'any 2018 s’estava recuperant, sobretot en el cas masculi.

Homes i dones de 16 i 24 anys es van veure afectats per la situacio de crisi espanyola i molts
van caure a l'atur, amb un augment d’'uns aproximadament 5 punts més en el cas femenii uns 9
punts en el cas masculi.

Per a homes d’entre 25 anys i més, el percentatge d’atur també s’ha vist afectat.

Taula 15. Taxa d'atur per edat i sexe 2002 (percentatge)

16-24 anys Homes 20,8
Dones 20,6
25-24 anys Homes 29
Dones 12,3
L, Homes 5,7

55anysimés
Dones 11,8

Taula 16. Taxa d'atur per edat i sexe 2018 (percentatge)

16-24 anys Homes 29,6
Dones 25,4
25-24 anys Homes 2
Dones 10,9
55 anys i més Homes 9,9
Dones 11,4

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades de I'Institut d’Estadistica de Catalunya (Idescat)

Es important també destacar que favorablement, i al llarg d’aquests 16 anys d’estudi, el temps
de recerca de feina que ens mostren les taules 17 i 18 per al génere femeni ha augmentat
degut a la crisi, pero s’ha vist reduit en comparacié al génere masculi. Un total de 103.600 de
dones a Catalunya han tardat menys d’'un any en trobar una nova ocupacio, i 97.500 més d’'un
any, respecte a 104.500 i 100.000 homes.

Taula 17. Temps de recerca de feina persones a |'atur 2002 (milers)

Menys d'1 any Homes 85,9

Dones 971

i mé Homes 55,2
lanyimes

Dones 741

No classificables Homes 6,8

Dones 9,6

Taula 18. Temps de recerca de feina persones a |'atur 2018 (milers)

Homes 104,5

Menys d'1 any -
Dones 103,6
., Homes 100

lanyimés

Dones 97,5
. Homes 14,5

No classificables -
Dones 16,4

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades de I'Institut d’Estadistica de Catalunya (Idescat)
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La grafica numero 2 ens indica I'evolucio de la poblacié activa, és a dir, de tots els habitants de
Catalunya en edat laboral o que bé treballa en un treball remunerat (poblacié ocupada) o que bé
es troba en plena recerca de treball (poblacio a I'atur). A I'any 2002 eren 1.889.900 els homes
actius respecte a 1.343.400 dones, una diferéncia entre ambdos geéneres de 546.500. Del 2002
al 2008 hi ha un clar augmenta de la poblaci6 activa, i és quan apareix la crisi que aquest augment
es veu aturat i disminueix progressivament, de la mateixa manera que s’iguala bastant. A I'any
2018 sbén 2.001.000 els homes que es troben en situacié d’actius, i 1.797.000 les dones que es
troben en situacio activa, una diferencia de 204.000 homes més que dones.

GRAFICA 2. Evoluci6 de la poblacié activa 2002-2018
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Font: Elaboracio propia a partir de dades de I'Institut d’Estadistica de Catalunya (Idescat)

La grafica numero 3 ens mostra I'evolucié de la poblacio inactiva, és a dir, aquella que es troba
totalment desvinculada del mén laboral, una circumstancia que pot océrrer per diversos motius,
com ara haver arribat I'edat legal de jubilacid, tenir una incapacitat laboral permanent, disposar
de renta o riquesa en quantia suficient, no treballar, o treballar sense estar cotitzant a la seguretat
social com ara les treballadores de lallar, o les cuidadores a persones grans (aquelles feines que
no estiguin del tot regulades, i per les quals les treballadores in situ no rebran una jubilacié quan
aconsegueixen I'edat de jubilacio).

A I'any 2002 eren 1.459.320 les dones inactives que per diverses raons no treballaven enfront a
781.100 homes en aquesta mateixa situacié. L’any passat, eren 1.397.600 les dones inactives,
61.720 dones menys respecte a I'any 2002. La poblacié inactiva augmenta lleugerament al llarg
d’aquests 16 anys.

Si comparem la quantitat de poblacié femenina activa amb la inactiva, veiem com a I'any 2002 hi
havia més moltes més dones inactives, sobre una diferéncia total de 115.920, i el canvi segons
les dades que m’ha proporcionat Idescat de I'any 2018, es produeix un gir en la tendéncia, i s6n
moltes més les dones que o bé disposen d’'una ocupacio o bé estan en situacié d’atur en recerca
de feina, amb una diferéncia més de 399.400 dones. Tot i aixi cal tenir en compte que la poblacid
inactiva augmenta, i possiblement sigui per 'augment de la tendéncia de feines de treballadores
de la llar a persones grans, persones amb discapacitats, netejadores, entre d’'altres que reben
un sou en negre i per tant ni tributen i ni tenen una asseguranca laboral.
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GRAFICA 3. Evoluci6 de la poblacié activa 2002-2018
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Font: Elaboracio propia a partir de dades de I'Institut d’Estadistica de Catalunya (ldescat)
f. Contractes segons géneres

Als paisos desenvolupats, com és el cas d’Espanya, les ultimes reformes laborals estan
fomentant la contractacié a temps parcial, sense tenir en compte la feminitzacié des del tipus de
contractes 0 que normalment van units a la precarietat tenint un menor salari en comparacio als
de temps complet, una major taxa de temporalitat o ser una condemna per a aquelles persones
gue vulguin ascendir i desenvolupar una carrera professional.

Segons mostren les taules 19 i 20, sén moltes més les dones que treballen a temps parcial a
causa de les seves carregues familiars considerades “una obligacio de la dona”, i a I'actualitat a
I'any 2018 hi ha una diferéncia d’aproximadament 24.334 homes més que de dones que disposen
d'un contracte indefinit a temps complert que de dones. Es cert, perd que la diferéncia
visualitzada a I'any 2002 amb 43.296 homes que disposaven d’un contracte ordinari indefinit
enfront a 18.826 dones amb les mateixes caracteristiques.

Idescat no disposa de dades en quant a contractes a temps parcial de I'any 2018, pero la
diferéncia en quant a contractes indefinits per a homes i per dones és notoria de manera general,
no només a contractes ordinaris, siné també per a discapacitats i convertits a indefinits, ja que la
presencia masculina és més notoria.

Taula 19. Contractes indefinits per sexes 2002
Homes Dones
Temps parcial 21.649 35.847
Ordinari 43.296 18.826
Discapacitats 1.012 460
Foment contractacio indefinida 18.152 25.595
Discapacitats en CET 146 92
Exclusio social 316 809
Convertits en indefinits 70.114 54.193

Font: Elaboracio propia a partir de dades de I'Institut d’Estadistica de Catalunya (ldescat)
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Taula 20. Contractes indefinits per sexes 2018
Homes Dones
Ordinari 164.294 139.960
Discapacitats 1.281 857
Foment contractacié indefinida 4.282 4.466
Convertits en indefinits 81.589 65.902

Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'Institut d’Estadistica de Catalunya (Idescat)

En quant a contractes temporals que mostren les taules 21 i 22, la reduccié de llocs de treball
gue va causar la crisi va causar 'augment considerable de contractes temporals al llarg d’aquests
16 anys. Continua havent una proporcié més alta d’homes contractats de manera general, pero
la presencia de la dona ha augmentat considerablement, com per exemple, els contractes
eventuals per circumstancies de la produccio han passar de ser al 2002 310.431 dones a haver-
hi 653.894 dones, la meitat.

Taula 21. Contractes temporals per sexes 2002
Homes Dones
Practiques 5.104 6.682
Temps parcial 149.543 283.955
Bonificats discapacitats 816 367
Discapacitats en CET 998 700
Obra o servei 329.316 138.506
Eventuals per circumstancies produccid 398.520 310.431
Interinitat 50.843 117.844
Jubilacié especial 64 anys 79 29
Relleu 1.541 532
Formacio 9.310 3.990
Exclusié social 311 138
Temporals d'inserccid 2.499 2.444
Altres 12.402 11.466
Taula 22. Contractes temporals per sexes 2018
Homes Dones
Practiques 8.015 7.684
Insercid 474 328
Bonificats discapacitats 2.267 1.631
Obra o servei 630.997 435.697
Eventuals per circumstancies produccid 727.799 652.894
Interinitat 111.360 268.823
Substitucié jubilacié 64 anys 25 21
Relleu 1.653 2.253
Formacid 1.272 854
Jubilacié parcial 4,519 3.315
Altres 2,111 1.617

Font: Elaboracio propia a partir de dades de I'Institut d’Estadistica de Catalunya (Idescat)

Segons mostren les taules 23 i 24, el percentatge més elevat de contractacio a I'any 2002 era la
d’eventualitat per circumstancies de la produccid, i inclus el percentatge femeni d’aquest tipus de
contractacié superava a la femenina, seguidament, els seguien els contractes d’obra o servei
determinat. Predominaven els contractes temporals per sobre dels indefinits amb una diferéncia
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molt notoria. Aquells contractes que suposen menys garanties estables i salarials son
predominants al génere femeni.

A l'any 2018, els contractes indefinits ordinaris van augmentar en percentatge d’ocupats, pero la
diferéncia segueix sent notoria en comparacié al nUmero i percentatge de contractes temporals.
La contractacié més usada segueix sent la d’eventualitat per circumstancies de la produccid i
esta molt igualada envers els dos sexes, seguida de I'obra i servei amb més majoria d’homes.
Una diferencia patent és la preséncia de més dones als contractes d’interinitat.

Taula 23. Contractes segons taxa d'ocupacié any 2002
Homes Dones
Total ocupats 1.751.300 1.182.600
Contractes indefinits ordinaris 6,70% 5,62%
Discapacitats indefinits 0,01% 0,00%
Foment a indefinits 1,04% 2,16%
Convertits a indefinits 5% 4,58%
Practiques 2,91% 0,56%
Obra o servei determinat 21,75% 13,20%
Eventuals per circumstancies produccié 27,34% 38,72%
Internitat 2,90% 0,99%
Relleu 0,07% 0,02%
Temporal a temps parcial 10,29% 19,55%
Altres 22% 16%
Taula 24 Contractes segons taxa d'ocupacié any 2018
Homes Dones
Total ocupats 1.797.800 1.593.400
Indefinits ordinaris 13,31% 9,38%
Discapacitats indefinits 0,07% 0,05%
Foment contractes inefinits 0,23% 0,28%
Convertits a indefinits 4,53% 4,13%
Practiques 0,44% 0,48%
Obra o servei 35,09% 27,34%
Eventuals per circumstancies produccié 40,98% 40,97%
Interinitat 6,19% 16,87%
Relleu 0,09% 0,14%
Jubilacié parcial 0,25% 20,00%
Altres 0,32% 0,25%

Font: Elaboracio propia a partir de dades de I'Institut d’Estadistica de Catalunya (Idescat)

g. Distribucio de les activitats diaries

Al segliient apartat s’analitza la distribucio de les activitats domeéstiques aixi com la cura de fills o
persones majors, en relaciéo a homes i dones, a partir de la divisio de la quantitat de temps que
un genere i l'altre dediquen a cures personals, a la llar i familia, estudis, a un treball remunerat,
als medis de comunicacié, entre d’altres.
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GRAFICA 4. Duracié de cada activitat diaria any 2002
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Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'Institut Nacional d’Estadistica (INE)
GRAFICA 5. Duraci6 de cada activitat diaria any 2015
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Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'Institut Nacional d’Estadistica (INE)
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Les grafiques 4 i 5 ens mostren I'evolucio del temps dedicat per homes i dones a cada una de
les activitats que es dediquen diariament, a partir d'una mitjana anual. Les dades més
significatives tenen a veure amb el temps dedicat a treball remunerat, al que a I'any 2015 s’ha
vist bastant igualat, de la mateixa manera que el temps dedicat a la llar i a la familia, encara que
la dona hi dedica molt més temps, s’ha reduit la diferencia entre ambdds géneres. Al llarg dels
anys analitzats, les desigualtats enfront al temps dedicat a tasques feminitzades encara
continuen, els homes dediquen més temps a la vida social i diversié, a esports i activitats
recreatives, a la informatica, al treball remunerat, els medis de comunicacio i a estudis, mentre
gue en canvi, les dones dediquen més temps a la llar i a la familia, i al treball voluntari, cosa que
en consequéncia fa que tinguin menys temps per al lleure i a diferents activitats d’oci.

De I'andlisi dels anteriors conceptes relacionats directament amb la discriminacid i la desigualtat
laboral, puc concloure de la manera general que encara que els ultims temps s’ha promogut de
forma insistent la igualtat de genere a I'ambit laboral, i no obstant la tendéncia generalitzada ha
sigut una major participacio de la dona al mercat de treball, I'atur femeni a Espanya segueix sent
d’'un nombre massa alt de dones. La integracio laboral de la dona ha sigut important degut a un
canvi de mentalitat de la societat espanyola i les mesures de foment de treball han afavorit en
petites mesures a aquest col-lectiu. Tot i aixi, la dona segueix estant per sota de 'home a cada
una de les variables analitzades; més pobresa de contractes de qualitat per a les dones, menor
preséncia de carrecs de grans responsabilitats dins les empreses, una forta segregacio
ocupacional a la majoria d’ocupacions i una notoria diferéncia salarial entre ambdds sexes.

A continuacio s’analitzaran les sis entrevistes realitzades a sis dones diferents, per tal d’obtenir
resultats qualitatius que enriqueixin I'analisi practic del treball, no només prenent part de les
estadistiques, sin6 també de vivencies i experiéncies personals. Qué opinen les dones sobre les
desigualtats laborals a Catalunya, quines situacions considerades discriminatories han viscut al
llarg de la seva vida, quines dificultats s’han trobat i molt més, a continuacié.

XI. RESULTATS. VIVENCIES | EXPERIENCIES PERSONALS: TESTIMONIS
DE DONES TREBALLADORES

Amb [l'objectiu d’analitzar quantitativament les desigualtats del mercat laboral femeni a
Catalunya, s’han realitzat 6 entrevistes a dones treballadores catalanes. Les 3 primeres
entrevistes es van realitzar a dones d’entre 50 i 60 anys, amb una carrera professional i unes
experiencies professionals amb més recorregut, aixi com unes altres costums més
representatives de I'any 2000, i les 3 seguents entrevistes es van fer a dones d’entre 30 i 40
anys, amb menys experiéncia laboral, amb una manera de pensar més actual en consonancia
a l'any 2018.

En ambdés grups, les dones escollides presenten les mateixes caracteristiques per tal de poder
fer comparacions més acurades: ciutadanes de la cuitat de Girona, que disposin com a minim
de formacié superior a la titulacio de batxillerat o equivalent, dins la professié englobada
d’oficinista, amb parella i fills.

Cada una de les preguntes formulades esta relacionada amb els apartats d’analisis quantitatiu
de les desigualtats de génere anteriorment comentats.

Les preguntes de les entrevistes han sigut les segiients:
En relacio a I'analisi del sostre de vidre:

+ Has pogut créixer professionalment dins la teva professié amb facilitats?
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En relacio a la sedregacié ocupacional:

+ Creus que la teva feina esta feminitzada? Es menor la preséncia d’homes dins el teu
entorn laboral?

En relacié a la taxa d’activitat femenina:

+ A alguna entrevista de treball has rebut algun tipus de situacié injusta per el fet de ser
una dona? T’han fet algunes preguntes incomodes o fora de lloc, per I'estat civil, si en
un futur vols estar embarassada...?

En relacié a 'evolucié del mercat de treball fement:

+ Qué penses que és el que més falla a que hi hagi una situacio d’igualtat laboral entre
homes i dones? L’educacio, les lleis, les costums....?

En relacié a contractes segons generes:

+ En algun moment de la teva vida t’has sentit obligada a modificar el tipus de contracte i
horari per tal de compaginar la vida personal i familiar amb la feina?

En relacié a la distribucié de les activitats diaries:

+ Realitzes la mateixa proporcio de tasques de la llar que la teva parella?
En relacié a la bretxa salarial:

+ Has vist o creus que el teu salari és menor que al d’'un company de feina que realitzi la
teva mateixa feina?

Els resultats de les entrevistes han sigut el seglients:
En quant al sostre de vidre:

En quant a les dones d’entre 50 i 60 anys, 2 de les 3 entrevistades han mostrat dificultats a I'hora
d’ascendir professionalment dins del seu camp. Notem també la relacié de posicions de rangs i
de més responsabilitat han tingut dificultats, i en canvi posicions més estandard no tantes.

Les dones d’entre 30 i 40 anys, 1 de cada 3 ha tingut dificultats per a ascendir de posicions
laborals pergué hi ha trobat dificultats, perd segueix existint la mateixa connotacid: quant més
alt és el carrec més dificultats han tingut les dones entrevistades per ascendir de posicions
laborals dins les empreses. Les dones amb carrecs administratius a les oficines no han notat
tals dificultats per el mer fet de ser dones.

En quant a la segregaci6é ocupacional:

La totalitat de les dones d’entre 50 i 60 anys, noten una clara segregacio en carrecs directius i
de gerencia, en el que els homes hi s6n en majoria. 2 de 3 noten també aquesta segregacio en
carrecs de responsabilitat, pero per sota de la direcci6, on la preséncia dels homes també hi és
en majoria. Totes aquelles ocupacions d’oficina, relacionades amb I'administracio, la recepcio,
sense gaires opcions a comandament, segons aquest grup de dones, sén ocupacions totalment
feminitzades.

Per al grup de dones d’entre 301 40 anys, 1 de 3 veu que als seus llocs de treball hi ha una clara
segregaci6 ocupacional. Pero totes elles veuen també que en la seva majoria, ocupacions d’alts
carrecs com la direcci6 o el comandament, solen estar regnades per homes.

En quant a la taxa d’activitat femenina:

El grup de dones d’entre 50 i 60 anys, 2 de 3 recorden preguntes fora de lloc durant la seva
entrevista al lloc de treball, 1 de 3 sent un ple rebuig cap aquest tipus de discriminacions,
possiblement perqué aquest grup de dones hagi crescut dins d’una
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societat molt diferent a I'actual; amb unes normes, ensenyances i societat molt masculinitzada i
discriminatoria, motiu per el qual dos de les tres dones ho vegin inclds normal. 3 de les 3 dones
entrevistades, si han notat una preséncia més notoria de la dona dins I'entorn laboral, al llarg
dels anys.

En referéncia al grup de dones d’entre 30 i 40 anys, 3 de 3 recorden algun tipus de preguntes
fora de lloc a les entrevistes realitzades fins ara, 1 de 3 senten ple rebuig enfront aquesta
discriminacio per part dels entrevistadors, tot i ser una generacié més jove, no senten que ser
preguntada per I'estat civil sigui una discriminacio laboral, no els molesta.

En quant a I'’evolucié del mercat de treball femeni:

Les dones d’entre 50 i 60 anys, la totalitat d’aquestes opinen que és I'educacié la que més falla
per tal de poder tenir algun dia una situacioé d’igualtat laboral entre géneres. 2 de 3 opinen també
que son les lleis les que també s’haurien d’ajustar a les necessitats d’igualtat, i cap d’elles
pensen que siguin les costums les que han de canviar. Les tres dones entrevistades mostren
una clara preocupacié per a la situacié de desigualtat que encara a I'actualitat la dona viu no
només dins I'entorn laboral.

Del grup de dones de 30 i 40 anys, totes elles opinen que I'educacié és un factor clau per a tal
d’accedir a un pais amb igualtats, també opinen que so6n les lleis les que també cal donar un
canvi actualitzat, i 2 de 3 opinen que les costums catalanes i espanyoles en consegiiéncia han
de donar un gir important. Per tant, en quasi la seva majoria, son tots tres els factors que cal
canviar per a tenir igualtat laboral entre generes. Les tres dones mostren un clar rebuig sobre
qualsevol tipus de discriminacio per genere, i creuen que és necessari actuar ara.

En quant a els contractes segons géneres:

Les dones d’entre 50 i 60 anys, en la seva totalitat s’han sentit obligades a buscar alternatives
per tal de poder congeniar la maternitat amb la vida laboral. 1 de 3 s’ha sentit obligada a canviar
de feina o disposar d’'un contracte de mitja jornada. 2 de 3 han disposat d’ajudes externes com
els avis, o guarderies, per a d’aquesta manera no haver de modificar la seva jornada laboral.
Només 1 de les 3 dones entrevistades ha anomenat al seu marit com a ajuda per a cuidar del
fill.

En relacié a les dones de 30 i 40 anys, 3 de 3 han tingut dificultats per a poder congeniar la
maternitat amb la vida laboral. 2 de 3 s’han vist obligades a disposar de contractes de mitja
jornada, i 2 de 3 han disposat d’ajuda externa com altres familiars, guarderies o inclus veins. En
aguest cas, 2 de les 3 dones han anomenat als seus marits com a ajuda fonamental per a cuidar
dels seus fills. Com he comentat anteriorment, s6n una generacié més avancada i per tant, la
figura del marit adopta una posicié més paternalista dins la familia.

En quant a la distribucié de les activitats diaries:

Del grup de dones d’entre 50 i 60 anys, 2 de les 3 dones entrevistades porten un pes molt més
gran en quant a la distribucié de les tasques domestiques. 2 de les 3 dones comenten que els
marits ajuden, perd sobretot en tasques com la compra o el jardi. Només 1 de 3 mostra una
plena igualtat entre muller i marit de tasques de la llar. Una de les dones s’emporta quasi la
totalitat de les tasques de la llar, possiblement un reflex de la cultura i la societat passada a la
qual, elles estaven exposades de petites.

Del grup de dones d’entre 30 i 40 anys, 2 de les 3 dones tenen una carrega molt més gran de
les tasques de la llar, i només una d’elles mostra una clara igualtat de tasques dins la seva
familia. Les dues dones que tenen més carrega de tasques domeéstiques comenten que els seus
marits també col-laboren, pero tot i aixi, son elles les que decideixen i tenen més
responsabilitats.

En quant a la bretxa salarial:
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Del grup de dones de 50 i 60 anys, 2 de 3 han vist una diferéncia salarial entre els companys
masculins de les feines on han treballat, i 1 de 3 no té constancia de possibles bretxes salarials
al seu entorn laboral pero per a desconeixenca. 3 de les 3 dones entrevistades creuen que estan
igual de capacitades que els homes de 'empresa a I'’hora de la realitzacié de les tasques.

En quant al grup de dones d’entre 30 i 40 anys, 1 de 3 ha vist en primera persona una gran
bretxa salarial al seu lloc de treball, i 2 de 3 no tenen constancia de diferencies de sou entre els
seus companys, pero per total desconeixenca. 3 de 3 comenten que estan igual de capacitades
per a ocupar-se i executar les mateixes funcions amb els mateixos resultats que els seus
companys.

XIl. COMPARACIO DELS RESULTATS OBTINGUTS

A continuacié s’analitzen els resultats, combinant les xifres estadistiques trobades tant a I'INE
com a I'ldescat amb la informacié que s’ha obtingut a partir de les entrevistes realitzades.

L’evoluci6 del mercat de treball

L’estructura de la poblacié femenina en relaci6 a I'activitat econdmica mostra una tendéncia a
una major participacio de la dona al mercat. A I'any 2018 I'economia ha mantingut ritmes de
creixement elevats i el mercat de treball a Catalunya ha evolucionat favorablement, tant en homes
com en dones, a la vegada que ha frenat la caiguda de la poblacié activa que s’havia presentat
a la crisi econdmica de I'estat espanyol.

La maternitat €s un dels factors que incideixen més negativament sobre la participacio de la dona
al mercat de treball, condicionat per la seva posterior carrera professional, mentre que als homes
'impacte és positiu.

En relacié a les dones entrevistades, totes elles van mostrar una real i sincera preocupacié per
la participaci6é de la dona al mercat laboral, ja que creuen que a la societat encara li queda molt
a fer per a ser un pais igualitari. Segons elles, tant les lleis, com I'educacié i les costums han de
canviar per a que aix0 succeeixi.

El sostre de vidre laboral

Es confirma I'estreta relacié existent entre el nivell de qualificacié i la incidencia de 'atur: ja que
aquestes son significativament menors per als nivells d’estudis més elevats i majors a mesures
que es descendeix el nivell d’estudis. Les dones estan molt més preparades educativament, i
s6n moltes més dones que homes que finalitzen els estudis universitaris, perd malgrat aquests
resultats, és major la participaciéo masculina en llocs i professions de més responsabilitats.

El baix percentatge de carrecs ocupats per dones a l'alta direccié empresarial, aixi com en
carrecs de presidéncies o vicepresidéncies i al camp politic sén exemples del sostre de vidre
laboral, present encara a I'any 2018. Es cert que ha disminuit la diferéncia que es presentava a
I'any 2002, perd encara hi és patent.

Les dones entrevistades han comentat que han presentat dificultats a I'hora descendir
professionalment dins I'empresa on estan o on han estat, els ha costat més temps demostrar que
tenen les competéncies suficients per a disposar d'un carrec superior, i elles mateixes veuen que
la majoria de I'equip gerencial esta governat per el sexe masculi.

La segregaci6é ocupacional
A l'any 2018 la preséncia de la dona segueix sent majoritaria a algunes branques d’activitat, com
ara I'educacio, sanitat, feines d’oficina i administratives, i activitats a les llars. Es significatiu també
les altres branques que composen la meitat del col-lectiu , tals com I'hostaleria, activitats
immobiliaries, serveis auxiliars, en comerg i activitats professionals, cientifiques, que presenten
poca diferéncia entre sexes.
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Als ultims 16 anys la majoria d’'ocupacions s’han igualat percentualment una mica més, perd hi
en ocupacions com les industrials que la diferencia masculina ha seguit augmentant, o a les
financeres que la preséncia femenina ha augmentat.

Les dones entrevistades, perteneixents al mén administratiu i d’oficina, i comenten que hi ha una
preséncia molt més femenina que masculina, i que els seus caps i gerents eren més homes que
dones.

La bretxa salarial

Segons ens han mostrat les dades estadistiques, en la majoria dels casos des de I'any 2002 a
'any 2018 la bretxa salarial s’ha vist reduida, perd en alguns casos, com les ocupacions
administratives i técniques, la diferéncia salarial ha augmentat entre sexes.

Segons les dones entrevistades, no tenen constancia personal d’aquesta bretxa salarial, ja que
és cert que generalment no es comenten els salaris entre companys de feina. pero els resultats
estadistics ens mostren la realitat amagada. Malgrat s’hagi reduit la diferéncia salarial al llarg
d’aquests 16 anys i segueix sent present a tots els sectors laborals, una diferéncia que no prové
de cap rad, ja que ambdds parts realitzen la mateixa feina.

Taxa d’activitat femenina

L’atur s’ha vist reduit tant per homes com per dones a partir de I'any 2013-2014 fins a I'actualitat.
El comportament de I'atur a I'any 2018 ve a consolidar la tendéncia decreixent iniciada a I'any
2014, menys marcada entre les dones que entre els homes, si ve, als anys anteriors, durant la
crisi, I'atur va augmentar a un major ritme entre els homes que entre les dones de tots els grups
d’edat. Com a resultat, la proporcié de dones en el total de parats ha descendit significativament
a tots els grups d’edat, excepte entre les majors de 55 anys.

En relacié a les entrevistes realitzades, totes les dones han comentat que a I’hora de realitzar les
entrevistes de feina, van rebre preguntes fora de lloc, o que no tenien res a veure amb la feina a
la qual estaven aplicant. Aquest fet, comporta que els homes tinguin més facilitats a I’hora de
cercar una nova feina, i en canvi les dones son subjectes a aquestes preguntes, i la seva vida
personal i familiar és un fet que 'empresa té en compte a I’hora de contractar a una dona.

Distribucio de les activitats diaries

Un factor que contribueix a la participacié de la dona al mercat de treball és el relatiu a la
conciliacié i a cuidar de la familia. Segons les dades obtingudes, com també les respostes
obtingudes per les dones entrevistades, les responsabilitats familiars segueixen recaient a la
seva majoria a les dones. Es més comu observar a dones que disposen de contractes de menys
hores per tal de cuidar d’un familiar o del seu fill.

Aquestes diferencies s’han vist reduides minimament al pas dels anys, pero la cultura, i la manera
de pensar de la societat no es pot canviar tant rapidament, i més si tenim en compte que passa
de pares a fills. El permis de paternitat ha canviat aquest Ultim any, pero cal adoptar moltes més
mesures per a que hi hagi igualtat, aixi com les empreses haurien de proporcionar horaris molt
més flexibles a les dones.

Les dones representen al voltant d’'una tercera part dels ocupats que treballen els dissabtes,
diumenges, i en menor mesura a les nits. Aquesta major incidéncia, conjuntament amb els
complements salarials pactats a la negociacié col-lectiva poden influir a la bretxa salarial de
génere.

Aixi doncs, a penes aquesta diferéncia de carregues domestiques familiars s’ha notat al llarg
d’aquests 16 anys a les llars de les families catalanes.

Contractes segons generes
El percentatge de dones que opta a feines a temps parcial per cuidar dels nens, adults o altres
obligacions és encara notoria malgrat el pas dels anys. Els contractes parcials dels homes sén

per altes motius que no tenen res a veure amb la familia.
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La major proporcié de dones a la contractacié a temps parcial incideix al seu nivell de retribucio,
de forma que encara que els treballadors tinguin menys drets que els treballadors a temps
complet, reben una retribucié anual inferior.

Les dones entrevistades mostren com un problema el poder congeniar tenir una familia amb
créixer professionalment, ja que creuen que és quasi impossible portar els dos a terme al mateix
moment. Han necessitat de I'ajuda de familiars, o de contractacié de cuidadores en els casos de
no voler disposar d’'un contracte a mitja jornada. Les que no han disposat d’aquesta ajuda no els
ha quedat altra remei que ser elles les qui es redueixin I’horari i no pas els seus marits.

XIll. DISCUSSIO

L’objectiu d’aquest treball ha sigut construir una comparacio i analisis sobre les desigualtats de
géenere a Catalunya de I'any 2002 amb les de I'any 2018.

Al llarg dels ultims 16 anys hem assistit a importants canvis al mercat laboral espanyol, i en
consequéncia al catala, entre els que destaca 'increment de la participacié de la dona al mercat
de treball, unit al desigual repartiment de les tasques familiars, i els tipus d’ocupacions entre
homes i dones. Els enormes avencos a la formacié de la dona i el seu interés per formar part de
manera continuada al mercat laboral podien fer pensar en una rapida desaparicio de les
tradicionals desigualtats entre homes i dones, pero el cert és que aix0 no ha succeit. Aquests
fets van donar cabuda a la intervencié publica del govern, per tal d’intentar lluitar contra la
desigualtat en glestions de génere dins del mercat laboral.

Segons comenta Alfonso (2012) els principals factors i causes de la desigualtat laboral femenina
vénen donades per la sobrecarrega de responsabilitats domeéstiques i familiars, la falta de
reconeixement de la dona, la cultura empresarial sexista, i els estereotips de génere dins les
empreses. No només ha sigut el génere masculi qui al llarg dels anys ha imposat unes normes
culturals sexistes per a tothom, siné que segons Viladot (2016) hem sigut nosaltres mateixes qui
ens hem auto imposat aquestes normes.

Les consequencies de la discriminacié deixen petjada; Anker (1997) apuntava la multitud de
desavantatges als quals, sense donar-nos compte ens topem, ja sigui a través de majors
dificultats per obtenir llocs de treball, una escassa satisfaccié laboral i personal, una clara
desigualtat d’ingressos, que en consequéncia recau en un mal funcionament del mercat de
treball. Duran també va afegir que en sén una clara consequéncia l'estres, I'assetjament i els
danys emocionals que aguesta mateixa discriminacié provoca.

Les primeres senyals d’accions contra qualsevol tipus de discriminacioé van ser a I'any 1978 a
través de la Constitucio Espanyola, perd no va ser fins a I'any 2007 que hi va haver un canvi
significatiu amb I'aprovacié de la Llei Organica, a partir de tres arrels principals d’intervencio:
millors condicions de treball per a les dones, paritat entre ambdés sexes, i millores als permisos
paternals. Malgrat tot, la crisis econdmica que va patir Espanya a I'any 2008, va fer trontollar
gualsevol indici de millora, juntament amb un canvi de govern més conservador.

En quant a I'evolucié del mercat de treball a Catalunya ha sigut positiu al llarg d’aquests 16 anys
segons els resultats estadistics, d’acord amb Millan (1999) les dones han passat d’estar
unicament a I'esfera familiar de les cases a formar part de la vida publica. La poblacié femenina
€s major que la masculina, i malgrat el percentatge de dones actives i ocupades hagi augmentat
des de I'any 2002, passant de 1.162.600 dones a 1.580.000, tot i aixi, encara no s’ha igualat amb
el percentatge masculi. Dins d’'un analisi de Guadarrama, Rojas i Salas de I'any 2012 van
comentar també que 'augment de la preséncia de la dona al mon laboral es donava a causa de
'augment de I'edat de maternitat, el fet que la dona estigui cada vegada més formada, un canvi
notori en les mentalitats i cultura dels més joves, i la disminucié del nimero mitja de fills.
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Les dones entrevistades també feien esment de la preséncia, cada vegada més notoria, de la
dona als llocs de treball, sobretot aquelles de 50 i 60 anys.

El sostre de vidre laboral sempre hi ha sigut per a les dones. Malgrat, i segons els resultats
obtinguts, es pot comprovar que la dona cada vegada esta més preparada gracies a I'educacio
que I’'home, segueix sent una minoria en ocupacions de gran responsabilitat. Burin (1996) també
va plantejar la mateixa situacié malgrat la diferéncia d’anys en qué va publicar el seu llibre, i és
gue la dona historicament sempre ha tingut dificultats per a aconseguir alts nivells jerarquics tot
hi estar més qualificades que els homes. Les dones actualment obtenen més estudis secundaris
i superiors, pero la tendéncia és a les branques de ciéncies socials. En canvi, aquelles branques
de ciéncies i educacions tecnigues, relacionades amb treballs ben considerats la presencia
femenina és molt menor. Aquest menyspreu al lideratge de les dones donat per les falses
creences dona com a resultat les diferéncies entre la quantitat d’homes presents a posicions de
gran responsabilitat amb la quantitat de dones. Es cert que la diferéncia que es podia observar a
I'any 2002 s’ha vist reduida, perd novament no s’ha aconseguit una igualtat. Berbel (2013) també
comentava aquesta dificultat per a canviar les nostres mentalitats, pero és dificil, i més quan el
poder sempre s’ha atorgat al sexe masculi, des del primer moment en qué I'home va aparéixer a
la terra. Segons Burin (1996) la dona esta i seguira estant subjecte durant molts anys més al
treball precari, a la segregacié ocupacional, i a la concentracié en determinades branques i
jerarquies dins les empreses.

Les dones entrevistades, en quasi la seva majoria, denotaven una dificultat a I'hora d’aconseguir
i accedir a posicions de més alta jerarquia i més responsabilitat, i de la mateixa manera, la majoria
d’elles comentava que I'equip directiu i gerencial estava format en quasi la seva totalitat per
homes, per a qualsevol dels dos grups d’edat.

La incorporacié de la dona al mercat de treball ha provocat I'existéncia i 'augment de la
segregacié ocupacional. Segons els resultats obtinguts, la poblacié femenina esta molt
concentrada al Sector dels serveis, aixi com I'administracio publica i defensa. En canvi, el sector
de I'agricultura, la industria i la construccié sén sectors totalment masculinitzats. Malgrat el pas
d’aquests 16 anys, aquesta diferéncia ha inclus augmentat: entre més preséncia de dones, més
augmenta el percentatge de segregacié. La causa principal en seria segons Anker (1997)
I'arrelament de la societat als estereotips i a totes aquelles creences associades als rols i a les
expectatives de génere. Tot comenca des de la infantesa, I'educacié que rebem, les expectatives
gue es crea un mateix a I'hora d’escollit el futur. Segons comentava Elson (2000), el treball
voluntari, el no remunerat de cura a altres persones, i informal remunerat tendeixen a ser
realitzats per dones. En canvi, aquell treball remunerat tant pablic com privat per homes.

Les dones entrevistades formaven part de la branca del sector dels serveis, fet que denota una
facilitat per a trobar un percentatge més elevat de dones que vulguin o estiguin disposades a
facilitar una entrevista. La majoria d’elles, comentaven estar dins d’'un departament amb quasi
total majoria femenina.

La bretxa salarial és una de les mes conegudes discriminacions de génere, perd malgrat aixo, és
la més insonora. De totes aquelles dones entrevistades, comentaven que n’havien sentit a parlar,
perd cap d’elles havia viscut en primera persona una situacio d'injusticia salarial amb els seus
companys, malgrat aixo, els resultats estadistics s6n alarmants, i dins d’aquesta invisibilitat hi ha
un gran problema. Estem davant d’'un 25% de diferéncia salarial anual entre sexes. Es cert que
si comparem els resultats obtinguts de I'any 2002 amb els de I'any 2018 aquesta diferéncia, de
la mateixa manera que la resta de desigualtats s’han vist reduides, pero hi sén presents. Aquests
resultats concorden amb el que Padavic i Peskin (1994) comentaven, i és que aquesta bretxa
salarial es fa més patent als més joves, i menys a aquelles dones d’avangada edat. La raé
possiblement es degui a que hi ha un elevat nombre de dones (recordem que a Catalunya hi ha
més dones que homes) que opten a aquell mateix lloc de treball de menys responsabilitat. A cada

un dels sectors i branques analitzades, hi ha uns diferéncia salarial a favor
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del sexe masculi, malgrat que tots estiguin fent exactament la mateixa tasca i tinguin la mateixa
responsabilitat.

La taxa d’activitat femenina ha augmentat al llarg d’'aquests 16 anys analitzats, i tant tots els
autors analitzats com els resultats empirics aixi ho corroboren. Aixd ha comportat 'augment de
I'Estat de Benestar i la millora de la situacié de les dones. Les dones de 30 i 40 anys han sigut
les protagonistes d’aquest canvi. Malgrat aixo, el sexe femeni més jove sembla que encara no
en surti afavorit; entren i surten constantment de feines temporals, proporcionant-los inestabilitat.
En canvi, les dones d’edat més avangada, dins dels grups d’edat de 40-50-60 anys han sabut
qguedar-se o ocupar posicions laborals al sector public, amb unes bones condicions laborals i
estabilitat. Part d’aquesta millora de la taxa d’activitat femenina ha estat produida per els serveis
publics, qui han proporcionat moltes posicions laborals el génere femeni.

Part de la precarietat laboral ve causada per les diferéncies de contractes segons géneres que
existeixen i que hem pogut comprovar, i €s que hi ha una major part de dones disposen de
contractes temporals (o ve d’obra i servei o ve per circumstancies de la produccid), i a mitja
jornada, ja que la seva carrega de tasques domestiques i familiars aixi els hi ho permet. Totes
aquelles dones entrevistades, i sobretot, al moment de decidir ampliar la seva familia han hagut
de rescindir en molts casos d’ocupacions de les quals disposaven perd que no els permetien
flexibilitat, han necessitat I'ajuda d’altres familiars, i els seus marits o parelles no han contemplat
I'opcié de rescindir ells de les seves posicions laborals, i disminuir les seves jornades per tal de
fer-se carrec del seu fill/s. Sarbhawal va comentar molt encertadament que les dones van ser les
més perjudicades durant la crisis ja que eren les que tenien i tenen contractes temporals i
precaris, i en consequéncia de menor estudis i jerarquia, ja que no els quedava altra opcio, per
tal de compensar la pérdua d’'ingressos familiars. Durant aquests ultims anys, hi ha hagut un
augment de treball domeéstic tant remunerat com no remunerat, aixi com de contractes temporals
i @ menor jornada, lligat de la ma amb 'augment de la taxa d’activitat femenina.

Finalment, la distribucié de les activitats domeéstiques i familiars no ens han portat uns resultats
ni molt menys igualats entre ambdos sexes. El treball segueix sent en la majoria dels casos
estructurat de manera que es segueix la pauta masculina amb una feina a jornada completa,
mentre que la dona opta a una feina amb una jornada més reduida, i amb tota la carrega de
taques i cures familiars. De les dones entrevistades, totes elles portaven una carrega superior de
tasques domestiques que les seves parelles. Carrasco (1996) comentava amb total harmonia
amb els resultats obtinguts a partir de les estadistiques, que degut a la carrega de tasques
domestiques, les dones tenen feines precaries, amb molts menys beneficis socials ja que hi
poden dedicar molt menys temps, sense promocions i en molts casos amb horaris nocturns o
caps de setmana. Les empreses no adopten plans de conciliaci6 i flexibilitat horaria; només un
30% de les empreses a Catalunya tenen alguna mesura de conciliacié6 amb la vida personal i
familiar.

Tots els autors, ja preveien el que succeiria: malgrat el pas dels anys la discriminaci6 i distincié
per genere al lloc de treball hi seguiria sent present. Els estereotips, conjuntament amb les
costums, les creences i el nostre dia a dia no és un aspecte que pugui canviar de la nit al dia, i
malgrat que a I'actualitat es presentin molts avengos a moltes branques i comunitats, el fet que
la doni sigui sent encara un ser “inferior” a ’'home segueix perdurant a totes les cases catalanes,
encara que no ens n‘'adonem compte.

Segons mostren els informes estatals i autonomics, creats per I'administracié publica i el govern
els resultats son positius, i es mostren esperancadors davant dels resultats. Es cert que la bretxa
salarial s’ha vist reduida en molts dels casos, que la segregacié ocupacional també s’ha anat
reduint en la majoria de les ocupacions, que la presencia de la dona en termes ocupacionals ha

incrementat i que el seu atur en conseqiiéncia ha disminuit, que les
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responsabilitats familiars i domeéstiques es van repartint entre els membres de les llars a poc a
poc, i que cada vegada més, les dones poden disposar de contractes indefinits i ocupacions de
més responsabilitat dins de les empreses, perd no son suficients aquests resultats obtinguts de
I'any 2018, ja que les diferéncies hi s6n presents, i per tant, les dones seguim sent infravalorades
i menystingudes per el genere masculi, i inclUs per nosaltres mateixes.

La caréncia d’infraestructures de serveis socials que ajudin a conciliar la vida laboral i familiar és
un dels condicionants que influeix sobre la manera en qué la dona s’incorpora al mercat laboral.
Les politiques d’'igualtat imposades per el govern espanyol i la Unié Europea sén una aportacio
positiva per la feina i el creixement, i han aportat part de la millora presentada a aquests 16 anys
d’analisis. Tot i aixi, la persisténcia de les disparitats a tots i cada un dels punts analitzats al
present treball mostren que s’ha de fer molt més per tal de potenciar el potencial productiu de les
dones.

La millora recent del treball femeni s’ha vist afavorit per el creixement econdmic a Espanya i
Catalunya als Ultims anys. Aquest creixement ha suposat un canvi estructural a on els sectors,
les ocupacions i les empreses beneficiades i perjudicades han canviat. L’evolucié productiva en
relacio als sectors economics ha aconseguit una tendéncia a una terciaritzacié de I'economia, en
paral-lel amb el declivi del sector primari i secundari. Aquest desenvolupament del sector dels
serveis ha suposat molts llocs de treball per a les dones. Aixi que les ocupacions femenines es
centren més al sector dels serveis (més del 80%) i moltes dones continuen realitzant treballs
socialment des valoritzats, que porten associats pitjors condicions. La presencia de la dona al
mercat de treball no li ha comportat una qualitat laboral.

La incidencia del treball temporal i a temps parcial és major entre les dones que els homes, i
aquests contractes van associats a activitats de baixa qualificacié. La desigualtat retributiva
segueix existint i es manifesta en que les dones cobren un 70% menys que els homes
aproximadament, a finals d’any. Una discriminacié salarial que, en major o menor mesures, es
dona a tots els grups d’edat, indiferentment de I'educacio, del sector d’activitat, de les categories
professionals i de les modalitats contractuals.

Una de les raons que expliquen aquestes diferéncies salarials entre homes i dones que connecta
directament amb el problema de la segregacié ocupacional de la dona, es que el salari percebut
per un treballador o treballadora, independentment del seu sexe, €s menor a aquelles ocupacions
on la preséncia femenina és major.

Les dones tenen una major preséncia a les PIMES, els treballs a temps parcial i els contractes
temporals, on reben una remuneracié més baixa que els treballadors de grans empreses, que
tenen contractes indefinits i a temps complert.

A Catalunya, a l'ultim any analitzat, les quatre branques d’activitat que concentren
I'aproximadament el 80% de les dones ocupades sén de les administracions publiques, educacio,
sanitat, comerc i hostaleria, intermediacié financera i activitats immobiliaries, totes elles
perteneixents al sector dels serveis.

L’expansio del treball public, tant en branques administratives com en educacio, salut i serveis
socials, s’ha convertit en la font principal del treball femeni. En molts casos ha suposat I'accés al
mercat laboral a dones amb estudis mitjans i superiors a través d’oposicions i de formes d’accés
basades, en major mesura que les empreses privades, amb criteris totalment independents al
sexe de l'individu. Les dones també ocupen percentatges elevats de treballs no qualificats,
concretament aquells relacionats amb el treball doméstic i els serveis personals i de neteja. En
guant a la branca de comerg i hostaleria, ha concentrat un alt percentatge de dones que ocupen
treballs temporals amb baix nivell de qualificacié i a jornada parcial. A les branques d’ocupacié
masculinitzades es troba sobretot la construccio, el sector primari i la industria.

Existeixen varis fets que cada vegada tenen més pes i que estan afavorint el salt qualitatiu, com
'accés massiu de la dona a I'educacié superior, 'augment de I'especialitzacio, la formacié
permanent i l'increment de l'experiéncia que les dones estan aconseguint. A l'actualitat
constitueixen més de la meitat dels alumnes de les facultats i escoles universitaries, i Gnicament
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a les escoles técniques continuen sent una minoria, especialment a l'area d’enginyeria i
tecnologia.

Academicament, les dones estan molt més preparades que els homes, el que ens porta
directament al fenomen de la discriminacid, ja que aquesta evidéncia empirica no es tradueix en
millors treballs per a les dones, ni en quiestions salarials ni a les categories professionals.

A la vista de I'evolucié recent de la participacio laboral de les dones a Catalunya, cal esperar que
la seva preséncia al mercat de treball continui creixent. Ara bé, 'augment del treball femeni no
ha de fer-se ni a costa de segregar el mercat de treball creant ocupacions “femenines” amb pitjor
remuneracié i amb pitjors condicions de treball que els homes, ni amb I’lhaver de renunciar a la
possibilitat de tenir una familia. Per aquest motiu és necessari que les politiques es centrin tant
en el foment del treball i la igualtat, com en la conciliacié de la vida familiar i laboral.

La temporalitat i les jornades a temps parcial son caracteristiques de les ocupacions femenines.
Segons comenten diferents autors, les politiques socials haurien de potenciar la conciliacio de la
vida laboral amb la familiar per a ambdés sexes. Un aproximament de les diferéncies existents
al percentatge de persones ocupades a temps parcial podria donar-nos mostres de que tant els
homes com les dones estan disposats a acceptar de manera igualitaria les carregues familiars i
de la llar. La segregacio ocupacional per sexes afecta per un costat negativament als mercats de
treball degut a les rigideses que causa a la mobilitat entre ocupacions masculines i femenines, i
d’altra banda, perjudica a les dones al reduir les seves oportunitats laborals. El fet que homes i
dones se situin a llocs diferents de I'escala ocupacional no resulta discriminatori, el que si que
ho és, és quan les dones acaben a les posicions mes desavantatjoses d’'una manera sistematica,
i sense que vagi emparellat a diferéncies d’educacié i qualificacié professional.

Aixi doncs, tota I'evidéncia empirica i tots els estudis académics importants per a I'analisi d’aquest
treball han concordat totalment amb els resultats practics de I'estudi. Hi ha una millora a ressaltar
al llarg d’aquests 16 anys, pero ens falta encara molt de cami per a poder aconseguir una plena
igualtat. Segons la meva opinid, fins que no s’aconsegueixin igualar les xifres, no s’haura
aconseguit complir totalment amb I'objectiu de les lleis i la lluita constant de les dones.

Tal i com hem pogut observar a través de les diferents fonts (tedriques i practiques) les
oportunitats de feina de les dones no sén les mateixes que la dels homes, ni al 2002, ni al 2018.
El present i el futur del treball de la dona a Catalunya dependra de la capacitat d’adaptar-se als
canvis que imposa el mercat, pero també de les politiques que lluitin contra aquesta
discriminacio, i per tant, que afavoreixin aquesta adaptacié. El cami aconseguit fins ara no és
infravalorable ni molt menys, pero les barreres socials, culturals i monetaries a les que lluita la
dona al seu dia a dia no desapareixeran si no fem res al respecte.

XIV. CONCLUSIONS

Es pot creure que la discriminacié laboral és un problema que esta ja quasi solucionat i que no
afecta a tantes dones ni de la mateixa manera com es podia fer molts anys enrere. Inclis jo
mateixa podia pensar aixi en certa mesura abans d'investigar sobre el tema, i potser per aquest
mateix motiu m’han sorprés negativament els resultats.

L’objectiu d’aquest treball ha sigut el de construir una comparacié i analisis sobre les desigualtats
de génere a Catalunya de I'any 2002 amb les de I'any 2018, he contribuit a ell a través de I'analisi
d’articles empirics i estudis académics com a fonament tedric, en comparacio a les estadistiques
del INE i Idescat, aixi com entrevistes a dones treballadores com a fonament practic de dades
reals. Els resultats han sigut molt clars, ja que ambdues parts han coincidit totalment: des de
'any 2002 al 2018 hi ha hagut una lleugera millora, perd de manera directa o indirecta les
discriminacions hi segueixen sent presents. Les dones cobren menys per fer el mateix treball que
els homes, elles segueixen portant més carrega de tasques domeéstiques i familiars, segueixen
existint sectors molt feminitzats i a la inversa, no es déna suficient confianca a les dones per a
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que ocupin carrecs de responsabilitat, I'embaras i cuidar dels familiars segueix sent un
inconvenient per al creixement professional de totes les dones, la precarietat dels contractes
femenins és patent, i la taxa d’atur femenina és més alta.

Les dades estan sobre la taula i crec que seria un error mirar a un altra costat quan esta clar que
qgueda un llarg cami per recorrer si volem canviar aquesta situacio.

a. Propostes de millora

Les desigualtats femenines laborals han de ser contrarestades i combatudes als multiples fronts;
ja sigui alidiomai al vocabulari utilitzat al dia a dia, aleslleisiles seves practiques, a la mentalitat
de les persones, als sistemes de justicia, als mitjans de comunicacié i a I'educacio, a les diverses
organitzacions i autoritats publiques i a les empreses.

Al context de la familia, la comunitat, la societat i el nivell nacional, hem de crear un entorn
favorable, i institucions i sistemes especifics, i €s necessari tenir defensors individuals i crear
models.

El llenguatge que la societat ha creat implica que la personalitat és un atribut masculi i que les
dones estan automaticament per sota: els homes sén liders i les dones son seguidores, els
homes son productors i les dones consumidores, els homes son forts i les dones debils... aquests
estereotips han fet que encara a I'actualitat els homes siguin agressors i a la humanitat victima.

A I'ambit autondmic i estatal, es poden aplicar les seglients mesures:

e Adopcio de mesures especials temporeres, incloent les quotes als parlaments i partits
politics, al sistema judicial, al sector executiu i corporatiu.

e Molta més representacié correcta de les dones als medis per tal de canviar les
percepcions. Us del poder dels medis socials i de les TIC per tal de fer canviar els
estereotips de la societat.

e Participacié i lideratge de les dones als grups religiosos i comunitaris basats en la fe i en
els sistemes juridics per tal de proporcional interpretacioé justa i sensible als assumptes
de génere dels textos, de les costums i normes religioses i culturals. No només els homes
han de representar i liderar aquests grups socials.

e Desenvolupament rigorés i correctiu dels plans d’estudi, donant una educacio des de la
infancia a tots els nivells per als nens i nenes de manera igualitaria.

e Promulgacié de lleis que canviin la mentalitat de la societat, com les lleis contra la
violéncia doméstica i la violéncia de génere de tot tipus, incloent I'assetjament sexual al
lloc de treball.

e Promulgacié de lleis contra la discriminacié femenina laboral que ho tipifiqguin com a
delicte i que es condemni més durament, a totes les empreses, indiferentment de la seva
dimensio.

e Realitzacié de més controls i inspeccions a les empreses per part del govern sobre les
politiques d’eliminacié de la discriminacio laboral femenina que portin a terme.

e Promoure el compartir responsabilitats domeéstiques entre homes i dones.

e Promoure el dret a la propietat, incloent el dret a la terra i el control dels bens financers i
economics, l'accés al credit i I'ajuda al desenvolupament empresarial, per a totes
aquelles dones emprenedores.

e Realitzar plans de promocié professional que garanteixi igualtat d’oportunitats per a
homes i dones.

e Plans de formaci6 a empreses per tal de fomentar i donar visibilitat a la capacitat de les
dones. Fer-los veure les desigualtats que hi sén presents a la seva empresa, per tal de
gue es realitzin modificacions.
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e Establir lleis per a que les empreses de forma obligatoria: estableixin uns programes
interns de conciliacié laboral i familiar, redissenyin el sistema de retribucid, estableixin
protocols de prevencio i denlncia de qualsevol tipus de discriminacio, estableixin accions
formatives que fomentin la no discriminacio, i es disposin de protocols de reclutament i
selecci6 igualitaris.

e Assignaciéo de recursos adequats per als programes dedicats a l'eliminacié dels
estereotips de génere, a través de campanyes de promocié i conscienciacié de plans
educatius.

¢ Incentius impositius i d’'una altra indole per millorar 'autonomia de les dones, incloent la
seva participacio6 al sector privat.

e Donar alie a les dones i a nenes per a que entrin a camps educatius i professionals
tradicionalment dominats per els homes com les forces armades, les ciencies, la
tecnologia, I'agricultura, la pesca, la enginyeria, etc.

Durant I'execuci6 del treball, m’han sorgit també algunes propostes d’investigacions futures, com
ara I'analisi de les desigualtats de genere laborals entre homes i dones durant aquest Ultim any,
degut al canvi del partit de govern espanyol; govern que per naturalesa aplica més lleis i facilitats
a I'efectivitat de la igualtat entre generes.

Una altra proposta d’'investigacio futura tindria a veure amb I’analisi profund de la divisio desigual
de les tasques domestiques i familiars entre homes i dones, I'evolucio, la historia, les millores, i
de quines formes els governs i grups socials han influit en intentar canviar aquesta tendéencia.
Un dels aspectes que he tingut en compte per a una possible continuacio del treball, seria allargar
la part de resultats practics a partir de la realitzacié de més entrevistes a una gran varietat de
dones provinents de diferents categories laborals i situacions familiars, per tal d’obtenir d’aquesta
manera una perspectiva més amplia del rang de resultats i possibilitats a tenir en compte, com
ara dones provinents de I'agricultura, que visquin amb els pares, dones discapacitades, dones
gue provinguin de la branca de la inddstria i la tecnhologia, recent graduats, etc.

Finalment, es podria realitzar un analisis més profund de com podrien influir les propostes de
millora esmentades anteriorment en quant a I'equitat i igualtat laboral entre generes a I'Estat
Espanyol. Comparant la literatura académica existent amb entrevistes.

b. Limitacions de I'estudi

Durant aquests quatre mesos als quals m’he dedicat a I'execucié d’aquest treball final de master,
he comptat amb I'ajuda d’Internet per accedir a tota la informacié obtinguda. Tot i aixi, i en quant
al marc teoric, m’he trobat limitacions a I'hora de buscar articles empirics i académics sobre
I'evolucioé de la dona al mon laboral especificament de Catalunya, ja que la majoria d’articles
estaven centrats a I'estat espanyol. Degut a aixd, he agafat molts estudis, que encara que
englobin els resultats de I'estat Espanyol de manera general, m’han servit per poder fer aquest
analisi, ja que engloben també totes les comunitats autbnomes, i els resultats de Catalunya van
en paral-lel amb 'evolucio historica d’Espanya.

M’ha resultat dificil també trobar investigacions recents i actuals, ja que si ve es troben molts
treballs sobre I'evolucié de les desigualtats laborals de les dones des dels anys 80 al 2000, no
ha sigut tant facil trobar-ne dels anys 2002 al 2018. He hagut de centrar part del contingut tedric
a la teoria obtinguda a partir d’informacio estatal, i autors espanyols, ja que com és d’esperar, no
hi ha autors internacionals que parlin de la situacié laboral de les dones a 'actualitat. Tot i aixi,
els documents obtinguts m’han sigut suficients per tal d’obtenir els resultats esperats i actualitzats
del que a Catalunya succeeix actualment.

En quant al marc teoric del treball, he trobat limitacions a I'hora de buscar dades estadistiques
sobre els nivells educatius segons sexes i el grau de responsabilitat i ocupacié, sent el més antic
el de I'any 2007, ja que des de I'any 2002 a I'any 2006 no es van efectuar estudis sobre aquests
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conceptes, i en consequéncia, he hagut d'utilitzar altres tipus de dades i estudis estatals dins
I'apartat del sostre de vidre, per tal de contrarestar aquesta abséncia de dades concretes.
Finalment, al ser un estudi d’investigacid6 amb un temps limitat, la representativitat de les
entrevistes ha sigut presa a 6 dones d’'un mateix perfil social, laboral i familiar de diferents edats,
pero en un futur, i amb més temps, es podria prendre testimoni de dones de diferents indoles,
professions, origens, edats, experiéncia, i situacions familiars, ja que sén milers les opcions amb
les que podria comptar; per a poder obtenir respostes i opinions diverses.

La investigacio presentada és del tot representativa a la realitat i serveix com a punt de partida
per a poder desenvolupar una investigacié6 més amplia en quant a entrevistes personals, ja que
les dades estadistiques ens poden aportar uns resultats, pero els testimonis a primera persona
ens aporten també una informacié que pot contrarestar a les estadistiques, i ens pot fer
comprendre millor la realitat.
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XVI. ANNEX

1. GLOSSARI DE VOCABULARI

Aquestes definicions estan extretes d’un article académic de Concilia2 de I'any 2017, i estan
afegides al glossari degut al seu contingut de comprensio senzilla. Aquestes definicions no estan
incloses anteriorment al treball.

Referéncia: Concilia2 (2017): 10 afios después de la Ley de Igualdad. Retrato de una crisis.
Madrid: Concilia2. Recuperat de:
http://www.concilia2.es/blog/wp-content/uploads/2017/03/ESTUDIO-10-A%C3%910S-
DESPUES-DE-LA-LOI.pdf

PRINCIPI D'IGUALTAT D’'OPORTUNITATS

El principi d’igualtat de tracte entre dones i homes suposa I'abséncia de tota discriminacio, directa
o indirecta, per raé de sexe, i especialment, les derivades de la maternitat, 'assumpcio
d’obligacions familiars i I'estat civil.

TREBALL PRODUCTIU

Activitats humanes que produeixen béns o serveis amb un valor de canvi; per tant, generen
ingressos tant en forma de salari com d’algun altra bé, que pugui obtenir-se mitjancant acivitats
agricoles, comercials i de serveis desenvolupades per compte propi. Possibilita el sosteniment
material de I'individu y/o familia i 'accés a la cultura, a 'oci, el desenvolupament econdmic, la
independéncia, etc.

SOSTRE DE VIDRE

Molt relacionat amb la segregaci6 vertical. Mabel Burin (Burin, 2008) el defineix com “una
superficie superior invisible a la carrera laboral de les dones, dificil de traspassar, que ens
impedeix seguir avangant. El seu caracter d’invisibilitat, ve dona per el fet que no existeixen lleis,
ni dispositius socials establerts, ni codis visibles, que imposin a les dones aquesta limitacio, siné
que esta construit sobre la base d’altres caracteristiques que per la seva invisibilitat, son dificils
de detectar”.

CULTURA PATRIARCAL

La paraula “patriarca” es composa de les paraules gregues manar i pare, i des de I'antiguitat es
denominava a la organitzacié social que déna la primacia a la part masculina de la societat, i
institucionalitza la influencia del pare de familia. Aquest és el domini d’ordre social per els homes,
creant un estat de coses que configuren, de forma exterior a les dones, tots els aspectes de la
seva existéncia, a través d’'una violéncia simbolica, de mites i creences que converteixen la
situacio de subordinacié amb “allo natural”.

DISCRIMINACIO DIRECTA

Situacié que es troba una persona que sigui, hagi sigut o pogués ser tractada, en atencié al seu
sexe, de manera menys favorable que una altra en situacié comparable.

DISCRIMINACIO INDIRECTA
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Situacié en que una disposicio, criteri o practica, aparentment neutres, posa a persones d’un
sexe en desavantatge particular amb respecte a persones de I'altra, llevat que aquesta disposicio,
criteri o practica puguin justificar-se objectivament en atencidé a una finalitat legitima i que els
medis per a aconseguir aquesta finalitat siguin necessaris i adequats.

SEGREGACIO HORITZONTAL

Dificultats per raons de sexe per accedir a determinats sectors d’activitat o llocs de treball. aixi
en molts casos hi ha sectors de treball feminitzats (administracid, neteja, telemarketing, cura
d’ajuda a domicili, treballs domestics, infermeria, etc.) i altres masculinitzats (transport public,
fontaneria, enginyeria informatica, etc.).

SEGREGACIO VERTICAL

Dificultats per raons de sexe per a desenvolupar-se professionalment i accedir a llocs més alts
de I'escala jerarquica a I'empresa, els llocs de major responsabilitat i presa de decisions.

BRETXA SALARIAL

Es refereix a les diferéncies salarials entre homes i dones, amb perjudici per a les primera tant al
desenvolupament de treballs iguals com la produida als treballs “feminitzats”.

PLANS D’IGUALTAT

Conjunt ordenat de mesures, que s’acorden a la visita del diagnostic de situacié, per a aconseguir
a I'empresa la igualtat de tracte i oportunitats entre homes i dones i per tal de poder eliminar la
discriminacié per raons de sexe. Fixen els objectius concrets d’igualtat a aconseguir, les
estratégies i practiques a adoptar per a la seva consecucid, aixi com I'establiment de sistemes
eficacos de seguiment i avaluacié dels objectius fixats.

2. ENTREVISTES A DONES TREBALLADORES

Les dones a qui he realitzat I'entrevista han sigut les seglents:

Rangs de dones equivalents a I'época d’ascens laboral i augment de vida familiar personal, a
I'any 2002, d’entre 50 i 60 anys:

» D1.1 (dona 1 primer grup). Dona de 62 anys, encarregada del departament administratiu
d’'una empresa. Casada, a un fill. Viu a Girona.

» D1.2 (dona 2 primer grup). Dona de 53 anys, comptable d’'una gestoria. Casada amb
dos fills. Viu a Girona.

» D1.3 (dona 3 primer grup). Dona de 61 anys, advocada. Casada amb tres filles. Viu a
Girona.

Rangs de dones equivalents a I'’época d’ascens laboral i augment de vida familiar personal, a
I'any 2018, d’entre 30 i 40 anys:

» D2.1 (dona 1 segon grup). Dona de 40 anys, encarregada de recepcié d’'un hotel.
Casada amb una filla. Viu a Girona.

» D2.2 (dona 2 segon grup). Dona de 48 anys, administrativa d'una empresa
d’assegurances. Casada amb dos fills. Viu a Girona.

» D2.3 (dona 3 segon grup). Dona de 32 anys, administrativa laboral d’'una empresa.
Casada amb un fill. Viu a Girona.
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a. EntrevistaaD1.1

Dona de 62 anys, encarregada del departament administratiu d'una empresa. Casada, amb un
fill. Viu a Girona.

» Has pogut créixer professionalment dins la teva professié amb facilitats? Has notat el
famos sostre de vidre?

Res és facil si ets una dona i vols dirigir un equip de treball i ser la responsable d’'un
departament. No sé si he notat directament el sostre de vidre, el que si he notat és que
indirectament i sense que tots en siguem conscients del perque, a I'hora de I'ascens i la seva
combinacié amb els nens és més dificil per a la dona.

= Creus que la teva feina esta feminitzada? Es menor la preséncia d’homes dins el teu
entorn laboral?

Es cert que els carrecs més alts dins 'empresa on treballo estan representats totalment per el
génere masculi; tant gerents, com directors. Pero les responsabilitats segiients, hi ha una clara
igualtat de generes. Som moltes les dones caps de departament i de diferents equips de gestio,
que estem a carrec d’alts nivells de responsabilitat i molta, molta feina sobre les nostres
esquenes, i ja et puc assegurar que el nostre rendiment és igual o inclis millor que a la de
qualsevol home.

= A alguna entrevista de treball has rebut algun tipus de situacio injusta per el fet de ser
una dona? T’han fet algunes preguntes incomodes o fora de lloc, per I'estat civil, si en
un futur vols estar embarassada...?

Porto uns 30 anys dins de I'empresa, i ja no recordo ni com va ser I'entrevista, era molt jove, i
vaig comenc¢ar com a administrativa. Han passat els anys, i 'empresa ha passat de pares a fills,
i el que he vist ha sigut la tendéncia a I’hora de dirigir d'uns i altres. Quan vaig entrar a treballar
al lloc on séc ara, la preséncia masculina era del 100% a qualsevol lloc d’alt carrec, i la resta
d’ocupacions administratives érem noies, i amb el pas dels anys aquesta tendéncia ha anat
canviant. En cap moment he rebut un tracte discriminatori, ni injust per ser dona, que ho
consideri...

= Que penses que és el que més falla a que hi hagi una situacio d’igualtat laboral entre
homes i dones? L’educacid, les lleis, les costums....?

Les costums el primer. Vivim a una societat que esta acostumada a que la dona es quedi a casa
netejant i cuidant dels seus fills. L’educacié dbviament falla. A casa meva, per exemple, de petita
sempre em manava el me pare a mi enlloc del meu germa a portar-li les coses, com el
comandament de la televisid, o qualsevol cobert. Les lleis, com m’has comentat no afavoreixen
tampoc a les dones. Si una dona vol tenir un fill estant treballant i disposant d’'un alt carrec, és
un problema, jo ho vaig patir, i mira que només en tinc un.

» En algun moment de la teva vida t'has sentit obligada a modificar el tipus de contracte i
horari per tal de compaginar la vida personal i familiar amb la feina?

No en el meu cas, perqué em podien cuidar el nen els meus pares, o els pares del meu marit
guan tocava. Inclis hi va haver una época que vam tenir una cuidadora alguns dies a la setmana.
Tot i que he tingut sort en aquest aspecte, ja que al no ser aixi hagués hagut de reduir-me la
jornada, o inclis deixar la feina. Tant bon punt vaig tenir el meu fill, vaig tornar a treballar de
seguida, sense descansar els mesos que em pertocaven. Hi havia feina, i algu se n’havia de fer
carrec. Actualment em faig carrec de la meva mare, que degut a la seva edat necessita atencio
continuada. Esta a una residéncia d’ancians, pero tot i aixi hi vaig cada dia. Novament, si no
tingués aquesta ajuda, m’hauria de replantejar la feina, o els horaris.

» Realitzes la mateixa proporcié de tasques de la llar que la teva parella?
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Ui no, jo en faig moltes més. Tinc una carrega molt més important, i mira que el nostre fill ja no
viu amb nosaltres, i només som dos a casa. Jo m’ocupo de I'ordre, de la neteja, de la compra,
de les factures de la llar. EI meu marit es passa hores a I'hort del jardi, li encanta. De tant en
tant, si li ho demano també ajuda a casa.

» Has vist o creus que el teu salari és menor que al d’'un company de feina que realitzi la
teva mateixa feina?

Fa anys, tenia companys homes que cobraven més que jo, tot i fer exactament la mateixa feina,
he notat sempre que els caps tenien més reticencia a pujar-me el sou i el carrec en comparacio
als homes de I'empresa. Per0 al final he arribat fins on he arribat, he necessitat més temps pero
també he pogut, sent una dona.

b. EntrevistaaD1.2
Dona de 53 anys, comptable d’'una gestoria. Casada amb dos fills. Viu a Girona.
» Has pogut créixer professionalment dins la teva professiéo amb facilitats?

He passat per moltes feines diferents al llarg de la meva vida, unes que no tenen res a veure
amb les altres, i poc a poc he anat guanyant experiencia com a comptable i administrativa. No
he tingut dificultats a I’'hora de trobar feina dins d’aquest sector. Un cop vaig guanyar la meva
primera experiéncia a una empresa, no vaig tenir problemes per a aprendre nous conceptes i
tasques.

= Creus que la teva feina esta feminitzada? Es menor la preséncia d’homes dins el teu
entorn laboral?

Totalment i des de sempre que la feina de comptable i administrativa ha sigut per a dones. A la
gestoria on porto treballant dos anys, totes les administratives som dones.

= A alguna entrevista de treball has rebut algun tipus de situacio injusta per el fet de ser
una dona? T’han fet algunes preguntes incomodes o fora de lloc, per I'estat civil, si en
un futur vols estar embarassada...?

Als meus inicis de recerca de feina si que m’havien fet algunes preguntes com estas casada?
Tens intenci6 de casar-te? Vols tenir fills? Quants fills vols tenir? | altres preguntes similars. Ara
ja no em fan aquest tipus de preguntes.

= Queé penses que és el que més falla a que hi hagi una situacio d’igualtat laboral entre
homes i dones? L’educacio, les lleis, les costums....?

Sens dubte I'educacié. Passem molts anys al col-legi i a part d’ensenyar-nos les matéries
corresponents crec que hi hauria d’haver una part important per a tractar la igualtat. Jo he
estudiat a un col-legi de monges només per a nenes, i alla ens ensenyaven a fer activitats
propies del génere femeni com ara cosir, ens ensenyaven a com ser unes bones mestresses de
casa, entre d’altres tasques.

» En algun moment de la teva vida t'has sentit obligada a modificar el tipus de contracte i
horari per tal de compaginar la vida personal i familiar amb la feina?

Si totalment perqué sind era impossible tenir fills, i jo des de petita he volgut ser mare. Durant la
infancia dels meus fills tenia un contracte a mitja jornada a una empresa de subministrament de
fruites, estava com a administrativa. D’aquesta manera, podia portar a la guarderia o escola als
nens, al migdia se n‘'ocupaven els avis, i a la tarda ja tenia tot el temps disponible per estar amb
els nens. Quan ja van ser un pél més grans, vaig trobar una altra feina de jornada completa.

= Realitzes la mateixa proporcio de tasques de la llar que la teva parella?
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A casa ho intentem, encara que innegablement jo porto més pes. Al meu marit li agrada cuinar,
i els caps de setmana s’ocupa sobretot de fer la compra. Sempre esta disponible per ajudar. A
casa hem inculcat sempre als nostres fills que s’ha d’ajudar.

» Has vist o creus que el teu salari és menor que al d’'un company de feina que realitzi la
teva mateixa feina?

Ha sigut en molt poques ocupacions que m’he trobat amb companys homes que fessin de
comptables administratius, aixi que no tinc constancia que rebéssim un sou diferent.

c. EntrevistaaD1.3
Dona de 61 anys, advocada. Casada amb tres filles. Viu a Girona.
» Has pogut créixer professionalment dins la teva professiéo amb facilitats?

No, tot al contrari... ha sigut un cami molt dur per a mi. Guanyar reputacié dins de la industria
juridica és complicat. Només cal que observis qui composen els més organs importants de
justicia del nostre pais per donar-te compte de que son a la seva majoria homes. Amb aixo no
vull dir que els homes no puguin realitzar aquesta feina, o no hagin d’accedir a aquest tipus de
carrecs, per a res vull dir aixo.... siné que és molt comu que a les dones no se’ns doni aquesta
opcid, ni que puguem optar a ells.

= Creus que la teva feina esta feminitzada? Es menor la preséncia d’homes dins el teu
entorn laboral?

Tot al contrari, hi ha una preséncia molt més notoria dhomes que de dones dins la justicia.

= A alguna entrevista de treball has rebut algun tipus de situacio injusta per el fet de ser
una dona? T’han fet algunes preguntes incomodes o fora de lloc, per I'estat civil, si en
un futur vols estar embarassada...?

Si, una vegada. Que aporta saber a una empresa si dins de 10 anys vull ser mare? O si tinc
intencié de ser-ho? En el moment de I'entrevista hi ha aspectes molt més interessant que
preguntar com per perdre el temps en aquesta part, per res suma. A aquesta entrevista no vaig
acceptar la feina, per suposat!

= Que penses que és el que més falla a que hi hagi una situacioé d’igualtat laboral entre
homes i dones? L’educacid, les lleis, les costums....?

Tot. Sense una educacio en igualtat, els governants del futur no podran fer lleis igualitaries i les
costums seguirien sent masclistes. Potser per aixo I'educacié sigui la base i ara mateix hagi que
regular-la, al menys a I'’educacié regulada amb lleis.

» En algun moment de la teva vida t'has sentit obligada a modificar el tipus de contracte i
horari per tal de compaginar la vida personal i familiar amb la feina?

Séc autonoma i m’he hagut de buscar la vida per tal de tenir temps a tot. Tot i que haig de dir
gue potser he dedicat més temps del que m’agradaria a la feina. El meu marit sempre ha tingut
una feina del qual li ha disposat de més temps lliure, i entre ell i els meus pares s’han pogut
cuidar de les filles que tenim.

» Realitzes la mateixa proporcié de tasques de la llar que la teva parella?

A casa tots col-laborem d’'una manera bastant igualitaria, ja que a casa no enteniem de
distincions de génere.

» Has vist o creus que el teu salari és menor que al d'un company de feina que realitzi la
teva mateixa feina?
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Per desgracia sempre ho he vist. Als meus inicis i no tant als meus inicis. He estat treballant per
empreses, on la majoria dels treballadors eren homes i malgrat que disposavem de la mateixa
experiéncia i preparacié universitaria em tractaven com una menys, com la secretaria, a qui
encarregaven els casos considerats més facils, ja que no em creien capac. Amb els anys, a
partir de molta feina i moltes hores m’he pogut anar guanyant clients i bona reputacié. Mai hem
de tirar la tovallola per molt que costi.

d. EntrevistaaD2.1
Dona de 40 anys, encarregada de recepcio d’'un hotel. Casada amb una filla. Viu a Girona.
» Has pogut créixer professionalment dins la teva professié amb facilitats?

Ha costat, ja que hi havia molta competéncia. Potser els caps de departaments, sobretot en el
cas del departament de manteniment, o recepcid, o de cuina, esta portat per homes en comptes
de dones.

= Creus que la teva feina esta feminitzada? Es menor la preséncia d’homes dins el teu
entorn laboral?

Crec que al sector de I'hostaleria el percentatge de generes és bastant igualat, i almenys als
hotels on he estat fins ara hi havia més o menys els mateixos homes que dones.

= A alguna entrevista de treball has rebut algun tipus de situacio injusta per el fet de ser
una dona? T’han fet algunes preguntes incomodes o fora de lloc, per I'estat civil, si en
un futur vols estar embarassada...?

L’estat civil sempre el pregunten. A quasi totes les entrevistes a les que m’he afrontat durant la
meva carrera ha sortit aquesta questié.

= Que penses que és el que més falla a que hi hagi una situacié d’igualtat laboral entre
homes i dones? L’educacid, les lleis, les costums....?

Falla una mica tot, encara hi ha persones amb costums arraigades i que ni volen i ni poden
canviar per tal d’evolucionar i acceptar a la dona en certs llocs. L'educacié també deixa la seva
petjada, ja que en alguns casos aquests patrons de no acceptacié de la dona passen de
generacio a generacié per I'educacié que reben a les lleis i en certs entorns. | les lleis també
influeixen en aquest sentit. Hi ha certs treballs amb salaris minims. En quant a la llei també
incideix tot i la bretxa salarial cada vegada, com diuen és menor.

» En algun moment de la teva vida t'has sentit obligada a modificar el tipus de contracte i
horari per tal de compaginar la vida personal i familiar amb la feina?

Treballant a un hotel m’ha sigut increiblement complicat compaginar el cuidar a la meva filla amb
els horaris que sempre tinc, com també les responsabilitats. Es comu que em truquin a qualsevol
lloc i hora a casa, sense oblidar-me de treballar els dies festius i els caps de setmana, just quan
la meva filla té vacances del col-legi.

He tingut sort en aquest cas, fa 10 anys que treballo a I'empresa on estic ara, i m’han facilitat
bastant el compaginar els horaris de la meva filla. Entre la meva germana, el meu marit, els
pares del meu marit, i una veina hem anat compaginant i cuidant de la nena. Em suposa un
trencacaps organitzar la setmana, la veritat, perd no tinc gaires opcions més, no puc deixar la
feina ja que econdmicament ho necessitem, i 'empresa no m’ofereix una reduccié de jornada,
ni descansos els caps de setmana.

= Realitzes la mateixa proporcio de tasques de la llar que la teva parella?

No, en realitzo moltes més jo. Em falten hores al dia per a dedicar-ho a l'oci i a temps lliure, ja
que la resta del temps me’l passo cuidant a I’'Helena (filla), a les tasques de la llar, o a la feina.
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» Has vist o creus que el teu salari és menor que al d’'un company de feina que realitzi la
teva mateixa feina?

Per desgracia ho he vist. A 'empresa som dos els encarregats de recepcio, jo mateixa i un
home. | ell mateix m’ha comentat el salari, parcialment més alt que el meu. Es frustrant, m’he
queixat a la direccio perd sembla que no hi ha res a fer. Segons I'empresa, esta justificat per als
dies que he hagut de marxar abans o no poder anar a treballar un dia per tal de poder cuidar a
I'Helena. EI meu company i jo fem exactament la mateixa feina, i al final de I'any acabem fent
les mateixes hores, ja que jo en faig moltes d’extres.

e. EntrevistaaD2.2

Dona de 48 anys, administrativa d’'una empresa d’assegurances. Casada amb dos fills. Viu a
Girona.

» Has pogut créixer professionalment dins la teva professié amb facilitats?

De facilitats no n’he tingut mai, ningl m’ha regalat mai res, perd tampoc he vist que donessin
facilitats als companys de génere masculi que hagi pogut tenir, almenys que jo hagi vist.

= Creus que la teva feina esta feminitzada? Es menor la preséncia d’homes dins el teu
entorn laboral?

Dons a I'empresa a la qual treballo sempre he vist bastant igualtat d’homes i dones, de tots els
rangs i responsabilitats.

= A alguna entrevista de treball has rebut algun tipus de situacio injusta per el fet de ser
una dona? T’han fet algunes preguntes incomodes o fora de lloc, per I'estat civil, si en
un futur vols estar embarassada...?

L’estat civil si que m’he I'han preguntat, pero res més.

= Queé penses que és el que més falla a que hi hagi una situacidé d’igualtat laboral entre
homes i dones? L’educacid, les lleis, les costums....?

L’educacio és el fallo principal. A més, les lleis estan obsoletes i encara no contempla el més
basic, que és la possibilitat de compatibilitzar la vida laboral amb la familiar, la igualtat de salari.

» En algun moment de la teva vida t'’has sentit obligada a modificar el tipus de contracte i
horari per tal de compaginar la vida personal i familiar amb la feina?

Si perque siné era impossible, no podia pas deixar als meus fills sense ningu. Per desgracia els
meus pares no viuen a Girona, i per tant no he pogut comptar amb la seva ajuda diaria. Al seu
moment vaig demanar una excedéncia que va durar tres anys. | un cop em vaig incorporar, ho
vaig haver de fer a mitja jornada, i inclis alguns dies havia de faltar a la feina, 0 marxar abans
per a que algun dels meus fills es trobava malament, tenien vacances de I'escola, etc. és molt
complicat compaginar la vida personal amb la feina, i suposo que en alguns casos és impossible.
No hi ha masses facilitats.

» Realitzes la mateixa proporcié de tasques de la llar que la teva parella?
El meu marit ajuda, pero la que té més carrega de les tasques de la llar s6c jo sens dubte.

» Has vist o creus que el teu salari és menor que al d'un company de feina que realitzi la
teva mateixa feina?

No crec que hi hagi diferéncies salarials entre homes i dones a I'empresa, dels que realitzem
exactament les mateixes tasques.

f. Entrevista a D2.3
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Dona de 32 anys, administrativa laboral d’'una empresa. Casada amb un fill. Viu a Girona.
» Has pogut créixer professionalment dins la teva professiéo amb facilitats?

Dins les professions feminitzades no he tingut mai cap problema per a créixer professionalment,
és més s’han ofert a la seva majoria de proporcionar-me una formacio interna.

» Creus que la teva feina esta feminitzada? Es menor la preséncia d’homes dins el teu
entorn laboral?

Totalment, i inclUs ja es veia a la universitat, el 80% de persones que estavem dins la carrera
universitaria de comptabilitat i finances érem dones. | un cop vaig iniciar-me al mén laboral no
va ser menys, la presencia desorbitada de dones respecte al d’homes és clara.

= A alguna entrevista de treball has rebut algun tipus de situacio injusta per el fet de ser
una dona? T’han fet algunes preguntes incomodes o fora de lloc, per I'estat civil, si en
un futur vols estar embarassada...?

Uf, a les entrevistes de feina m’ha passat de tot una mica. De les que recordo amb per perplexitat
va ser per un lloc de dependenta, a la qual va ser la meva primera feina, mentre encara
estudiava, a la que em van dir “dono per suposat que al ser bona noia sabras netejar bé”, i el
pitjor de tot, és que I'entrevistadora era una dona! També m’he topat més ultimament amb el
classic de la maternitat, encara que al meu cas no s’haurien de preocupar de moment. Les seves
cares canvien quan els dic que tinc un fill de 6 anys, per molt jove que sembli.

= Queé penses que és el que més falla a que hi hagi una situacidé d’igualtat laboral entre
homes i dones? L’educacid, les lleis, les costums....?

A mi potser se m’ha unit el fet de ser jove amb el de ser dona, i a més, no voler assumir els rols
masculins. Soc dona i vull establir el lideratge des d’aquesta vessant, no soc debil per demostrar
les meves emocions i es un Xxip que crec que la societat ha de canviar. Considero que la
desigualtat es lluita amb igualtat a tots els aspectes, tant amb la llei com a I'educacié i a cada
petit aspecte de la vida. Quan les empreses vegin persones amb habilitats i capacitats diferents
en comptes d’homes i dones estarem més a prop de la igualtat real.

» En algun moment de la teva vida t'has sentit obligada a modificar el tipus de contracte i
horari per tal de compaginar la vida personal i familiar amb la feina?

Vaig ser mare molt jove, i tant la meva familia com la familia de la meva parella sempre hi ha
sigut presents per a ajudar-nos. A aquella edat, les meves feines eren canviants, i el que trobava
en la majoria dels casos eren a mitja jornada, que de fetja m’anaven bé, sobretot els dos primers
anys per a compaginar la vida de la llar. La meva parella també ha fet sacrificis laborals per tal
de dedicar més temps al nostre fill.

» Realitzes la mateixa proporcié de tasques de la llar que la teva parella?

Ho intentem, jo crec que si. Tenim un calendari setmanal a la cuina, i cada dia algu s’ha de
dedicar a varies tasques de la llar. De la mateixa manera, tant ell com jo anem a buscar el fill a
I'escola, I'ajudem amb els deures, juguem amb ell a I'activitat que prefereixi, li fem el dinar, etc.
ens interessa que el nostre fill tingui inculcada la igualtat des de ben petit.

» Has vist o creus que el teu salari és menor que al d’'un company de feina que realitzi la
teva mateixa feina?

Personalment no ho he vist, tampoc és que vagi preguntant els salaris als companys de feina,
pero si que és comu sentir-ne a parlar a la televisio o a articles sobre aquesta tematica. Trobo
vergonyos que aix0 encara segueixi passant.
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