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INTRODUCCIO

Les dones pateixen, en relacié als homes, desigualtats, discriminacions i opressions, que tenen
lloc en tots els ambits, tan privat com public. No és sorprenent, doncs, que en el treball també
s’hi trobin, que resulten en greuges comparatius respecte dels homes. La intencid
d’aconseguir la igualtat entre Dones i Homes és un dels reptes més importants de les agendes
politiques, tant internacionals (Objectiu nimero 5 del Desenvolupament Sostenible de les
Nacions Unides) com europees (un dels drets fonamentals aprovats el 2017). Es per aixd que
aquest document pretén reflectir la situacid de les dones en relacid als homes en I'ambit del
treball productiu.

En anteriors documents hem incidit en la situacio de les dones en el treball remunerat o treball
productiu en diferents sectors. Ara, en presentem un de transversal a tots els sectors, centrat
en dos aspectes, cadascun d’ells a la vegada subdividit en diferents qliestions. D’una banda,
la representativitat homes/dones, els diferents criteris usats per seleccionar homes o dones i
els criteris de valoracié que es fan servir, el tracte desigual que hi ha cap a dones i homes en
el mén del treball. D’altra banda els problemes amb que es troben les dones: la bretxa salarial,
la precarietat laboral, el sostre de vidre, la segregacié horitzontal, el terra enganxds, la
conciliacio i la coresponsabilitat.

PERCEPCIO DE LA SOCIETAT PEL QUE FA A LA SITUACIO DE LES DONES | LES
POLITIQUES D’IGUALTAT

Perquée ens fem una idea de com percep la societat les diferencies entre dones i homes en el
treball productiu, partirem de I'enquesta que a novembre de 2023 va publicar el CIS,
‘Percepciones sobre la igualdad entre hombres y mujeres y estereotipos de género’1. Hi havia
unes quantes dades que resultaven, com a minim, sorprenents.

En relacié al treball productiu, quan es preguntava als homes sobre si la situacié de les dones
a Espanya és millor, igual o pitjor que la dels homes en una série d’aspectes, les respostes dels
homes van ser:

e Els salaris de les dones son pitjors que els del homes (52,9%).

e Les possibilitats que una dona accedeixi a llocs de responsabilitat en 'empresa és pitjor
que en el cas dels homes (50,9%).

e Les possibilitats de compaginar la vida laboral i la familiar sén pitjors per a les dones
(58,9%).

1 https://www.cis.es/documents/d/cis/es3428mar HyM A
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Per aquestes respostes es dedueix que la meitat dels homes tenen forca clar que les dones es
troben amb més dificultats que els homes en el treball productiu o remunerat. Pel que fa a les
respostes de les dones, el percentatge és més alt:

e Els salaris de les dones son pitjors que els del homes (68,9%).

e Les possibilitats que una dona accedeixi a llocs de responsabilitat.

e |'empresa és pitjor que en el cas dels homes (67,8%).

e Les possibilitats de compaginar la vida laboral i la familiar sén pitjors per a les dones
(62,5%).

| per les respostes de les dones es veu que tenen una percepcid netament pitjor i segurament
més ajustada a la realitat; concretament superen en 20 punts la resposta dels homes.

En relacio al treball de la cura, a la pregunta: Quant temps dedica aproximadament a fer les
tasques de la llar, és a dir, cuinar, netejar, ocupar-se de la roba, fer la compra, etc.? El tram de
quantitat d’hores on s’observa una diferencia més gran és entre 6 i 24 hores de dedicacié. En
aquest tram hi ha un 17,0% d’homes i un 37,8% de dones, és a dir una diferencia de 20 punts.
| també en relacid al treball de la cura, a la pregunta: | de mitjana, en un dia feiner normal,
quant de temps dedica a la cura dels fills o filles menors? El tram de quantitat d’hores on
s’observa més diferéncia és entre 4 i 24 hores de dedicacid. En aquest tram hi ha un 11,9%
d’homes i un 24,8% de dones, és a dir una diferencia de més de 10 punts.

Es a dir, les dones dediquen molt més temps al treball de la cura que els homes, per tant,
tenen menys temps per dedicar al treball productiu i al lleure.

Sorprenentment (o no!), quan es fa la pregunta: S'ha arribat tan lluny en la promocié de la
igualtat de les dones que ara s'esta discriminant els homes?, un 22,7% d’homes responen que
siiun 21,7% que hi estan forca d’acord. No resulta gaire coherent que gairebé 1 de cada 4
homes consideri que les politiques d’igualtat ara beneficien les dones quan 1 de cada 2 veu
gue hi ha grans desigualtat tant en el treball productiu com en el de la cura. | si sumem els dos
percentatges molt d’acord i forca d’acord, el resultat és un 44,4%. Es a dir, gairebé 1 de cada
2.

Si observem les respostes en funcié del partit que voten les persones enquestades?,
comprovem que son els votants de dretes (PP i, sobretot, VOX) els qui se senten intimidats
per les politiques d’igualtat, és a dir, homes que tenen molt incrustats al cervell els estereotips
de génere. També hi ha alguns homes més progressistes (votants de PSOE o Sumar) pero,
obviament, gens disposats a perdre cap dels seus privilegis.

El segon és si cal o no continuar aplicant politiques d’igualtat per corregir les desigualtats
home-dona. | la resposta és si, ja que soles no es resoldran (recordem els homes estancats en
la seva representacid mental dels estereotips de genere i els homes que es resisteixen a

2 https://www.cis.es/documents/d/cis/es3428vp Mujeres Ay
https://www.cis.es/documents/d/cis/es3428sd Hombres A
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perdre privilegis). Per descomptat, cal continuar aplicant politiques d’igualtat, i la més
important que tenim a ma, és Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i
homes.

Pel que fa a Catalunya, I’altim informe del CEO (Centre d'Estudis d'Opinid) ofereix una analisi
exhaustiva sobre la percepcié de la desigualtat de génere i el sexisme modern a Catalunya
durant I'any 2023. A través de dades enquestades, el document proporciona una visié
detallada de com la societat catalana percep i interpreta les qliestions relacionades amb la
igualtat de genere i les actituds sexistes.

Aquest informe ofereix una panoramica completa de la situacid en matéria de genere a
Catalunya, destacant les tendencies, les diferencies segons I'edat, el sexe i l'orientacié politica,
i proporcionant una base per a futures investigacions i accions destinades a promoure la
igualtat de génere i combatre el sexisme.

Majoritariament, a Catalunya, hi ha una percepcié de desigualtat en perjudici de les dones a
la societat, amb una distribucié que es corba cap a les posicions que perceben més desigualtat
en detriment de les dones.

En mitjana, els homes perceben una desigualtat (5,9/10), pero les dones perceben una
desigualtat molt més acusada.

Les diferéncies de percepcié també varien segons |'edat, amb una percepcié més gran de
desigualtat entre els col-lectius d'edat més avancats:

e Els homes joves, especialment els de 16 a 24 anys, perceben menys desigualtat a
mesura que sén més joves.

e Les dones mantenen una percepcié constant de desigualtat, mentre que els homes
joves tenen una percepcié decreixent de desigualtat en detriment de les dones.

e Els simpatitzants de diferents partits tenen percepcions diferents, destacant els de CUP
i Comuns en la percepcid de desigualtat en detriment de les dones, mentre que els
simpatitzants de Vox perceben discriminacié en detriment dels homes.

e Respecte al sexisme modern, hi ha un grau significatiu d'acord amb afirmacions
sexistes, amb un rebuig que oscil-la entre el 28% i el 45% i destaca la creenga que les
dones posen denuncies falses, amb un 43% d'acord.

e Hi ha una diferéncia notable entre homes i dones en el grau d'acord amb afirmacions
sexistes, amb els homes mostrant major acord.

e Les persones més joves mostren una major diferéncia de percepcié en comparacioé
amb les més grans, amb una majoria d'homes joves d'acord amb afirmacions sexistes.

e A més nivell d'estudis, menys suport a afirmacions sexistes, tot i que fins i tot en grups
amb estudis superiors, hi ha un suport significatiu.

e La percepcié del sexisme modern esta correlacionada amb I'afiliacié politica, amb els
simpatitzants de VOX mostrant major acord amb afirmacions sexistes, i els de CUP
mostrant major rebuig.
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LA REALITAT DE LA SITUACIO DE LES DONES

L'Observatori del Treball i Model Productiu de la Generalitat, que elabora trimestralment un
informe que té com a objectiu analitzar la situacié i evolucié de les dones en el mercat laboral
catala, tal com marca la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes (més
endavant hi dediquem un apartat).

En el nostre document es tenen en compte les dades publicades al quart informe de 20233.
L'informe inclou un apartat de participacié laboral femenina, un altre d’evolucié de I'ocupacid
femenina a partir de les dades de I'Enquesta de poblacié activa (EPA), de contractacié laboral
i d’afiliacid a la Seguretat Social i un tercer apartat de dades.

ACTIVITAT

D’acord amb les dades publicades per I'Enquesta de poblacié activa (EPA) corresponents al
quart trimestre de 2023, el 48,2% de la forca de treball de 'economia catalana esta formada
per dones. Aixi doncs, la poblacio activa femenina se situa en 1.966.100 dones, assolint la xifra
més alta de tota la série historia des de 2008.

En termes interanuals, es dispara el creixement de les dones que participen en el mercat
laboral amb un ascens del 4,5% i 84.000 més, practicament en el mateix sentit que I'increment
dels homes amb un 4,6%.

Catalunya - Variacio6 interanual de la poblacio activa de 16 i més anys per sexe (en %)
Ir trim. 2017 — 4t trim. 2023

o
il Total (16 | més anys)

Dones

AR /

R e A I N

-2%

4%

TN rNOFT - NOGF S NOFT O NOFTCIN®F - NO S

Grdfic elabarat per I'Observatori del Treball i Model Productiv a partir de les dades de I'EPA (ldescat i INE)

Quant a la taxa d’activitat de 16 a 64 anys, puja 0,9 punts intertrimestrals en les dones fins al
76,3%, arribant a un maxim historic de participacid6 femenina en el moén laboral. La taxa
masculina (82,3%), tot i situar-se 6 punts per sobre de la de les dones, presentava valor més

8 Observatori del Treball i Model Productiu. Perspectiva de génere. Dones i treball 4t trimestre 2023.
observatoritreball.gencat.cat
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elevats abans de la crisi del 2008, quan va superar el 86%. Els motius d’inactivitat continuen
marcant diferéncies per sexe: el 24,2% del col-lectiu femeni esgrimeix que les tasques de la
llar constitueix la principal rad, per davant del 5,7% masculi. i en segon lloc, el 13,7% d’elles
addueix percebre una pensié diferent a la de jubilacid, front al 4,2% d’homes.

OCUPACIO

En el quart trimestre de 2023 hi ha 1.774.500 dones ocupades, 5.400 menys que el trimestre
precedent, mentre que l'ocupacié masculina s’ha incrementat en un 0,3%. L'ocupacid
femenina representa el 47,7% de la poblacié ocupada, 0,4 punts menys que en els darrers tres
trimestres, quan es va assolir el pes més elevat de la serie (48,1%). Aquest darrer trimestre de
I’any 2023 s’ha trencat la dinamica de creacié d’ocupacié femenina d’aquest mateix trimestre
des de I'any 2017.

La taxa d’ocupacié femenina de 16 a 64 anys baixa (0,5 punts) i es posiciona en el valor del
68,8%, una mala dada donat que veniem de tenir el record de la serie historica al tercer
trimestre amb el 69,3%. Tot i que la xifra posa de manifest una bona situacié de la dona en el
mercat laboral, aquest percentatge presenta encara una diferéncia de 6,6 punts per sota de
la taxa d’ocupacido masculina. Ressaltar que la diferéncia existent entre la taxa d’ocupacid
d’ambdds sexes s’ha anat reduint amb el pas dels anys (en 2008 el diferencial era de més de
10 punts).

Considerant les caracteristiques laborals, el creixement de I'ocupacié femenina en el trimestre
s’ha fonamentat en el temps parcial (+14,4%), i malauradament la jornada temps complert
s’ha reduit (-3,4%). En consequeéncia la taxa de parcialitat es situa en el 20,2% en les dones,
mentre la dels homes es del 7,8%.

Catalunya - Variacio intertrimestral de I'ocupacio de 16 i més anys, per sexe i per

caracteristiques laborals (en %)

4t trim. 2023
24,9% ®Dones
Homes
14,4%
0,1%
4% 1.8% - 1,8%
-3.4% -3,7%

Pabl. ocupada a temps Pobl. ocupada a temps Pobl. assalariada Pobl. assalariada temporal
complet parcial indefinida

Grdfic elabarat per I'Observatori del Treball i Model Praductiu a partir de les dades de I'EPA (Idescat i INE)

Quant a l'ocupacié assalariada femenina, s’ha produit una disminucié generalitzada, pero la
temporal es redueix un -3,7% mentre que la indefinida ho fa en un -1,8%. D’aquesta manera,
la taxa de temporalitat femenina, per cinque trimestre consecutiu, torna a assolir un nou
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minim historic, posicionant-se en el 15%. No obstant aix0, la masculina és 3,3 punts inferior
(11,6%).

Catalunya - Taxa de parcialitat de 16 i més anys per sexe (en %)
Ir trim. 2017 — 4t tnm. 2023

30% Total

Dones
5% Homes

20,2%
20%
15%
10%

5%

0%

Grafic elaborat per I'Observatori del Treball i Model Productiu a partir de les dades de |'EPA (ldescat i INE)

Sectorialment, durant el quart trimestre |'ocupacié de les dones ha estat majoritariament
terciaritzada, on hi han treballat 1.544.500 dones, el que representa el 87% del col-lectiu. Li
segueix en ordre d’'importancia la industria amb 199.800 dones, el 11,3% d’elles, i de forma
més distanciada la construccié i el sector agricultura que de manera conjunta representa
I’1,7% de I'ocupacié femenina. Malgrat aixo aquests dos sectors son els que han incrementat
la seva ocupacié en aquest darrer trimestre de I’any, incorporant 5.000 dones a I'agricultura i
4.500 a la construccio.

De forma més desagregada les xifres mostren un decreixement del nivell d’ocupacidé femeni
en el sector del comerg al detall (26,9 mil menys), I'alimentacid, téxtil, fusta, paper i arts
grafiques (16,1 mil menys), activitats administratives i serveis auxiliars (14,5 mil menys) i
I’hostaleria (13,8 mil menys).
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Catalunya - Variacio intertrimestral de I'ocupaci6 de 16 i més anys, per sexe i per
activitat economica CCAE-2009 (en valors absoluts i milers)
4t trim. 2023
4 e ——l
Educacio 18 22‘5

| 119
17,6

Activitats immobiliaries, professionals i técnigques
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Grdfic elaborat per I'Observatori del Treball i Model Productiu a partir de les dades de I'EPA (Idescat i INE)

En referencia al tipus de jornada, I'ocupacio femenina a jornada parcial s’'impulsa més (+6,4%;
21.500 més) que a temps complet (+4,6%; 61.800 més). En I'ocupacié masculina també
sobresurt I'increment del temps parcial (+37%; 40.800 més), i en el temps complet creix una
mica menys que en les dones (+4,3%; 73.500 més). Atenent a I'ocupacié assalariada, el
creixement es concentra en el treball assalariat indefinit (+6,6%; 82.900 dones més), mentre
que les assalariades temporals descendeixen (-9,3%; 24.000 menys). En el cas dels homes,
creix tant la contractacié indefinida com temporal (+7,5% pels indefinits i 5,9% pels
temporals).

Catalunya - Variacié interanual de la poblacié ocupada de 16 | més anys per sexe (en %)
4t trim. 2023
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Grdfic elabarat per I'Observarari del Treball i Model Productiu a partir de les dades de I"EPA (ldescar i INE)
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ATUR REGISTRAT

L'ultim dia del mes de desembre a les oficines de Treball de Catalunya hi havia
comptabilitzades 196.253 dones aturades registrades, representant aixi el 57,2% del total de
I'atur registrat.

Respecte del 30 de setembre, I'atur registrat femeni ha augmentat un 1,6% (3.147 més).

Aquest ascens en el cas de les dones s’ha concentrat en els mesos d’octubre i desembre.
Catalunya - Taxa d’atur de 16 i més anys per sexe (en %)
Ir trim. 2017 — 4t trim. 2023
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Grafic elaborat per I'Observatori del Treball i Model Productiv a partir de les dades de I'EPA (Idescat i INE)

Catalunya - Variaci6 intermensual de I'atur registrat femeni (en %)
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Font: Observatori del Treball i Model Productiu a partir de les dades del SOC i del Servei Piblic d'Ocupacio Estatal
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Catalunya - Variacié intermensual de 'atur registrat femeni (en %)

Gener de 2020 a desembre de 2023
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Font: Observatori del Treball i Model Productiu a partir de les dades del SOC i del Servei Public d Ocupacio Estatal

L’APORTACIO DE LES DONES A L'ECONOMIA | A LA TRANSFORMACIO SOCIAL

La participacié de les dones a la forca laboral ha evolucionat al llarg del temps, i ha sigut molt
diferencial depenent del lloc del mén on posem el focus. A nivell general podem dir que tant
la Revolucié Industrial, amb la incorporacié de les dones al treball en fabriques, o les dues
Guerres Mundials, quan les dones van haver d’assumir llocs de feina que fins ara feien els
homes que havien marxat a la Guerra; o els moviments feministes de les decades del 60-70
van ser la punta de llanca per afavorir la incorporacio de la dona al mercat de treball.

El final de la dictadura i la millora en I’accés a I'educacio, sumat als canvis socials i legislatius
han contribuit a normalitzar el paper actiu de les dones a I'economia, malgrat no ha sigut facil
i tampoc en igualtat de condicions.

La primera manifestacié celebrada de manera legal a Espanya per reivindicar el paper de la
dona a l’economia productiva es va celebrar el 8 de mar¢ de 1978, fa més de 40 anys les dones
demanaven igualtat en 'accés, disminuir I'atur femeni, igualtat salarial entre homes i dones,
abordar les elevades taxes d’eventualitat femenina o la igualtat d’accés a les diferents
categories professionals. Moltes d’aquestes reivindicacions encara vigents.

La millora en la qualitat educativa i la seva universalitzacié han permes a les dones accedir a
millors llocs de treball i més diversificats per sectors. El nombre de treballadores qualificades
ha incrementat al llarg dels anys, aixi com també ho ha fet el nombre d’emprenedores i
empresaries.

Malgrat els diferents avencos, la participacié de la dona no es fa en igualtat al mercat de
treball. Encara existeixen sectors on |la preséncia de forga laboral femenina es molt minsa, com
pot ser la construccid; i d’altres sector, en canvi, altament feminitzat con es el treball de les
cures.

La incorporacié de la dona al mercat de treball ha comportat aspectes molt positius, no només
com a pas per aconseguir la tant desitjada igualtat de génere, sind que també ha tingut un
impacte molt positiu en el desenvolupament economic del pais. Sense menystenir aquests
avencos encara queda molt recorregut per fer.
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DISTRIBUCIO DE LA CARREGA DEL TREBALL NO REMUNERAT

Una de les principals desigualtats es la diferéncia en la distribucid de la carrega de treball. Els
darrers estudis de la OCDE ens indiquen les dones dediquen una mitjana de 5 hores al dia a
les tasques no remunerades. En canvi la mitjana dels homes no arriba a ser de la meitat (2,4
hores al dia). Aix0 té una contraprestacié molt evident: les dones han de dedicar menys hores
a la feina remunerada.

Del total de hores treballades (tant remunerades com no remunerades), les dones dediquen
el 63,4% del temps a totes aquelles tasques personals, familiars i de la llar que no son
remunerades (38,2% en el cas dels homes). | quan parlem de les tasques remunerades les
dones només dediquen el 36,6% del seu temps envers del 61,8% del temps que hi dediquen
els homes.

Aquesta distribucié desigual en el repartiment de les carregues de treball no només comporta
desequilibris a nivell d’ingressos, que porta afegit problemes futurs en les prestacions de
pensions, per exemple. Sind que també comporta problemes en la insercid i el paper de les
dones en el mercat de treball.

Les dones que justifiquen motius relacionats amb la cura i les responsabilitats familiar com a
inconvenient per poder dedicar-se a una ocupacio a jornada completa es del 24%, en canvi
aquest percentatge es del 6,6% en el cas dels homes. Si analitzem les persones que es troben
en situacid d’inactivitat per motius relacionats amb les cures i carregues familiars, el 92%
d’aquestes son dones. En el cas de les persones que tenen una jornada a temps parcial per
aquests mateixos motius, el 91% del total son dones. | les que al-ludeixen aquests motius per
no aconseguir un contracte a jornada completa, el 73% son dones.

Aquestes dades evidencien el fet de que el desequilibri en el repartiment de les carregues
familiars i de cures perjudica principalment a les dones tant en la incorporacié (o inclus
expulsid) al mercat de treball, la distribucié de la jornada i el nivell d’ingressos present o
prestacions futures.

Aguest fet comporta una jornada laboral retribuida de les dones en forma agregada de tres
hores de mitjana diaria, molt per sota de la dels homes, que es de quatre hores mitjanes
diaries. Si tenim en consideracié la jornada total de treball, tant remunerat com no remunerat
les dones ocupades dediquen 456 minuts diaris totals, en canvi els homes hi dediquen 382
minuts diaris. Les dones suporten una carrega addicional cada dia de 73,8 minuts diaris de
feina; el que suma un total de vuit hores i mitja setmanals, I'’equivalent a una jornada laboral.
Dades que no fan altre cosa que constatar les diferencies de génere en la distribucié de les
tasques i en el repartiment de les carregues i de responsabilitats.

Aguest desequilibri en el repartiment de les hores dedicades a cada tipus de tasca suposa un
dels principals reptes a abordar per aconseguir trencar amb els inconvenients en I'accés en
igualtat de condicions al mercat de treball. Al no donar un valor econdmic a les tasques
relacionades en moltes ocasions a les cures de la llar i la familia, convertim aquest treball en
una despesa oculta de I'activitat economica, pero alhora necessaria per poder desenvolupar
I'activitat economica productiva amb total normalitat.
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Malgrat les discriminacions i desigualtats existents en la participacié femenina, el paper de la
dona es cabdal per desplegar el potencial econdmic de qualsevol pais. La participacid activa
de les dones al mercat de treball contribueix al desenvolupament econodmic al incrementar la
forca laboral i la productivitat. Parlar de talent, de capacitat o d’oportunitat, enlloc de parlar
de sexe, és vital i necessari per garantir la prosperitat i aprofitar al maxim el potencial de
gualsevol economia.

L’APORTACIO DE LES DONES AL PIB D’ESPANYA

Els paisos tenen en consideracié I'activitat economica pel valor economic de mercat que
aquests generen, ignorant i deixant al marge les activitats no remunerades i la seva
importancia i funcié en el desenvolupament econdmic. En el cas d’Espanya el pes de
I’economia es mesura a través del PIB, on les activitats no remunerades no formen part del
comput total de I’'economia del pais.

Aquest fet provoca no només una disminucio de 'activitat econdmica real del territori, sind
també fa invisible un esfor¢ de treball que realitzen principalment les dones. Cal destacar que
el temps dedicat a la feina no remunerada per les dones supera al destinat al treball
remunerat; la carrega de treball total (remunerat i no remunerat) de les dones es superior al
dels homes i que la part proporcional de temps que les dones dediquen a activitats no
remunerades és superior al dedicat a les remunerades. Aquesta relacio s’inverteix en el cas
dels homes, que dediquen més temps a activitats de mercat.

Alguns estudis han fet una estimacio sobre el valor de mercat de les hores dedicades pel
treball no remunerat. Aquests estudis estimen aquest valor en 541.000 milions d’euros a I’any,
I'equivalent al 40% del PIB d’Espanya. El 63% d’aquest calcul es generat per dones. Aquest
sistema de calcul és molt complex i no esta estandarditzat a la resta de paisos europeus,
malgrat els esforcos que 'EUROSTAT ha dedicat per incloure aquest sistema de calcul a nivell
europeu.

En termes de PIB les dones aporten a I'economia el 37,67% de la produccid, segons dades de
2021; pero si aqui s’inclouen les tasques no recompensades, I'aportacid del PIB de les dones
a 'economia podria arribar a ser del 51,55%; segons les darreres dades presentades per la
Comissié d’Empresa i Dona de Pimec a I'lany 2023.

DEFINICIONS

Bretxa salarial. La bretxa salarial o escletxa salarial és la diferéncia del salari mitja de les dones
respecte del salari mitja dels homes expressada en forma de percentatge. Es un indicador de
discriminacio retributiva atés que indica en quina mesura el salari dels homes és superior al
salari de les dones.

Sostre de vidre. El sostre de vidre fa referéncia a la dificultat que troben les dones per accedir
als carrecs directius. Tot i els majors nivells de formacid que registren, elles es queden en
posicions técniques i professionals, sense arribar a la direccio.
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Terra enganxos. El terra enganxds és la barrera invisible que es basa en les tasques i carregues
gue culturalment s'associen a les dones, les quals impedeixen el desenvolupament de la seva
carrera professional en igualtat de condicions que els homes. També fa referencia al fet que
els treballs en I'escala més baixa, quan sén treballs desenvolupats per homes sempre hi ha
possibilitat de millora: Aprenent, manobre, oficial de segona, oficial de primera, mestre
d’obres./ En canvi: senyora de la neteja.

La segregacio horitzontal. Segregacié horitzontal és un terme que s’utilitza per referir-se a la
concentracio de dones i homes en diferents tipus de treballs. La realitat és que el recorregut
de les dones és diferent dels seus companys homes. L’ocupacié femenina no ha vingut de la
ma d'una major igualtat, sind que les dones i homes presenten diferents i desiguals formes
d’insercid en el mercat de treball remunerat, les dones tenen taxa més gran de temporalitat i
el treball a temps parcial, les discriminacions salarials, la segregacié i les menors possibilitats
de promocionar-se.

Usos del temps. El temps ordena i estructura la nostra vida en el dia a dia. En els darrers anys
la ciutadania ha manifestat insatisfaccié en relacié als usos del temps i al ritme que imposa la
vida actual a les ciutats. Les persones tenen dret a gaudir del propi temps: un temps per al
treball productiu, un temps pel treball de la cura i un temps propi per fer el que cada persona
consideri (anar al gimnas, fer formacio, fer activitats de lleure...). Les politiques d’usos del
temps sén actualment una qliestio prioritaria en 'agenda politica i social. Les politiques d’usos
del temps fan referéncia a la regulacié dels usos del temps per tal que la poblacié tingui una
vida més saludable, igualitaria, eficient i sostenible.

Pobresa de temps. Es parla de pobresa de temps per indicar que no es disposa de temps propi.
Hi ha consciéncia que aquesta pobresa no recau de la mateixa manera sobre tota la ciutadania.
Les dades demostren que les dones pateixen més pobresa de temps que els homes, i que les
persones amb menys recursos economics en general també pateixen més pobresa. Caldria,
doncs, una serie de transformacions per tal que la ciutadania pogués passar de la pobresa de
temps al dret al temps per a la vida.

Conciliacid. La conciliacio representa la participacié equilibrada entre dones i homes a la vida
familiar i al mercat de treball, aconseguida a través de la reestructuracid i reorganitzacio dels
sistemes, laboral, educatiu i de recursos socials, per tal d'introduir la igualtat d'oportunitats a
I'ocupacid, variar els rols i estereotips tradicionals, i cobrir les necessitats d'atencié i cura de
persones dependents. La conciliacié requereix sobretot canvis organitzatius i d’horaris en tota
la societat (empreses, centres escolars, Comercos, etc..) i requereix que I'administracio posi
recursos que permetin conciliar (llars d’infants, centres de dia, centres de recuperacié de
persones malaltes, pisos tutelats, residéencies de gent gran...).

Coresponsabilitat. La coresponsabilitat és la responsabilitat compartida. En el cas dels treballs
de la cura consisteix en la distribucié equilibrada, equitativa i funcional de la planificacid,
I'organitzacid i la realitzacid de les responsabilitats domeéstiques entre els membres de la
llar.[equitativa de responsabilitats domestiques entre les persones membres de la llar. La
coresponsabilitat requereix un canvi de mentalitats que ha de passar necessariament per
I’educacio.
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BRETXA SALARIAL

Evolucié de la bretxa salarial entre dones i homes, Catalunya 2011- 2023

Dades de

Bretxa I'any
2023 19,69% 2020
2022 20,64% 2019
2021 22.17% 2018
2020 23,03% 2017
2019 23,40% 2016
2018 23,90% 2015
2017 26,00% 2014
2016 25,10% 2013
2015 24.80% 2012
2014 25,80% 2011
2013 23,80% 2010
2012 23,90% 2009
2011 24,40% 2008

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta anual d'estructura salarial, INE

Disminucié gradual de la bretxa salarial: La bretxa salarial entre dones i homes ha
experimentat una disminucid progressiva al llarg dels anys, encara que lentament. Aquesta
tendencia s'ha accelerat principalment durant els periodes en que s'han produit augments
significatius en el salari minim interprofessional (SMI).

Augments de I'SMI i impacte en la bretxa salarial: Els increments de I'SMI, com ara
I'increment del 22,3% el 2019 i altres increments posteriors fins a arribar a 1.080€ el 2023,
han tingut un impacte positiu en la reduccié de la bretxa salarial, especialment en sectors amb
major presencia femenina i salaris més baixos.

Beneficiaris dels augments de I'SMI: Els increments de I'SMI han beneficiat principalment les
dones i els sectors ocupacionals on la preséncia femenina és majoritaria, com la dependencia,
el comerg, I'hostaleria, i les empleades de la llar, entre altres.

Impacte regional dels augments de I'SMI: A Catalunya, els increments de I'SMI han beneficiat
un percentatge significatiu de la poblacié treballadora, amb un major impacte entre les dones.
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Evolucio del % de persones beneficiades per les pujades del SMI

% de persones beneficiades per les pujades del SMI
Any SMi Dones |Homes Punts de diferéncia
2018 73590 € 6% 4. 70% 1.3
2019 900 € 6.90% | 6,60% 0.3
2020 950 € 6,60% | 6,40% 0.2
2021 965 € 8% 7% 1
2022 1.000 € 8,9% 7% 1,2
2023 1.080 €

Font: UGT de Catalunya

Impacte regional dels augments de |I'SMI: Estimacié futura: Les estimacions de la UGT indiquen
un augment addicional de I'SMI el 2023, el qual es preveu que beneficii més de 2,5 milions de
treballadors a Espanya, amb un impacte positiu també en la reduccid de la bretxa salarial de
génere.

Impacte de la pandémia: La pandémia de la COVID-19 del 2020 ha accentuat les desigualtats
preexistents i ha afectat particularment les dones, ja que han assumit majoritariament les
responsabilitats de cures familiars i s'han vist més afectades pels sectors més precaris i
essencials.

En resum, els increments del salari minim interprofessional han jugat un paper important en

la reduccié de la bretxa salarial de génere, perdo encara queden reptes importants per
aconseguir la igualtat salarial completa i abordar les desigualtats estructurals existents4.

PRECARIETAT LABORAL

Bretxa salarial en remuneracié per hora. A Catalunya, la bretxa en la remuneracié per hora,
que exclou |'efecte de la parcialitat en el temps de treball de les dones, va ser del 12,54%,
mentre que a Espanya va ser del 10,05%.

Reforma Laboral de 2022. Aprovada el 2 de febrer de 2022 amb I'objectiu de fomentar la
creacié i conversioé de contractes laborals fixos en lloc de temporals, millorant les condicions
laborals amb un treball més estable i menys precari. La reforma ha reduit la taxa de
temporalitat global fins al 17,2%, amb una reduccié més significativa entre les dones (19,9%)
gue entre els homes (14,5%).

Reduccié de la parcialitat. El 2022, del total de contractes signats, el 31,1% sén a jornada
parcial, amb una disminucié de 4,9 punts respecte a |'any anterior.

4 https://www.ugt.cat/document/informe-bretxa-salarial-2023/
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Diferéncies de génere en la parcialitat. Tot i que les dones tenen un percentatge més alt de
contractes a temps parcial (39,2%) en comparacié amb els homes (23,6%), aquesta diferéncia
s'ha reduit respecte als anys anteriors.

Caracteristiques dels llocs de treball a Catalunya. Els tipus de jornada laboral difereixen entre
dones i homes, amb una bretxa menor en llocs de treball a temps parcial (5,77%) en
comparacio amb llocs a temps complet (12,06%), ja que la parcialitat és més comuna entre les
dones.

Mitjana anual salarial ns tipus d rnad r sexe, Catalun 2020
Dones Homes Bretxa
Completa 28.615,52 € 32.540,25 € 12,06%
Parcial 12.558,86 € 13.328,31 € 577%

Salari brut anual mitja 24.096,69€  30.003,62 € 19,69%
Font: IDESCAT, a partir de I'Enquesta d'estructura salarial INE

Aixi doncs, la reforma laboral del 2022 ha contribuit a millorar la situacié laboral, especialment
en la reduccié de la temporalitat i la parcialitat, tot i que encara es detecten diferéncies de
génere en aquestes arees.

CONCILIACIO, CORESPONSABILITAT | USOS DEL TEMPS

Impacte dels rols de génere en la bretxa salarial: Les dones assumeixen majoritariament el
rol de cura i reproduccid, conciliant la vida familiar i laboral, el que contribueix a I'augment de
la bretxa salarial, especialment durant els cicles vitals amb majors necessitats de conciliacié.
La presencia de filles i fills redueix la taxa d'ocupacié entre les dones, mentre que augmenta
entre els homes.

Taxes d'ocupacié amb/sense filles i fills, 25 a 49 anys, Espanya, 2021

86,90%
75,40% 735,

B Homes
W Dones
Sense filles/fills Amb filles/fills
Font: EPA, INE
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Bretxa en complements salarials: La bretxa en el cobrament de complements salarials és del
30,34%, el doble de la bretxa en el salari base. Les dones reben, de mitjana, menys
complements salarials (422,36 euros al mes) que els homes (606,30 euros). Els complements
salarials suposen un percentatge més gran del salari brut mensual dels homes que de les
dones, augmentant la bretxa salarial. Els complements salarials manquen d'una perspectiva
de génere i sovint estan associats a feines masculinitzades, sense tenir en compte les habilitats
i capacitats propies de les feines ocupades majoritariament per dones. El pagament d'hores
extraordinaries és considerablement superior en els homes en comparacié amb les dones.

Excedéncies per cura de filles i fills: La gran majoria d'excedeéencies per cura de filles i fills les
prenen les dones, mentre que només un petit percentatge és agafat pels pares o progenitors
diferents de la mare biologica.

Excedéncia per cura de filles i fills, Catalunya, 2021

Yo
Ambdés progenitors 5.728,00
Mares 5.278,00 92,14%
Pares 450,00 8,53%

Font: Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social

SEGREGACIO LABORAL

Segregacio ocupacional per sexe: Les dones estan fortament concentrades en determinades
ocupacions, amb un 80,81% ocupades en només quatre tipus d'ocupacions, en comparacié
amb el 47,39% dels homes. Les ocupacions més comunes per a les dones inclouen personal
de serveis de restauracio, personals, proteccid i venda, personal técnic i professional cientific
i intel-lectual, personal comptable, administratiu i d'oficina, i ocupacions elementals.

Persones ocupades per tipus d’ocupacio i sexe.
Catalunya, 3r trimestre 2022

Dones Homes

1 437,5 26,01% 270,3 14,39%
2 416,3 24,75% 312,2 16,63%
3 326,7 19,42% 1374 7,32%
< 178,8 10,63% 170,0 9,05%
Total ocupacions (1 a 4) 13593 80,81% 889,9 47,39%
5 158,1 9,40% 288,6 15,37%
6 61,9 3,68% 218,3 11,63%
7 65,8 3,91% 121,8 6,49%
8 31,8 1,89% 3193 17,00%
9 5,1 0,30% 38,1 2,03%
TOTAL (1 al9) 1.682,1 100% 1.877,8 100%

Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'EPA, INE
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Personal de serveis de restauracio, personals, proteccié i venda
Personal técnic i professional cientific i intel-lectual

Personal comptable, administratiu i oficina

Ocupacions elementals

Personal técnic i de suport

Operadors/ores d'instal-lacions i maquinaria

Directors/ores i gerents

Personal qualificat de les industries manufactureres i construccié

W 0O N OO A WON -

Treballadors/ores sector agricola, ramader, forestal i pesquer

Diferéncies en salaris segons ocupacio: Les ocupacions elementals i de serveis de restauracio,
personals i venda, ocupades majoritariament per dones, tenen salaris mitjans més baixos i una
bretxa salarial més gran.

Segregacio per sector d'activitat: En sectors com la construccio, I'agricultura i la inddstria, la
presencia masculina és dominant, mentre que en el sector serveis la presencia femenina és
majoritaria.

Segregacio horitzontal, vertical i de carrecs: Es produeix segregacié horitzontal, en que els

homes es concentren en diferents sectors productius i sectors millor remunerats, i les dones
en sectors menys valorats i remunerats.

Ocupacio per sexe i sector d’activitat (%), Catalunya, 2021

91,75%
85,10%
70,25%
55,30%
,72% M Dones
M Homes
29,75
14,
8,25
Agricultura Industria Construccié Serveis

Font: IDESCAT, a partir de I'Enquesta d'estructura salarial INE
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Tot i que les dones sén majoria en I'administracié publica catalana, pateixen segregacio
vertical, amb una menor preséencia als grups de més alta categoria i carrecs superiors. Les
dones tenen una major preséncia en posicions de personal interi, laboral temporal i associat,
en comparacié amb els carrecs directius i superiors, on la representacié femenina és més
baixa.

Personal de les administracions publiques catalanes, per sexe.

Informe anual general, 2022

Dones | Homes Total % Dones | % Homes

Organs superiors i alts carrecs 95 112 207 45,89 54,11
Altres directius 610 850 1.460 41,78 58,22
Eventuals 465 568 1.033 45.01 54.99
Funcionaris 83.710 | 57.881 141.591 59,12 40,88
Interins 54.119 | 21.383 [ 75.502 71,68 28,32
Laborals indefinits 49977 | 36.986 86.963 57.47 42.53
Laborals temporals 23.435 13.930 37.365 62,72 37,28
Associats 5048 | 5646 | 10.694 47.20 52,80
Total personal 217.459 | 137.356 | 354.815

Distribucié total dones i homes 61% 39% 100%

Font: Elaboracié propia a partir del Banc de dades d'ocupacié publica
(Departament de Politiques Digitals i Administracié Pablica de la Generalitat de Catalunya), 2022

MARC NORMATIU

NORMATIVA INTERNACIONAL

DECLARACIO UNIVERSAL DE DRETS HUMANS, ADOPTADA | PROCLAMADA PER L'ASSEMBLEA
GENERAL DE LES NACIONS UNIDES, RESOLUCIO 217 A (lll), DE 10 DE DESEMBRE DE 1948.

Per una banda, I'article 7 fixa la igualtat de totes les persones i la proteccié de la discriminaci,
i 'article 23 regula que: “1. Tota persona té dret al treball, a la lliure eleccié de la seva
ocupacid, a condicions equitatives i satisfactories de treball, i a la proteccié contra I'atur. 2.
Tota persona, sense cap discriminacio, té dret a salari igual per igual treball. 3. Tothom que
treballa té dret a una remuneracid equitativa i satisfactoria que asseguri per a ell i la seva
familia una existencia conforme a la dignitat humana, completada, si cal, amb altres mitjans
de proteccié social. 4. Tothom té dret a constituir sindicats per a la defensa dels seus
interessos i a afiliar-s'hi”.

C100 CONVENI SOBRE IGUALTAT DE REMUNERACIO, ORGANITZACIO INTERNACIONAL DEL
TREBALL, 1951.

Estableix que I'expressid “igualtat de remuneracid entre la ma d'obra masculina i la ma d'obra
femenina per un treball d'igual valor” designa les taxes de remuneracié fixades sense
discriminacié quant al sexe.
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C111 CONVENI SOBRE LA DISCRIMINACIO (OCUPACIO), ORGANITZACIO INTERNACIONAL DEL
TREBALL, 1958.

Fixa I'obligacié per a tots els signants de dur a terme politiques nacionals que promoguin la
igualtat d'oportunitats i de tracte en materia d'ocupacio i ocupacidé, amb I'objectiu d'eliminar
qualsevol discriminacio al respecte (art. 2).

PACTE INTERNACIONAL DELS DRETS ECONOMICS, SOCIALS | CULTURALS, RESOLUCIO DE
L’ASSEMBLEA GENERAL DE LAS NACIONS UNIDES, 2200 A (XXI), DE 16 DE DESEMBRE DE 1966.

L'article 6 reconeix el “dret al treball, el qual compren el dret de cada persona a tenir
I'oportunitat de guanyar-se la vida amb un treball lliurement escollit o acceptat, i s'hauran
d'adoptar les mesures adequades per garantir aquest dret”, i obliga als Estats a assolit la plena
efectivitat del mateix.

Per part seva, l'article 7 fixa el dret de totes les persones de tenir assegurat una remuneracié
gue proporcioni com a minim a tots els treballadors i un salari equitatiu i igual per treball
d'igual valor, sense distincions de cap espécie; en particular, ha d'assegurar-se a les dones
condicionis de treball no inferiors a les dels homes, amb salari igual per treball igual.

CONVENCIO SOBRE L'ELIMINACIO DE TOTES LES FORMES DE DISCRIMINACIO CONTRA LA DONA
(CEDAW) RESOLUCIO DE L’ASSEMBLEA GENERAL DE LAS NACIONS UNIDES, 34/180 DEL 18 DE
DESEMBRE DE 1979.

L'article 3 fixa I'obligacié dels Estats Parts a assegurar el desenvolupament de la dona i la
igualtat de condicions amb els homes, mentre que l'article 11 estableix |'obligacié per als
Estats Parts d'adoptar-les mesures apropiades per a eliminar la discriminacié contra la dona
en l'esfera de I'ocupacid, la qual cosa engloba el dret a les mateixes oportunitats, a triar
lliurement professid i ocupacid, el dret a I'ascens, a I'estabilitat en I'ocupacié i a totes les
prestacions i altres condicions de servei, i el dret a la formacié professional, inclos
I'aprenentatge, la formacié professional superior i I'ensinistrament periodic; el dret a igual
remuneracio, inclusivament prestacions, i a igualtat de tracte respecte a un treball d'igual
valor, aixi com a igualtat de tracte respecte a |'avaluacio de la qualitat del treball, el dret a la
seguretat social, i el dret a la proteccié de la salut i a la seguretat en les condicions de treball,
fins i tot la salvaguarda de la funcié de reproduccid.

Per tant es prohibeixen i es fixen accions, com la prohibicié de I'acomiadament per motiu
d'embaras, per a assegurar aquests drets.

NORMATIVA EUROPEA

CONVENI PER A LA PROTECCIO DELS DRETS HUMANS | DE LES LLIBERTATS FONAMENTALS |
PROTOCOLS ADDICIONALS. CONSELL D’EUROPA, 4 DE NOVEMBRE DE 1950.

Es prohibeix la discriminacié del gaudi de drets i llibertats reconeguts pel Conveni,
especialment per raons de sexe, raca, color, llengua, religié, opinions politiques o altres,
origen nacional o social, pertinenca a una minoria nacional, fortuna, naixement o qualsevol
altra situacid (art. 14).
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TRACTAT DE LA UNIO EUROPEA | TRACTAT DE FUNCIONAMENT DE LA UNIO EUROPEA (DO C 202
DE 7.6.2016, P. 1)

A l'article 8 es fixa 'objectiu de la Unié d'eliminar les desigualtats entre I'home i la dona i
promoure la seva igualtat. Per aix0, el art.153 estableix que per a la consecucié dels mateixos
es completara I'accié dels Estats membres en diferents ambits, com:

“a) la millora, en concret, de I'entorn de treball, per protegir la salut i la seguretat dels
treballadors; b) les condicions de treball; c) la seguretat social i la proteccié social dels
treballadors; d) la proteccié dels treballadors en cas de rescissié del contracte laboral; e) la
informacié i la consulta als treballadors; f) la representacié i la defensa col-lectiva dels
interessos dels treballadors i dels empresaris, inclosa la cogestid, sense perjudici del que
disposa I'apartat 5; g) les condicions d'ocupacié dels nacionals de tercers paisos que resideixin
legalment en el territori de la Unid; h) la integracié de les persones excloses del mercat laboral,
sense perjudici de I'article 166; i) la igualtat entre homes i dones pel que fa a les oportunitats
en el mercat laboral i al tracte a la feina; j) la lluita contra I'exclusiod social; k) la modernitzacié
dels sistemes de proteccio social”.

Finalment, I'article 157 fixa que els Estats membre garantissin la igualtat de retribucié sense
discriminacio de sexe, cosa que significa que “a) que la retribucid establerta per a una mateixa
feina remunerada per unitat d'obra efectuada es fixa sobre la base d'una mateixa unitat de
mesura; b) que la retribucid establerta per a una feina remunerada per unitat de temps és
igual per a un mateix lloc de treball”.

A més, es fixa que I'Estat membre pot adoptar mesures que ofereixin avantatges concrets
destinats a facilitar al sexe menys representat |I'exercici d'activitats professionals o a evitar o
compensar desavantatges en les seves carreres professionals.

CARTA DELS DRETS FONAMENTALS DE LA UNIO EUROPEA DOUE 30.03.2010

L'article 23 fixa la igualtat entre Homes i dones, la qual ha de garantir-se en materia
d'ocupacio, treball i retribucid.

CONCLUSIONS DEL CONSELL DE 7 DE MARC DE 2011 SOBRE PACTO EUROPEO PER LA
IGUALTAT DE GENERE

S'estableix el objectiu d'aconseguir la reduccio de les desigualtats en I'ocupacié, igualtat entre
homes i dones, equilibri vida laboral i privada.

ALTRES NORMES EUROPEES DE RELLEVANCIA:

e Directiva 79/7/CEE del Consejo , de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacién
progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de
seguridad social.

e Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion de
medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la
trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia.
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e Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion (refundicion).

e Directiva 2010/18/UE del Consejo de 8 de marzo de 2010 por la que se aplica el
Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental, celebrado por BUSINESSEUROPE,
la UEAPME, el CEEP y la CES, y se deroga la Directiva 96/34/CE.

e Carta Europea de la Mujer (COM/2010/0078 final).

e Pacto Europeo de la Igualdad de Género 2011-2020 (2011/C 155/02).

e Compromiso estratégico para la igualdad entre mujeres y hombres 2016-2019 de la
Comisién Europea.

e Estrategia de igualdad de género 2018-2023 del Consejo de Europa.

NORMATIVA NACIONAL

CONSTITUCIO ESPANYOLA DE 1978

Estableix la igualtat de tots els espanyols davant la Llei, “sense que pugui prevaler cap
discriminacid per raé de naixement, raca, sexe, religio, opiniéd o qualsevol altra condicidé o
circumstancia personal o social” (art. 14).

LLEI ORGANICA 3/2007, DE 22 DE MARGC, PER A LA IGUALTAT EFECTIVA DE DONES | HOMES

L'objecte d’aquesta llei és “fer efectiu el dret d’igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones
i homes, en particular mitjangant I’eliminacié de la discriminacié de la dona, sigui quina sigui
la seva circumstancia o condicid, en qualssevol dels ambits de la vida i, singularment en les
esferes politica, civil, laboral, economica, social i cultural per assolir, en el desplegament dels
articles 9.2 i 14 de la Constitucid, una societat més democratica, més justa i més solidaria”
(article 1). Quant a la igualtat entre homes i dones, I'article 3 estableix el principi d’igualtat de
tracte entre dones i homes, el qual suposa “I’abséncia de qualsevol discriminacié, directa o
indirecta, per rad de sexe, i, especialment, les derivades de la maternitat, I'assumpcid
d’obligacions familiars i I'estat civil”, i I'article 5 fixa la igualtat de tracte i d'oportunitats en
I'accés al'ocupacid, en laformacidien la promocié professionals, i en les condicions de treball.

Aguest s’ha de garantir, en I’'accés a I'ocupacio, fins i tot en el treball per compte propi, en la
formacié professional, en la promocid professional, en les condicions de treball, incloses les
retributives i les d’acomiadament, i en la afiliacié i la participacid en les organitzacions
sindicals i empresarials, o en qualsevol organitzacié els membres de la qual exerceixin una
professid concreta, incloses les prestacions concedides per aquestes.

A més, en I'ambit laboral, aquesta llei proposa mesures i actuacions que pretenen garantir una
igualtat quant a les oportunitats d'homes i dones, eliminar els obstacles que puguin presentar-
los a les dones per a accedir a I'ocupacio i a promocions i millorar la conciliacié de la vida
professional amb la vida personal i familiar. Un exemple sén els plans d'igualtat, que es creen
amb I'objectiu de eradicar les diferencies entre dones i homes en el treball (art. 45).
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Altres drets relacionats amb el treball sén aquells inclosos al Titol IV “El dret al treball en
igualtat d’oportunitats”, que inclouen la igualtat de tracte i d’oportunitats, els programes de
millora de I'ocupabilitat (art. 42), la promocié de la igualtat en la negociacid col-lectiva (art.
43) i els drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral (art. 44).

LLEI 39/1999, DE 5 DE NOVEMBRE, PER A PROMOURE LA CONCILIACIO DE LA VIDA FAMILIAR |
LABORAL DE LES PERSONES TREBALLADORES

Completa la transposicié a la legislacié espanyola de les directrius marcades per la normativa
internacional i comunitaria, amb I'objectiu d'aconseguir la igualtat d'oportunitats en el treball
i guardar un equilibri per a afavorir els permisos per maternitat i paternitat sense que aixo
afecti negativament les possibilitats d'accés a I'ocupacid, a les condicions del treball i a I'accés
a llocs d'especial responsabilitat de les dones. Al mateix temps es facilita que els homes puguin
ser coparticips de la cura dels seus fills des del mateix moment del naixement o de la seva
incorporacio a la familia.

REIAL DECRET LEGISLATIU 2/2015, DE 23 D’OCTUBRE, PEL QUAL S’APROVA EL TEXT REFOS DE
LA LLEI DE L'ESTATUT DELS TREBALLADORS

Regula la igualtat en el treball en diferents articles, essent el més rellevant I'article 17 que fixa
la no discriminacié en les relacions laborals, on es fixa la possibilitat de establir reserves de
contractacié d’aquelles persones del sexe menys representant, aixi com [|'obligatorietat
d’establir els plans d’igualtat en les empreses segons la LO 3/2007, de 22 de marg, per a la
igualtat efectiva de dones i homes.

Es fixa també I'objectiu de garantir I'abséncia de discriminacid, tant directa com indirecta,
entre homes i dones en el sistema de classificacié professional (art. 22), els ascensos (art. 24),
els descansos (art. 37), les excedéncies (art. 46) o I'article 28, que es refereix a la Igualtat de
remuneracio per rad de sexe.

REIAL DECRET LEGISLATIU 5/2015, DE 30 D’OCTUBRE, PEL QUAL S’APROVA EL TEXT REFOS DE
LA LLEI DE L’ESTATUT BASIC DE L’EMPLEAT PUBLIC.

En aquesta norma reguladora de l'ocupacié publica s'estableix entre els seus principis
d'actuacio la igualtat de tracte entre Homes i dones (art. 1.3.d), aixi com la mobilitat per raé
de violéncia de genero (art. 82) i I'obligacio de les Administracions Publiques de “respectar la
igualtat de tracte i d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar
mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral entre dones i homes”,
obligant-les a elaborar i aplicar plans d'igualtat.

REIAL DECRET LEGISLATIU 8/2015, DE 30 D’OCTUBRE, PEL QUAL S’APROVA EL TEXT REFOS DE
LA LLEI GENERAL DE LA SEGURETAT SOCIAL.

Aguest Reial Decret fixa com a mesures per fer efectiva la igualtat entre homes i dones el
complement per maternitat en les pensions contributives del sistema de la Seguretat Social
(art. 60), la prestacié per riscos durant I'embaras (capitol VIII), per risc durant la lactancia
natural, o per violéncia masclista, entre altres que sén comuns, com ara per viudetat.
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REIAL DECRET 902/2020, DE 13 D’OCTUBRE, D’IGUALTAT RETRIBUTIVA ENTRE DONES | HOMES.

L'objectiu d’aquest Reial Decret és establir mesures especifiques per a fer efectiu el dret a la
igualtat de tracte i a la no discriminacid entre dones i homes en materia retributiva,
desenvolupant els mecanismes per a identificar i corregir la discriminacié en aquest ambit i
lluitar contra aquesta, promovent les condicions necessaries i removent els obstacles existents

ALTRES NORMES RELLEVANTS EN MATERIA D’OCUPACIO | IGUALTAT ENTRE HOMES | DONES

e Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

e Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion del
impacto de género en las disposiciones normativas que elabore el gobierno.

e Ley23/2015, 21 dejulio, Ordenadora del Sistema de Inspeccidn de Trabajo y Seguridad
Social.

e Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesién y
utilizacioén del distintivo «lgualdad en la Empresa».

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacid, que modifica diverses normes per tal d’incidir de forma directa en la igualtat
entre homes i dones

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

e Orden PCM/1047/2022, de 1 de noviembre, por la que se aprueba y se publica el
procedimiento de valoracion de los puestos de trabajo previsto en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

NORMATIVA CATALANA

ESTATUT D'AUTONOMIA DE CATALUNYA

Respecte a les obligacions que tenen els poders publics de Catalunya, I'Estatut d’Autonomia
de Catalunya fixa la de promoure, entre altres, I'equitat de génere (art. 4.3). A més, els
mateixos han de garantir també el principi d’igualtat d’oportunitats entre homes i dones en
“I'accés a l'ocupacid, la formacio, la promocié professional, les condicions de treball, inclosa
la retribucid, i en totes les altres situacions, i també han de garantir que les dones no siguin
discriminades a causa d'embaras o de maternitat” (art. 41).

Per altra banda, I'article 19 fixa la igualtat de les dones i els homes en els seglients termes:
“1. Totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur personalitat i capacitat
personal, i a viure amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures d'explotacid, maltractaments i
tota mena de discriminacio.

2. Les dones tenen dret a participar en condicions d'igualtat d'oportunitats amb els homes en
tots els ambits publics i privats”.
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Quant a la garantia dels drets laborals i sindicals, els poders publics han d’adoptar les mesures
necessaries per garantir-los, aixi com assegurar la creacié d’unes condicions dignes al lloc de
treball, de no-discriminacid per raé de génere (art. 45.3), aixi com tenir en compte el valor
economic del treball de cura i atencidé en I'ambit domestic i familiar en la fixacié de llurs
politiques economiques i socials (art. 41.4).

LLEI 19/2020, DEL 30 DE DESEMBRE, D'IGUALTAT DE TRACTE | NO-DISCRIMINACIO

Per altra banda, defineix la discriminacido per raé de génere (art. 4.r) com “la situacid
discriminatoria en qué es troba una persona que és, ha estat o pot ésser tractada, per raé de
sexe o de circumstancies directament relacionades amb la seva condicié biologica, d’una
manera menys favorable que una altra en una situacid analoga. No sén mesures
discriminatories per rad de sexe les que, encara que plantegin un tractament diferent per a
homes i dones, tenen una justificacié objectiva i raonable, com ara les que fomenten I'accié
positiva per a les dones, en la necessitat de proteccié especial per motius biologics o en la
promocio de la coresponsabilitat entre homes i dones”.

Per ultim, fixa a I'article 6, com a ambit d’aplicacié material del dret, el dret a la igualtat de
tracte i no discriminacid en l‘ocupacié i la funcié publica, fixant I'obligacié a les
administracions publiques “d’establir politiques per a garantir la igualtat d’oportunitats en el
treball, tant en 'empresa privada com en la funcié publica, i vetllar perqué no s’hi produeixi
cap situacié de discriminacié d’acord amb aquesta llei, i, en el marc de la normativa aplicable,
aplicar mesures d’accié positiva i de reversid, correccio, reparacio i pal-liacié de situacions de
discriminacid, desigualtat o minoritzacié de caracter estructural, proporcionades a les
necessitats especifiques de les persones en situacié de major vulnerabilitat, com és el cas dels
col-lectius infrarepresentats en I'ocupacié i la funcid publica”.

Per tant el Govern haura de garantir la no discriminacio en el treball d’'una manera real i
efectiva, i protegir les condicions laborals en la incorporacio al mén laboral, aixi com evitar les
desigualtats de sou i reduir la discriminacié masclista, entre altres.

LLEI 17/2015, DEL 21 DE JULIOL, D'IGUALTAT EFECTIVA DE DONES | HOMES

Aquesta llei és basica per tal d’assegurar la igualtat efectiva en el treball. A I'article 1 fixa ja
com a finalitats de la mateixa “Reconeixer i tenir en compte el paper social i econdmic dels
treballs familiar, doméstic i de cura de persones, que tradicionalment han exercit les dones” i
“Afavorir una distribucié coresponsable entre dones i homes del treball de mercat i del treball
domestic i de cura de persones, en el marc d’un model de societat sostenible”.

Defineix el treball de mercat “el conjunt d’activitats remunerades que produeixen béns i
serveis en el mercat laboral”) i el treball domestici de cura de persones (“el conjunt d’activitats
no remunerades relacionades amb el treball domestic i amb I'atencid i la cura dels membres
de la familia, que és a la base del treball de mercat pel fet de fer possible que les persones es
mantinguin en les millors condicions de salut i formacid per a poder ésser productives en el
mercat de treball o per a poder-ho ésser en el futur. El treball doméstic i de cura de persones,
gue tradicionalment s'ha assignat a les dones, compren, entre altres, les tasques d'higiene i
manteniment de la llar; I'economia domestica; la cura, entre altres, dels fills i de les persones
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dependents; la gestid dels afers médics i escolars o formatius, i, en general, totes les accions
que persegueixen el benestar del nucli familiar”), obligant als poders publics a assolit un
equilibri entre el treball de mercat i el treball domestic i de cura de persones i
coresponsabilitat en el treball (art.3.segon).

A més, la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes estableix també
un capitol sencer amb mesures per tal de promoure la igualtat de tracte i d’oportunitats de
dones i homes en I'ambit laboral, com I'elaboracié de plans actius d’ocupacio.

“Article 32. Promocié de la igualtat de tracte i d'oportunitats de dones i homes en I'ambit
laboral

1. Per a promoure la igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homes en I'ambit laboral,
els poders publics han de:

a) Millorar I'ocupabilitat i I'ocupacié de les dones pel que fa a I'accés, la preséncia, la
permanencia i les condicions de treball. Amb aquest objectiu, han de:

1r. Elaborar plans actius d’ocupacié biennals per a incentivar I'ocupacio estable i de qualitat
de les dones i afavorir-ne la contractacioé a jornada completa. Aquests plans i mesures han
d'incloure estudis d’'impacte de génere i d’edat i prestar una atencié especial a I'atur femeni
de llarga durada.

2n. Incorporar la perspectiva de génere en la planificacié de la formacié professional,
ocupacional, continua i per a la insercio laboral.

3r. Incorporar la igualtat d’oportunitats de dones i homes en els processos de seleccid, la
classificacio professional, la valoracié dels llocs de treball, les retribucions i la promocio
professional.

4t. Adoptar mesures per a incrementar el percentatge de dones en sectors, ocupacions o
professions en que sén poc presents.

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

6e. Adoptar les mesures necessaries per a eliminar totes les discriminacions directes i
indirectes derivades de la maternitat.

7¢. Fomentar la preséncia de dones en les carreres técniques.

b) Vetllar especialment per fer efectius els principis de I'article 3, i en aquest sentit:

1r. Incorporar la perspectiva de genere en totes les fases del procediment d’insercio laboral i
garantir una representacié equilibrada de dones i homes en els programes i les actuacions que
es duguin a terme.

2n. Incorporar la perspectiva de genere en les politiques actives d’ocupacio.

3r. Incorporar de manera progressiva moduls especifics de genere en els programes de les
diferents politiques actives d’ocupacid.

4t. Incorporar la perspectiva de génere en el disseny de la formacié que rebi el personal que
intervé en el procés d’orientacid i d’insercid laboral, amb una especial atencid als professionals
que atenen el public des de les oficines de treball, amb I'objectiu de garantir una insercié
laboral lliure d’estereotips sexistes.

2. Per a promoure la igualtat de tracte i d’'oportunitats de dones i homes en I'ambit laboral,
els poders publics han de dur a terme les actuacions especifiques seglients:

a) Dur a terme actuacions, plans i programes destinats a les dones amb dificultats especifiques
d’insercid laboral.
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b) Promoure I'accés de les dones a llocs directius i de comandament i crear un pla per a
incentivar les empreses a adoptar mesures especifiques per a garantir la representacid
equilibrada de dones i homes en els llocs de direccid i en els consells d’administracié. Avaluar
de manera continuada I'impacte d’aquestes actuacions i prendre les mesures adequades per
a llur compliment efectiu.

c) Garantir el compliment del principi d’igualtat retributiva de dones i homes i promoure la
incorporacio de la perspectiva de genere en les politiques empresarials amb impacte en la
retribucid del personal, i establir mecanismes perqué les empreses hagin d’adoptar mesures
per a diagnosticar i eliminar la bretxa salarial i per a fixar retribucions i complements d'una
manera transparent i amb perspectiva de génere.

d) Promoure una major diversificacié professional de les dones en el mercat laboral i eliminar
la segregacié horitzontal, adoptant les mesures necessaries per a facilitar no només la
incorporacié de les dones en els sectors economics tradicionalment masculinitzats i alhora
més estrategics i de major projeccié professional, sind també la dels homes en els sectors
tradicionalment feminitzats, i vetllant perqué els sectors feminitzats siguin revaloritzats
socialment i tinguin el mateix reconeixement i les mateixes condicions laborals que els altres.
e) Establir, prenent com a referéncia les recomanacions elaborades per la Comissié d’lgualtat
i Temps de Treball del Consell de Relacions Laborals, mecanismes que permetin de donar
resposta a les denuncies i reclamacions per assetjament sexual o per radé de sexe, amb
I'objectiu de garantir que les empreses compleixin el protocol per a la prevencié i I'abordatge
d'aquests d’assetjaments. En aquest tipus de denuncies i reclamacions, cal aplicar el principi
d'inversié de la carrega de la prova, segons el qual quan la part actora o interessada al-legui
aquest tipus d'assetjament i n’aporti indicis fonamentats, correspon a la part demandada, o a
qui s’'imputi I'assetjament, I'aportacié d’una justificacié objectiva i raonable, suficientment
provada, de les mesures adoptades i de llur proporcionalitat.

f) Impulsar mesures que afavoreixin la implantacié de nous horaris que permetin, en termes
d’igualtat d'oportunitats, el desenvolupament professional i la compatibilitzacié de la vida
laboral i personal. Aquests nous horaris han de contribuir a la millora tant de la qualitat de
vida dels treballadors com de la competitivitat i I'eficiéncia empresarials.

g) Elaborar, en el si de la Comissié d’lgualtat i Temps de Treball del Consell de Relacions
Laborals, recomanacions perqueé els convenis col-lectius prevegin un sistema de valoracié de
llocs de treball i grups professionals que n'avalui les funcions i les responsabilitats sobre la
base de criteris neutres i comuns entre treballadors d’ambdds sexes i tingui en compte la
perspectiva de génere.

3. El departament de la Generalitat competent en mateéria d’empresa i ocupacid ha de dur a
terme el seguiment i 'avaluacié dels plans d’igualtat per mitja del Registre Public de Plans
d’lgualtat i mitjangant les actuacions pertinents de I’autoritat laboral competent”.

També fixa mesures per assegurar aquesta igualtat efectiva, com ara amb Plans d’accié Pla de
suport a les empreses destinat al foment de la igualtat de tracte i d'oportunitats de dones i
homes en el treball (art. 34), amb la creacié del Distintiu catala d'excel-lencia empresarial en
materia d'igualtat efectiva de dones i homes en el treball (art. 35), amb la creacié de Plans
d'igualtat a les empreses (art. 36), la promocié de mesures d'igualtat efectiva en els convenis
col-lectius (art. 38), la incorporacié de la perspectiva de genere en els expedients de regulacio
d'ocupacio (art. 41) i en la Inspeccié de Treball (art. 42). A més, fixa mesures per a fer efectiva
la inclusid de la perspectiva de genere en els programes de seguretat i salut laboral (art. 43) i
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I'impuls i promocié d'accions de I'economia social, el treball autonom i I'emprenedoria de les
dones (art. 45)

LLEI 5/2008, DEL 24 D'ABRIL, DEL DRET DE LES DONES A ERADICAR LA VIOLENCIA MASCLISTA,
MODIFICADA PER LA LLEI 17/2020, DEL 22 DE DESEMBRE, DE MODIFICACIO DE LA LLEI 5/2008,
DEL DRET DE LES DONES A ERADICAR LA VIOLENCIA MASCLISTA

Aquesta llei defineix com a ambit de la violéncia masclista la violéncia en I'ambit laboral (art.
5, apartat tercer), que consisteix en “la violéncia fisica, sexual, econdmica, digital o psicologica
que es pot produir en I'ambit public o privat durant la jornada de treball, o fora del centre i de
I’horari establert si té relacié amb la feina. Pot adoptar els tipus segilients:

a) Assetjament per rad de sexe: consisteix en qualsevol comportament no desitjat, verbal o
fisic, relacionat amb el sexe o génere de la dona, realitzat amb el proposit o efecte d’atemptar
contra la dignitat, la indemnitat o les condicions de treball de les dones pel fet d’ésser-ho,
creant un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest que dificulti llur
promocioé, ocupacid de funcions, accés a carrecs directius, remuneracid i reconeixement
professional, en equitat amb els homes.

b) Assetjament sexual: consisteix en qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no
desitjat d’indole sexual que tingui com a objectiu o produeixi I'efecte d’atemptar contra la
dignitat i la llibertat d’'una dona o de crear-li un entorn intimidatori, hostil, degradant,
humiliant, ofensiu o molest.

c) Discriminacié per embaras o maternitat: consisteix en tot tracte desfavorable a les dones
relacionat amb I'embaras o la maternitat, existent o potencial, que comporti una discriminacié
directa i una vulneracié dels drets fonamentals a la salut, a la integritat fisica i moral i al
treball”.

Estableix també tot un capitol amb mesures per lluitar contra |’ assetjament sexual
assetjament per rad de sexe en I'ambit laboral, establint I'obligacié del Govern de promoure
actuacions de sensibilitzacié i formacio destinades a difondre el dret de totes les treballadores
a ésser tractades amb dignitat i a no tolerar I'assetjament sexual ni I'assetjament per rad de
sexe, i a impulsar una actitud solidaria i d'ajuda envers les dones i de rebuig de I'assetjament
(art. 27), I'impuls per tal que les empreses estableixin mesures concretes i procediments
d'actuacié amb la finalitat de prevenir, reparar i sancionar els casos d'assetjament sexual i
d'assetjament per rad de sexe (art. 28) i I'obligacid per a les empreses que siguin beneficiaries
de subvencions d’indicar els mitjans que utilitzen per a prevenir i detectar casos d’assetjament
sexual i d’assetjament per rad de sexe, podent revocar-se la subvencié en cas que no tinguin
(art. 29).
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LLEI 17/2015, DEL 21 DE JULIOL, D'IGUALTAT EFECTIVA DE DONES | HOMES®

Tenim una llei d’igualtat, descrita en apartats anteriors, que diu: “ aquesta llei s'impregna dels
principis de la Carta europea per a la igualtat de dones i homes, entesa, en primer lloc, com a
dret fonamental que s’ha d’aplicar en tots els camps en qué els poders publics exerceixen
responsabilitats, la qual cosa inclou llur obligacié d’eliminar qualsevol forma de discriminacio,
sigui aquesta directa o indirecta”.

| també diu: “La representacio i la participacié paritaria de dones i homes en tots els ambits
de presa de decisions és un requisit necessari per a assolir una societat realment democratica,
per aix0 els poders publics de Catalunya han de prendre les mesures que calguin i adoptar les
estrategies apropiades per a garantir-ho.”

“Aixi mateix, I’eliminacié dels estereotips de génere és indispensable per a I'aplicacié efectiva
de la igualtat de dones i homes, per aquest motiu les administracions i els poders publics de
Catalunya han de fer tot el possible per eliminar els estereotips i els obstacles en quée es basen
les desigualtats en la condicid i la posicié de les dones, que condueixen a la valoracié desigual
dels rols que tenen dones i homes en materia politica, economica, social i cultural.”

La llei era necessaria perque calia un marc de referéncia per definir les discriminacions que
patim les dones, pel sol fet de néixer dones, i defensar els drets de les nenes i dones basats en
la igualtat d'oportunitats en tots els ambits. La generacié nascuda després de la mort de
Franco (1975) encara estava rebent una educacié hereva de I'etapa franquista-religiosa amb
uns estereotips molt masclistes, i per ella era fonamental garantir la coeducacié. També calia
garantir la igualtat d' accés i promocié de dones en |' ambit laboral i sobretot, posar a ratlla
des d’un punt de vista legal la tolerancia social davant la violéncia de genere.

| un altre assoliment de la llei va ser incloure la discriminacié positiva com una eina temporal
per impulsar un marc d'igualtat real entre dones i homes. Una cosa que fins al dia d'avui no
s'ha aconseguit.

Les lleis sén imprescindibles, perd no sén magiques. En llenguatge cientific diriem que sén la
condicid necessaria perd no suficient. Sense el desplegament efectiu de la llei, sense la
implicacid politica necessaria, sense un pressupost aquesta llei ha aconseguit grans canvis
socials estructurals, perd no ha assolit tots els seus objectius.

Les dades demostren que no estem encara en una situacié d'igualtat efectiva entre dones i
homes, i el patriarcat ha impulsat noves formes per frenar els objectius de la llei.

Es la llei més transgressora contra el patriarcat i, per aixd, se n'ha frenat la seva
implementacid. El que ha mancat perque la llei sigui efectiva:

e Ha faltat voluntat politica per al seu desenvolupament i implementacid, recursos
economics i tecnics per fer-ho.

e Hi ha hagut manca de desplegament efectiu de la llei. Per a una llei que té com a
objectiu el canvi estructural més ambicids i transgressor de totes les lleis, com és el

5 https://portaljuridic.gencat.cat/ca/document-del-pjur/?documentld=698967
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canvi de relacions entre dones i homes i la perdua de privilegis del poder patriarcal, és
imprescindible la voluntat politica amb recursos i avaluacié continuada.

e Caldria desenvolupar el regim sancionador, caldria dotar-la de pressupost, determinar
un calendari d'implementacio de la llei, caldria pensar en reglaments i, si calgués, posar
en marxa decrets. | caldria que no hi haguessin incongruents amb I'objectiu d’aquesta
llei. No pot ser, per exemple, que hi hagi projectes de llei que incorrin en contradiccio
expressa amb aquesta en una cosa tan basica com és |'estereotip de génere. El génere
és una opressiod a abolir, generadora de discriminacid masclista, no una identitat a
defensar i fomentar.

e Hi ha manca d’indicadors sistematitzats que permetin fer un seguiment de la
implementacio de la Llei, dels seus incompliments i compliments.

L'objectiu que teniem, des del govern alternatiu, en iniciar-se la legislatura era entrar una
proposta de modificacié d’aquesta llei per tal de fer-la efectiva. | no ho hem fet, no perqué
ens n’haguem desdit sind perque, des del govern, volien fer una modificacié en un sentit
oposat al nostre.

Per tant, vam pensar que era millor deixar-la “dormir” i mirar d’evitar la modificacié del
govern. A continuacio, s’explica en primer lloc alguna de les conclusions que va treure Ivalua
guan va entrevistar les diputades d’igualtat en relacié a la llei, malgrat que des del nostre grup
vam discrepar i vam demanar que s’incorporessin les nostres objeccions a I'acta de la reunid i
en segon lloc es resumeix el document que va fer Ivalua per avaluar la llei i justificar-ne la
modificacié que pretenia el Govern.

REUNIO AMB LES DIPUTADES PORTAVEUS D’IGUALTAT

Alguns punts que, diuen, justifiquen la modificacio de la llei:

e Esfareferéncia explicita a que no es una llei que interpel-li totes les dones sind una llei
per a les dones blanques cis.

e Es qgliestiona a I'enfocament de la Llei per partir d’'una logica binaria (homes i dones) i
no reconeixer les diferéncies entre dones. Percepcid que a la Llei li manca molta
perspectiva interseccional i aixo té conseqliencies en com s’aborden les desigualtats i
afectacions materials en ambits sectorials diversos.

e Es percep que en el context d’elaboracié de la Llei, la diagnosi i el debat feminista
entorn el subjecte dones era un altre. Certa percepcid que en el seu moment la Llei era
prou innovadora pero, en canvi ha “envellit malament” i esta lluny d’interpel-lar els
debats actuals. Hi ha desacord/debat entorn aquesta qliestio:

1. En alguns casos (el nostre grup) es considera indispensable partir de la logica
binaria per abordar alld que passa a les dones pel fet de ser dones. Es fa referéncia
a que les lleis organiques també parteixen de la logica binaria.

2. Per contra, percepcid que aquesta logica és limitada i s’Tha de modificar
I’enfocament de la Llei perque sigui una Llei que interpel:li totes les dones: una llei
d’igualtat de dones i homes siné d’igualtat de genere.
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AVALUACIO DE LA LLEI 17/2015¢

Ivalua parteix de la teoria del canvi per “entendre queé volia canviar la Llei, quins recursos i
actuacions plantejava i quins resultats (outcomes) pretenia assolir quelcom clau donat I'ampli
abast de I'articulat. Definir la teoria del canvi permet descriure com la Llei preveia induir canvis
i transformacions socials en els diferents ambits i espais considerats rellevants.”

Ivalua identifica tres impactes que pretenia assolir la llei:
e Transformacid institucional.
e Reduccid de desigualtats en diversos ambits sectorials.
e Canvis de normes i valors i eliminacio d'estereotips sexistes.

Tot aix0 havia d’aconseguir-se en diferents ambits d’actuacid: educacio, treball domestic i de
cura de persones, treball productiu o d’ocupacid, salut, manifestacions culturals i artistiques,
mitjans de comunicacio, seguretat laboral, trafic, explotacid sexual i prostitucio, cooperacio al
desenvolupament i foment de la pau, medi ambient, urbanisme i habitatge i mobilitat, justicia
i seguretat, societat de la informacid i del coneixement, universitats i recerca, esports i lleure,
prevencid violéncia masclista i I'assetjament sexual, politiques socials, representacié en els
ambits politics, socials i economics, visibilitat i reconeixement de les aportacions de les dones
i de la problematica de la desigualtat de genere, i estadistiques i estudis.

Ivalua detecta sis tipus d’accions que sén les seglients:

e Accions de transversalitzacid: destinades a promoure la transversalitat de genere en la
practica de I'administracié publica a tots els nivells.

e Accions especifiques: dirigides a desenvolupar politiques i programes per corregir la
situacid de desigualtat de les dones de diversos perfils i en diversos ambits.

e Accions de sensibilitzacio: destinades a eliminar rols i estereotips tradicionals de
génere, prevenir conductes sexistes i promoure el reconeixement de les aportacions
de les dones.

e Accions de discriminacié i accio positiva: dirigides a fomentar la participacid paritaria
de les dones en espais de representacio, presa de decisions i poder.

e Accions de visibilitat: dirigides a fer visibles les aportacions cientifiques, culturals,
artistiques, etc. de les dones amb |'objectiu de reconeixer-les i contribuir al canvi
d’imaginaris i referents.

e Accions de comunicacio inclusiva: destinades a promoure I'Gs del llenguatge no sexista
i contribuir al canvi d’imaginaris i referents.

Ivalua també ha identificat deu tipus d’instruments:
e Normes i protocols: elaboracié i implementacié de normatives i protocols orientats a
la consecucié dels objectius per a I'assoliment de la igualtat efectiva.

6 Avaluacio de la Llei 17/2015. Una analisi a partir dels discursos i un index sintétic, per lvalua, Institut
Catala d’Avaluacio de Politiques Publiques
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e Clausules d’igualtat: inclusié de disposicions especifiques sobre genere en licitacions i
contractes amb la finalitat d’evitar la discriminacié de genere i promoure la igualtat
efectiva.

e Estructures i organs: creacid i manteniment d’estructures i organs per a la integracio
de la perspectiva de génere en I'administracid.

e Recursos: atorgament de recursos economics i humans per la promocié de la igualtat
efectiva.

e Formaciod: desenvolupament de cursos, tallers i jornades per capacitar el personal de
I'administracié i del conjunt de la ciutadania en mateéria d’igualtat de genere i la
situacioé de les dones.

e Generacio de coneixement: elaboracié d’informes, recollida de dades i analisi de la
situaciéd de les dones en diversos ambits que serveixi de base per a integrar la
perspectiva de genere en politiques, programes i projectes.

e Participacié: promocid de participacio ciutadana, amb especial focus en la participacio
de les entitats i associacions feministes i de les dones en la seva diversitat, en el procés
de disseny i implementacié de politiques i programes i en altres de participacio,
representacio, i presa de decisions.

e Plans i programes: desenvolupament de politiques (de diversa naturalesa) per a la
consecucio dels objectius d’igualtat de génere.

e Avaluacié i seguiment: monitoratge i avaluacié de les accions posades en marxa en
termes d’igualtat efectiva.

e Regim sancionador: conjunt d’infraccions i sancions contemplats a la llei per sancionar
els incompliments de l'articulat de la Llei.

Aquesta estructura ens permetra, després, fer propostes de desenvolupament de la llei.

ANALISI QUALITATIVA

Pel que fa a la metodologia usada en la part qualitativa, quan descriu les persones que han
intervingut en les entrevistes d’lvalua, ens sobrevola el dubte de si totes les feministes
enguestades eren plurals (tant del feminisme tradicional com el feminisme postmodern) o no
ho eren.

ANALISI QUANTITATIVA

En relaci6 amb I'analisi quantitativa, cal destacar que aquesta s’ha centrat en la revisid
d’indicadors per copsar la reduccié de les desigualtats. L’analisi compara la situacié préviaa la
Llei amb la situacid cinc anys després de la seva entrada en vigéncia.

En aquest informe es procedeix a crear un index sintétic, adequat per mesurar un fenomen
complex com el tractat. En aquest sentit, I'index inclou indicadors corresponents a ambits
sectorials rellevants per valorar la contribucié de la Llei 17/2015 a la igualtat efectiva.

S’inclouen tres aspectes addicionals que no es contemplen a I'index d’igualtat de génere:

e Treball domeéstici de cures.
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e Universitats i recerca.
e Visibilitat i reconeixement.

Els indicadors seleccionats en aquesta analisi posen el focus, fonamentalment, en dos
elements. En primer lloc, en les persones, de manera que tots els indicadors fan referéncia al
percentatge de persones que es troben en una determinada situacié. En segon lloc, la bretxa
de génere.

Els 51 indicadors que composen I'index sistemic es divideixen en 7 ambits:

e Mercat laboral.

e Treball domestic i de cura de persones.
e Condicions materials.

e Salut.

e Estudis superiors.

e Poder i presa de decisions.

e Visibilitat i reconeixement.

A més, inclou un ambit d’interseccionalitat que mesura desigualtat entre dones segons
diversos eixos de desigualtat.

La matriu d’avaluacié que s’utilitza en aquest informe és la seglient:

Fonts d'informacié i métodes emprats

g © §-é$ ﬁ-g 8| o o
- L
Categories d'analisi § EE 2 gg g;gg,g égég %
= g2 £ *""'58-8-8‘°u5 =]
g |Egl gL Ealo8lc2 3 g
it L
g a (1] “ o o

Avaluacié de la implementacié

Desplegament de la Llei 17/2015:
accions i instruments

Obstacles i facilitadors al desplegament
Identificacio de resisténcies
Avaluaci6 de I'impacte social

Transformacidé institucional

Reduccié de desigualtats

Canvi de normes i valors i
eliminacid d'estereotips

Font: Institut Catala d’Avaluacio de Politiques Publiques
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AVALUACIO DE LA IMPLEMENTACIO
DESPLEGAMENT DE LA LLEI

En general, la impressié és que el desplegament de la Llei 17/2015 ha estat insuficient. S’ha
quedat en una declaracié d’intencions que no ha modificat les politiques publiques. Apareixen
diversos factors que poden explicar aquestes impressions:
e Debilitats de disseny: manca de concrecié, manca de definicié de responsables i manca
d’assignacio de recursos pel desplegament de la Llei.
e Manca de recursos i voluntat politica per impulsar la Llei i assegurar la seva
implementacio.
e Manca de compromis institucional i politic.
e Manca de régim sancionador.

Les persones informants a que es fa referéncia en aquest informe expressen preocupacio pel
fet que hi ha hagut incompliments de la Llei pero, en canvi, no s’han inspeccionat i sancionat.
Hi ha sensacidé també que I'administracié publica és poc exemplar en termes de compliment.
S’ha recollit també en el treball de camp que la utilitat del régim sancionador no és igual en
tots els ambits.

SEGUIMENT | AVALUACIO

Les persones informats vinculen aquesta manca d’aplicacié a qué es fa referéencia en linies
anteriors al fet que no s’hagi fet un seguiment i monitoritzacié de les accions aplicades en el
marc de la Llei. Cal reforcar els espais de rendicié de comptes.

US D'INSTRUMENTS

La Llei 17/2015 defineix una serie d’instruments que les administracions publiques i la resta
d’agents socials poden fer servir per assolir els canvis que la mateixa Llei proposa. Alguns
d’aquests instruments sén la formacid, els protocols, la generacié de coneixement o els plans
i programes.

En relacio amb la seva utilitat, les impressions mostren que s’han prioritzat mesures més

puntuals que estructurals. A més, hi ha una sensacié generalitzada de que les coses que s’han
fet han estat liderades per les entitats. Es vincula amb models de finangament precaris.

AVALUACIO DE L'IMPACTE SOCIAL DE LA LLEI

TRANSFORMACIO INSTITUCIONAL

La transformacio institucional és la modificacidé de les practiques i la cultural dels poders
publics per a que es treballi organicament amb perspectiva de genere.
Hi ha la sensacié de que la Llei ha estat un bon marc de referencia dins I'administracio,
manifestant-se de tres maneres:

e Ha servit com a guia general per definir accions a desenvolupar.

e Esunabona base i ha donat forca per reclamar moltes actuacions.

e Dona centralitat a la qliestié del genere.
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Les persones informants expressen que la Llei 17/2015 ha servit per concretar en que
consisteix I’adopciod de la transversalitat de genere, tot i que I'adopcid d’aquesta ha estat més
simbolica. Segons es recull en aquest informe, “diverses persones expressen que en els
primers cinc anys de vigencia de la Llei, 'administracié de la Generalitat no ha estat capag
d’encapcalari liderar el procés de transformacid i promocid de la igualtat, i en canvi, han estat

les entitats i el moviment feminista les encarregades de liderar el canvi”.

Com a consideracions finals, es destacarien les resisténcies institucionals i individuals,
especialment en termes de recursos i estructures per garantir el procés de transformacid, aixi
com la manca d’un lideratge organitzatiu ben dotat, que hagués condicionat positivament el
desplegament de la transversalitat.

REDUCCIO DE LES DESIGUALTATS

204 Evolucié
Ambit Indicador
H(X) | D(%) | Breba | H 2014/2019

Ocupacio
indefinida

Desocupats/des
que porten un
any o més
buscant treball

Ocupacié en
empreses o
negocis familiars
Ocupacid a temps
parcial
involuntaria
Durada de la vida
laboral (anys)

Treball domastic | de cura
de persones
Ocupacio a temps
parcial per
obligacions
familiars
Culdadors/es no
professionals

Excedéncies per
cura de familiars

Excedéncies per
cura de fills/es

Llars
monoparentals

Condicions econdmiques
Taxa AROPE

Poblacid
treballadora en
risc de pobresa

823

03

513

16,5

2,1

10,1

15,6

43

210

25,2

10,5

81,1

58,6

08

14,8

12,9

89,9

2,8

13,1

86,0

99,3

88,8

276

20,1

312

85

42,0

881
96,9

89,0

Font: Institut Catala d’Avaluacio de Politiques Publiques.
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109 [ 009 [ sreom [ 59 [000) [ prewa | 2040200

Salari brut anual 20324, 28965, 2298
(euros) 27447,7 ° 85,1 s 82

Poblacié que
arriba amb
(molta) dificultat
a final de mes

Pensié
contributiva per 1387,4 7514 70,3 1560,3 9126 73,8 3,5
jubilacié (euros)

Poblacié amb
renda baixa (decil 19,3 20,8 96,3 188 211 94,2 -2,0
20)

Poblacié titular de
RGC

88,5 34

313 33,1 97,2 255 278 95,7 -1,5

41,2 58,8 823 41,2 588 82,3 0,0

Esperanca de vida

en néixer (anys) 80,5 86,1 96,6 80,8 863 96,7 0,1

Esperanca de vida
en bona salut en 67,9 68,8 99,4 67,2 65,7 98,9 -0,5
néixer (anys)

Esperanca de vida
lliure de
discapacitat en
néixer (anys)

Percepcio de la
salut com a bona 80,2 75,6 97,0 81,9 76,1 96,3 -0,7
o molt bona

69,1 70,1 99,3 e 722 99,6 0,3

Incidéncia
malalties 59 4,8 90,4 6,8 55 88,9 -1,5
cardiovasculars

Incidéncia dolor
cronic

Incidéncia
patologies 9,8 16,6 74,1 141 215 79,4 53
mentals

0,2 0,5 59,2 0,5 1,2 59,3 0,1

Suicidis 1,3 0,5 52,3 1,1 0,4 53,8 1,5
Universitat i recerca 73,33 74,29 0,97

Tesis doctorals

aprovades 49,0 51,0 980 490 5L0 98,0 0,0
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| 509 | D(x) [ sreta | 5(x) [D() | Breva | 204700

Ocupacié amb
estudis superiors

Graduats/des FP
en ambits técnics

Titulats/des
universitaris en 39,3 14,4 53,6 35,0 13,0 54,2 0,6
ambits cientifics

Ocupacié en 1+D
(sector privat)

Ocupacié en 1+D
(sector publico)

Poder i presa de decisions 56,1 64,0 7,9
Alcaldies 84,2 15,8 31,7 72 28 45,6 13,9

75,9 75,9 100,0 781 783 99,8 -0,2

32,2 89,6 52,9 337 875 55,6 2,7

0,9 0,5 72,6 10 0,6 70,5 =21

0,8 0,8 96,2 0,7 08 97,3 L1

Regidories 65,7 34,3 68,7 56,7 434 86,7 18,0
Parlament 60,0 40,0 80,0 57,5 425 85,1 5,1
Ocupador/a 6,1 29 64,2 5,7 25 61,2 =229

Ocupacié en llocs
de geréncia o 6,7 3,6 69,2 58 35 75,5 6,3
direccié
Direccié executiva

en PIMES ol 509 749 25] 50,2 07

Participacié en
els consells de les
principals
organitzacions B3 26,7 534 672 328 65,6 12,2
que financen la
recerca

Participacié en
els consells
d'organismes 75,0 25,0 50,0 66,7 333 66,6 16,6
publics de
comunicacié

Participacié en
els drgans de
govern de les

principals

federacions
esportives

Visibilitat i reconeixement 49,7 75,9 26,2

8L4 18,6 37,2 80,2 19,8 39,6 24

Font: Institut Catala d’Avaluacio de Politiques Publiques

I" GOVERN ALTERNATIU Marc 2024 - 40
DE CATALUNYA



PROPOSTES PER MILLORAR LA SITUACIO DE LES DONES AL MON DEL TREBALL

L H() | D) | Breoa | HEX) (D00 | Beeem |

Premiats)/es Creus

de sant Jord B 2 444 53,6 464 92,9 454

Premiats/des
Premu Gaud( ded TLT 73 54,5 SRR &L.7 B3 2R
cinema

Premiats/des

Fremis Cultura a0 154 =0 W0 40D 6.7 8.7

Jurat Premis

Cultura 3.2 i B fifi, 4 B3 66T i, 7 o2

Premiatsides
premis literaris 100,0 .0 ool TLd 8.5 5.l 521
de Catalurya

Artistes que han
EXposal en
paleries d'ar de
Catalumya

bl L et aa b 444 -y .t

Font: Institut Catala d’Avaluacid de Politiques Publiques.

CANVI DE NORMES | VALORS | ERADICACIO DELS ESTEREOTIPS SEXISTES

En aquest sentit, la impressio general és ambivalent. En termes de visibilitat i representacio
es percep que s’ha millorat forga, en linia amb els resultats exposats a 'apartat anterior.
Tanmateix, no esta tan clar que aquestes millores hagin revertit en un canvi de normes i valors
socials o en una reduccid dels estereotips de génere.

En termes de visibilitat, es perceben avencos pel que fa a donar visibilitat a les aportacions de
les dones. Es reclama, perd, una major visibilitat de I'esport femeni i es plantegen quotes de
temps als mitjans de comunicacié com un instrument que es podria aplicar per revertir
aquesta situacié de desigualtat.

ALGUNES QUESTIONS A TENIR EN COMPTE DES DEL NOSTRE PUNT DE VISTA
RESPECTE A LA LLEI D’IGUALTAT

Nosaltres considerem que la Llei continua sent valida i s’ha de desplegar amb decrets,
reglaments, régim sancionador i inspeccions. Per posar un exemple, els plans d’igualtat, que
sén una eina fonamental tenen diversos problemes que s’han de resoldre:

e Només hi estan obligades a fer-los les empreses de més de 50 treballadors/res. S’han
de fer extensid a totes.

e Calen ajudes publiques per fer i implementar els plans d’igualtat. No poden ser un
paper i prou. Han de ser un canvi de mentalitat a I'empresa, la qual cosa requereix
formacid.

e Calen inspeccions per veure que es compleixen, la qual cosa requereix inspectors i
inspectores amb formacid. | calen, o bé avantatges per a les empreses que compleixen
els plans (que pugui accedir a subvencions, per exemple) o sancions.
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Nosaltres veiem que la Llei planteja diverses accions especifiques en termes de redistribucio
de recursos que es concreten en el desplegament de politiques especifiques per promoure la
redistribucid entre homes i dones. Hi estem totalment d’acord, i no veiem bé algunes de les
glestions que plantegen altres grups. Per tant,

e No compartim que s’hi barregin col-lectius. Les dones no som un col-lectiu. Som la
meitat de la poblacid i aquesta llei esta pensada per aconseguir la igualtat mentre una
meitat de la poblacié desfavorida (les dones) i I'altra meitat privilegiada (els homes).
Per tant, no hi caben, per posar un exemple, les persones migrants, enteses com a un
col-lectiu en el que hi ha homes i dones.

e No compartim que es reinterpreti I'eina sociologica “perspectiva de genere”. La
perspectiva de génere és una eina conceptual que busca mostrar que les diferencies
entre dones i homes es donen no només per la seva determinacio biologica (sexe), siné
també per les diferéncies culturals assignades als éssers humans (génere). Per tant,
perspectiva de genere s’aplica a les dones, no a col-lectius determinants

e Nocompartim que la categoria sexe no serveixi per avaluar les diferencies entre Dones
i Homes, i s’intenti canviar-ho per la categoria “génere” entesa com la capacitat de
qualsevol ésser huma per autodeterminar-se el sexe. La realitat material continua sent
imprescindible per a I'esquerra.

Nosaltres tampoc estem d’acord a introduir-hi la categoria “interseccionalitat”. La
interseccionalitat és I'estudi de les identitats socials i els seus respectius sistemes d'opressio,
dominacié o discriminacid. Malauradament, aix0 posa al mateix nivell I'opressid i
discriminacio de les dones i la de qualsevol col-lectiu.

No obstant, la discriminacié “dona” no esta al mateix nivell que la resta d’opressions, és a dir,
la resta de col-lectius, sind que és un paraigua per damunt de tots, es tracta d’una
discriminacid que travessa tots els col-lectius ja que hi ha dones en tots ells i sempre pateixen
doble discriminacié. Passa el mateix amb el privilegi “home”. Per aquesta rad no usem el
terme Interseccionalitat ni apliguem les mesures que proposa; continuem parlant de treballar
sobre les opressions i les discriminacions multiples.

DEBILITATS | PROBLEMES

QUEIXES QUE DE MANERA GENERAL PRESENTEN LES ENTITATS

e El Govern escolta pero després no dona cap resposta. A més fan anuncis de millora
amb focs artificials, pero després no es concreten en res.

e El Govern no focalitza bé perque no té dades objectives i, doncs, no té una bona
fotografia dels problemes que ha d’abordar i, per tant, no obté resultats. Aixo és
especialment rellevant pel que fa a les mesures de conciliacié. Les mesures que ha
posat en marxa sén un engany perque pivoten sobre les dones. Cal mirar cap als homes
i cal que hi hagi serveis publics des de I'administracié, que no estiguin vinculats a les
empreses.
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e Treball no esta dins del departament d’igualtat i aix0, tal com he assenyalat nosaltres
repetides vegades, és una anomalia. Caldria, doncs, crear dins del departament de
treball una Direccié General d’lgualtat.

e Sovint en els estudis, plans, resultats economics etc...les dades no estan desagregades
per sexes. Es important tenir una fotografia exacta dels problemes que tenen les dones
al mon laboral i també el percentatge de PIB que és atribuible a les dones.

e Les subvencions per a dones que no es dediquen al tercer sector sén escasses, per no
dir inexistents.

e Cal continuar treballant perqué les noies s’apuntin a estudis STEM, i molt especialment
a enginyeria i tecnologia

e Manquen treballadors i, sobretot treballadores, per a molts sectors.

e El Consell de Dones de Catalunya no funciona. La tutela del Departament d’igualtat i
feminismes és una remora. Cal que es transformi en un Consell autdbnom i amb
pressupost com té, per exemple, el Consell de la Joventut.

e El Departament d’lgualtat i feminismes no es preocupa en absolut de les dones i el
mon laboral; se centra exclusivament en el mén académic i en els treballs de les cures.

e Manca transversalitat entre departaments, especialment amb el de Treball.

e Les ajudes a empreses afavoreixen clarament les empreses grans, que no son
majoritaries a Catalunya, cosa que representa un greuge per a les empreses creades
per les dones, que acostumen a ser petites.

e Cal simplificar els tramits que s’han de de fer per accedir a ajudes; cal simplificar la
burocracia.

LA PRECARIETAT TE NOM DE DONA’

Tal com diu la introduccié de I'estudi de CCOO sobre els plans d’igualtat: “la desigualtat en el
mercat de treball entre dones i homes és un fenomen de gran complexitat que es fa palpable
de molt diverses formes. La bretxa salarial de genere, que va ser del 25,1% I'any 2021, n’és un
exemple, pero n’hi ha molts més. La taxa d’atur és sistematicament més elevada entre les
dones que entre els homes, amb excepcié del periode que va de 2008 a 2014, quan I'esclat de
la bombolla immobiliaria va destruir centenars de milers de llocs de treball associats a la
construccid i que eren ocupats de forma majoritaria per homes.

Durant el darrer any, pero, la bretxa de génere en la taxa d’atur s’ha reduit amb forca, essent
aquesta el quart trimestre de 2022 de 9,9% en el cas dels homes i del 10,1% en el cas de les
dones. També existeix una gran desigualtat de génere pel que fa a I'extensié del treball a
temps parcial, amb una taxa de parcialitat el quart trimestre de 2022 del 6% en el cas dels
homes i del 20% en el cas de les dones. A més, més del 50% d’aquest treball a temps parcial
és involuntari: els treballadors voldrien una ocupacié a jornada completa, perd no en troben.”

Malgrat I'increment en la participacio laboral de les dones, encara es troben en una posicié de
desavantatge respecte als homes en diversos aspectes clau. Aquesta discrepancia es fa palesa
en les percepcions tant dels homes com de les dones, destacant-se en temes com els salaris,
les oportunitats de promocid i la conciliacio entre la vida laboral i familiar. Tot i els esforgos
per promoure la igualtat entre homes i dones, hi ha una clara disparitat entre les percepcions

7 8 de Marg: un any de reforma laboral i primera analisi de plans d’igualtat www.ccoo.cat marg 2023

I" GOVERN ALTERNATIU Marc 2024 - 43
DE CATALUNYA


http://www.ccoo.cat/

PROPOSTES PER MILLORAR LA SITUACIO DE LES DONES AL MON DEL TREBALL

masculines i femenines, amb les dones mostrant una visid6 més critica i realista de la seva
situacio.

En segon lloc, és evident que les dones continuen assumint majoritariament les
responsabilitats relacionades amb el treball de cura i les tasques domeéstiques. Aquesta
carrega suplementaria de treball no remunerat no només limita la seva disponibilitat per a
ocupacions remunerades, sind que també contribueix a la persisténcia de desigualtats
estructurals.

Pel que fa als sectors ocupacionals, les dones tendeixen a estar concentrades en ambits com
els serveis i la sanitat, mentre que la seva presencia en sectors com la construccid o la indUstria
és notablement menor. Aquesta segregacid ocupacional contribueix a la persistencia de
desigualtats salarials i de condicions laborals entre sexes.

Aquesta segregacidé horitzontal té importants efectes, com per exemple la contribucié a la
bretxa salarial, contribuint a la infravaloracié de les feines altament feminitzades. Aquests
sectors han estat menystinguts socialment, és necessari i urgent impulsar politiques que
portin a revaloritzar aquestes feines, tant econdmica com socialment.

Aquesta segregacié té un important impacte en els moments de crisi econdmica, ja que
I'impacte diferencial per sectors origina canvis clars en els patrons d’ocupacié. Per exemple,
en la darrera crisi econdmica i financera de I'any 2008 I'impacte més important el van patir
sectors industrials i la construccid, ocupats principalment per homes.

Aquest fet va tenir un impacte en el gruix dels anomenats treballadors afegits (aquells que
s'incorporen al mercat de treball degut a la necessitat de complementar el nivell d’ingressos,
tant personals com familiars), que principalment van ser dones. Per altra banda, els
anomenats treballadors desanimats (aquells treballadors que decideixen no fer un recerca
activa de feina o sortir-ne donada la poca oferta) van ser homes.

La segregacié sectorial, és sindbnim de desigualtat en el mercat de treball i aixdo té una
implicacio directa en els calculs de I'activitat productiva. A través del control de fluxos que
determinen el valor economic segons el valor de mercat que es consumit. Aquest criteri
d’eficacia economica, beneficien aquells sectors que tenen una contribucié més gran al valor
total de la produccio, on hi ha una dotacié de la forga laboral masculina. Aixd pot comportar
problemes d’inequitat i reforcar sectors on la preséncia de les dones es clarament inferior.

Cal, per tant, trobar els mecanismes que incloguin la perspectiva de genere i no exclusivament
la de I'eficiencia econdmica a I’hora de decidir mecanismes de suport a sectors economics.
Quant a les condicions laborals, les dones continuen patint una major precarietat en
comparacié amb els homes, amb una taxa de temporalitat més elevada i una preséencia menor
en ocupacions a temps complet. Tot i els progressos en la reduccio de la temporalitat, aquesta
encara resta notablement alta en les ocupacions femenines, indicant la necessitat de mesures
més efectives per garantir una estabilitat laboral equitativa.
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Finalment, el fenomen de I'atur afecta de manera desproporcionada les dones, que
representen una majoria dels aturats registrats. Aquesta disparitat en les xifres d'atur
reflecteix les dificultats addicionals que les dones enfronten en I'accés i la permanencia al
mercat laboral.

No obstant els progressos en la participacié laboral de les dones, encara hi ha un llarg cami a
recérrer per aconseguir una veritable igualtat de génere en I'ambit laboral. Es imprescindible
continuar implementant politiques efectives que abordin les desigualtats estructurals i
promoguin una distribucié equitativa del treball i les oportunitats entre dones i homes.

PROBLEMATICA ESPECIFICA DE LES DONES AUTONOMES | EMPRENEDORES

Una part important del nostre teixit economic i productiu sén les dones autonomes i
emprenedores. A Catalunya a l'agost de 2023 hi havia 557.425 persones autonomes,
d’aquestes 203.295 son dones (el 36%), mentre que 354.130 son homes (el 64%).

Autonoms a Catalunya (Agost, 2023)

B Homes autdnoms Dones autbnomes

Grafic elaborat per Autcat. El col-lectiu d’autonoms des de la perspectiva de génere (2023)

Segons I'informe GEM de la provincia de Barcelona, I'emprenedoria en fase inicial (es a dir, la
que porta menys de tres anys i mig en funcionament) esta distribuida un 45% per dones i un
55% per homes, pero com hem pogut veure anteriorment els projectes consolidats
disminueixen en el col-lectiu de les dones. Aquest fet es dona principalment pel conjunt de
dificultats i desigualtats també en I'ambit de I'emprenedoria de les dones envers els homes.
De fet el grau d’abandonament dels projectes per part de les dones es del 58%, mentre que
I’'abandonament dels homes es del 42%.

Els motius d’aixo segurament seran molt diversos, pero es evident que les dones es troben a
més desafiaments en el moment d’iniciar els seus projectes autonoms. Comencat perque els
motius que porten a una dona a emprendre, en molts casos son diferents dels motius dels
homes.

Les dones que decideixen donar el pas endavant i emprendre el seu projecte son dones que
es troben en actiu, és a dir, no inicien aquest cami com a alternativa a trobar-se en situacio
d’atur, siné que son dones que tenen feina pero que no han acabat de trobar el seu perfil
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professional o la seva sortida laboral adequada. Moltes de les dones busquen d’aquesta
manera una ocupacié que les hi permeti conciliar millor amb una millora de la flexibilitat
horaria. No es que treballin menys hores, es que les distribueixen de manera diferent.

La dificultat per accedir a llocs de responsabilitat també té impacte a I’hora de decidir deixar
I'ocupacié que es venia desenvolupant fins ara, per autocupar-se. Promocions que no arriben
mai i que dones en carrecs intermitjos decideixen no esperar més i tirar endavant el seu propi
negoci.

Segons I'edat de les dones autdonomes majoritariament (45,70%) son dones entre 40 i 54 anys.
La distribucio entre les autonomes més joves (16-39 anys) i les de major edat (55 anys o més),
és molt similar. El perfil de les dones emprenedores i les casuistiques que li han portat a
emprendre expliquen en bona part aquest fet.

Distribucidé de dones autonomes segons edat.
Catalunya 2022.

A partir de 55
anys
28,60%

®= De 16 a 39 anys
25,70%

Entre 40 i 54
anys
45,70%

Grafic elaborat per Autcat. El col-lectiu d’autonoms des de la perspectiva de génere (2023)

Aquesta distribucio tant desigual en les edats de les dones autonomes té una relacid molt
directa amb les causes que porten a les dones a emprendre: la manca de corresponsabilitat i
la necessitat de conciliar la vida personal i familiar amb horaris i jornades més flexibles. Son
les dones en les edats on es més freqlient tenir responsabilitats familiars degut a la maternitat
i altres carregues com la cura de familiars a carrec el gruix de dones autonomes.

Pel que respecta a les dones autonomes i segons els sectors on desenvolupen la seva activitat,
podem veure a la grafica segliient com que el 85,20% de les dones desenvolupen la seva
activitat en el sector serveis. Activitats com el comerg, la salut, la hostaleria i restauracio,
artesania o consultories son les més comunes entre les dones autonomes. Aquest fet no
difereix molt de les dones que treballen per compte aliena, on també el sector serveis es on
més presencia femenina hi ha, malgrat que les diferéncies no son tan pronunciades.
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Sectors dones autonomes a Catalunya (2022)

6,80%
5,00%

3%

85,20%

= Serveis Construccio Inddstria Agricultura

Grdfic elaborat per Autcat. El col-lectiu d’autonoms des de la perspectiva de génere (2023)

En els darrers deu anys les dones autonomes han crescut en Catalunya a un ritme més intens
qgue els homes. En concret tenim 23.933 autonomes més (aixo vol dir que s’han incrementat
enun 11,8% en deu anys), mentre que tenim 14.437 autonoms homes més (un increment del
4,1%). Es cert que les dones partien amb clara desavantatge en relacié al nombre, i que a
minimes politiques que s’hagin aplicat per activar el sector i voler animar a les dones a iniciar
projectes propis, aquests increments s’han potenciat. Ara es el moment de continuar
coneixent les debilitats que envolten a les dones que treballen per compte propi, per cercar
solucions que puguin fer que més dones donin un pas endavant en 'emprenedoria.

Per entendre de millor manera el pes i I'estructura del treball autonom de les dones una
diferéncia rellevant on cal fer incidéncia es la diferencia entre I'emprenedoria per
I"autocupacid i I'emprenedoria invertible.

Respecte I'emprenedoria autocupacional el seu objectiu principal es el de generar ocupacid
per si mateixa i/o per la seva familia que doni uns ingressos suficients per mantenir una
estabilitat economica. Aquesta es la modalitat d’emprenedoria que porten a terme les dones
en major proporcié. Acostuma a ser un negoci de petites dimensions, on I'emprenedor
assumeix la totalitat de la responsabilitat del negoci, tant de la produccié com de la gestid. El
seu sector principalment es el de serveis concret i si parlem de les emprenedores dones molt
arrelat al comerg, la salut, ambit social o artesanal.

Aguests negocis acostumen a tenir un mercat molt local, i son un dels principals engranatges
de I'economia comunitaria. En moltes ocasions son sinonim de proximitat i de qualitat, que
generen sinergies i treball comunitari. Encara que molt d’ells son viables i factibles, no tenen
capacitat de créixer o la seva capacitat es molt limitada.

L'altre tipus és I'emprenedoria invertible, aquest tipus d’emprenedoria es diferéncia
principalment de I'autoocupacié perque acostuma a tenir al darrere un volum més elevat
d’inversid economica, i el seu objectiu és el d’assolir nivells de rendiment que permetin
recuperar la inversido amb un elevat rendiment d’aquesta.
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Els sectors on acostumen a operar, per contra de 'emprenedoria autocupacional, son sectors
amb un elevat nivell d’'innovacié i tecnologia. Son projectes que busquen la transformacio dels
sectors, pensant en granino en local; amb la voluntat d’atraure inversions que puguin finangar
el seu creixement i la constant recerca d’innovacio.

Aquest sector, per contra esta generalment més instaurat en els homes que en les dones.
Aquest fet no es només una dada que defineix el present d’un sector, sind que ens ha de fer
posar el focus en intentar equilibrar la participacié dels dos sexes perqueée sind patim el risc
d’expulsar d’un dels sectors claus pel desenvolupament econdmic que esta en constant canvi
i evolucio, a la meitat de la poblacid; i correm el risc de crear un sector que no tingui en
consideracio les aportacions, experiencies o perspectives de les dones.

Un dels factors clau de I’'emprenedoria invertible és I'accés al finangament. Segons I’'European
VC female founders dasboard a I'any 2022 les start-ups creades per dones van obtenir només
el 0,9% del total invertit pel capital risc. Una manca de finangament fa inviable alguns
projectes, o que aquests no puguin desenvolupar tot el seu potencial. Per aixd es necessari
desenvolupar una agenda de politiques publiques que contribueixin a reduir la desigualtat en
I’emprenedoria femenina, tant en aquells projectes que requereixen d’un gran impacte
inversor com dels que el seu principal handicap es I'acompanyament, la formacié o
I’'assessorament.

Cal destacar que el sector de les start-up només té el 20% de preséncia de dones, i a més
aquest percentatge s’ha mostrat invariable en els darrers anys.

Al mes de desembre de I'any 2022 es va aprovar la llei d’start-ups; gracies a la qual s’han donat
els primers passos per fomentar I'emprenedoria amb base tecnologia i innovadora entre les
dones i reduir la bretxa que existeix en I'emprenedoria entre els homes i les dones. Aquesta
es una mesura necessaria per trencar amb les dificultats que pateixen les dones en un sector
molt masculinitzat, pero s’ha de continuar impulsant politiques publiques que abordin les
desigualtats existents en I'emprenedoria i el col-lectiu d’autonoms entre homes i dones. La
diagnosi la coneixem, les desigualtats les coneixem (desigual carrega de cures familiars i de la
llar, dificultat per accedir al financament, necessitat de formacié empresarial i financera, etc.)
ara el que cal es fer una aposta decidida per reduir-les fins eliminar-les.

PROBLEMES AMB ELS PLANS D’IGUALTAT

Les entitats es queixen que els plans d’igualtat sén un pur tramit, quan, en realitat haurien de
servir per canviar les mentalitats i, doncs, per fer una transformacio real del mén del treball.

En general, totes les entitats constaten el seglient:
e No hi ha acompanyament per fer plans ni hi ha seguiment un cop fets.
e Sovint no es fan els plans d’igualtat i, si es fan, no es registren
e No hi ha formacio a les empreses per tal de promocionar el talent femeni i per tal de
comunicar aquest talent a I'exterior.
e Elregistre salarial per saber qué cobren els homes i qué les dones no es fa.
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e També es queixen que els plans d’igualtat s’han convertit en plans de diversitat; i no
és aixo el que necessitem. Les dones estan precaritzades de manera general i sén una
mica més de 50% de la poblacid. Es necessiten plans d’igualtat com els que exigeix la
Llei d’igualtat i els decrets 901 i 902. Si hi ha d’haver plans per als col-lectius vulnerables
cal no barrejar-los i cal fer els plans que necessaris, pero sempre conforme dicten les
lleis.

Els plans d’igualtat tenen rang de conveni col-lectiu, per tant, caldria que totes les empreses
el tinguessin fet. No obstant, segons I'estudi de Comissions Obreress, sobre les 6.000 les
empreses amb 50 o més treballadors que hi ha a Catalunya només 781 han fet els plans
d’lgualtat. Es veritat que a hi ha també 967 plans d’igualtat d’ambit estatal, alguns dels quals
afecten també treballadors i treballadores. D’altra banda, el govern només ha previst 15.000
€ d’ajudes per fer els plans d’igualtat (Consell de Relacions Laborals). Es a dir, 15.000€ per als
plans d’lgualtat per a unes 6.500 empreses.

Segons explica I'informe: “La Llei organica 3/2007, de 2 de marg, per a la igualtat efectiva
d’homes i dones (LOIEDH), es va aprovar I'any 2007 amb |’objectiu de combatre la desigualtat
entre homes i dones al mercat de treball, establint I'obligatorietat de disposar d’un pla
d’igualtat en aquelles empreses més grans de 250 treballadors i treballadores. Pocs mesos
després, la Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut basic de I'empleat public (EBEP) establia
també I'obligatorietat dels plans d’igualtat a I’Administracié Publica.

L’any 2019 veu la llum el Reial decret Llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per a
garantir la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes al treball i 'ocupacié (RDL
6/2019), que estableix, entre d’altres, una rebaixa progressiva en el llindar de treballadors a
partir dels quals una empresa ha de disposar d’un pla d’igualtat, fins a arribar a totes les
empreses amb 50 o0 més treballadors a partir del dia 7 de mar¢ de 2022. Es a dir, si la LOIEDH
va establir I'obligatorietat dels plans d’igualtat per a les grans empreses (a partir de 250
treballadors), el RDL 6/2019 amplia considerablement el nombre d’empreses obligades a
disposar de pla d’igualtat, i en conseqliencia també el nombre de persones afectades, en
incloure també les empreses mitjanes (50 - 249 treballadors).”

Segons la Llei organica 3/2007, de 2 de marg, per a la igualtat efectiva d’homes i dones
(LOIEDH), els plans d’igualtat de les empreses son “un conjunt ordenat de mesures, adoptades
després de realitzar un diagnostic de la situacid, tendents a aconseguir a I'empresa la igualtat
de tracte i oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacio per rad de sexe”. Cal
aturar-se en aquest punt: “aconseguir a I'empresa la igualtat de tracte i oportunitats entre
dones i homes i a eliminar la discriminacié per rad de sexe”. | és que actualment, molts plans
d’igualtat, empesos per la Generalitat no compleixen aquesta definicié, atés que s’hi ha
barrejat també dos col-lectius: el de les persones LGTBI i el de les persones “racialitzades”,
usant la terminologia que es fa servir des del Departament d’lgualtat i Feminismes.

8 8 de Marg: un any de reforma laboral i primera analisi de plans d’igualtat. Marg 2023. CCOO
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El terme “racialitzat” ve dels Estats Units i té poca o cap aplicacié a Catalunya. La racialitzacié
és un terme en el camp de la sociologia que fa referencia al procés pel qual, en el context
d'una societat concreta, s'assigna uns individus a una raca (entesa aquesta com a constructe
social). Els criteris per a I'encabiment d'uns individus a una raga poden ser diversos,
habitualment I'aparenca, com ara el color de la pell, pero també el vestit, la llengua o, fins i
tot, la religié. Quan es parla de persones racialitzades sovint es fa @mfasi als efectes negatius
gue pateixen. Per entendre per qué a Catalunya no té sentit aquesta terminologia, copiem un
fragment d’un article de la Najat EI Hachmio: “

En aquest cas el diccionari no em serveix, la paraula "racialitzat" no hi apareix. De totes
maneres em resulta estranya aquesta classificacié sobtada: jo séc blanca i tu racialitzada, em
diuen, i és com si s’esfondressin de cop i volta tots els meus intents d’enderrocar fronteres.
Com podem parlar de blanquitud en un pais mediterrani on la sang barrejada de segles ens fa
més semblant que diferents? Quina és la raca que m’atribueixen? No havien dit els
antropolegs que la raga és precisament una invencié dels racistes? Llavors per qué m’he
d’aferrar a una diferenciacié que no sé ni qui ha establert? La racialitzacid, en aquest sentit,
em recorda aquell feminisme que reivindica una essencia femenina que s’ha de preservar. |
de nou fa olor a atrinxerament identitari davant de la opressié.”

“Algu em dira, perquée ara m’ho diuen sovint, que si no vull assumir la meva condicié de
racialitzada és perque ja he oblidat el que és viure la discriminacid. Des d’alguns sectors de
I'antirracisme el desclassament cap amunt, encara que sigui tan petit com el de convertir-te
en escriptora catalana, resta legitimitat pel fet de gaudir, suposadament, d’un estatus
privilegiat en el present. Es a dir, que si no em sento racialitzada és perqué no recordo la
discriminacid. | no, la recordo perfectament i la segueixo patint perod trio no aferrar-m’hi. Séc
molt més que els atacs racistes que he patit i he triat que aquests no em defineixin, no
s’'interposin en la meva relacié amb els altres. Crec que la millor estrategia és fer, ser, treballar,
tirar endavant tot i les dificultat i reivindicar per damunt de tot la meva condicio de ciutadana
de ple dret.”

“Sé que la utilitzacio del terme es fa amb tota la bona intencié del mén i que hi ha persones
gue es reivindiquen d’aquesta manera pero jo, quan algu em diu "racialitzada", em torno a
sentir sobtadament estrangera.”

En tot cas, doncs, des de la nostra Optica, les persones incloses en els plans d’igualtat fets pel
Govern no s6n només dones, buscant la igualtat entre dones i homes, com indica la llei, sind
qgue s’hi posen també les persones LGTBI i migrades, com passa amb el pla que s’esta
impulsant al Parlament de Catalunya.

Es cert que la Llei 19/2020, de 30 de desembre, d’igualtat de tracte i no discriminacié en
I'article 34 sobre L'Organisme de Proteccié i Promocié de la Igualtat de Tracte i la No-
discriminacié quan n’explica les funcions, cita, entre d’altres, les seglents: [...] “e) Promoure
I’adopcié de codis de bones practiques, plans d’igualtat i de no-discriminacid i protocols
interns d’intervencié en materia de lluita contra la discriminacid.” Pero aixo no vol dir incloure
aquests plans especifics dins dels plans d’igualtat entre dones i homes, perque els

9 Racialitzada, ¢jo?. Najat EI Hachmi. El Periédico. 20 de gener del 2020.

I" GOVERN ALTERNATIU Marg 2024 - 50
DE CATALUNYA



PROPOSTES PER MILLORAR LA SITUACIO DE LES DONES AL MON DEL TREBALL

distorsionen. D’altra banda, no s’entén tampoc per qué uns col-lectius si i uns altres (persones
discapacitades, persones amb trastorn mental, persones grans...), no. En qualsevol cas, des de
totes les altres lleis, fins i tot I'Estatut del treballadors, es fa referéncia als plans d’igualtat en
els termes de la llei d’igualtat homes i dones.

Continua explicant I'informe de CCOO: “Posteriorment, el RDL 6/2019 aprofundeix en la
definicid dels plans d’igualtat establint, d’'una banda, el contingut minim que ha de conformar
el diagnostic, realitzat en el si de la comissié negociadora del pla d’igualtat: els processos de
seleccid i contractacié de personal; les classificacions professionals; la promocid i formacié
dels treballadors i treballadores; les seves condicions de treball, incloent-hi una auditoria
salarial entre dones i homes; les mesures de la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral;
la infrarepresentacié femenina; les retribucions, i la prevencio de I'assetjament sexual.

Per altra banda, aquesta normativa fixa els elements que necessariament ha de contenir el pla
d’igualtat, aix0 és: el diagnostic de la situacid, els objectius a aconseguir aixi com les
estrategies i practiques destinades a la seva consecucid, que han de ser mesurables i
avaluables i, per ultim, un sistema per al seguiment i avaluacié dels objectius fixats.

El RDL 6/2019 determina, a més, 'obligatorietat d’inscriure els plans d’igualtat en un registre
especific com a part del Registre de convenis i acords col-lectius del treball (REGCON). Amb
posterioritat s’"ha continuat amb el desenvolupament de la normativa per tal de dotar-la de
contingut especific i operatiu per a tots els actors involucrats.

El Reial Decret 901/2020 aprofundeix en la definicié dels continguts minims del pla d’igualtat
i el Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes regula
I'obligatorietat de totes les empreses de fer un registre salarial dels treballadors en plantilla,
incloent-hi els carrecs directius i, a més, la realitzacié d’auditories salarials a totes aquelles
empreses amb pla d’igualtat; és a dir, a totes les empreses de més de 50 treballadors.”

Tornem a la xifra que citavem al comencament d’aquest punt: sobre les 6.000 les empreses
amb 50 o més treballadors que hi ha a Catalunya només 781 han fet els plans d’igualtat.
L'informe de CCOO diu: “No és estrany, per tant, que el gruix de la mostra de plans d’igualtat
analitzada (un 70,84%) correspongui a empreses d’entre 50 i 249 treballadors.

Pel que fa a la composicio de les empreses de la mostra analitzada per genere, podem veure
com les dones sén minoria en les empreses d’entre 50 i 249 treballadors (al voltant del 41%
del total de treballadors) i majoria en la resta d’empreses de la mostra, destacant aquelles
empreses amb més de 1.000 treballadors, on les dones representen un 65,55% de la plantilla.”

El seglient grafic mostra la distribucié de dones i homes a les empreses de Catalunya
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Grafic 6. Distribucié de les empreses de la mostra per nombre de treballadors i
percentatge de dones entre les persones treballadores en relacié amb la mida
de I'empresa. Catalunya, 2022.
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Font: Elaboraci6 propia amb dades de CCOO de Catalunya.

| en el grafic seglient trobem el resultat d’una analisi que mostra aquells elements que sén
obligatoris en els plans i que sovint no hi figuren.

Grafic 8. Preséncia o abséncia d’alguns elements obligatoris als plans d’igualtat
analitzats. Catalunya, 2022
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En definitiva, s’"han fet pocs plans d’igualtat i els que s’han fet no contemplen tots els elements
gue estan obligats a tenir. Per ultim, les empreses amb més dones —les que tenen menys de
50 treballadors- no estan obligades a fer els plans d’igualtat, cosa que les perjudica.

PROBLEMES DE SALUT

Per revisar I'estat de salut de les treballadores de Catalunya ens hem hagut de basar en
I’Enquesta de salut de Catalunya 201710, del govern de la Generalitat, perqué no n’hi ha cap
més de publicada des d’aleshores.

El que es pot observar és que les dones, malgrat que tenen uns habits de vida més saludables
que els homes, declaren una salut pitjor que la dels homes.

| pel que fa a la salut mental, també les dones pateixen més episodis de depressié que els
homes.

Tal vegada hi juga un factor biologic en el fet que les dones tinguin pitjor salut de tota mena
gue els homes. Pero, segur que també hi juguen factors de génere: el fet de tenir la carrega
del treball de les cures afegida a la carrega laboralm segur que minva la seva salut.

Analisi amb perspectiva de génere. ESCA 2017

Comportaments i estils de vida Estat de salut
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En totes les edats les dones declaren un pitjor estat de salut i una qualitat de vida relacionada amb la salut pitjor que
els homes, tot i que tenen estils de vida més saludables.

Generalitat de Catalunya
Departament de Salut

10 Enquesta de salut de Catalunya 2017. Generalitat de Catalunya. Departament de salut.
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Problemes de salut mental en la poblacio aduita.
ESCA 2017
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La prevalenca de depressié major o major greu és superior en dones que en homes, augmenta

amb I’edat i mostra un gradient per classe social i nivell d’estudis.

Generalitat de Catalunya
Departament de Salut

Algunes dades extretes de I'informe Salut Mental i Estigma a les Organitzacions Catalanesii:

e el 40% de les persones treballadores considera dolent o regular el seu estat actual de
salut mental

e el 52% dels treballadors que ha deixat d’anar a la feina per un problema de salut
mental ha amagat el motiu real de la seva abséncia

e el 90% de les persones que han passat per un problema de salut mental no s’han sentit
capaces de parlar-ne obertament a la feina

e el 45% dels treballadors creu que una persona amb un problema de salut mental seria
tractada injustament i seria discriminada a la feina.

e el 60% dels treballadors que ha passat per un problema de salut mental no ha deixat
d’anar a la feina.

e el 37% de les persones amb problemes de salut mental té por de demanar ajuda per
I'impacte en el seu futur laboral.

e el 76% de les empreses afirma preocupar-se per la salut mental, pero la xifra cau al
47% si preguntem al personal sobre aquest compromis de I'empresa i encara baixa
més, fins al 38%, si responen les persones amb problemes de salut mental.

e el 74% dels treballadors no ha rebut cap tipus de suport per part de la seva empresa
per a gestionar les problematiques de salut mental relacionades amb la feina.

e el 14% de les dones amb problemes de salut mental és tractat injustament de forma
habitual per la seva condicid, enfront del 8% dels homes.

11 Salut Mental i Estigma a les Organitzacions Catalanes. Informe 2023. Obertament
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només el 31% dels managers considera que té les eines suficients per part de I'empresa
per a gestionar les problematiques de salut mental i estigma.

el 68% dels treballadors amb problemes de salut mental situa la feina com una de les
causes de la seva condicio

D’aquests punts podem extreure algunes conclusions:

que hi ha un percentatge important de poblacié treballadora té problemes de salut
mental, i que no sent que rebi per part de la seva organitzacié I'ajuda que necessitaria.
| hi ha moltes d’aquestes persones se senten injustament tractades i, d’entre aquestes,
el doble de dones que d’homes.

gue la feina pot contribuir a causar problemes de salut mental

gue les organitzacions no fan gaire res per prevenir la salut mental dels treballadors i
treballadores i que tampoc tenen resolta la qliestid de les baixes per salut mental i el
problema de I'estigma que discrimina les persones amb trastorn mental.

que les dones sén qui més pateixen ansietat, estres i depressié a les feines.

Ara veurem de quina manera les dones treballadores viuen els trastorns mentals de
manera diferent que els homes treballadors.

Com definiries el teu estat de salut mental?

Dones Homes Total
Molt bo 10,4% 14,7% 1,2%
Bo 49,6% 55,9% 51,8%
Regular 32,4% 22,8% 30,2%
Dolent 7.2% 59% 6,3%
Molt dolent 0,4% 0,7% 0,5%

Com es pot comprovar el 40% de dones tenen un estat regular o dolent en front del 29%
d’homes.

A quin membre de l'organitzacié ho has explicat en primer terme?

Dones Homes Total
Direccié 10,8% 2.8% 10,4%
Superior 13,0% 23,5% 14,8%
Recursos Humans 1,8% 3,9% 2.2%
Prevencié de riscos laborals 31% 0,0% 2,5%
Company/a 68,2% 54.9% 66,2%
Altres 31% 79% 3,9%
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Les dones s’estimen més parlar-ne amb companys mentre que els homes en parlen més amb
els superiors, cosa que també denota una diferéncia evident probablement perquée els
superiors son majoritariament homes i se senten més comodes per parlar-n’hi que les dones.

Amb quina freqiiéncia has anat a treballar experimentant
algun problema de salut mental?

Dones Homes Total
Mai 1.6% 0,0% 1.3%
Rarament 18,7% 18,0% 18,6%
Avegades 34,6% 41,0% 35,8%
Sovint 30,3% 21,3% 28,8%
Sempre 14,8% 19,7% 15,5%

D’altra banda, cal tenir en compte una qiiestié que no és visible pero que afecta sobre manera
les dones: la carrega mental.

CARREGA MENTAL

Dins de I'ambit laboral i en concret quan es parla de salut laboral un dels factors psicosocials
que es tenen en consideracid es 'anomenada carrega mental. La carrega mental en el treball
és el conjunt de tensions induides a una persona per les exigencies del treball mental que
realitza, la relacié entre les exigencies del treball i els recursos mentals i emocionals de que hi
disposa per fer-hi front. Aquest es un concepte molt estes en I'ambit laboral perd en els
darrers anys s’ha ampliat a I'ambit familiar i de la llar, perque els factors que aboquen a una
carrega mental preocupants en termes sanitaris son molt amplis i no es queden Uunica i
exclusivament en I'lambit laboral.

L'empresa P&G va realitzar un estudi: “Por una carga de responsabilidad compartida” on
valora el volum, la distribucidé i I'impacte de la carrega mental en I'ambit familiar i de la llar.
Segons dades d’aquest estudi, el 71% de les dones afirmen patir aquesta carrega mental
constant en contra del 12% dels homes.

Un dels principals problemes es la invisibilitat d’aquest problema. El 44% de les dones afirma,
gue malgrat viure cada dia amb aquesta circumstancia, desconeix el concepte. La invisibilitat
d’aquesta carrega, compartida amb les responsabilitats fisiques familiars, comporta que no
sigui valorada per la societat. Es evident que pel que no es coneix, no s’intenta posar solucié.

Malgrat que el repartiment de les tasques, actualment, estan millor repartides dins d’una
mateixa llar, encara que aquestes continuen recaient principalment a les dones; la
organitzacié continua recaient principalment a les dones; a banda de la carrega que ja porten
pel seu desenvolupament professional. Treballem intensament per aconseguir la igualtat
efectiva entre homes i dones, especialment en I'ambit laboral, pero les transformacions en els
ambits privats no avancen amb la mateixa intensitat, i es continuen generant desigualtats
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entre homes i dones que comporten un impacte en la salut i de manera indirecta en I'ambit
laboral.

Dins de I'ambit laboral son els homes els que majoritariament ocupen llocs de responsabilitat,
on es veuen avocats a organitzar, dirigir i planificar estratégies dins de les seves empreses o
negocis, mentre que aquests mateixos aspectes ho desenvolupen majoritariament en I'ambit
familiar les dones.

Assumir una carrega d’aquest ambit va associada a una pitjor salut mental per part de les
dones; que les dones consumeixin entre dues i tres vegades més psicofarmacs que els homes
no es casualitat. A les desigualtats que pateixen en I'ambit laboral que comporten un perjudici
per la salut emocional, s’ha de sumar a la vegada una carrega emocional dins de I'organitzacié
diaria a la seva llar i familiar. A més, que el pes d’aquesta carrega la suportin principalment les
dones fa més dificil treballar en favor de la corresponsabilitat, que es un dels nostres objectius
per aconseguir la plena igualtat.

USOS DELS TEMPS, CONCILIACIO | CORESPONSABILITAT

Hem pogut comprovar que les estadistiques reforcen el que ja ens han explicat totes les dones
treballadores: els treballs de la cura recauen basicament sobre les dones. Dit d’'una altra
manera, a la nostra societat son les dones les qui paguen amb els seus salaris la manca de
mesures de conciliacié. Ni els homes ni les estructures d’estat preveuen solucions perque els
treballs de la cura, absolutament necessaris per a la vida, estiguin ben distribuits i no recaiguin,
com sempre ha passat, sobre les dones.

En un llibre titulat La creacié del patriarcat, la seva autora, la historiadora Gerda Lerner diu:
"El sexe fa possible que les dones tinguin fills. El genere és el que s’assegura que siguin elles
les qui hagin de cuidar-los.

Efectivament, és el patriarcat, basant-se en la divisié del treball --els homes a I'esfera publica,
ocupant-se del treball productiu, remunerat i prestigiat; les dones a I’esfera privada, ocupant-
se del treball de la cura, no remunerat i no prestigiat— que instal-la els estereotips de génere
basats en els rols i en les maneres psicologiques de ser. El genere, que és, doncs, una
construccid cultural que té com a finalitat subordinar les dones (considerades inferiors) als
homes (considerats superiors), acaba considerant-se inherent a la biologia. Aixi, el pedagog
Jean-Jacques Rousseau estava convengut que les noies, les dones no podien aprendre a llegir
pergue tenien una incapacitat innata.

En realitat, pero, a ningu no li interessava que les noies, les dones es formessin perque, tal
com afirmava Rousseau, les dones estan al mén per cuidar els homes i fer-los la vida
agradable, no els cal ni saber llegir ni saber les quatre regles. Es a dir, Rousseau, que lluitava
per la igualtat dels homes i defensava que ni la classe social ni el color de la pell podien
condicionar la vida d’'un home, estava a favor que el sexe si que la condicionés.
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Es, doncs, 'organitzacié patriarcal que fixa aquesta eliminacié de la dona de I'esfera publica i
li arrabassa la possibilitat de formar-se i de desenvolupar una faceta professional i de tenir
una autonomia economica. Sortosament, a partir d’aquesta entrada en la Modernitat que
comentavem, primer els racionalistes com Descartes al segle XVII i després la ll-lustracio a
partir del segle XVIII, es qliestiona la inferioritat de les dones perqué no hi ha cap evidéncia
que ho corrobori. Es el naixement d’'un moviment poderds anomenat Feminisme.

El Feminisme té diferents onades i cada onada té la seva agenda. No entrarem ara a explicar
aquestes agendes pero si direm que és el moviment feminista el que aconsegueix formacié
per a les dones, primer informal i després reglada, i el que aconsegueix que les dones puguin
superar alguns o molts estereotips de genere i puguin situar-se en I’esfera publica, amb tot no
han aconseguit ni el mateix reconeixement professional que els homes ni compartir el treball
de la cura amb els homes i I'estat de manera equitativa.

Insistim, estem molt lluny d’aquesta distribucié equitativa del temps. Les dones, de manera
general, hi surten perdent. Segons I'enquesta “Yo no renuncio” del Club Malasmadres gairebé
1 de cada 4 dones (22%) ha renunciat de manera tota o parcial al lloc de treball remunerat
durant I'any 2022. A I'apart d’estadistiques es mostra cruament aquesta discriminacié que
pateixen les dones, que majoritariament sén les que entomen el treball de la cura, i es queden
sense temps per al treball productiu ni per al temps propi. En el cas del treball productiu o
remunerat, les dones perden I'autonomia economica, cosa que les sotmet a les seves parelles,
i perden la possibilitat de desenvolupar una faceta important de la seva persona. A més, el
pais perd talent femeni i 'administracié perd el que ha invertit en la formacid. En el cas del
temps personal, les dones perden |'oportunitat de fer activitats que tenen una relacié directa
amb la seva salut fisica o psicologica.

Com s’explica a I'informe Conciliar en Andalucia (2022)12, que es pot extrapolar a Catalunya:
“El problema de la conciliacié i de les desigualtats entre dones i homes en I'ambit laboral té a
veure amb les mal dissenyades mesures de conciliacié, que obliguen moltes dones a renunciar
a la seva carrera professional en ser mares o bé penalitzant-les laboralment. Continuem tenint
solucions de conciliacio insuficients, que es converteixen en trampes per a la dona perque es
"venen" com a mesures optimes i realment estan sent obstacles per a les dones mares. La
reduccio de la jornada i I'excedéncia son majoritariament sol-licitades per dones, amb les
conseqliencies directes que té sobre la carrera professional, reduint clarament possibilitats de
promocid i ascens dins de les empreses.”

Pel que fa al treball de la cura, cal tenir en compte que el treball de la cura és invisible pero
gue té una gran importancia, no només perqué és essencial per a la vida sind també perqué
si es monetitza, és a dir, quan es tradueixen totes aquestes activitats que es fan de manera
altruista a valor economic, s’observa que representen una magnitud enorme que gairebé no
es podria abordar. A partir dels estudis de socidlogues com Ma Angeles Durdn o Cristina
Carrasco, es va posar preu a totes les feines de la cura que es feien gratuitament en un pais. |
van concloure que si s’haguessin de pagar serien I’equivalent d’un ter¢ del PIB del pais. Aixo

12 Informe sobre la situacion de la conciliacion y la corresponsabilidad que viven las mujeres
andaluzas.
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indica la importancia del treball de la cura i la injusticia que representa que recaigui
basicament sobre les espatlles de les dones.

A més, cal tenir també en compte que la invisibilitat del treball de la cura incideix directament
en els nostres nivells tan baixos de natalitat; i és que el desig de tenir més fills o filles es veu
truncat per la falta de corresponsabilitat. La caiguda alarmant de la taxa de natalitat és un
problema greu per al reemplacament poblacional i per la sostenibilitat de la societat és, entre
d’altres raons, conseqliéncia de la manca de suport.

Resumint, aquests son els costos de la manca de conciliacio de les dones:

e Cost social (baixa natalitat) i pérdua de talent femeni.

e Cost laboral: haver d’adaptar (les dones, la seva trajectoria professional i perdua
consequient de cotitzacio.

e Cost personal: quedar-se sense temps lliure.

e Cost emocional: mala salut mental per culpa de la doble i triple jornada

VIOLENCIA MASCLISTA

Les entitats remarquen que respecte als protocols d’assetjament:
e SOn inexistents
e No es fa formacio sobre el tema
e El govern no preveu recursos per a la formacio
e Lamenten que no siguin un requisit per rebre subvencions o licitacions

No hem aconseguit trobar informacié sobre la violéncia que pateixen les dones al lloc de
treball, malgrat que és sabut que existeix i que per aixo Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres obliga les empreses a fer els protocols contra
I’assetjament sexual o per rad de sexe.

Totes les empreses, tinguin el nombre de treballadores que tinguin, estan obligades a tenir
protocol. Moltes empreses, pero, no disposen de protocol. | d’altres, han fet el mateix que
amb els plans d’igualat: incorporar-hi també a col-lectius com indica la llei de Llei 19/2020, del
30 de desembre, d'igualtat de tracte i no-discriminacid i la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para
la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGTBI.

L’error, en aquests casos, és haver fet un unic protocol, quan en realitat es requereixen dos
protocols diferents: un d’assetjament sexual i per rad de sexe i un altre que s’adequi al que
demana la llei d’igualtat de tracte i no discriminacid, és a dir, no només parlar d’assetjament
per rad d’identitat de genere o expressid de génere sind, com indica la llei “rad de naixement
o lloc de naixement; procedéncia, nacionalitat o pertinenca a una minoria nacional; raca, color
de pell o etnia; opinié politica o d’una altra indole; religid, conviccions o ideologia; llengua;
origen cultural, nacional, étnic o social; situacié economica o administrativa, classe social o
fortuna; sexe, orientacid, identitat sexual i de génere o expressié de genere; ascendéncia;
edat; fenotip, sentit de pertinenca a grup etnic; malaltia, estat serologic; discapacitat o
diversitat funcional, o per qualsevol altra condicié, circumstancia o manifestacid de la condicié
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humana, real o atribuida.” Per al cas que ens ocupa, pero, el protocol que ens interessa és el
d’assetjament sexual o per rad de sexe, que és el que afecta a la meitat de la poblacié: les
dones.

En tot cas, malgrat no haver trobar cap estudi a Catalunya sobre I'assetjament de les dones
en I'ambit laboral, si que hem trobat una grafica en un dossier estadistic d’"HéliaDones13 que
mostra com 11% de les violéncies que pateixen les dones es produeixen a I'ambit laboral.

Lloc on s’han produit les violéncies sexuals

Espai public d'un poble o ciutat: A casa de l'agressor

carrer, placa, etc. Alafeina
19,3% AR N%

Al cotxe
2,7%

Bar de copes, discoteca
5%

Transport
pliblic
2,6%

Font: Departament d'Interior. Enquesta de violéncies sexuals a Catalunya. 2019

St una muj

trabajo.

al en el trat

teen con las mu-

13 https://heliadones.org/wp-content/uploads/2023/03/0.2.-Dossier-Estadistic-Violencies-de-Genere-
2022.pdf
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I, d’altra banda, els drets laborals de les dones que pateixen violéncia masclista estan
enumerats a la pagina web de la UGT14:

La Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de Mesures de Proteccid Integral contra la
Violéncia de Genere recull, entre d’altres, una série de drets laborals per a les treballadores
victimes de violéncia de génere.

e Reordenacié o reduccioé de jornada: Les treballadores podran optar per la reordenacié
del seu temps de treball, conforme a les seves necessitats. La concrecio d’aquest dret
s’exercitara en virtut del que es disposa en el conveni col-lectiu que sigui aplicable i, a
falta d’aquest, mitjangant acord col-lectiu o individual. I, en el cas concret de les
funcionaries publiques, sempre tenint en compte els termes establerts per la propia
Administracié. A més, podran sol-licitar una reduccioé de la seva jornada laboral, amb
proporcional reduccio del salari.

e Canvi de centre de treball: La treballadora que hagi de canviar de lloc de residéncia,
per a fer efectiva la seva proteccid, tindra dret preferent a ocupar un altre lloc de
treball, dins del mateix grup professional, en un altre centre de treball que 'empresa
tingui. L’ empresa esta obligada a comunicar a la treballadora les vacants existents,
d’acord amb el seu grup professional, o les que puguin produir-se en un futur. En el
cas de les funcionaries publiques, aquestes tenen dret al trasllat a un altre lloc,
d’analogues caracteristiques, sense necessitat que existeixi vacant, quan es vegi
obligada a abandonar el seu lloc de treball.

e Absencies o faltes de puntualitat: Les absencies o faltes de puntualitat al treball es
consideren justificades quan aixi ho determinin els serveis socials o els de salut, segons
sigui procedent, per tant, no es podra acomiadar per causes disciplinaries a una
treballadora per les referides absencies o faltes de puntualitat.

e Suspensid de la relacié laboral: Les treballadores podran suspendre la seva relacié
laboral, amb reserva del lloc de treball amb dret a prestacié per desocupacid, durant
6 mesos, ampliable fins a 18 mesos per resolucid judicial. A més, les funcionaries
podran sol-licitar la situacié d’excedéncia, sense haver prestat un temps minim de
serveis previs, percebent durant els dos primers mesos d’excedéncia les retribucions
integres. A més, el temps de suspensid es considerara com a periode de cotitzacio
efectiva a I'efecte de les prestacions de Seguretat Social per jubilacid, incapacitat
permanent, mort o supervivencia, maternitat i desocupacio. El periode de suspensio
tindra una durada inicial de, maxim, 6 mesos, tret que, s’interposessin accions judicials
i es determinés la prorroga de la suspensio per periodes de 3 mesos, amb un maxim
de 18 mesos.

e Extincid contractual: Les treballadores podran extingir la relacié laboral, és a dir,
sol-licitar la baixa voluntaria de I'empresa, i tindran dret a la prestacié per desocupacid,
sempre que compleixin els requisits per a tenir accés a aquesta. Si una treballadora
victima de violéncia de genere és acomiadada quan esta exercint el seu dret a la
reduccio de jornada, reordenacid del temps de treball, mobilitat geografica, canvi de
centre de treball o suspensié del contracte, es podran interposar accions judicials per
a sol-licitar la nul-litat de 'acomiadament.

14 https://www.ugt.cat/drets-laborals-de-les-treballadores-victimes-de-violencia-masclista/
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PROPOSTES DE MILLORA

El Govern Alternatiu de Catalunya, en base a tots els motius que s’exposen en linies anteriors,
proposa les seglients mesures per a millorar la situacio de les dones al mén del treball:

1. Desenvolupar la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes per
posar fi a les debilitats descrites per I'informe Ivalua explicat anteriorment, és a dir:

o Debilitats de disseny: manca de concrecid, manca de definicié de responsables
i manca d’assignacié de recursos pel desplegament de la Llei.

o Manca de recursos i voluntat politica per impulsar la Llei i assegurar la seva
implementacio.

o Manca de compromis institucional i politic.

o Manca de regim sancionador.

2. Crear dins del Departament de Treball una Direccié General d’lgualtat, que tingui en
compte els problemes especifics de les dones en el mén laboral.

3. Desagregar per sexe totes les dades en relacio amb el mén del treball.

4. Establir politiques que tinguin com a objectiu incrementar el valor de les feines
altament feminitzades, tant economicament com social.

5. Millorar els plans d’igualtat:

o Impulsar els plans d’igualtat a totes les organitzacions i empreses (revisar la
implantacio actual i fer actuacions per impulsar-los).

o Posar els recursos necessaris perque les empreses de menys de 50 treballadors
també els facin.

o Destinar pressupost per ajudar les empreses a posar-lo en marxa. Exigir que
estiguin donats d’alta al registre.

o Exigir que tinguin els salaris separats per sexes. Els plans d’igualtat també han
de servir per corregir el biaix de conciliacié entre dones i homes.

o Tenir inspectors/res que es dediquin especificament a revisar els plans
d’igualtat. Preveure’n el regim sancionador a la llei d’igualtat.

o Simplificar els tramits per fer els plans d’igualtat.

6. Impulsar la figura de [I'agent d’igualtat a les organitzacions, empreses i
Administracions Publiques (sempre millor lligades al territori, on es fan les politiques
aplicades, per exemple, Ajuntaments o organismes municipals).
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D’acord amb la Directiva (UE) 2023/970, establir mesures per detectar possibles
discriminacions salarials que condueixin també a trencar el sostre de vidre.

Donar a coneéixer la relacié d’ajudes a I’emprenedoria existents per tal de tenir clar
quantes n’hi ha, quantes persones hi accedeixen (desagregant les dades per sexe), i
quin és el perfil de la gent que hi accedeix.

Simplificar els tramits que s’han de de fer per accedir a ajudes per a dones
emprenedores.

Revisar la politica publica d’ajudes a la promocié de xarxes d’inversio i a la formacid
de business angels, especialment en sectors tecnologics i d’elevat valor afegit creat per
dones.

Fomentar la participacié de projectes tecnologics liderats per dones en les
convocatories d’ajuts i subvencions destinades a aquest ambit.

Elaborar politiques per trencar amb les feines altament feminitzades, sobretot en el
sector serveis, també en el treball autonom. Dur a terme actuacions contra la bretxa
salarial amb els sindicats i patronals com, per exemple, crear categories en els esglaons
més baixos de l'estructura laboral per treure les dones més pobres del “terra
enganxos”.

Reforgar els estudis de Formacio Professional, especialment en totes les branques de
sectors d’ocupacid que en aquests moments tenen problemes per trobar
treballadors/res. Fer campanyes especifiques perqué les noies s’apuntin a aquests
sectors, sovint fortament masculinitzats.

Fomentar, a través de campanyes especifiques, la matriculacié de noies a estudis
STEM, sobretot a enginyeries i tecnologia.

Reconeéixer les cures com a element central de la politica i de la vida, incorporant la
igualtat dels homes en aquestes tasques amb programes de sensibilitzacio, formacié i
experiencials, impulsant també campanyes de sensibilitzaci6 per fomentar la
coresponsabilitat en el treball de les cures.

Fer politiques de temps de treball i de coresponsabilitat (treball amb les empreses,
amb les families i amb els protocols ja signats per I'administracié publica sobre la
Reforma Horaria). Buscar eines que afavoreixin I'adaptacié de la jornada, sense
perjudicar la productivitat de les empreses i sense disminuir el sou de les empleades,
és el repte a que s'han d'enfrontar perque les empreses es corresponsabilitzin amb la
conciliacié, la qual cosa passa per la flexibilitat horaria i la flexibilitat espacial. Es

GOVERN ALTERNATIU Marc 2024 - 63
DE CATALUNYA



17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

PROPOSTES PER MILLORAR LA SITUACIO DE LES DONES AL MON DEL TREBALL

possible que la solucié passi per treballar no per hores i presencialisme sind per
objectius.

Treballar en la sensibilitzacié de la coresponsabilitat als centres educatius per trencar
els rols tradicionals de genere i per entendre la conciliacid com un dret de totes les
persones (carrecs a les aules).

Implicar les empreses perquée identifiquin factors relacionats amb riscos fisics
psicosocials en I’entorn laboral. Implementar mesures preventives i correctives
especifiques per mitigar els riscos i promoure el benestar psicosocial dels treballadors.
Impulsar plans de salut laboral (fisica i psicologica) amb perspectiva de génere a les
organitzacions i empreses.

Oferir formacié a les empreses perquée els i les treballadores puguin parlar
obertament del seus problemes de salut mental. Implementar un Pla de Salut Mental
en el treball.

Formar i reforgar la inspeccio laboral en temes d’igualtat dones i homes, perspectiva
de génere, salut laboral diferencial i plans d’igualtat per tal que es puguin dur a terme
els punts anteriors.

Instar les empreses de qualsevol mida a fer els protocols d’assetjament per raé de
sexe. Preveure recursos per a la formacié i posar a disposicié de les empreses aquesta
formacid. Fer una guia de recursos i recomanacions per a dones que puguin patir
violéncia a la feina.

Incorporar com a requisit per rebre subvencions o licitacions o altres beneficis que
I'empresa o entitat tingui fet el protocol d’assetjament per radé de sexe.

Elaborar una nova Llei del Consell Nacional de Dones de Catalunya (CNDC).

Elaborar anualment, un informe que avalui el potencial economic i laboral de les
empreses que siguin propietat de dones, o tinguin el 51% o més de les accions dones,
de les autonomes i les emprenedores. Tenir una fotografia respecte el valor de les
dones a l'economia es base per establir politiques economiques i empresarials
destinades a potenciar 'emprenedoria i les empreses creades per dones.

Elaborar des del Departament d’Empresa i Treball una enquesta que permeti coneixer
el grau diferent de tracte i consideracio que reben les dones respecte als homes.

Incorporar la perspectiva de génere a la contractacié publica i a les subvencions.
Incorporar la perspectiva de génere a tots els sistemes d’informacid i dades del govern.
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Treballar per la no cosificacio del cos de les dones en el comerg (maniquins de talles
superiors a la 36, imatges empoderadores, etc.).

Impulsar el Consell de Relacions laborals i els Consells economics i socials territorial.

Implantar quotes en llocs on les dones estiguin subrepresentades.

Lluitar contra I'edatisme al treball, en general pero especialment en les dones, que
sén les més perjudicades. Fer campanyes que posin en valor el talent senior, incentius
a la contractacio, etc.

Formar dones liders amb programes especifics com va ser el “Jo, directiva” a la
Generalitat o el LIDERA a I'Ajuntament de Barcelona, a més de programes per al
creixement en la carrera professional de totes les dones.

Generar referents, visibilitzar dones del passat i del present en diferents ambits de la
societat, com |'escolar, el cultural, etc.

Impulsar i generar xarxes de dones professionals i associacions de directives,
emprenedores, empresaries, etc.
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