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1. PLANTEJAMENT DEL PROBLEMA 1 ELS OBJECTIUS DE LA
INVESTIGACIO

1.1 Objecte d’estudi

L'objectiu d'estudi d'aquesta recerca €s saber quines son les causes que provoquen la
discriminaci6 dins l'entorn laboral a 1'hora de contractar com afecta les dones envers els
homes i1, d'altra banda, saber com afecta I'embaras o maternitat a les dones a la feina a

Catalunya.

M'he centrat a fer la meva recerca sobre la desigualtat dins l'entorn laboral a I'hora de
contractar com afecta les dones envers els homes i com afecta I'embaras o maternitat a
les dones a la feina a Catalunya, basicament perque al llarg de la carrera hem estudiat en
moltes assignatures la importancia de la igualtat a la feina. A més, he tingut contacte
directe amb empreses amb problemes d'igualtat, i finalment perque I'ambit principal és
Recursos Humans, ja que aquest departament és l'encarregat de proporcionar l'igualtat a
la feina i és un fet que em porta a fer el treball, pel fet que en un futur em vull dedicar

en aquest sector i t€ molt de vincle amb la carrera que estic estudiant.

Primerament, si em baso en el context historic, per tant, el punt de partida del meu
projecte ha estat la Llei 3/2007, de 22 de marg, que parla de la igualtat efectiva de dones
1 homes, la qual obliga a les empreses de més de 250 persones treballadores a fer un pla
d'igualtat, tot i que s'ha intentat, també¢ incloure i incidir en les empreses més petites i on
les dones tenen especial rellevancia perque es poden trobar en una situacié més precaria

1 sOn necessaries mesures urgent d'igualtat.

Aixi doncs, parlaré i em centraré en la Llei Organica per a la igualtat efectiva de dones i
homes, perqué €s una legislativa referent que ha donat resposta a bona part de les
reivindicacions socials que reclamaven un marc normatiu que garanteixi, de manera
efectiva, els drets constitucionals d'igualtat i no-discriminacid per rad¢ de sexe. En el
text de la llei dedica una especial atencid a la correcci6 de les desigualtats en I'ambit de
les relacions laborals, promovent en el marc de la negociacid col-lectiva 1'adopcid de
mesures concretes a favor de la igualtat en les empreses. Davant l'obligacié que tenen

les empreses, de respectar la igualtat de tracte i oportunitats en 1'ambit laboral, han de



prendre mesures dirigides a evitar qualsevol classe de discriminacid laboral entre dones
1 homes, aquestes mesures s’hauran de negociar amb la representacio legal de les
treballadores 1 treballadors 1, en funcié de la mesura de les empreses i de si tenen o no

conveni col-lectiu propi, i hauran de ser estructurades en un pla d'igualtat.

Per aix0 en el meu treball faré un diagnostic el més proper i contencids possible a la
realitat de 1'empresa, per poder tenir la base fonamental per estructurar des del pla
d'igualtat quines seran les mesures necessaries a implantar a I'empresa per radicar les

discriminacions.

D'altra banda, també soc conscient que 1'elaboracié d'un pla d'igualtat és un procés
complex i que implica molta d'esfor¢ i temps, ja que no respon a un model estandard
que pugui aplicar-se a totes les realitats empresarials, atés que normalment les dones son
afectades més negativament que els homes en 1'ambit laboral, i m'interessa molt el tema
perqué aquest tipus de discriminaci6 esta basada en el conjunt de rols i estereotips que
existeixen encara actualment en la societat, existents als mitjans de comunicacio, la
publicitat, el llenguatge, 1 per desgracia, aquestes discriminacions no son facils de
detectar, ja que estan molt interioritzades socialment, i les trobem com a costums i
tradicions. Es important saber que la discriminaci6 per rad de génere és estructural, que

tracta d'una construccio social.

1.2 Preguntes d’investigacio

A continuacio, he plantejat les segiients preguntes d'investigacio:

Es cert que entre la franja dels 20 -30 anys les dones tenen més contractes
temporals que indefinits per fet que hi ha la possibilitat de ser mares?

e Creus que els empresaris no contracten a dones embarassades?

o Es cert que pels estereotips sobre les diferents capacitats de dones i homes situen
les dones en una clara posicié de desavantatge?

e Creus que els empresaris contracten abans homes que dones?



1.3 Objectius de la investigacion

Tot seguit, els objectius de la investigacid son:

e FElaborar, editar i difondre un estudi amb dades quantitatives i qualitatives que
analitzi, entre altres aspectes, els acords establerts per comprovar que les
mesures milloren la situacio de les dones treballadores

e Trobar si les eines i I'avaluacio de les mesures implementades per corregir les
desigualtats préviament detectades son les correctes o pel contrari sind €s aixi,
trobar altres mesures més adequades.

e Aconseguir afrontar amb més garanties la inclusi6 en l'ambit laboral de les

dones embarassades amb un pla d'igualtat amb més negociacio col-lectiva.

1.4 Raons personals en I’eleccio del problema d’investigacio

La meva idea principal era escollir algun tema relacionat amb Recursos Humans, pero
atés que era molt complicat escollir un tema, perqu¢ RRHH abasta i planteja moltes
problematiques en focades amb 1'ambit laboral, ja que té moltes branques, vaig decidir
consultar amb el meu entorn diverses propostes 1 la que em va cridar més 'atenci6 va
ser la discriminaci6 de geénere que actualment existeix en les empreses i sobretot amb

les dones embarassades.

Altres dels motius personals del qual em va ajudar a fer aquesta elecci6 va ser que estic
estudiant la carrera de relacions laborals i ocupacié i com he esmentat abans algunes de
les assignatures de la carrera son les relacionades amb el departament de RRHH on es
tracten temes com la discriminacio6 i la desigualtat en l'entorn laboral, i cada cop que em
tocava una assignatura orientada a recursos humans m'interessava saber molt més sobre
el tema. Per altra banda, a través de I'empresa del Corte Ingles, vaig poder comprovar
un cas de discriminaci6 per ser una dona embarassada, i vaig adonar-me que actualment
continuant havent-hi forces d'incriminacions per sexe a la feina i finalment una altra ra
¢s que ¢és molt facil accedir a informacié sobre aquest tema, ja que €s un qliestid que

esta molt a 'ordre del dia.



1.5 Importancia del problema d’investigacio per al Grau de Relacions Laborals

Realment, el problema principal de la investigaci6 fent referéncia al grau de Relacions
Laborals és conéixer, analitzar i arribar a una conclusid segons la hipotesi que he
plantejat: Pel fet de ser una dona es redueixen les possibilitats que siguis contractada, i
I'embaras agreuja aquests problemes de desigualtat a la feina. També, com la carrera
que estem cursant es basa una gran part en aquest departament, volem arribar a congixer
1 investigar quin seria el metode més eficag per posar fi a aquesta discriminaci6 laboral
de la hipotesi plantejada, 1 també perqué justament al finalitzar la carrera, em vull
dedicar en aquest ambit en el mon laboral i aixi doncs, con¢ixer en primera persona com
funciona el mon laboral, i quins son els recursos que s'han d'utilitzar o les funcions a

mitja o llarg termini per aconseguir l'abolicio.

Respecte a l'impacte social que pot tenir aquest el meu projecte, crec que en ser un tema
molt rellevant, ja que 1'impacte principal en la societat és que quan busquem un lloc de
treball. Moltes vegades les ofertes de treball que fan les empreses contenen

discriminaci6 tant directa com indirectes poques vegades les sabem distingir.

Obtenir més informacid sobre la discriminacié per sexe i saber quins meétodes o
técniques per eliminar-la, també pot tenir un impacte a I'hora de convertir-nos en grans
professionals en un futur i saber quina ¢és la clau de 1'éxit perqué una empresa funcioni

de la manera més correcta.

1.6 Importancia social del problema d’investigacio

Respecte a la rellevancia social, he escollit el tema de la discriminaci6 laboral per sexe i
de les dones embarassades ateés que és un dels temes liders de Recursos humans de tota
Catalunya, i també una de les qliestions amb més controversia, ja que actualment la

societat és més conscient que aquestes desigualtats han de desaparéixer.

Podem trobar molt contingut i diversos articles en tot el pais que parlen d'aquest qiiestio,
tant material en linia com en paper. Concretament, a Catalunya l'any 2019 pel que fa a
I'ocupacid, t¢ més d'un mili6 i mig de dones ocupades, 178.300 menys que homes,

segons fonts de I'INE la taxa d'ocupacié de les dones, que es calcula dividint les dones



ocupades per les dones de setze anys i més, és de 50,4%, nou punts menys que la dels

homes.

1.7 Hipotesis i metodologia

Es planteja les segiients hipotesis del treball:

e Pel fet de ser una dona es redueixen les possibilitats que siguis contractada.

e [’embaras agreuja aquestes problemes de desigualtat a la feina

El disseny metodologic és el seglient aquesta investigacio ¢és de tipus quantitativa. Per
un lloc s'analitzaran fuents secundaries estadistiques 1 per l'altre lloc s'analitzaran els
resultats de l'enquesta realitzada, com a font primaria. Respecte a la revisio estadistica
¢és una técnica que es caracteritza per ser una estratégia basica de recerca que consisteix
a acudir a bases de dades estadistiques a la recerca de la informacidé que altres han
reunit, pel que fa al tema d'estudi; els avantatges i limitacions del seu Us: si bé necessita
menys temps 1 recursos que la investigacié amb dades primaries, facilita I'accés a un
volum d'informaci6 més gran i permet cobrir amplis periodes de temps, té els
inconvenients de no estar sempre disponible, no es posseeix el coneixement del procés
d'obtencio i registre originari de la informacio i el seu potencial d'afavorir la comparacid
de dades restringeix quan es produeixen canvis en l'organitzacid de la informacid al
llarg del temps. I les segiients fonts secundaries sobre informacié estadistica a

Catalunya son:

e Instituto Nacional de Estadistica (INE): Dades de I’Enquesta de poblaci6 activa
de I’any 2020. www.ine.es

e Enquesta de salut a Catalunya (ESCA): Dades de I’Enquesta de la poblacié que
manifesta  que  prefereix  jornada  parcial  de I’any  2020.

https://salutweb.gencat.cat/ca/el departament/estadistiques_sanitaries/enquestes/

esca/
e Instituto Nacional de Estadistica (INE): Dades de I’Enquesta per categories
professionals més qualificades de poblaci6 de I’any 2020 a Catalunya.

www.lne.es



Seguidament, a técnica de l'enquesta €s caracteritza, és un procediment estandarditzat
per demanar informaci6 d'una mostra amplia de subjectes. La mostra ha de ser
representativa de la poblaci6 interessant; i, la informacio es limita a la delineada per les
preguntes que componen el qliestionari recodificat; d'altra banda, els avantatges i
limitacions del seu Us: l'enquesta, per una banda, si bé permet abastar un ampli ventall
de qliestions en un mateix estudi, facilita la comparaci6é de resultats (els que es poden
generalitzar, dins dels limits marcats pel disseny mostral efectuat), possibilita 1'obtencio
d'informacié significativa i es pot obtenir un volum important d'informaci6é a un cost
minim (economic i temporal), de l'altra, la informacié es restringeix a la proporcionada
per l'individu, la preséncia de l'enquestador provoca efectes reactius en les respostes i el

desenvolupament d'una enquesta amplia és complex i costos.

Com ja hem dit a la técnica utilitzada de I'enquesta es basa en una mostra per 1'ambit
Catala, pero a causa de les limitacions que tinc com estudiant del grau de recursos,
técnics 1 temporals, aquesta mostra que he muntat pot arribar a tenir algunes caréncies
de representativitat estadistica, aixd no obstant, els resultats aconseguits son clarament

rellevants 1 significatius.

La mostra es va constituir per 100 persones que treballen actualment en un lloc de
treball a Catalunya. L'analisi de dades es va realitzar a través de Google Formulari de
manera que es van analitzar les dades sociodemografiques. Les edats van oscil-lar entre
16 1 més de 65 anys, dels quals es van estudiar diferents items com: el seu genere, el
nivell educatiu, la provincia del lloc de treball, la seva situacid laboral actual, si
compten amb una politica de promocié de la igualtat de genere en les posicions

gerencials / de direccid, si a I'empresa hi ha igualtat de salaris per lloc de treball.

Per a aquesta investigacid es va actuar amb una poblaci6é en 1'ambit territorial de les
provincies de Catalunya entre les persones que ara estiguessin treballant entre els rangs
d'edat de menors de 18 a més de 65 anys a partir d'un test per obtenir al maxim la

informacio desitjada i aixi assolir els objectius proposats.
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2. MARC TEORIC

2.1. CONTEXTUALITZACIO: LA IGUALTAT D’OPORTUNITATS ENTRE
DONES I HOMES AL MERCAT LABORAL

Per posar-nos en contextualitzacid sobre la igualtat entre dones i homes en el mercat
laboral em centraré a explicar la historia de les dones al mercat laboral, que va
comencar l'any 1985 que va ser l'any on la situacio laboral de les dones catalanes va
comengar a canviar, aquest canvi es va produir, perque les dones van deixar de retirar-se
del mercat de treball per casar-se o tenir la primera criatura, és a dir, perque el
comportament d'aquestes dones va canviar, aquest fet va ser facil de constatar a través
de les dades de la taxa d'activitat laboral femenina. Una taxa que, des d'aleshores, no ha
deixat de créixer i que sempre s'havia vist acompanyada per una alta taxa d'atur femeni

que, a hores d'ara, continua mantenint una forta preséncia en el mercat laboral catala.

Durant aquest periode de canvi, cal recon¢ixer que han augmentat els autors i autores
especialitzats sobre el tema, tot i que ja molta diversitat d'opinions. Pero si que és veritat
que actualment se sap molt més sobre el que i el com d'aquesta major participacié de les
dones en el mercat de treball, fins i tot se sap quins sén els inconvenients i els
avantatges que provoca l'incorporacio de les dones el mercat de treball, és a dir, quins
han estat els guanys per a les dones i la societat, aquesta incorporaci6 al mercat laboral

de les dones.

Comengaré explica'n la historia de les dones treballadores a Catalunya, com he esmentat
anteriorment no va ser fins a I'any 1986 que va haver-hi un augment de quasi 17 punts a
Catalunya de la taxa d'activitat, si ho comprarem amb ['actualitat, en canvi, la taxa
d'activitat masculina a penes ha variat. Tot i aquest augment cal definir que aquesta
major visibilitat femenina continua sense tenir en compte I'ambit de 1'ocupacid informal
1 'economia submergida, una ocupacié majoritariament femenina que, a Catalunya, té
una llarga tradicid, ja que era molt important la industria textil i de la confeccié a
domicili en la industrialitzaci6 catalana, o també el volum d'ocupacié al treball
domestic, que a hores d'ara, encara és un dels grups on més dones treballen, tant

formalment com informalment.
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Per tant, aquesta major preseéncia femenina al mercat laboral ha comportat un fort canvi
en l'estructura ocupacional catalana. Un tret que podria homologar Catalunya amb altres
paisos de similar industrialitzacid. En el periode citat, a Catalunya, l'ocupacio a la
industria, majoritariament masculina, ha anat perdent pes, aix0 ha estat provacat, ja que,
pel fet que la majoria de la poblacié ocupada és ara als serveis, per tant, la incidéncia

que ha tingut 1 té I'ocupaci6 femenina en aquesta terciaritzacio és innegable.

Com he pogut consultar les analisis de Duran (1998) sobre el futur del treball aixi ho
corroboren. I altres aportacions, com la de Moss (2004), fins i tot puntualitzen els riscos
1 avantatges dels serveis a les persones, anomenats ara "pink collar", en I'esdevenidor de
I'ocupacié femenina. Unes ocupacions de serveis a les persones que, avui en dia, cal
recordar, suposen a Catalunya un "ghetto desqualificat" i mal pagat que només les dones
immigrades o en condicions de maxima subordinaci6 social accepten, com diu Parella

(2003).

Es important saber que l'administracié piblica ha estat un factor primordial a I'hora
d'ajudar a crear ocupacid femenina a Catalunya, tal com han assenyalat diversos
especialistes. Aquest fet, que ens diu que la relacié que hi ha entre I'augment de I'estat
del benestar i la millora de la situacio de les dones, és troba en I'analisi més recents
sobre l'ocupaci6é femenina a Espanya: l'informe Manpower que distingeix, en primer
lloc, el gran salt de la taxa d'activitat femenina a través d'un abastament constatat,
aquest estudi posa en evidéncia com aquest augment suposa que I'ocupaci6 femenina ha
protagonitzat gairebé les dues terceres parts de les ocupacions creades en aquest
periode, a Espanya i que les dones d'edats centrals (de 30 a 49 anys) han estat les
protagonistes d'aquest canvi. D'una banda, en aquest estudi es detecta un grup de dones
que varen "entrar al mercat laboral per quedar-s'hi", que son totes aquelles dones i la
gran majora que tenen més grans de 30 anys i que pertanyen al "baby boom", 1 que han
aconseguit una millor ocupacid en els serveis publics, tal caracteristiques han servit per
elaborar les explicacions optimistes sobre 'augment de la participacid laboral femenina
a Catalunya, pero hi han altres dades que obliguen amainar aquest optimisme, com ¢s
aquest fet en el qual trobem que el grup de les dones més joves, que "entren i surten" del

mercat laboral.
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Per entendre més que és la desigualtat laboral definiré una série de conceptes que estan
relacionats amb aquesta desigualtat: Primerament, faré una distinci6 dels conceptes de
genere 1 sexe, pel que fa al génere s'eleva al SVII quan Poule de la Barra defensa que la
mateixa desigualtat social i politica que existeix en aquella época és la que provoca la
inferioritat de I'indole femenina (Cobo,1995), perd en si el concepte genere apareix 1'any
setanta del segle passat. Autors com Simone de Beauvior va ser un dels primers autors

que va comengar reflexionar sobre la desigualtat entre dones i homes (Simone, 1981).

Ann Oakley va fer un pas molt important en diferenciar entre els conceptes geénere i
sexe (Ann Oakley, 1972), un dels altres autors més destacats en I'¢época va ser Calhoun,
i Keller on defineixen el génere com aquelles caracteristiques no biologiques assignades
a homes 1 dones (1991:35) , és a dir, totes aquelles creences que pensen i creuen la
societat on aquella persona neix, com que actualmente continien havent moltes
dificultats per diferéncia aquests dos conceptes, per tant, l'autor Nancy Krieger (2005)
deia que el sexe és una caracteristica biologica que possibilita la reproduciio sexual
(Nancy, 2005), en conseqiiencia, parla de les diferéncies fisiques, fisiologiques i
anatomiques dones i d'homes, un dels autors més actuals que va delimitar el génere i el
defineix com un ens social basat en les conveccions culturals, actituds i les relacions
entre les persones (Krieger, 2005), per tant, el que diuen tots aquests autors que el
genere no és un tema aillat només de les dones i homes, sin6 que es tracta d'un tema
relacionat amb molts conceptes, perque influeixen molts factors, ja que, no es té una

consideracid estatica perque varia al llarg de la historia, és a dir com canvia la societat.

Per tenir encara més claratat sobre el criteri de génere la RAE la definineix com el grup
al que pertanyen als sers humans de cada sexe, entenen aquest concepte en base a las
caracteristiques socioculturals i no pas biologiques. Un fet destacables esque es manté el
mateix significat en ’actulitat que el dels anys setenta, per concloure el sexe ve
determinat per la naturaleza, una persona neix amb sexe femeni o masculi, en canvi el
genere, ser dona o homes, com he esmentat anteriorment ve determinat per molts factors

com ’educacio, per tant es un concepte canviant ja que s’apren.

A continuacio la teoria feminista que prové dels estudis de génere, i explicaré la historia
de la dona en el mon laboral i de la lluita per crear les lleis d'igualtat de geénere, per

posar-nos en context citaré dues autores d'aquella epoca Celia Amords i Ana de Miguel
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(1995) deien que el feminisme era un fenomen que havia existit des de sempre, encara
que els moviments més famosos van ser al llarg dels segles XIX 1 XX. Per tant, el
feminisme €s un moviment politic, una doctrina social i una lluita per la igualtat, si que
¢és cert que hi ha gent que veu el feminisme com una ideologia excloent dirigida contra
als homes, pero des del meu punt de vista aixo no €s correcta: ja que en l'article 14 de la
Constitucié Espanyola ens parla de la igualtat entre homes 1 dones i com que estem en

una societat democratica, el mandat constitucional que ens obliga a tots.

El moviment feminista occidental comenga al segle XIX, i la incorporacié de la dona al
mercat laboral va centrar-se en els paisos d'Europa i al Nord-Ameérica, aquesta
incorporacid va arribar tard a Espanya per l'arribada tardana de la revolucid industrial,
¢és important destacar que el moviment va progressar amb exit durant les tres primeres
décades del segle XX, i va florir durant la Segona Republica a Espanya, tot i que poc
després, amb la dictadura de Franco es va extingir. A causa de l'aparici6 del feminisme
organitzat durant 1'altim ter¢ del segle XX, la majoria de visions del feminisme aquella

epoca com aquell moviment que se centra en la lluita contra la desigualtat social.

A partir dels anys setanta el "feminismes", passa a ser un sol moviment i una sola
corrent de pensament: "després de 1'explosié dels anys setanta, la reaccid dels vuitanta i
l'escissio del feminisme dels ultims anys, la proposta de tot el feminisme continua sent
molt simple: exigeix que les dones tinguin llibertat per a definir per si mateixes la seva
identitat, en lloc de que aquesta sigui definida, una vegada i una altra, per la cultura de

la qual formen part i els homes que els conviuen" (Varela, 2005:191).

Per la nova generacié de feministes per aconseguir que el moviment continues avancgat
van haver de crear grups molt critics de dones generalment joves per continua lluitant
contra el nostre context actual, des de diferents perspectives i utilitzen diverses maneres
d'actuar. Per tant, en 'actualitat el feminisme té una visi6 en plural, ja que no existeix un
sol enfocament, i cada vegada son moltes més les dones que expliquen les seves

experiencies amb el mon laboral i com entenen elles la vida.

Pel que fa a la discriminacié la RAE la defineix de la segiient manera: com el fet de
donar tracte desigual a una persona o col-lectivitat per motius racials, religiosos,

politics, de sexe, d'edat, de condicid fisica o mental, entre moltes d'altres. Alguns dels
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autors que he trobat que han fet estudis académics més importants sobre la
discriminacié soén Padavic i Peskin (1994), que la defineixen com l'acci6 de tractar a la
gent de forma desigual a causa de caracteristiques personals. La Reial Académia
Espanyola defineix la discriminacié com el fet de donar tracte desigual a una persona o
col-lectivitat per motius racials, religiosos, politics, de sexe, d'edat, de condici¢ fisica o

mental, etc.

Els autors que m'han semblat més interessants pel fet que estan relacionats amb el meu
tema de recerca son: el primer és Jacobsen (1994), que va comentar que la discriminacio
en el lloc de treball es produeix quan dues persones que tenen igual productivitat i
gustos per les condicions de treball, perd sén membres de grups diferents, reben
diferents resultats en el lloc de treball en termes de salaris que se'ls hi paguen o del seu
accés al treball, i el segon autor és Ortega (2003) diu que la discriminacié laboral com
tota distincid, en una relacio de treball, es basa en un criteri de raga, color, sexe, religio,
sindicacid, opini6 politica o qualsevol altra que consideri injustificat, i que tingui per
efecte alterar o anul-lar la igualtat de tracte al treball i ocupacio, també diu que la
discriminaci6 no només ¢s a I'hora d'accedir al treball, sind en tots els aspectes vinculats
a la prestacio de serveis laborals, com per exemple en les condicions de treball, la
formacid professional, la seguretat al treball, etc... Tots dos autors a pesar de la
diferéncia d'anys que hi ha entre les seves publicacions, tots dos estudis estan enfocats

en el mateix pensament.

Ara ve quan parlem de discriminacio laboral femenina engloba el tracte d'inferioritat
donat a persones per motius aliens a la seva capacitat dins de 1'ambit de treball i dret.
Segons Reitz (2005), ho defineix com a aquelles decisions negatives del treball basades
en criteris com a origen o lloc de naixement, que ja tenen qualificacions directament
relacionades amb la productivitat potencial del treballador. La OIT ens consciéncia que
¢s molt important allunyar les practiques discriminatories, ja que la majoria d'aquestes
accions atrapen a les persones al treball, normalment aquells treballs que estan
escassament remunerats, les persones que pateixen discriminacidé acabant ocupant els
pitjors llocs de treball, i pateixen situacions com la prohibicié de prestacions, com la

proteccio social, la de formacio, la de capital o se'ls nega credits i salaris dignes.
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Una de les principals discriminacions que pateix la dona en el mercat laboral, és en el
moment de la selecci6 de personal, segons com va detallar aquesta autora Patricia Vera
Rojas (2006), ja que en el seu estudi va adonar-se que a 1'hora de contractar no es tenia
en compte ni els seus merits ni si en el cas que tinguis totes les qualificacions
necessaries per al lloc de treball que volia, tampoc es tenia en compte aquest fet.
Aquesta autora va dir que existien dos tipus de discriminaci6: la directa i la indirecta, i
va definir que la discriminacié ¢és directa quan alguna norma, les lleis o alguna
politiques exclou o desfavoreixen a un grup de treballadors atenent a les seves
caracteristiques, 1, d'altra banda, la indirecta és quan existeixen practiques aparentment

imparcials que perjudiquen de manera desproporcionada a un col-lectiu determinat.

També he trobat el segiient autor: Ortega (2003) que distingeix tres etapes de
discriminaci6 laboral; la primera etapa: €s la preocupacional que es caracteritza perque
¢s aquella que es troba després de 1'oferta de feina i abans de subscripcié del contracte
de treball, i és en el moment que et demanen uns certs requisits per accedir a la feina
quan es pot produir aquesta discriminacid, un exemple seria quan et demanen un test
d'embaras. La segona etapa ¢és I'anomenada ocupacional, que va des de la formalitzacid
del contracte de treball fins a la seva extincio, aqui la discriminacié es pot descobrir
quan la treballadora per afrontar certes situacions els poders de 1'empresari pot derivar
en conductes discriminatories, 1 finalment la tercera etapa ¢és la de la "postocupacional",
que abraga el moment de l'extinci6 de la relacid laboral, ja que molts acomiadaments es
basen en justificants per discriminacid, per aixo s'entén que no només existeix
discriminaci6 laboral dins del Iloc de treball sind que apareix també quan es deixa de

tenir relacio laboral.

2.2. DESIGUALTAT LABORAL PER EL GENERE

Un divisor fonamental en l'existéncia i perdurabilitat de la desigualtat entre dones i
homes en les seves relacions amb el mercat laboral, és la divisié i 'assignacio de rols

diferenciats en funcié del geénere.

El mon del treball productiu s'ha creat a partir dels patrons masculins; és a dir, al marge
de cap consideracio envers el rol reproductiu de les dones. Com que actualment encara

moltes dones assumeixen les responsabilitats familiars, resulta molt dificil la
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incorporacid i permanéncia i posicionament de les dones al moén laboral, tot 1 que la
mentalitat de la societat esta canviant, i cada cop hi ha més dones que formen part del
mercat laboral. Per aixo els mercats de treball al mon es troben classificats atenent el
criteri del génere dels treballadors i les treballadores. Segons afirma Richard Anker al
seu llibre publicat per 1'OIT", d'entre tots els treballadors i1 treballadores del mon,
aproximadament un 60% estan en alguna ocupacio en la qual com a minim el 80% de
les persones que treballen son del mateix sexe, dones o homes.", aix0 interpreto que
significa que la majoria de les treballadores i treballadors desenvolupen ocupacions que

es poden considerar "femenines" o "masculines".

Un altre de les causes que provoca aquests desigualats entre dones i homes en el moén
laboral sén els estereotips sobre les diferents capacitats de dones i homes, que
inevitablement passen en una situacido a les dones de clara desavantatge, ja que no
només les seves capacitats han estat menys valorades, sind que no controlen els recursos
economics.

Aixi que mentre continuem tenint aquest pensament de naturalitzacio de la capacitat de
les dones, abocant a les dones a determinades feines, feines considerades socialment
com a femenines: infermera, mestra, cuidadora, etc.; que les allunya de les considerades
masculines i1 vinculades a la for¢a (construccid, mineria, industria, etc.). Per tant,
aquesta segregacid ocupacional per sexes és una important causa de la rigidesa del
mercat de treball que comporta exclusid 1 discriminacid, que comporta el
desaprofitament dels recursos humans. La segregaci6 ocupacional per rad de sexe és un
problema per a les dones, ja que son les que pateixen majoritariament les limitacions en

l'accés a bastant ambit o llocs de treball, segons 'Organitzaci6 internacional de Treball.

Tot 1 que en els Ultims anys les dades apunten que s'esta incrementant l'accés de les
dones al mercat laboral, fins i tot en els sectors economics i en els llocs de treball on no
hi havia preséncia femenina, i que hi ha moltes més directives europees i legislatives
tant estatal com autondomica que estan implantant politiques per impulsar la igualtat
d'oportunitats, aquest fet encara ¢és una qiiesti6 merament formal. La igualtat
d'oportunitats entre dones 1 homes en l'entorn laboral és encara uns castells en l'aire i
que ¢és evident que les dones treballadores continuen patint diferents desigualtats a la

feina i tenen pitjors condicions laborals.
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La relacié entre ocupacié i nivell de formacid, les dones s'incorporen al mercat de
treball amb més alts nivells de formacié que els homes, cosa que es tradueix en el fet
que les dones continuen necessitant estudis de nivell superior als dels homes per tal
d'aconseguir la seva incorporacié i manteniment en el mercat de treball. Per tant, les
dones tenen moltes més dificultats per a la promocidé. Amb estudis iguals o equivalents,
els homes se situen millor que les dones, (INE, 2021). D'altra banda, un fet que continua
sent alarmant ¢és el de la discriminacio de la retribucid, segons I'ultima enquesta
d'estructura salarial de I'INE, persisteix la fractura salarial entre dones i homes, que se
situa a Catalunya al voltant del 28%, un valor per sobre de la mitjana espanyola i que,

malgrat alguns esfor¢os, no ha millorat en els darrers anys. (INE, 2021)

La violéncia contra les dones que és l'esglad més alt en la discriminacid que es
manifesta en l'entorn laboral, a través de l'assetjament sexual i I'assetjament per ra6¢ de
sexe, ambdOs exercits per companys, per superiors jerarquics o terceres persones
vinculades amb l'empresa (clients, proveidors, etc.). Les dones que pateixen algun tipus
d'assetjament son més de les que ho denuncien per dos motius essencials que s'han de
tenir en compte: 1r, d'una banda, el fet que les mateixes victimes moltes vegades no han
identificat 1'assetjament sexual com a tal; d'altra, l'assetjament sexual sofert, perd no
denunciat, per motius molt diversos com per exemple la por a perdre la feina, o bé la
vergonya d'haver patit assetjament, por a les possibles represalies, malauradament
també per la manca de suport, etc.). Ja que la gran part de les situacions d'assetjament
que pateixen les dones son silenciades tenint en compte els mecanismes de coaccid que
fan servir els assetjadors, o a conseqiiencia de la normalitzaci6 d'aquests tipus de
comportament en determinats entorns de treball, la qual cosa contribueix a fer-los

invisibles.

El concepte desigualtat laboral, en aquest concepte €s important saber quins son els
factors i les causes que la provoquen i quines son les seves conseqiiéncies, primerament
¢s important saber que actualment cada cop hi ha més dones que ocupen carrecs elevats
dins de I'empresa, pero, tot i aixo, continuen havent-hi adversitats com per exemple la
falta desacreditacid que refrenen que hi hagi una imparcialitat a 1'ambit laboral entre

dones 1 homes.
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Els autors Sallé i Molpeceres (2010) defineix la desigualtat laboral entre dona 1 home la
distancia que separa a uns i a altres en diversos aspectes que caracteritzen al mercat de
treball. Un altre autor que he trobat interessant perque fa una diferenciacid rellevant
entre els conceptes discriminaciod i desigualtat és Elejabeitia (1993) i diu: la situaci6 de
les dones no ¢és la de desigualtat amb relacid als homes, sin6 la de discriminacio, la no
discriminaci6 per raons de sexe ha sigut el primer objectiu a conquistar pel feminisme.
Per tant, aquests dos conceptes no poden estar en un mateix discurs, ja que la
discriminaci6 significa que hi ha una diferéncia de tracte a 1'accés a un recurs, és una
desigualtat de tractament entre dues persones, perd no una desigualtat de situacio.
També cal destacar a Vicente Castelldé Roselld (2007), que diu que les desigualtats
laborals al mercat de treball es donen a causa de les diferents condicions de vida que
existeixen entre individus o cases segons una variable com el nivell de vida d'una
persona o la seva renda, mentre que les discriminacions corresponen a una diferéncia de
tracte entre dues persones sobre la base d'un criteri no legal, per tant, segons aquest
autor hi ha discriminacid a la feina quan dues persones amb caracteristiques productives
idéntiques tenen un salari o una posicio de treball diferent com a conseqiiéncia de les

seves caracteristiques com el sexe, la nacionalitat, 1'origen, 1'étnic-racial.

La RAE ens diu que ¢és: "la relacio de falta d'igualtat entre dos candidats o expressions".
Per entendre millor aquest concepte hem de parlar de la bretxa salarial és l'indicador
més clar de la desigualtat que existeix entre homes i dones en 1'ambit del treball, un altre
indicador que esta molt relacionat amb la desigualtat laboral és el concepte "sostre de
vidre" que ¢és la limitacido vetllada de l'ascens laboral de les persones dins de les
organitzacions, ¢s a dir, que limita les carreres professionals de les dones que son dificil
de traspassar i que els impedeix continuar avangant. En definitiva, tots aquests autors
intenten posar de manifest que la causa de les desigualtats laborals de genere no es
trobarien a les normes de funcionament del mercat de treball, no serien el resultat del
comportament calculador de les empreses o dels demandants de treball, si no es tractaria
de la conjuntura entre les diferents posicions que dona i homes ocupen en el moén

laboral.

L'autor Alonso (2012), ens diu que existeixen quatre factors essencials que actuen com
agents de la desigualtat de génere al mon laboral: El primer és: la sobrecarrega de

responsabilitat domestica i de cura a families que recauen sobre les dones. Ja que el dia
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d'avui el treball domestic es continua veient com una feina que han de fer les dones i

son elles unicament les encarregades d'acomplir aquestes tasques de la casa.

Aquest fet és analitzat d'entre altres entitats per la Fundacié d'Estudis d'Economia
Aplicada (Conde, 2016): hi deia que aquesta sobrecarrega de tasques domestiques per
les dones té un efecte significatiu sobre les taxes de fertilitat i altres bretes laborals.
Diversos autors comenten que poc serveix que el 43% de les dones tingui estudis
universitaris davant al 36% dels homes, o que increment de la forga laboral femenina a
Espanya hagi sigut major a la UE durant quinze anys si després, tal com mostren els
resultats, quasi el 70% de les hores del treball doméstic les realitzen les dones, pero,
d'altra banda, també he de dir que mirant les dades d'aquest estudi a Catalunya (i en
generala tota Espanya) pel que fa a la diferéncia de génere en quants a hores dedicades
al treball, ja que, les taxes femenines son elevades i el percentatge de treball parcial és
inferior a Espanya que en altres paisos. Perd és molt important remarcar que les tasques

domestiques per genere son molt desiguals.

Un dels factors que comenta Alonso és: la falta de reconeixement d'autoritat i prestigi
per a la representacié i la direcci6 de dones, aixo és degut al fet que a Catalunya
continua havent-hi una cultura sexista, on els elements del lider sén eclements
masculinitzats amb els quals les dones no compleixen. També els carrecs de
responsabilitat piblica estan organitzats d'una manera que fan compatibles la realitzacio
de la feina amb les tasques de la llar o per tal de cuidar als fils, el que dificulta que la
dona pugui completar les tasques de la llar amb un lloc de treball directiu, aixo se'n diu
sostre de vidre, és possible que una dona amb estudis tingui les mateixes possibilitats
que un home amb els mateixos estudis, per accedir a un treball determinat, perd sempre
en algun moment de la seva carrera professional, es topara amb un sostre de vidre que li

impedira 'ascens.

L'estudi que va fer l'autor Juan José Dolado (2004), sobre les diferéncies salarials, i
sobre I'existéncia d'un sostre de vidre, per a les dones amb estudis, 1 del salari de vidre
per aquelles dones que no tenen estudis, i el relacionara amb el reconeixement
d'autoritat i prestigi. Si faig una comparativa amb l'autor anterior Alonso, per ell es
tracti d'una qiiestid6 de rendibilitat: ja que, pensa que la formacid especifica d'un

treballador, la paga per una part 'empresa i per l'altra el treballador, obtenint un salari
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més baix del qual hauria d'obtenir, en haver-hi a Catalunya una baixa incorporaci6 de la
dona a aquesta categoria i en ser dones que no han invertit una série d'anys en educacio,
com les que ho han fet i tenen estudis superiors, 1'empresari creu que la probabilitat que
la dona abandoni el seu lloc de treball en un futur no molt llunya, és bastant alta, aixi

que I'empresa no inverteix en ella, el que vol dir, que li pagara menys.

Un altre autor seria Gutek (1996) que ens diu: es produeix desigualtat d'oportunitats de
genere a les organitzacions quan les decisions als processos de seleccid, promocio,
avaluaci6 o retribucio es basen en les caracteristiques individuals de les persones com
poden ser l'edat, l'aparenca, el sexe o el color de la pell, i no en les qualificacions

educatives, I'experiencia laboral, 'antiguitat, o el desenvolupament professional.

Retornant a les possibles causes de la desigualtat descrites per Alonso, s'afegeix el
factor dels estereotips de geénere a I'educacid, treball i formacié. Quan es parla
d'estereotips, ens referim a un conjunt d'idees i creences comunament acceptades per la
societat que tracta de com les dones i homes han de comportar-se. A continuacid
'expliquen alguns condicionants que provoquen o accentuen els estereotips: Primer: En
tots aquells ambits 1 temes que no siguin els fills, la llar i el tipus de feines que
s'associen a les tasques femenines, les dones es fan invisibles, és a dir no se'ls t€¢ en
compte, 1 aix0 passa a fines del tipus técnic o que requereixin esforg fisic. Segon:
Després tenim a la infravaloracio, tot el que fan les dones esta infravalorat. Se li
infravaloren les tasques de la llar i les feines de neteja, guarderia, etc. doncs es pensa
que no necessiten molt aprenentatge per a aquest tipus de feines. Tercer: també existeix
l'assignacié limitada d'espais, temps i treballs, ja que , les dones tendeixen a treballar a
espais tancats com oficines, col -legis, etc. a diferéncia dels homes que solen treballar

tant en espais oberts com tancats.

L'autor Anker (1997) exposa que la segregacié de les ocupacions entre sexes perjudica
les dones, perque té efectes molt efectes negatius sobre com ens veuen els homes i com
es veuen a si mateixes. Aix0, provoca simultaniament que es menyscaba la condicid
social i economica de la dona, i, per tant, repercuteix en una série de variables com les
taxes de mortalitat i de mobilitat, la pobresa la desigualtat d'ingressos. La persisténcia
d'estereotips sociosexuals comporta conseqiiencies que perpetuen les desigualtats entre

homes i dones d'una generacio a una altra.

21



Es tracta, sens dubte de factors que limiten el poder adquisitiu d'aquest segment
poblacional, fomentant l'aparicié de problematiques de caracter econdmic, per tant,
l'eliminaci6 de la discriminaci6 als llocs de treball és estratégica per tal de combatre la
discriminacié a qualsevol lloc ajudant a superar prejudicis 1 estereotips. La igualtat al
treball és important per a la llibertat, dignitat i benestar dels individus, eliminar la
discriminacié també és important pel funcionament eficient dels mercats de treball i la
competitivitat empresarial, a part de permetre expandir i desenvolupar el potencial huma

d'una forma més efectiva segons (ILO, 2003).

Les dificultats que es troben les dones per a 'accés al mercat laboral 1 sobretot per a la
promocio i ascens a llocs de treball de nivells superiors tenen conseqiiéncies importants,
i com la desigualtat i la discriminacié és molt injusta provoca que les dones continuen
percebent salaris molt més inferiors que els homes amb les mateixes feines, també no
els permet exerci per exemple carrecs d'autoritat i aixd0 comporta que moltes dones es
sentin frustrades i desanimades. Algunes de les conseqiiéncies que comporta que no
puguin accedir a carrecs d'autoritat, ja que no permetre que les dones tinguin autoritat fa
que es faci el treball de forma trista i que es perdi la satisfaccid personal del treballador,
atés que l'autoritat personal és una conseqiiencia dels valor i capacitats que aquest
manifesta al lloc de treball. Significa que les persones que estan al seu entorn
reconeixen, sense que l'empresa pugui posar ni treure. Pero si des d'un inici, 1 per causes
d'estereotips, culturals i socials en molts casos s'entén que una dona per molt bé que
treballi, no pot adoptar aquesta postura, ens trobem que hi ha una forta barrera per
accedir aquest carrecs. Un altra fet a destacar es que la falta d'autoritat en moltes

ocascions pot provocar una situaci6 d'assetjament sexual.

Citaré uns autors Padavic i Poskin (1994) que deien: que dificultar I'accés de les dones
als treballs de les categories superiors s'esta excloent a persones potencialment

productives a partir del seu sexe.

Dels diferents autors que en les seves investigacions feien referéncia aquest tema com:
Jacobsen (1994) que destaca la mateixa idea en comentar que si les dones perceben que
estaran insuficientment recompensades amb relacidé a la seva productivitat marginal
actual al lloc de treball, llavors tindran menys incentius per invertir en capital huma. Per

tant, aquelles rebran salaris inferiors no només per 1'efecte de la discriminaci6 sind per
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l'efecte indirecte que l'existéncia de la discriminacié ha causat a les dones una menor

inversio en capital huma.

Maté, Nava i Rodriguez, 2002 que diuen que la segregacid ocupacional té dues
conseqiiencies immediates que: en primer lloc, afecta negativament al funcionament
dels mercats de treball a causa de les rigideses que causa a la mobilitat entre ocupacions
masculines i1 femenines. En segon Iloc, les dones veuen perjudicats els seus ingressos
respecte als dels homes quedant menyscabada la seva condici6 social i econdmica que
influeix a l'ambit de l'educacio i de la formaciod professional. De forma general, la
segregacio ocupacional es tradueix en desigualtat a remuneracid, menys oportunitats

laborals 1 escasses alternatives al moment d'escollir carrera professional.

Ana Maria Seifert (1999) els problemes de salut causats per la discriminacié que afecten
les dones, diu que pot ser deguda que la tasca assignada a homes i dones ¢és diferent, ja
que les dones ocupen fins que requereixen moviments repetitius dels membres superiors
a un ritme molt rapid, agudesa visual, postura estatica etc., segon, que la interaccio entre
la persona i el lloc de treball és diferent, perqué¢ homes i dones tenen diferent mida i
també diferents proporcions. Tercer, que la duracid del treball amb exposicio el risc és
major, ja que les dones solen estar més temps en una mateixa feina. I finalment se li
suma les responsabilitats familiars que suposen una major exposicid aquests riscos

mencionats, per la falta de repos.

I finalment Torada (2001) menciona també aquells derivats de 1'organitzacio del treball.
La falta de control i autonomia, també ritmes excessivament accelerats, assignacié de
tasques que se superposen on el temps, atendre les demandes de diferents persones,
serveis de tap entre la institucio i els clients o al supervisid agressiva per part dels
superiors originen problemes d'estrés 1 ansietat. Del mateix mode, la falta de
reconeixement del treball també repercuteix de forma negativa a la salut. A part de les
contingéncies mencionades que sorgeixen de l'estructura discriminatoria del treball
respecte a les dones, també existeixen riscos especifics vinculats al geénere: la doble
preséncia (atendre les demandes del treball domestic i1 del treball assalariat),
l'assetjament sexual (que aporta estrés i danys emocional i fisics, afecta el rendiment,
causa absentisme laboral i indis pot comportar I'abandonament el lloc de treball per

buscar a un altre candidat), les situacions de discriminacié (que incideixen a
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l'autoestima, la satisfaccid, la capacitat de relacié amb altres persones i, per tant, a la
seva salut) 1 les exigencies quant a la imatge comportament (bona aparenca, actitud de

complaenga, disponibilitat i atencié amable al piblic, etc.) (Duran, 2001).

2.3. Marc legal del mercat laboral

En aquest apartat parlaré¢ de l'evolucid dels drets laborals femenins i per aixo és
important destacar a la Llei 3/2007 per la Igualtat Efectiva de Mujeres y Hombres que
ha comportat una s¢rie de modificacions en permisos i drets relacionats amb el foment
de la conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral de la dona, aixi com ha constituit
un aveng de cara a I'éxit de la corresponsabilitat de dones 1 homes a les responsabilitats
familiars, amb l'aprovaci6 del permis de paternitat i la implantacid6 de politiques
d'igualtat a les empreses per radicar les discriminacions que per rad de sexe se

continuen produint al mercat laboral.

Per tal de poder entendre en profunditat 1'evolucié que, en 'aspecte legal i a Espanya, ha
tingut el principi d'igualat d'oportunitats des de l'any 1978, quan es va aprovar la
Constitucié Espanyola, fins a l'actualitat, s'analitzaran diverses normes i lleis. Resulta
inevitable mencionar també¢, a part de les normes estatals, els instruments internacionals
1 comunitaris que han impulsat la igualtat d'oportunitats a Espanya, i en conseqiiéncia a
la comunitat autonoma de Catalunya al llarg de les ultimes quatre décades segons el

Ministeri de Sanitat, Serveis Socials 1 Igualtat.

Dins I'ambit internacional (ONU Women):

e (Conveni (num. 100) sobre igualtat de remuneraci6 entre la ma d'obra masculina i
femenina per una feina d'igual valor (1951).

e (Conveni (nim.111) sobre la discriminaci6 al treball i a la ocupacié (1958). Es
considera la Ilibertat i dignitat, de seguretat econdmica 1 en igualtat
d'oportunitats.

e (Conveni (nim.156) sobre els treballadors amb responsabilitats familiars (1981),
a la que es considera la igualtat de tracte a treballadors amb responsabilitats
familiars, i es reconeix la necessitat de millorar la condicié d'aquests a través de

mesures que satisfacin les seves necessitats particulars.
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Assemblea General de les Nacions Unides, Declaracio sobre 'eliminacio de la

violéncia contra la dona (1993).

Conveni (num.183) sobre la proteccié de la maternitat (2000), tenint en compte
la situacié de les dones treballadores i la necessitat de brindar proteccid a

'embaras, amb responsabilitat compartida del govern i societat.

Resolucio relativa a la igualtat de génere com a eix del treball decent (2009).

Resolucio relativa a la promocié de la igualtat de genere, la igualtat de
remuneracio i la proteccion de la maternitat (2004).

e (Convencid sobre la eliminacié de totes les formes de discriminaci6é contra la
dona (CEDAW) Implica un compromis concret dels estats membres de garantir
les mesures necessdries per eliminar tota forma de discriminacié contra les

dones.

Plataforma d'acci6 de Beijing de 1995 i el seu seguiment. Oblectius de
Desenvolupament del Mil-lenni. A través d'aquesta declaracio, els paisos van
asumir el compromis d'una nova alian¢ca mundial per reduir la pobresa extrema i
es van establir 8 objectius, els quals comporten un millors drets i condicions per

a la classe femenina.

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

discriminacid.

Dins I'ambit comunitari (Eur-Lex):

e Tractat d'Amsterdam (1999):

e Directiva 79/7/CEE del 19 de Desembre de 1978, que obliga als estats membres
a aplicar progresivament el principi d'igualtat de tracte entre homes i1 dones i1 en
materia de seguretat social.

e Directiva 92/85/CEE del 19 d'Octubre de 1992 per a l'aplicacié de mesures per
promoure la millora de la seguretat i de la salut a la feina de la treballadora

embarassada, que hagi donat a Ilum o en el periode de lactancia.
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Directiva 2004/113/CE del 13 de Desembre de 2004, per la que s'aplica al
principi d'igualtat de tracte entre homes i dones a 'accés de béns i serveis i el seu
subministrament.

Directiva 2006/113/CE del 5 de Juliol de 2006, relativa a 1'aplicacié del principi
d'igualtat d'oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en assumptes de
treball i ocupacio.

Directiva 2010/18/UE del Consell de 8 de mar¢ de 2010, per la que s'aplica
l'acord del marc revisat sobre el permis parental.

Directiva 2010/41/UE de 7 de juliol de 2010, a la que s'estableixen objectius per
a l'aplicacio del principi d'iqualtat de tracte entre homes i dones que exerceixin
una activitat autonoma, incloses les activitats agricoles, aixi com la proteccio de
la maternitat.

Sentencia Defrenne Il de 8 d'abril de 1976 (assumpte C-43/75) al que el Tribunal
va reconeixer l'efecte directe del principi de la igualtat de retribucio per a homes
1 dones, i va declarar que no és aplicable no només a l'actuaci6 de les autoritats
publiques, sin6 tamb¢ a tots els convenis de caracter col -lectiu per tal de regular
el treball per compte alie.

Sentencia Bilka de 13 de maig de 1986 (assumpte C-170/84) al que el Tribunal
va considerar que una mesura que exclou als treballadors a temps parcial d'un
régim de pensions profesional constituia una discriminaci6 indirecta i era, per
tant, contraria a l'antic article 119 si afectava a un nimero molt més elevat de
dones que d'homes.

Sentencia Barber de 17 de maig de 1990 (assumpte C-262/88) al que el Tribunal
va decidir que tots les formes de pensions profesional constitueixen una
retribucid als efectes de l'article 119, aplicable al principi d'igualtat de tracte.
Sentencia Marshall d'11 de novembre de 1997 (assumpte C-409/95) al que el
Tribunal va declarar que la legislacid6 comunitaria no s'oposaria a una norma
nacional que obligués a promoure priontiriament a les candidates femenines als
sectors d'activitat als que les dones fossin menys nombroses que els homes,
sempre 1 quan l'avantatge no fos automatica, garantir també als candidats

masculins un examen de la seva candidatura sense ser exclosos a priori.
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Dins I'imbit estatal, amb anterioritat a la Llei Organica 3/2007 de 22 de marg (Llei
Organica 3/2007, Boletin Oficial del Estado, nim. 71):

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

e Llei 39/1999 de 5 de novembre, per promoure la conciliaci6 de la vida familiar i
laboral de les persones treballadores, als quals es va aprovar la reduccié de la
jornada per motius familiars, els permisos retribuits, les excedéncies, la
suspensio del contracte per maternitat, entre moltes d'altres.

e Llei 30/1981 de 7 de juliol per la que es modifica la regulacié del matrimoni al
Codi Civil 1 es determina el procediment a seguir a les causes de nul-litat,
separacio i divorci, amb moltes més facilitats aplicades per al genere femeni.

e Llei Organica 1/2004 de 28 de desembre, de mesures de Proteccio Integral
contra la Violéncia de Genere, a la qual es posa de manifest lleis contra
l'assetjament laboral, i la violéncia laboral.

e Modificacions de I'Estatut de treballadors davant la Llei 62/2003.

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

treball.

L'aprovacio de la Llei Organica 3/2007 per a la Igualtat Efectiva entre homes i dones va
ser significativa en molts aspectes, entre ells 'augment del permis de paternitat a quatre
setmanes, el principi d'igualtat de tracte entre homes i dones, i l'aparicié de la seva
propia definicio del concepte de discriminacié directe. A continuacio, s'aprc undira en
quant a aquesta llei, ja que és la més caracteristica en quant a evolucio dels drets de ies

dones dins l'entorn laboral.
Els articles més rellevants de 1'Estatut del Trepalladors en relacio a la

discriminacio, després de les modificacions introduides per la Llei 62/2003, son les

seguents:
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e FEls treballadors tenen dret a: Art. 4.2 c¢) no ser discriminats directament o
indirectament a la feina, per raons de sexe, estat civil, edat dins dels limits
marcats per la llei, origen racial o teécnic, condicio6 social, religié o conviccions,
idees politiques, orientacid sexual, afiliaci6 o no a un sindicat dins I'Estat
espanyol.

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

e Art 17.1 s'entendran nuls i sense efecte els preceptes reglamentaris, les clausules
del conveni, els pactes individuals i les decisions unilaterals de 1'empresari que
continguin discriminacions directes o indirectes desfavorables per raons d'edat,
discapacitat o favorables o adverses a la feina, aixi com en matéria de
retribucions, jornada i altres condicions de treball per condicions de sexe,
origen, inclos el racial, estat civil, condici6 social, religio, etc. seran igualment
nul-les les decisions d'empresari que suposin un tracte desfavorable deis
treballadors com la reacciono davant d'una reclamacié efectuada a l'empresa
davant d'una acci6 judicial destinada a exigir el compliment del principi
d'igualtat de tracte i no discriminacio.

e Art 54.2 es consideraran incompliments contractuals: l'assetjament per rad
d'origen racial, sexe, discapacitat, entre d'altres, a I'empresari o a les persones

que treballen a 1'empresa.

L'article 314 del Codi Penal de 1995, després de la reforma operada per LO 1/2015,
estableix el segiient: "Els que produeixin una greu discriminacié al treball, public o
privat, contra alguna persona per rad de la seva ideologia, religié o creences, la seva
pertinéncia a una étnia, raga o nacio, el seu sexe, orientacid sexual, situacid familiar,
malaltia o discapacitat, per ostentar la representacio legal o sindicat dels treballadors,
pel parentesc, amb altres treballadors de I'empresa o per 1is d'alguna de les llengiies
dins de I'Estat espanyol, i no restableixin la situacié d'igualtat davant la llei després de
requeriment o sanci6é administrativa, reparant els danys economics que s'hagin derivat,

seran castigats amb la pena de presé de sis mesos a dos anys o multa de 12 a 24 mesos".
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Seguidament, va apareixer la llei per a la Promocio efectiva de la igualtat entre homes 1
dones del 2007 (Llei Organica 3/007 de 22 de marg) coneguda com la llei d'igualtat,
identifica tres arees principals d'intervencio: treball, millores als permisos parentals i

paritat.

A continuaci6 explicaré¢ més ampliament, ja que €és una llei molt destacada per ajudar a
abolir la desigualtat per geénere, perque, quan es va aprovar la Llei Organica 3/2007 del
22 de marg d'igualtat efectiva entre homes 1 dones, la funci6 principal d'aquesta llei era

fer efectiva la igualtat real entre dones i homes.

Cal destacar que la Uni6 Europea va definir el terme igualtat com un principi
fonamental. En la firma del Tractat d'Amsterdam l'any 1999, l'eliminacié de les
desigualtats entre unes 1 altres han sigut objectius a integrar a les politiques 1 accions de

la Unio, al seu conjunt, i de cada un dels seus membres de la Unid.

Per tant, la Llei Organica 3/2007, obliga a transposar a l'ordenament espanyol dues
directives en materia d'igualtat. Aquesta llei integra una especial atenci6 a la correccid
de la desigualtat en I'ambit especific de les relacions laborals, aixi promovent la
negociacid col-lectiva i l'adaptacié de les mesures concretes a favor de la igualtat a les
empreses. Un dels principis més importants que es troben és el de: la igualtat de tracte
entre homes 1 dones, que garanteix 1'abséncia de tota desigualtat per raons de sexe tant
directe com indirecte, la discriminaci6 directa es produeix en situacions a la que es troba
una persona que en atencio al seu sexe, ha sigut o pot ser tractada de manera favorable
que una altra persona en una situacié comparable. També es considera discriminacio6
directa tot aquell tracte desfavorable a les dones relacionades amb I'embaras o

maternitat.

L'objectiu principal d'aquesta llei és fer efectiu el dret d'igualtat, aixd implicar eliminar
tota classe de diferéncies retributives per rad de sexe, promoure l'emprenedoria
femenina, sobretot 1'eliminaci6 de la violéncia de génere, 'adopcié de mesures positives
per protegir a dones amb especial vulnerabilitat, la conciliacié de treball amb la vida
personal i familiar de les dones i finalment la implantacié d'un llenguatge no sexista

dins de les relacions laborals 1 culturals.
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3. Els plans d’igualtat

3.1. Com i quan s’elabora un pla d’igualtat

Per comencar abans de definiré que son els plans d'igualtat: son un conjunt ordenat de
mesures, adoptades després de realitzar un diagnostic de situacid, tendents a assolir en
I'empresa la igualtat de tracte i d'oportunitats entre homes 1 dones, per aixi aconseguir
eliminar la discriminacié per raé de sexe. Es important saber que els plans d'igualtat
fixen els objectius concrets d'igualtat a qué cal arribar, les estratégies i practiques que
cal adoptar per a la seva consecucio, aixi com l'establiment de sistemes eficacos de

seguiment i avaluacid dels objectius fixats.

La finalitat principal d'un pla d'igualtat és: fomentar la incorporacio, la permanencia i la
promocié de les dones en el mén laboral i d'aquesta manera eliminar els obstacles
existents que impedeixen obtenir I'equiparacié de les condicions laborals de dones i
d'homes i la igualtat real, els plans d"igualtat es configuren com I'eina técnica a través
de la qual s'implementara l'equitat en el sistema de gestié empresarial amb 1'proposit
d'oferir les mateixes oportunitats tothom. Aquest marc regulador se sustenta en la
conviccid que la discriminaci6 als mercats de treball no és un ambit independent de
l'empresa, sind que subsisteix en ella. Si bé, la discriminacié directa per rad de genere és
un succés cada cop menys freqlient, no passa el mateix amb la subtilesa de la
discriminaci6 indirecta amb conductes licites en la forma perd discriminatories en el seu

efecte (Frabregat (2007).

La Llei estableix que l'elaboracié dels Plans d'Igualtat seran responsabilitat de la
direccid, de la qual s'espera un compromis declarat que abastara a tots els nivells de
I'empresa. Els plans d'igualtat poden ser, aixi ho perceben les corporacions, una
oportunitat per reflexionar sobre l'organitzacié dels recursos humans, convertint-se en
una ocasié per instaurar una altra cultura managerial sincronitzada amb la
responsabilitat social, per percebre la igualtat d'oportunitats com un assumpte de dones
seria tergiversar l'esperit de la Llei, ja que, segons l'article 46 de la llei d'igualtat entre
dones 1 homes ens explica les caracteristiques 1 el contingut minim dels Plans d'Igualtat
i les diverses fases o etapes hi ha. El procés que ens diu la llei que ha de seguir és el

segiient: compromis de canvi, identificaci6 de necessitats, adopci6 de respostes

30



solucions, planificacié d'intervencions i valoracié d'éxits. El Pla obliga, partint dels
resultats d'un diagnostic previ, a implantar mesures tendents a eliminar les possibles

discriminacions per rad de sexe, fixant objectius concrets per eliminar-los.

Es important advertir el caracter realista del contingut dels Plans d'igualtat, ja que es van
crear per evitar tenir una formulacié ambiciosa. Abans bé, s'aconsella que les metes 1 les
accions siguin viables 1 realitzables en relacié amb l'ambit temporal i els recursos per a
la consecuci6. En el desenvolupament del cicle vital d'un Pla d'igualtat, el diagnostic de
situacio sera una part essencial en l'elaboracio, ja que donar resposta als desequilibris.
No és irrellevant com es facin els diagnostics, ni es pot frivolitzar sobre la metodologia
per executar-los, perque el seu contingut no deu confondre's amb una descripcié de
l'estructura organitzativa que es limiti a constatar simples diferéncies per sexe (Teresa

Torns 1995).

La tasca de seleccionar les variables que permetin assolir un diagnostic d'igualtat
sobrepassa, a parer nostre, establir i interpretar sociologicament els indicadors de
desigualtat no és un exercici espontani, ni senzill. El primer punt a dirimir és indicar que
s'entén per igualtat i on se situa la frontera amb la discriminaci6 per a totes i cadascuna
de les arees de diagnostic que assenyala la Llei: accés a l'ocupacio, classificacid
professional, promoci6é i1 formacid, retribucions, ordenacié del temps de treball i,
prevencid de l'assetjament sexual 1 de 1'assetjament per rad de sexe. Aquesta seleccié de
materies no €s arbitraria, és la importancia de realitzar un optim diagnostic de situacio
¢és determinant, els resultats del diagnostic serviran com a criteri per prendre decisions,
¢s a dir, per establir les mesures que podrien eliminar o reduir les discriminacions

existents a I'empresa.

I per ultim els Plans d'Igualtat adopta un format documental, perd és en realitat, una
guia dinamica que ajudara a subvertir parcialment la logica de gesti6. Com el seu nom
indica el pla és un projecte de mesures i activitats que es desenvolupen en un temps
determinat amb una assignacid de recursos especifica. La llei contempla, com a etapes

del desenvolupament, el seguiment i 1'avaluacio.
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3.2. Fases per a I’elaboracio del pla d’igualtat

A continuacid explicaré quan i com s'elabora un pla d'igualtat, primer de tot explicaré el
com, per tant, és important saber que l'obligatorietat del pla d'igualtat ha de quedar
recollida al conveni, pero si es vol es pot negociar en qualsevol moment, i sempre s'ha
d'incloure com a annex al conveni, d'altra banda, per aconseguir aquest proposit, la
representacié sindical haura de demanar les dades que han de sustentar el diagnostic de
situacio previa, que es portara a la mesa negociadora, aixi com els objectius que ha
d'incloure el pla, en els resultats del diagnostic hi ha d'haver un consens entre la
representacié sindical i l'empresarial, perd si no succeeix, la falta d'acord en el
diagnostic, no invalida I'obligacié de negociar el pla. La representacié empresarial i la
sindical hauran de presentar les seves propostes respecte dels proposits que han
d'incloure el pla d'igualtat i arribar a un acord. En cas que sorgeixin problemes en
l'elaboracié del diagnostic, sera la Comissid Paritaria la que actuara com a mediadora

per resoldre el conflicte a través dels procediments ordinaris.

Quan les parts negociadores realitzin el diagnostic 1 el consegiient pla, seguidament de
la firma del conveni de totes dues parts, hauran de recollir en el conveni, uns elements
minims, que son els mateixos que recolliran els convenis col-lectius sectorials i1 estatals
a l'hora de regular l'elaboraciéo dels plans d'igualtat en cada una de les empreses

afectades pel conveni.

Les fases per a elaborar un pla d'igualtat:

e Fase 1: Compromis — Acord basic: la norma diu que el pla s'ha d'elaborar durant
la negociaci6 del conveni i integrar-1'hi, perd la realitat ens ensenya que aixo és
molt dificil.

e Fase 2: Creacid del Comité o Comissié Permanent d'lgualtat: aquest Comiteé o
Comissié Permanent d'Igualtat tindra caracter paritari i sera l'encarregat de
l'elaboracié del diagnostic i del pla d'igualtat, se li facilitaran els mitjans i
recursos necessaris perqué pugui dur a terme aquesta tasca (documents,
equipaments, informaci6, etc.) i pugui, posteriorment, fer seguiment del procés

d'implementacio.
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e Fase 3: Diagnostic: la finalitat del diagnostic és establir la realitat concreta de
cada empresa: detectar i valorar en quins aspectes es detecten mancances, a
'empresa, en relacié amb la igualtat entre dones i homes, identificar els ambits
prioritaris d'actuacié i servir de base per a la realitzacio del pla, per tant,
consisteix en una recopilacidé exhaustiva de dades, quantitatives i qualitatives,
sobre la plantilla desagregada per sexe i sobre les politiques de personal i
ocupacid de l'empresa. I ens permet identificar: els principals problemes que cal
resoldre 1 definir els objectius que volem aconseguir a curt, mitja i llarg termini,
demostrar la necessitat de realitzar accions positives a l'empresa, detectar
necessitats de formacié i de desenvolupament professional de la plantilla,
optimitzar els recursos humans de l'empresa, eliminant les discriminacions

existents 1 fomentant les motivacions d'unes i d'altres.

Al diagnostic s’analitzaran 1 valoraran els segiients ambits i materies:

+ Caracteristiques de I’empresa i estructura organitzativa.

» Caracteristiques del personal (distribucid de la plantilla per: sexe, edat,
antiguitat, funcions, bandes salarials, nivell d’estudis, hores de formacio,
representacié sindical; percentatge de dones i homes en els diferents
ambits de I’empresa).

* Accés a I’empresa i promocions.

* Desenvolupament de la carrera professional.

* Formacio i reciclatge.

* Remuneracions (fixes i variables).

* Incorporacio6 i abandonament de 1’empresa.

* Condicions de treball a I’empresa (conciliacid, assetjament sexual 1 per
ra6 de sexe).

+ Condicions de treball per a les dones que han patit violéncia a la parella.

» Salut laboral amb enfocament de genere.

» Politiques, instruments, etc. (analisi qualitativa).

e Fase 4: Elaboracié del pla: en funcido del diagnostic s’han d’escollir les
mesures que millor permetin superar les deficiéncies detectades, 1’elaboracio del

pla requereix: el desenvolupament de les mesures concretes necessaries per
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resoldre les mancances detectades en relacio amb cada una de les materies
analitzades, la jerarquitzacio de prioritats per a cada matéria analitzada; s’han de
considerar totes les materies en les quals s’han detectat discriminacions o
simptomes de desigualtat i la programaci6 de la seva execucio, 1’establiment del
punt del qual es parteix i I’objectiu que es vol aconseguir a I’acabament del
calendari previst per a cada una de les mesures i la temporalitzaci6 de les
accions per fases, o per mesures, la determinacié de les persones o grups de
persones responsables del seu desenvolupament.

Si el procés es fa de manera correcta i coherent, el resultat hauria de ser, com a minim a

mitja o llarg termini.

e Fase 5: Negociacié i implantacié del pla: el pla s’ha de ratificar per les dues
parts: representacid sindical i empresa, i s’ha d’incloure al conveni durant la
seva negociacié o com a annex si ja ha estat negociat. En cas de no finalitzar la
negociaci6 amb acord, I’empresa pot aplicar el pla. Aix0 no D’eximeix
d’informar-ne 1 fer participa la representaci6 sindical, de la seva implantaci6 i

seguiment. Tot el personal haura d’estar informat tant de les actuacions.

e Fase 6: Seguiment i avaluacio: I’objectiu principal del seguiment i I’avaluacid
del pla d’igualtat és valorar si les accions dissenyades i implantades sén
adequades 1 si donen els resultats previstos, per tant, és vital que 1’elaboracio del
pla ha d’anar acompanyada de I’establiment del sistema de seguiment i

avaluacio.

Aquest sistema ha de considerar: L’establiment dels indicadors que ens serviran de guia
per mesurar si ha estat efectiva o no la implementacié de cada una de les actuacions, la
definicié dels instruments de recollida d’informacid, la designacio de les persones
responsables del seguiment i de 1’avaluacié de les accions, 1’assignacié dels recursos
que es destinaran al seguiment i I’avaluacio del pla, i finalment la perioditzaci6 de les

accions de seguiment i avaluacio, incloent-hi 1’elaboracid d’informes.
9

Al final del procés s’haura de fer ’avaluacio final i es mesurara indicadors com aquests:
* La reduccid de les desigualtats entre dones 1 homes a la plantilla.

* La disminucié de la segregacio vertical.
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+ La disminucio de la segregacid horitzontal.

* Els canvis en els comportaments sexistes i discriminatoris.

* Els canvis en la valoracio de la plantilla sobre la igualtat d’oportunitats.
* Els canvis en la cultura de ’empresa.

* Els canvis en la imatge de ’empresa.

* La millora de les condicions de treball.

* La millora de I’ambient laboral.

3.3. Principals caracteristiques d’un pla de treball i principals ambits de treball

Seguidament, explicaré les caracteristiques principals d'un pla d'igualtat: la primera es
caracteritza per ser sistematic: el seu objectiu final s'assoleix a través dels objectius de
cada una de les mesures dissenyades dins del pla, un altre és per ser col-lectiu: afecta
tant a les dones com als homes de la plantilla, a la representacié sindical i a la part
empresarial, per ser flexible: la representacid empresarial i sindical defineixen el pla
d'actuacio en funcio de les seves caracteristiques 1 necessitats, també temporal: el seu
proposit acaba quan s'assoleix la igualtat entre dones 1 homes a I'empresa i finalment per
ser adaptat: les seves mesures estan en funcié dels ambits de I'empresa en els quals es

detectin desigualtats a través del diagnostic.

Els ambits de treball que compren un pla d'igualtat de genere son:
e Accés al'ocupacio i la contractacid
e C(lassificacio professional: estructura de la plantilla i segregacio laboral
e Formaci6 i promoci6 profesional
e Valoracio i classificacid de lloc de treball
e Retribuci6
e Ordenacié del temps de treball per afavorir la conciliacié de la vida
personal, laboral 1 familiar
e Prevenci6 de l'assetjament sexual i de 1'assetjament per rad de sexe

e Salut laboral
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4. La labor sindical de Comissions Obreres i UGT en I’ambit matéria d’igualtat

d’oportunitats entre dones i homes al mercat

Primer de tot explicaré d'evoluci6 historica de les dones amb relacio al sindicalisme:
definir que si que ¢€s cert que el paper de les dones a la societat ha estat marcat per la
ideologia patriarcal dominant durant segles que va atorgar a les dones un menor valor

social 1 economic; ja que se li negaven els exercicis dels drets de ciutadania.

El segle XX com he esmentat anteriorment va ser un segle clau pels avengos per les
dones, perque es va permetre el dret a vot per part de les dones a les societats que
s'havien dotat de régims de participacié de la ciutadania, democratics. D'altra banda, per
l'accés de les dones a l'educacio, al treball a les fabriques i als serveis publics, a
l'activitat politica 1 associativa, a la investigacié hi ha les arts, aix0 provoca una forta
transformacio social, anomenada "la gran revolucid del S.XX". Amb la mort de Franco
que tenia reprimides a les dones, es va produir la legalitzacié dels partits politics i

sindicats.

A les primeres Jornades per l'alliberament de la Dona I'any 1975, celebrades a Madrid,
en semiclandestinitat, on van assistir unes 500 dones, es va demanar I'eliminacio de les
discriminacions per a les dones en I'ambit laboral, tant en les possibilitats d'accés als
diferents llocs com al salari, la creacié d'una formaci6 professional no discriminatoria,
la instal-lacié de guarderies infantils, la regulacié del treball domestic, la inclusio del
treball a domicili a la Seguretat Social 1 la seva desaparici6 a llarg termini, I'eliminacio

de lleis proteccionistes per a les dones.

També en aquella ¢poca el moviment obrer va assumir la problematica especifica de la
dona treballadora com a part integrant de la seva lluita reivindicativa.
Les organitzacions que van néixer durant aquells anys es fan més fortes com les de
Mestresses, Dones Separades, Dones Universitaries o el Moviment Democratic de
Dones (MDM)), i aixi es produeix un gran agrupament de dones que van tenir un paper
decisiu als anys finals del franquisme, on van imposar a partits politics i sindicats un

espai per al debat.
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Es va produir un moviment molt significatiu, ja que, els sindicats van adoptar una
estructura organitzativa per intentar respondre a les qiiestions de les dones treballadores.
I col-lateralment es va crear la Secretaria de la dona de Comissions Obreres 1 el 1983, el
Departament de la Dona d'UGT, amb I'objectiu d'aconseguir posar fi a la discriminacio6
de les dones en l'accés al lloc de treball, la promocid 1 permanencia a l'ocupacid, atenent
I'educacié i la formaci6 de les dones, on es proposava un pla de repartiment de
responsabilitats familiars, lluitar contra l'assetjament i emprendre totes les accions
positives possibles per aconseguir la igualtat d'oportunitats entre sexes. I quan es
consolida el sindicat de Comissions Obreres va anar centrant els seus esforcos i tasques
en fomentar i desenvolupar, a l'interior i al conjunt de la societat, una consciéncia de la
realitat social de les dones, un dels mecanismes per obtenir aquests objectius va ser la
negociaci6 col-lectiva, introduint en els convenis col-lectius millores en les condicions

de vida i treball de les dones.

Primer faré una petita descripcid del sindicat de Comissions Obreres: que €s el primer
sindicat d'Espanya format per un nombre de persones afiliades i per delegats elegits a

les eleccions sindicals.

Es un sindicat reivindicatiu i participatiu, unitari i democratic, que actua de manera
autonoma 1 independent dels poders economics, de I'Estat i de qualsevol altre interes
ali¢ als seus fins, i també dels partits politics. El seu funcionament és sociopolitic, ja
que a més de reivindicar la millora de les condicions de treball i de vida, assumeix la
defensa de tot allo que afecta els i les treballadores, dins i fora de 'empresa. També és
un sindicat de dones i homes que té entre els seus principis desenvolupar la igualtat
d'oportunitats, aixi com eliminar les desigualtats per ra6 de sexe, i proposa desenvolupar
accions en les relacions laborals i condicions de treball. Pel que fa a I'estructura
sectorial, s'integra els treballadors i treballadores des del seu lloc de treball, atenent el
sector al qual pertanyin. Les federacions que existeixen soén: Agroalimentaria,
construccid 1 serveis, ensenyan¢a. Industria, pensionistes i jubilats, sanitat i sectors

sociosanitaris 1 serveis a la ciutadania.

Les set activitats i serveis que es duen a terme al sindicat de Comissions Obreres:
e Accié sindical i politica sectorial: L'accid sindical és el conjunt d'estratégies

que permet aconseguir la transformaci6 social 1 la millora de les condicions de
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vida dels treballadors 1 treballadores. Comissions Obreres reivindica la
participacio i la intervencio en l'organitzacid del treball, mitjancant la capacitat
per regular col-lectivament els drets dels treballadors i les treballadores per a
evitar la desregulacid i la individualitzaci6 de les relacions laborals.

La formacio sindical i pel treball: Comissions Obreres tenen com a objectiu
millorar els nivells de formaci6 i1 de capacitacid dels treballadors i treballadores
que exerceixen laborals de representacio sindical, en nom del sindicat.

Joventut: A través de la secretaria de Joventut de Comissions Obreres, es duen
a terme projectes 1 activitats a favor dels i les joves.

Medi ambient: Assessoria que ofereix assessoria técnica, formacio I informacio
per a un millor us de l'energia, l'aigua, evitar les substancies toxiques i els
residus 1 la contaminacio.

Mobilitat: L'objectiu principal és promoure la mobilitat sostenible, segura,
saludable 1 equitativa en els desplagaments dels treballadors i treballadores als
seus centres de treball.

Migracions: Els seus objectius es basen en la lluita contra la discriminaci6 dels
treballadors immigrants.

I la més important la secretaria de la dona: Els objectius de les Secretaries de
la Dona es refereixen a l'ambit sindical i laboral, perd també estan entre el seu
objectiu promoure una igualtat real entre homes i dones en tots els ambits de la
vida. Dins del sindicat, les Secretaries de la Dona treballen per incrementar
l'afiliaci6 de les dones, promoure'n la participacid i preséncia als organs de
direccid i garantir un major coneixement de la realitat laboral i social de les

dones.

L'evolucid historica del sindicat de Comissions Obreres sabem que amb la dictadura de

Franco el 1939 el moviment obrer va ser severament reprimit a través de la

il-legalitzacié de les seves organitzacions. Es va obligar empresaris i treballadors a

enquadrar-se als sindicats verticals, un aparell de la dictadura per controlar la ma d'obra.

Acabada la II Guerra Mundial (1945-1947), amb l'esperanca de restaurar de Republica,

es van produir les darreres vagues protagonitzades pels sindicats de preguerra: UGT i

CNT. Aquestes comissions organitzades a partir de 1953, amb militants de 1'oposicio,

principalment comunistes, que van ser formades pels homes i dones més combatius, en
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general els militants, que es van atrevir a representar els seus companys, tractant de
negociar o presentant-se a les eleccions sindicals. Van aparcixer en zones urbanes i
industrials com a Barcelona, Madrid, Biscaia, Astries i en aquest fenomen es va situar
l'origen de les comissions Obreres. Per tant, el moviment de les Comissions, va cobrar
un nou impuls a la década segiient, recolzant-se en les successives eleccions sindicals
dels anys 1960, 1963 i 1966 i en la negociaci6 col-lectiva que, en el marc del sindicat
vertical, va permetre la Llei de Convenis de 1958 i durant els anys 1966-1967 elaborar
els seus primers documents, definits com un moviment unitari i plural de caracter
sociopolitic que lluitava per millorar la condici6 obrera i per conquerir els drets

col-lectius dels treballadors i les llibertats democratiques.
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5. Com afecta ’embaras o maternitat a les dones a la feina

S'entén que com afecta l'embaras o maternitat a les dones a la feina és que des dels seus
origens, a finals del segle XIX i principis del segle XX la legislacié laboral nascuda a
l'aler de la "qliestid social" ha posat especial atenci6 a la proteccid de les dones
treballadores, fet que s'explica en gran manera per protegir la maternitat i, en
conseqiiéncia la familia. (W. Linares et. al, 1933). Es aixi com en els inicis del
desenvolupament de la legislacié laboral comenga a perfilar-se una nova distribuci6 de
rols de genere al mercat de treball, atés que les lleis dictades com a resposta a les
deplorables i abusives condicions d'ocupacié que van originar la qiliestié6 social van
assumir com una de les seves prioritats la creacié de mecanismes especials de tutela per
a les dones treballadores, tant pel que fa a la proteccié de la maternitat, com a la

proteccio de la dona pel sol fet de ser tal. (C. Pumpido et. al, 2006).

Per tant, en la legislacié laboral, es poden distingir clarament dues grans etapes en
l'evoluci6é normativa protectora de la dona treballadora. En un primer moment, el Dret
del Treball com una area normativa autdbnoma i especial, on la tutela juridica de les
treballadores estava orientada a la maternitat (Y. Andrade et. al, 2008), i tenia una visid
de la treballadora com un subjecte de dret més débil que necessitada d'una proteccio
particular. Aquesta normativa insereix en la primera etapa d'evolucié de 'ordenament
juridic laboral sobre protecci6 a la dona treballadora, i apareixen reivindicacions com la
dels "tres 8" (8 hores de treball, 8 hores de descans i1 8 hores de lleure i formacid) va ser
feta pensant en un obrer home, amb una dona dedicada les 24 hores del dia a
l'alimentacio, higiene, neteja, salut, roba de fills i marit; tasques de reproduccié no
considerades al mateix nivell que les de produccid, siné tot al contrari, considerades de
menor valor per ser una cosa "natural" de la dona Rivas. et. al, 2011) del llibre

de Mujeres y hombres en conflicto, cit. (n. 3).

Seguidament, parlaré de la proteccid a la maternitat dins de I'ordenament juridic
internacional, cal dir que la proteccio de la maternitat va representar una de les
preocupacions inicials del Dret del Treball i del Dret de la Seguretat Social, ja que en
tutelar-se la mare no només se la cuida a ella sind6 que també als nens hi ha tota la
comunitat (Senténcia de la Corte de Apelaciones de Santiago, de data 9 de novembre de

2007, causa rol N° 1458/2007).
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Garriguez (2004) ens dius que la maternitat ha estat tradicionalment mereixedora
d'especial atencio, tant en un sentit gencric com especific, com per exemple en I'ambit
de la salut i el benestar de la dona i del fill, aixi com l'establiment entre els progenitors i
els seus fills d'adequats vincles relacionals 1 afectius, en allo que podria entendre's com
la instituci6 familiar. Per part seva, manifesta criticament que aixo ha discorregut de
manera desigual al llarg de la historia legislativa, partint de la mera valoracié dels
aspectes més lligats al procés biologic de la maternitat, com l'embaras, part, postpart
fins al punt que aquest condicionant biologic marcaria profundament el signe de la
regulacio juridica del treball femeni. Aix0 ha generat gairebé una identitat total entre la
regulacio del treball de la dona i la proteccid de la seva funcio6 reproductiva i/o el seu rol
social com a responsable de la cura dels fills. Per aixo al Dret del Treball li ha cabut el
dubtés merit d'assumir el secular estereotip social de la dona-mare, convertint-lo en la

base ontologica de la regulacid de la seva activitat com a treballadora.

Seguidament, algunes de les normatives que regulen el treball femeni internacional
serien: El conveni de 1'Organitzacié Internacional del Treball sobre la proteccio a la
maternitat, ja que per a 1'Organitzacié Internacional del Treball (OIT), el tema de la
proteccid a la maternitat ha estat objecte d'una preocupaci6 permanent al llarg de la seva
historia, cosa que és una conseqiiéncia del consens social i politic que es va generar a la
comunitat internacional des de la creacid d'aquest organisme sobre la necessitat de
protegir la dona en aquesta dimensi6 de la seva vida. Aixo també es pot explicar per la
preemineéncia a comencaments del segle XX d'una concepci6 de la dona que la
identificava especialment amb la llar, prioritzant el seu rol de mare i esposa, com també,
per una reaccié natural a les dures i insalubres condicions de treball que havien
d'enfrontar les dones a la industria de 1'época. D'alla, aleshores, que I'OIT hagi replicat
per molt temps el model d'home proveidor i dona cuidadora imposat per la visid
sociocultural dels inicis de la proteccio laboral i que recentment a comengaments de la
decada de 1950 hagi fet un gir a aquesta concepcid, posant un nou €émfasi al voltant del

necessari reconeixement de la igualtat de tracte entre homes i dones en materia laboral.

Una altra normativa seria: el Conveni nim. 3 de 1'OIT sobre la protecci6 a la maternitat.
El conveni va ser adoptat a Ginebra el dia 29 d'octubre de 1919 i representa el primer
intent serios en 1'ambit internacional per establir normes minimes de proteccié a favor

de la mare treballadora que prestava serveis a empreses industrials o comercials, val a
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dir, en aquelles arees de I'economia on es va concentrar amb més gravetat la qliestio
social. Aquest conveni va tenir com a objectiu central protegir tant la mare com el seu
fill, establint drets basics i generals que en gran manera constitueixen els fonaments del
sistema supranacional actual de proteccié a la maternitat. Es aixi com el conveni
consagra a favor de la treballadora un descans previ al part d'almenys 6 setmanes i1 un
descans amb posterioritat al part de sis setmanes, que inclou la conservaci6 de la feina i
el dret a percebre prestacions suficients per a la seva manutencio i la del fill. Alhora, si
la mare alleta el seu fill, se li reconeix el dret a dos descansos de mitja hora, per

permetre la lactancia segons l'article 3 d'aquest conveni.

Un altre seria: el Conveni num. 103 de I'OIT sobre la proteccio de la maternitat
(revisat)[34]. Aquesta versio modificada de Conveni N° 3 va ser adoptat per I'OIT amb
data 28 de juny de 1956 i s'hi consagren drets de major amplitud a favor de la mare
treballadora i s'efectua una extensi6 del seu ambit d'aplicacio, ja que el conveni revisat
compren també les dones que treballen en empreses no industrials i agricoles, com
alhora, les dones assalariades que treballin al seu domicili. (Conveni N° 103 de I'OIT es

complementa com la Recomanacié N°95 de I'OIT, de data 28 de juliol de 1952.)

Seguidament el Conveni num. 183 de I'OIT sobre la proteccié de la maternitat. Aquest
instrument internacional, de data 15 de juny del 2000, és el darrer acord adoptat per
I'OIT sobre el tema i s'hi fixen -com estableix el Preambul- els nous criteris per protegir
la maternitat, "per tal de continuar promovent, cada vegada més, la igualtat de totes les
dones integrants de la for¢a de treball 1 la salut i la seguretat de la mare i el nen, la fi de
reconeixer la diversitat de desenvolupament economic i social dels estats membres, aixi
com la diversitat de les empreses i l'evolucid de la proteccid de la maternitat a la
legislacio 1 la practica nacionals." On s'inclouen: el Dret a la proteccié de la salut
(article 3): el qual busca protegir les dones embarassades i les que estiguin en procés de
lactancia davant de la realitzacid de treballs considerats perillosos per l'autoritat
competent, la Llicéncia de maternitat (article 4): es reconeix el dret de les treballadores
a una llicencia de maternitat d'una durada d'almenys catorze setmanes, periode en que
s'ha d'atorgar un minim de sis setmanes amb posterioritat al part, la Llicéncia en cas de
malaltia o de complicacions (article 5): es reconeix que sobre la base de la presentacio
d'un certificat medic, cal atorgar una llicéncia, abans o després del periode de llicéncia

de maternitat, en cas de malaltia o si hi ha complicacions o risc que es produeixin
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complicacions a conseqiiencia de l'embaras o del part, les prestacions pecuniaries
(article 6): Es reconeix el dret de la treballadora a percebre prestacions pecuniaries
suficients durant el temps de durada de la llicéncia de maternitat per garantir-li i al seu
fill un nivell de vida i de salut adequats, les prestacions mediques (article 6): que
garanteixin l'assisténcia prenatal, aixi com durant el part i el periode postnatal, inclosa
'hospitalitzacid, la Proteccid de I'ocupacié 1 no discriminacié (article 8): aquesta
disposicid perfecciona el dret al fur maternal, 1 explicita que la carrega de la prova en
els casos d'excepcio al fur recau en 1'ocupador. A més, es garanteix el dret de la mare a
retornar al mateix lloc de treball d'un lloc equivalent amb la mateixa remuneracio, una
vegada acabada la llicencia de maternitat. Aixi mateix, amb un criteri nou que no té
antecedents previs a la normativa anterior d'aquest organisme internacional, el conveni
estableix en l'article 9 una obligacio especial per als Estats d'adoptar mesures apropiades
per garantir que la maternitat no constitueixi una causa de discriminacié treball, amb
inclusid de 1'accés a l'ocupacid. I finalment el Dret a donar aliments al fill (article 10):
se'l reconeix a la dona el dret per interrompre la seva jornada de treball o bé a obtenir-ne

una reduccid, per als efectes d'alimentar el seu fill.

I per acabar també trobariem el Conveni num. 156 sobre treballadors amb
responsabilitats familiars. El Conveni nim. 183 ha aconseguit actualitzar i renovar la
normativa minima sobre proteccié a la maternitat, fixant un nou escenari al voltant del
qual els estats hauran d'anar adaptant les legislacions internes respectives. Amb tot,
persisteix l'exclusio del pare treballador, i es pot haver reforgat una proteccid més
integradora entre els progenitors, en especial respecte dels drets no associats a la
maternitat biologica, atesa la seva incidéncia per a 'harmonitzacié de treball i familia.
Per aix0, s'estranya una visid6 més harmonica d'aquest conveni amb el Conveni N° 156
sobre treballadors amb responsabilitats familiars, com també amb Ia
Recomanacio N° 165 de 1981 sobre la mateixa matéria, atés que en ambdos instruments
internacionals es reconeix forma expressa que "per obtenir la plena igualtat entre I'home
i la dona cal modificar el paper tradicional tant de 'home com de la dona a la societat i
la familia" on tot aixo es troba plasmat en el preambul de la Recomanacio N° 165 de

I'OIT.
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6. Analisis de la informacion empirica

6.1 Analisis de les fonts secundaries: revisio estadistica

A Catalunya les dones del 2020 representen el 88,9% del total de persones que
manifesten que el motiu de preferéncia de la jornada parcial és per la cura de fills 1 filles
i el 86,70% de les persones que manifesten que el principal motiu és tenir cura de
persones malaltes o dependents. D'altra banda, el temps dedicat a les tasques
domestiques del 2020, és un altre indicador de corresponsabilitat és el temps dedicat per
dones 1 homes al treball no remunerat, es considera treball no remunerat el treball de
cura i domestic que realitzen fonamentalment les dones a la seva propia llar sense
remunerar, i s'anomena aixi, ja que es tracta d'un treball imprescindible que mai s'ha
valorat prou. En dies feiners, les dones dediquen de mitjana 1,91 hores diaries a les
activitats doméstiques i els homes 0,92, durant el cap de setmana, la mitjana d'hores
dedicades a activitats domestiques per part de les dones és de 2,81 hores i en el cas dels
homes 1,61, és important saber que la distribucié dels tipus de treball doméstic entre
homes i dones es concentra en les dones en el cas de les tasques més rutinaries. El
60,7% de les dones manifesten que son sempre o normalment elles les que fan la neteja
de la llar, el 75% que fan la bugada i el 60,7% els apats. Per contra les dones indiquen
que son elles i les seves parelles a parts iguals qui majoritariament van a comprar al
super (44,6%) o porten els infants a jugar al parc (43,3%). (Enquesta de salut de
Catalunya (ESCA), 2020)

A Catalunya l'any 2020 4t, les dones actives son 1.857.400, el 57% de la poblaci6 en
edat de treballar, un 9,4% menys que els homes. La poblaci6 activa esta formada per la
poblacié ocupada i la desocupada. Es la poblacié de setze anys o més que treballa o esta
disponible per treballar, la poblacié ocupada a Catalunya el quart trimestre de 1'any
2020 té més d'un milié i mig de dones ocupades, 182.000 menys que homes. La taxa
d'ocupacio de les dones, que es calcula dividint les dones ocupades per les dones de
setze anys i més, és de 48,4%, 8,8 punts menys que la dels homes. (INE - Institut

Nacional d'estadistica, 2020)

Pel que fa a les categories professionals més qualificades, les dones representen el

39% dels carrecs de direccid i geréncia, ara bé, representen el 56,6% de les persones

44



cientifiques 1 intel-lectuals. La categoria professional més representada per dones
¢s la d'empleades d'oficina, comptables i administratives en un 70,7%, els homes
representen només un 29,3% d'aquesta categoria. També destaquen les ocupacions
militars on el 100% s6n homes. Per branques d'activitat, les dones es dediquen en major
mesura a Sanitat i serveis socials (15,32%) i al Comerg al detall (12,98%) i els homes a
la Construcci6 (10,21%) i al Transport i emmagatzematge (8,18%). Encara se segueixen
els estereotips de geénere a I'hora d'escollir les feines. La taxa d'atur 2020 és major en les
dones (15%) que en els homes (12,9%) en 2,1 punts percentuals. Cal tenir en compte
que I'EPA només comptabilitza com a aturades les persones que busquen feina
activament, la taxa d'atur en el cas de les dones, s'ha vist incrementada en 3,6 punts
percentuals al llarg del 2020, passant de 1'11,4% en el primer trimestre al 15% a I'altim

trimestre de 1'any). (INE - Institut Nacional d'estadistica, 2020)

6. 2 Analisis de las fuentes primaria

Una font primaria que ¢s el material, 1'objecte, els registres orals, audiovisuals o escrits,
oficials o no oficials, produits a 1'¢poca d'estudi de la teva recerca, alguns exemples
clars de font primaria son: ser discursos, fotografies, cartes, entrevistes, premsa, entre
d'altres, 1 per fer una analisi de fonts el primer que has de fer una pregunta de recerca i,
després, seleccionar les fonts que et permeten saber sobre el tema o respondre les teves

preguntes.

Cal esmentar que hi ha moltes maneres de fer aquest exercici d'analisi, és important
comprendre la informacié que la font primaria li atorga és un dels elements més
importants per analitzar-la. Les fonts primaries: contenen informacid original que ha
estat publicada per primera vegada i que no ha estat filtrada, interpretada o avaluada per
ningd més. Son producte d'una investigacidé o una activitat eminentment creativa.
Componen la col-leccié basica d'una biblioteca i es poden trobar en suport imprés o
digital, és a dir, identifica dades com ara el sexe, l'edat, la religid, l'ocupacid; tots
aquests son només alguns dels aspectes que poden influir en la teva percepcio sobre el
participant d'un esdeveniment determinat, segons el lloc i el temps en qué s'acaba.
També s'ha de determinar si la font és de naturalesa descriptiva o prescriptiva. Si és
preceptiva, aquesta ha de reflectir les opinions de l'autor. Si la font és descriptiva,

aleshores, és 1'expressio de 1'autor sobre el qual va veure o escoltar.
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Enquesta:

Els Instruments que s'han utilitzat per a realitzar l'estudi han estat dos: Un instrument va
ser creat per obtenir una recollida de dades, i un altre, d'analisi d'aquestes. Primerament,
per a aconseguir les dades es van dur a terme una l'enquesta de caracter individual,
voluntaria i anonim de la qual la vaig realitzar a un total de 100 persones a través de la
plataforma de Google formularis, on la seva participaci6 estava acotada a persones que
actualment treballen al territori de Catalunya, i 1'enquesta tenia l'objectiu d'estimar, 1 si
escau corregir, l'eficacia de les mesures disposades per garantir la igualtat entre dones i
homes a la feina, aquesta enquesta m'ha permes assolir una gran quantitat d'informacio,
hi havia unes preguntes fixes per tots els participants. La mitjana de duracidé de
l'enquesta va ser de quinze minuts. Abans, pero, es va demanar a tots els participants
que per a poder comengar 1'enquesta, donessin el seu consentiment abans de comencar
el qiiestionari, i se'ls hi va demanar que firmessin el consentiment informat segons

estaven d'acord en formar part d'aquest estudi.

Posteriorment per a elaborar l'analisi de les dades obtingudes, es va elaborar unes
grafiques on s'exposen els resultats i de cada pregunta de l'enquesta I'entrevista i alhora
es van incorporar la creaci6 d'un seguit de taules per a exposar els resultats obtinguts en
l'enquesta. S'han exposat 1 analitzat els resultats de 75 persones, ja que l'enquesta se'n va

realitzar a un total de 100 persones de les quals només la van contestar 75 persones.

A partir de les respostes del qiiestionari s'analitza la informacid obtinguda: en la primera
qiiesti6 preguntava sobre el sexe de cada participant i els resultats evidencien que més
de la meitat de les persones enquestades son dones amb el 65,4%, en la segona
preguntava per 1'edat: on la majoria de persones enquestades tenen entre 18-25 anys, o
de 26-40 anys, per tant, la gran majoria son gent jove. En la tercera qiiesti6 sobre el
nivell educatiu a través dels resultats podem observar que la majoria de les persones que
han respost aquesta enquesta tenen estudis universitaris, o el batxillerat/FP/BUP, és a
dir, gent formada i amb estudis, a la quarta pregunta sobre la provincia del lloc de
treball: la gran majoria amb el 84% es troba treballant a una empresa de Barcelona, i la
resta a la provincia de Tarragona. A cinquena qiiestio: sobre si creien que en els darrers
anys ha crescut la igualtat de geénere al mercat laboral: la majoria dels participants ha

votat que si, aix0 ens fa que el pensament de la gran majoria és que a poc a poc van
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desapareixent aquestes desigualtats de geénere en la feina, pero, tot i aixd, continua
havent un percentatge forca elevat dels enquestats que pensa que no, per tant, aixo pot
ser degut al fet que en certs sectors encara existeixi una forta desigualtat. En la sisena
quiestio hi havia diferents opcions per contestar la pregunta de si creus que actualment
en Catalunya, es valoren per igual les habilitats 1 visions dels homes i les dones, si es
valoren més les habilitats i visions de les dones o si es valoren més les habilitats i
visions dels homes, tot i que hem observat que a la pregunta anterior la gran majoria
dels participants si que creien que en els darrers anys ha crescut la igualtat de génere en
el mercat laboral, no obstant en aquesta pregunta el 80,8% ha votat que sostenen que les
empreses continuen valorant més les competéncies dels homes, un fet estrany, pero

suposo que deu ser degut el pensament de 1'empresari/aria sobre el patriarcat.

En la setena qiiesti6 de quin percentatge de les posicions gerencials de les principals
empreses diries que ocupen avui les dones de Catalunya, els entrevistats coincideixen en
el fet que el percentatge que ocupen avui les dones de Catalunya amb posicions
gerencials és d'un 40% amb un gran nombre de vots, aixo implica que la dona continua
ocupant una posicio relegada a l'empresa. En la vuitena qiiestié de quin percentatge de
les posicions de direccid de les principals empreses diries que ocupen avui les dones de
Catalunya, passa el mateix que amb les posicions de direccid6 amb menor percentatge de
vots, perd que també pensen que es troben en un nivell medi del 40%, és a dir, pensen
que la dona continua ocupant posicions relegades en l'empresa. La novena qliestio sobre
si a Catalunya, les dones veuen limitades la carrera professional quan s6on mares la

majoria dels entrevistats estan d'acord (els 69 vots).

La segona pregunta de: A Catalunya, el "sexisme" a les empreses €s una cosa del passat
amb el 71 dels vots, els entrevistats pensen que estan en desacord. A la tercera pregunta:
Enfront d'una situacié de crisi empresaria, a Catalunya els mitjans sén més benévols
amb les respostes d'un home que amb una dona al capdavant de I'empresa, les respostes
estan molt igualades, ja que hi ha 29 entrevistats que estan d'acord, perd hi ha 25 que
estan amb desacord, i 21 que no estan ni d'acord ni amb desacord, aixo ens fa pensar
que el pensament dels nostres enquestats esta molt dividit. Pel que fa a la quarta
pregunta de: A Catalunya la condemna per errors comesos a l'empresa és molt més gran
si la persona al comandament és una dona, passa el mateix que, a la pregunta anterior, el

percentatge ¢és una mica més elevat per la resposta que deia que no estic ni d'acord ni
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amb desacord, les altres dues respostes tenen 23 vots cada una. I 1iltima pregunta: A
Catalunya els homes son afavorits per sobre les dones per accedir a posicions gerencials
quan hi ha dos candidats amb la mateixa qualificacid, la majoria esta d'acord, hi ha un

percentatge molt petit de participants que esta en desacord.

A la desena qiiestio sobre que s'imaginaven que passaria en els proxims cinc anys en el
mercat local, amb el 84,6% la majoria pensa que creixera el nombre de dones en
posicions gerencials de direccid, aix0 ens fa pensar que la majoria de participants
pensen que aquestes desigualtats per les posicions de les dones en una empresa o
organitzaci6 aniran desapareixent. A la pregunta onze on des que preguntava sobre la
seva percepcio a les empreses Catalanes de quant menys se li paga a la dona per una
posicid similar a l'organitzacio a qué té un home? Els donava l'opcié d'un Minim 1%, i
un Maxim 90%, m'he trobat amb respostes molt variables, perd la que més es repeteix

és el percentatge que va de la franja del 20 al 30%.

A la pregunta dotze hi havia diverses opcions per contestar aquesta pregunta sobre les
empreses amb més percentatge de dones en posicions gerencials, primera opcié generen
un benefici economic més gran als accionistes, segona generen el mateix benefici
economic en comparacié amb les empreses on les dones tenen una menor representacio,
la tercera genera un menor benefici econdmic als accionistes, i per tltim 1'opci6é de no

sé.

Les opinions dels enquestats estan molt dividides entre les opcions de generar un
benefici econdomic més gran als accionistes amb un 34,6% o 1'opcié no s¢ amb un
34,6%, aix0 fa pensar que poder la pregunta no estava ben plantejada, ja que amb un
30,8% pensa que genera el mateix benefici econdmic en comparacié amb les empreses
on les dones tenen una menor representacio, un fet destacable és que 1'opcid de geénera
un menor benefici econdomic als accionistes ningu 1'escollit. A la tretzena qiiestio: tenien
diverses opcions per contestar aquesta pregunta des de la seva experiéncia i
coneixement, en linies generals diria que avui les dones: hi havia les mateixes opcions
que en la pregunta anterior, pero els resultats son molt diferents, ja que el 65,4% pensa
guanyen menys que homes pel mateix lloc de treball; aixi i tot, amb un percentatge del
30,8% pensa que guanyen igual que els homes per la mateixa feina. A la quarantena

qiiestio en linies generals, en qué sobresurten laboralment els homes i les dones, també
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havien d'escollir opcid, la primera opcié busquen resultats de manera lineal excloent
'empatia la majoria d'enquestats, pensen que en aquesta pregunta destaquen els homes
(63 punts), la segona qiiestio s'atorguen una alta importancia a les relacions
interpersonals, pensen que si destaquen les dones amb una gran majoria de resultats, a la
tercera s'analitzen la informaci6 en un ampli context social, pensen que destaquen les
dones; tot i aix0, hi ha també un elevat nombre d'enquestats que pensen que si
destaquen per igual i pel que fa a l'tltima qiiestid destaquen la importancia dels
mesuraments per aconseguir majors exits en l'empresa la majoria pensa que tant homes

com dones tenen els mateixos resultats dins 1'empresa.

A la pregunta quinze sobre que pensaven dels equips de treball amb diversitat de génere
en general amb el 65,4% dels enquestats pensen que amb aquesta diversitat
s'aconsegueix que I'empresa tingui millors resultats, €s a dir, que com més diversitat de
gent a la feina millor, pero el 30,8% diu que no impacte el génere dels participants en
els resultats, continuen havent-hi opinions diverses entre els participants. Pel que fa a la
pregunta setze hi ha posicions de direcci6 que només poden ocupar homes o dones per
politica de l'organitzacid, les respostes eren clares amb un si o un no, i la gran majoria
amb un 76,9% quasi un 77% pensa que si que hi ha certes posicions que estan
reservades per a homes. En la setena qiiestio sobre si a les seves empreses comptaven
amb una politica de promocié de la igualtat de génere en les posicions gerencials/de
direccio, els pensaments dels enquestats estan molt dividits, ja que el 42,3% pensa que
en les seves empreses no existeix una politica de promoci6 de la igualtat de geénere, pero
el 57,7% si, aixo significa que encara hi han diverses empreses que no han actualitzat

les seves politiques d'empresa. L

a seglient pregunta la nimero 18 pregunta és molt controvertida, perqué preguntava si
prefereix comptar amb un cap de dona, home, o si els era irrellevant el génere, amb un
percentatge del 80,8% els i és igual el geénere, tant els fa si és una dona o un home. En la
namero 19 preguntava si l'empresa on treballa el/la recolza en el desenvolupament
professional el 69,2% en la seva empresa si que es recolza el desenvolupament

professional, pero el 30,8% dels enquestats no tenen aquest desenvolupament.

A la vintena pregunta de si a la teva empresa hi ha igualtat de salaris per a llocs de

treball equivalents la gran majoria de participants diu que si, i representen el 73,1% del
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total, en canvi, el 26,9% quasi el 27% no ho creu que hi ha igualtat de salaris per a llocs
de treball equivalents. A la pregunta 21 sobre si a les seves empreses es promou el
compromis amb la no discriminacid, observem en els resultats que la majoria
d'empreses catalanes si que tenen aquest compromis per a promoure la igualtat de
genere amb un 73,1%. En la qliestié 22 preguntava si sabrien dir-me quantes dones hi
ha a llocs de direccidé o quantes al Consell en les seves empreses la gran majoria de
participants no sabien la resposta, pero la més repetida era menys que el dels homes. Pel
que fa a les preguntes 23 i 24 eren enfocades concretament per totes aquelles dones que
feina l'enquesta, preguntava, per una banda, si se'ls i respectaven els drets de maternitat i
l'altra si preveu la teva empresa suport per a mares treballadores, com per exemple
guarderies, el 77,85 de les dones en la seva empresa si que es respecta aquest dret, pero
un fet rellevant és que el 72,2% no tenen suport per aconseguir obtenir millor una

conciliacio entre treball 1 familia, com seria serveis de guarderia o escoleta.
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7. CONCLUSIONS

Després d'una recerca bibliografica sobre el tema d'interés d'estudi i d'haver elaborat

una analisi exhaustiva sobre l'enquesta, s'ha arribat a una scrie de conclusions:

En primer lloc, s'ha pogut respondre a les preguntes d'investigacié. Es cert que les dones
dels 20 -30 anys tenen més contractes temporals que indefinits per fet que hi ha la
possibilitat de ser mares, segons la informacié estadistica de I'Enquesta de salut de
Catalunya del 2020 a Catalunya, les dones continuen representant la gran majoria de
persones que manifesten que prefereixen una jornada parcial per motius com la cura de

fills 1 filles o la cura de persones malaltes o dependents.

Referent a 'objectiu que els empresaris no contracten a dones embarassades, diversos
autors Andrade et. al, (2008), diuen que els empresaris continuen tenint una visié de la
treballadora com un subjecte de dret més debil que necessitada d'una protecciod
particular, ja que quan apareix el dret del Treball com una area normativa autonoma i
especial, aquesta normativa, en primer lloc, és dissenyada per obrers on el paper de la
dona ¢és dedicar-se les 24 hores del dia a l'alimentacid, higiene , neteja, salut, roba de
fills 1 marit; tasques de reproduccié no considerades al mateix nivell que les de
produccio, sino tot al contrari, considerades de menor valor per ser una cosa "natural”

de la dona Rivas. et. al, (2011).

La tercera pregunta d'investigacid planteja que els estereotips sobre les diferents
capacitats de dones i homes situen les dones en una clara posicidé de desavantatge. La
recerca evidéncia que les seves capacitats han estat menys valorades, es tracta de motius
aliens a la seva capacitat dins de l'ambit de treball, com serien aquelles decisions
negatives del treball basades en criteris com a origen o lloc de naixement, que ja tenen
qualificacions directament relacionades amb la productivitat potencial del treballador

segons Reitz (2005)
Aquesta esta estretament relacionada amb la quarta: els empresaris contracten abans

homes que dones, si que ho penso per motius com la doble preséncia (atendre les

demandes del treball domestic i del treball assalariat (Duran, 2001).
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En segon lloc, el present treball ha assolit els objectius plantejats. A continuaci6

especificarem la contraposici6 de la hipotesi primera:

La hipotesi afirma que el fet de ser una dona redueix les possibilitats que siguis
contractada, segons l'autora Patricia Vera Rojas (2006), la principal discriminacidé que
pateix la dona en el mercat laboral, és en el moment de la selecci6 de personal, ja que en
el seu estudi va adonar-se que a l'hora de contractar no es tenia en compte ni els seus

merits ni les qualificacions necessaries per al lloc de treball que volia.

La segona hipotesis plantejada en el present treball afirma que I'embaras agreuja aquests
problemes de desigualtat a la feina. Actualment, 'OIT considera una discriminacid
directa, tot aquell tracta desfavorable a les dones relacionades amb l'embaras o
maternitat. Segons diferents autors (W. Linares et. al, 1933) anoten la maternitat com
una "qliestid social" la qual s'ha de posar especial atencio a la proteccid de les dones
treballadores, fet que s'explica en gran manera per protegir la maternitat i, en
conseqiiéncia la familia. W. Linares et. al, (1933). D'altra banda, Andrade et. al, (2008),
ens diu que els empresaris continuen tenint una visi6 de la treballadora com un subjecte

de dret més deébil.

Després de dur a terme les entrevistes a un mostreig de cent persones, s'extreu les
segiients conclusions: els participants interpreten que la desigualtat va desapareixen,
aquests fets estan majoritariament aseitats el canvi de pensament de la societat. El
pensament global de les persones enquestades no determinen la diferéncia entre homes i
dones; tot 1 aix0, en les posicions d'alta qualificaci6 s'esmenta que estan reservades a la
figura masculina. Finalment, les dues preguntes finals de I'enquesta anava dirigides a les
dones i un fet que va sorprendre va ser que aquestes posen en contraposicid dos debats
molt vigents en l'actualitat, per una banda, la normativa laboral de la proteccié de la
dona que mostra un gran aveng, pero, per altra banda, la insuficient ajuda per a les

mares treballadores.
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9. ANNEXOS

Sexo

Edad

Nivel educativo

Provinicia del lugar de trabajo

@ Masculino
@ Femenino

@ Menor de 18 afios
@® 18- 25aiios

© 26 - 40 afios

@ 41-64 aios

@ 65 afios o mas

@ Ninguno

@ Estudios primarios

@ ESO/EGB

@ Bachillerato /FP/ BUP
@ Estudios Universitarios

@ Barcelona
@ Tarragona
@ LLeida
@ Girona
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Crees que en los ultimos anos ha crecido la igualdad de género en el mercado laboral

® No
®si

Crees que actualmente en Catalufa:

@ Valoran por igual las habilidades y
visiones de los hombres y las mujeres

@® val més las habilid; y
de las mujeres

@ val maés las habilidades y visi
de los hombres

¢ Qué porcentaje de las posiciones gerenciales de las principales empresas dirias que ocupan hoy
las mujeres de Cataluna?

@ Minimo 1%
@ Medio 40%
© Maximo 80%
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¢ Qué porcentaje de las posiciones de direcciones de las principales empresas dirias que ocupan
hoy las mujeres de Cataluia?

@ Minimo 1%
@ Medio 40%
@ Maximo 80%

Comenta si estas de acuerdo o desacuerdo con las siguientes frases:

B Acuerdo [ Desacuerdo MM Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

o ot ot W
P A °® %

<« <« ¢« <« o

En los proximos 5 afnos en el mercado local, se imagina:

@ Que decrecera el nimero de mujeres en
posiciones gerenciales de direccion

@ Que no se modificara el nimero de
mujeres en posiciones gerenciales de
direccién

@ Que crecera el nimero de mujeres en
posiciones gerenciales de direccion

Desde su percepcion, las empresas Catalanas: ;Cuanto menos se le paga a la mujer por una
posicion similar en la organizacion a la que tiene un hombre? ( Minimo 1%, Maximo 90%
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En su opinion, las empresas con mayor porcentaje de mujeres en posiciones gerenciales:

®G 1 un mayor beneficio econémico
a los accionistas

@ Generan el mismo beneficio econémico
en comparacion con las empresas
donde las mujeres tienen una menor
representacion

@ Generan un menor beneficio econdémico
a los accionistas

@® Nosé

Desde su experiencia y conocimiento, en lineas generales diria que hoy las mujeres:

@ Ganan mas que los hombres por un
mismo trabajo

@ Ganan igual que los hombres por un
mismo trabajo

@ Ganan menos que los hombres por un
mismo trabajo

@ Nosé

En lineas generales, ;en qué sobresalen laboralmente los hombres y las mujeres?Le solicitamos
que, en cada una de las siguientes frases, nos comente quiénes se destacan mas:

Il Se destacan los hombres [l Se destacan las mujeres Wl Se destacan hombres y mujeres por igual

Buscan resultados de manera Otorgan una alta i Analizan la informacién en un  Destacan la importancia de
lineal excluyendo la empatia a las relaciones amplio contexto social las mediciones per conseguir
interpersonales

mejores logros en la empresa
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En su opinion, los equipos de trabajo con diversidad de género en general:

@ Logran mejores resultados

@ No impacta el género de los
participantes en los resultados

@ Logran peores resultados

@® Nosé

En su empresa, ;existen posiciones de direccion que solo pueden ocupar hombres o mujeres por
politica de la organizacion?

@®Ssi
® No

Su empresa, ;cuenta con una politica de promocion de la igualdad de género en las posiciones
gerenciales / de direccion?

@®si
® No

En su caso, prefiere contar con un jefe:

@ Mujer
@ Hombre
@ Es indistinto el género
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En su caso, ;la empresa donde trabaja lo/la apoya en su desarrollo profesional?

®si
® No

¢En tu empresa hay igualdad de salarios para puestos de trabajo equivalentes?

®si
® No

En tu empresa ;Se promueve el compromiso con la no discriminacion?

@®si
® No

Sabrias decirme ;Cuantas mujeres hay en puestos de direccién? o ;Cuantas en el Consejo?
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Si eres mujer ;Se respetan los derechos de maternidad?

®si
@® No

Si eres mujer ; Provee tu empresa apoyo para madres trabajadoras, como guarderias?

®si
® No
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