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w La bretxa salarial de génere / Unitat 4

INTRODUCCIO

“La prova per a saber si pots o no fer un treball no hauria de ser
I'organitzacié dels teus cromosomes”
(Bella Abzug, 1920 - 1998)

El paper de la dona durant la Revoluci6 Industrial (1750 - 1830) fou el de “angel de
la llar". A causa de diferents factors, com ara la seva suposada inferioritat
intel-lectual i la influencia de I'Església Catolica, el rol de la dona es va centrar en
les tasques domeéstiques i de cura.

Cap a finals del segle XIX, les dones van comencar a exercir oficis considerats com
a “femenins”, com ara l'educaci6 o la infermeria, ja que s'entenien com una
extensié de les seves capacitats naturals i que, en tot cas, no suposaven una
competencia per als oficis “masculins”.

Avui dia, la realitat de les dones en el mén ha canviat molt, encara que existeixen
diferéncies importants a nivell geografic. Aixi doncs, si ens centrem a nivell
regional (UE, Estat espanyol, Illes Balears), pensem realment que dones i homes
tenen les mateixes oportunitats d’accés i promocio en el moén laboral?

Si bé és cert que de cada vegada hi ha més dones ocupant llocs de treball
historicament considerats com a “masculins”, també les trobem dirigint aquests
llocs?

Algunes persones detractores de les mesures daccié positiva, com ara
I'establiment de quotes per tal de garantir 'abséncia de qualsevol barrera (sexista)
que impedeixi la igualtat d’'oportunitats en un cas concret, argumenten que ja hi
ha més dones que homes en l'alta direccié i llocs d'alta responsabilitat. No obstant
aixo, és aquesta la realitat?

La manca d'una igualtat real en questions de lideratge també té una gran
influencia en la bretxa salarial de génere perqué, com és ja ben sabut, a major
responsabilitat major salari.
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1. EL PAPER DE LES DONES EN L'ALTA DIRECCIO

L'any 2015, tots els els Estats membres de les Nacions Unides van aprovar 17
Objectius com a part de I'Agenda 2030 per al Desenvolupament Sostenible.
Aquesta estableix un pla per a aconseguir els Objectius de Desenvolupament
Sostenible (ODS) en 15 anys.

L'Objectiu 5 té com a finalitat aconseguir la igualtat de génere i empoderar a
totes les dones i nines. Una de les metes daquest objectiu consisteix en
“assegurar la participacié plena i efectiva de les dones i la igualtat d'oportunitats
de lideratge a tots els nivells decisoris en la vida politica, econdmica i publica”.

L'any 2018, el Secretari General de la ONU, Anténio Guterres, anunciava que, per
primera vegada, s'havia aconseguit la paritat de génere entre carrecs directius del
secretariat (23 dones i 21 homes). Aquesta nova realitat era el resultat de la
posada en marxa d'una “Estratégia per a aconseguir la paritat de géenere en
Nacions Unides”, la qual compta amb dues fases: 2021 per als nivells més alts i
2028 en tot el sistema.

No obstant aix0, i encara que sembli una paradoxa, I'ONU mai ha tingut una
dona com a Secretaria General. De fet, son 9 els homes que han ostentant
aquest carrec fins al dia d'avui. D'altra banda, des de I'any 1946, hi ha hagut 74
presidents de I'Assemblea General de 'ONU i només 4 presidentes. El que
resulta més “curids” és el fet que l'ocupacié d'aquest lloc es veu delimitat per una
regla que estableix que hi ha d’haver una rotacié geografica, perdo de moment no
s’ha establert que també hagi d'implicar una rotaci6 per ra6 de sexe.

Tenint en compte aquestes dades, podriem pensar que la majoria de persones
que treballen a les Nacions Unides son homes. No obstant aix0, en la seguent
figura, amb dades de 2021, es pot observar com les dones segueixen ocupant les
posicions més baixes (P-1i P-2).

Representation of Women in the UN System, P-1to D-2, 2021

P-1 P-2 P-3 P-4 P-5 D-1 D-2

A4

Junior to Senior
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Pero és aquest un cas aillat que unicament ocorre en les Nacions Unides?

El video que tens a continuacié fa referéncia a la representacié de les dones en les
Institucions de la Unién Europea:

Mujeres

en cifras

Sigamos avanzando hacia

.'.‘; i fsﬁw'm' la paridad en las
b mme o i B
HL_ K il instituciones europeas.

Enllag al video (durada: 1.16 min.):
https://www.youtube.com/watch?v=DV1h pFFQwo

Pel que fa a la situaci6 de la representacié (o infrarepresentacid) femenina en alts
carrecs publics i privats, les dades que trobem de vegades poden semblar
contradictories. Aixi doncs, segons el darrer informe de I'INE (2023), algunes de
les principals conclusions de la situaci6 de I'any 2023 serien les segUents

El percentatge de dones que ocupaven els organs superiors i alts carrecs
de I'Administraci6 General de I'Estat (fins a Director/a General, i sense
comptabilitzar els llocs de I'Administracié6 amb categoria inferior a la de
Director/a General) va descendir respecte a l'any anterior en gairebé 7
punts, fins a situar-se en el 41,8%.

En Presidéencia de Govern, Vicepresidéncies i Ministeris el percentatge ha
descendit respecte a I'any anterior, quedant en un 52,2%. En les Secretaries
d'Estat el percentatge ha augmentat 3,7 punts, fins al 40,7%. En les
Subsecretaries i Secretaries Generals el percentatge ha descendit 0,3
punts, igual que en Direccions Generals i Secretaries Generals Técniques
on el descens ha estat de 9,0 punts, deixant les xifres en 46,4% i 40,2%
respectivament.
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> e El percentatge de dones en el conjunt de Consells d'Administracié de les
empreses que formen part de I'IBEX-35 ha estat del 37,3%, percentatge 3,6
punts superior al de l'any anterior. En els ultims 10 anys la preséncia
femenina ha augmentat en 23 punts percentuals, des del 14,3% en 2013, al
37,3% en 2023. No obstant aixo, el repartiment és diferent en funcié de la
responsabilitat, mentre que el percentatge de conselleres, en els consells
d'administracié de les empreses de I'IBEX, és del 39,4%, en la presidéncia
d'aquestes, la presencia de dones és de tan sols el 11,8%.

Aixi doncs, pel que fa al sector privat, i més concretament a les empreses de
I'TBEX-35, observem que a nivell de presidéncia hi ha una infrarepresentacié
femenina molt accentuada. D'altra banda, hi ha nombrosos informes que
asseguren que, pel que fa al conjunt d'empreses de I'Estat espanyol, s’ha arribat al
40% de dones directives.

No obstant aix0, quan s'examinen aquestes dades, cal tenir present dos aspectes:

e D'una banda, que el 40% no significa paritat, ja que implica que la resta, el
60%, s6n homes.
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e De laltra, que quan s'aborden de manera detallada aquests informes,
s'observa que aquesta categoria de “dones directives” abasta diferents
subcategories, com ara directora de Recursos Humanos, Directora
Financera o CEO. Es en aquest punt on hi trobem la segregaci6 horitzontal
una vegada més la qual, al seu torn, contribueix a la vertical: d'aquest 40%
dones, la majoria son directives de Recursos Humanos i la minoria CEO.

Pel que fa al sector public, les dades de lI'informe de I'INE semblen molt positives.
No obstant aix0, si indaguem en ambits concrets, observem com que aquesta
suposada igualtat de representacié no és la mateixa per tot arreu. A continuacié
tens alguns exemples d’actualitat (anys 2023 - 2024):

e L'actual President del Govern Espanyol és un home.

e En les eleccions estatals de 2023, dels 7 representants dels partits politics
més representatius a nivell de I'Estat espanyol, 5 eren homes i 2 eren
dones.

e Deles 17 CCAA, unicament 5 estan presidides per dones.

e Com a resultat de les passades eleccions de dia 28 de maig de 2023 en
'ambit de la CAIB, dels 66 ajuntaments, només 18 sén encapcalats per
dones, el qué representa un 27,7% .

e L'actual President del Consell General del Poder Judicial (CGPJ) és un home.
Quant als 21 membres restants, 8 s6n dones i 13 sén homes.

e L'actual President del Tribunal Suprem és un home, seqguit per a 5
presidents (homes) de Sala. Dels 74 magistrats, Unicament 10 sén dones.

e Ll'actual President del Tribunal Constitucional (TC) és un home i la
Vicepresidenta, una dona. Dels 12 magistrats, hi ha 7 homes i 5 dones.

¢ Enles Universitats Publiques, 3 de 4 catedres estan ocupades per homes.

Finalment, i pel que fa a la CAIB, observa la taula que tens a continuacio, la qual
ha estat elaborada per 'IBESTAT' i que forma part d’'un informe que podras trobar
al microlloc del Pla d'Igualtat del personal de serveis generals de I'Administracio
de la CAIB, aqui.

Si t'hi fixes, els grups en els quals els percentatges de dones s6n més elevats sén

el C2/D i AP/E. Per contra, els percentatges d'homes s6n més elevats en els grups
A1/Ai C1/C. Per tant, hi observem segregacio vertical.

Proporcié de dones i homes en els grups funcionarials/laborals

1 Institut d’Estadistica de les Illes Balears.
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Per tant, si bé és cert que hi ha hagut grans avencos en els darrers anys, la
segregacio vertical encara esta present en la gran majoria dels ambits laborals, i
aixi ocorre també en el cas de I'Administracié Publica. En tot cas, cal tenir molt
present que aquest canvi en positiu no ha estat sortat, siné que les politiques
publiques, incloses les tan criticades accions positives o mesures de discriminacié
inversa, hi han jugat -i hi continuen jugant- un paper fonamental.
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2. SOSTRE DE VIDRE I TERRA ENGANXOS
2.1. Sostre de vidre

Segur que n'has sentit a parlar a la televisid, ho has llegit a algun article o ha
sorgit en alguna conversa entre col-legues. Pero a que fa referéncia exactament
aquesta expressio?

El sostre de vidre (techo de cristal, en castella; glass ceiling, en angles) és un
concepte que va ser utilitzat per primera vegada per I'escriptora, consultora de
gestio i defensora de la diversitat estatunidenca Marilyn Loden durant un discurs
I'any 1978.

L'any 1979, Ann Morrison, Ellen Van Velsor i Randall P. White publicaven un estudi
titulat “Trencar el sostre de vidre: Poden les dones arribar al cim de les majors
empreses dels Estats Units?”, en el qual definien el “sostre de vidre” com “una
barrera tan subtil que es torna transparent, pero que resulta un fort impediment

perque les dones puguin moure's dins de les jerarquies corporatives”.

En aquest sentit, el “sostre de vidre” és una expressié metaforica que serveix
per a il-lustrar la barrera invisible, molt dificil de sobrepassar, que limita les
carreres professionals de les dones i dificulta que, malgrat tenir la mateixa
qualificacié i merits que els seus companys, puguin accedir als alts llocs de
poder de les organitzacions, la politica i les empreses.

Per tant, tal com hem pogut observar en els exemples anteriors, el sostre de vidre
és un impediment amb el qual es troben les dones tant en el sector privat com
en el sector public.

Aquest sostre de vidre afecta a totes les esferes, no solament a la laboral, siné
també a la social, la cultural, la politica, la tecnologica, la cientifica, etc. No obstant
aixo, per raons de temps i per la tematica d'aquest curs, ens centrarem Unicament
en 'ambit laboral. Aixi, quan parlem de sostre de vidre estem fent referencia a
les dificultats amb les quals les dones es troben, pel simple fet de ser-ho, per
a poder seguir progressant en la seva carrera professional una vegada
aconseguit un cert punt en l'entitat, impossibilitant que puguin arribar a
carrecs de responsabilitat i llocs directius.

D’on provenen aquests obstacles amb els quals les dones es troben al llarg de la
seva carrera professional i que els dificulten I'accés a alts carrecs?

Els factors que contribueixen a I'existencia del sostre de vidre s6n multiples i, com
podras comprovar, en molts casos sén els mateixos que contribueixen a la
perpetuacio de la bretxa salarial de génere. A continuacié trobaras una llista no
exhaustiva amb alguns d’ells:
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Rols de génere:

Com ja has pogut comprovar en els exemples de les unitats anteriors, els rols
de géenere segueixen estan molt marcats avui dia. Aixi, els rols de “manar”, de
“dirigir” o de “liderar” segueixen estant fortament lligats a la figura masculina.
D’altra banda, les dones es veuen com a massa sensibles, dependents i
compassives, aixo és, etiquetes lligades al seu rol reproductiu i, per tant, no
aptes per al rol de lider.

En aquest sentit, malgrat els avencos i la incorporacié de la dona al treball
remunerat, els rols de dones i homes segueixen estan molt diferenciats en
moltes organitzacions.

Estereotips de génere:

La idea que en el treball els homes s6n més implicats, més compromesos, més
responsables o que tenen més disponibilitat continua molt present i ben
ancorada en el conjunt de la societat. No obstant aix0, és aquesta la realitat?

Com ja saps, els estereotips no s6n més que idees generalitzades, etiquetes,
clixés. En aquest cas, aquests estereotips en concret estan fortament lligats als
rols reproductiu i productiu de dones i homes. Aixi, el fet d'assumir que sén les
dones les que han de responsabilitzar-se de les tasques de cures (feminitzacié
de les cures), i no els homes, té com a consequeéencia directa pensar que
aquestes tenen més disponibilitat i simplicaran menys en el treball. De fet,
com hem vist en la Unitat 3, les dades aixi ho demostren: quin dels dos sexes
té més contractes a temps parcial i es demana més excedéncies?

Per tant, no es tracta d'una diferéncia d'habilitats, capacitats o competéncies
entre dones i homes, sin6 d'una manca de corresponsabilitat.

Autominusvaloracié de les dones i sindrome de la impostora:

El fet d'atribuir els estereotips de génere anteriors als homes comporta
automaticament al fet d'assumir que les dones manquen d'ells. Es per aquest
motiu que moltes dones renuncien a propostes que impliquen més assumpcio
de responsabilitats i posicions més elevades en l'escala professional. Senten
que no estan preparades, que no s’ho mereixen, que no sén dignes
d'acceptar-lo, que estan deixant de banda les seves “obligacions” familiars. En
definitiva, sén victimes de la sindrome de la impostora.

Models de lideratge tradicionals:

Tenint en compte que tradicionalment sén els homes els que han ostentat el
rol de lider, la societat ha assumit que sén les capacitats i les habilitats
“innates dels homes” les Uniques i necessaries per a desenvolupament aquest
rol. Aquest fet implica consequéncies clarament negatives per als homes:
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o D'una banda, que les dones manquen d'aquestes capacitats i habilitats
tan “necessaries” i, per tant, hagin de demostrar que les ostenten, que
les han adquirit, la qual cosa en el cas dels homes es dona per fet.

o De l'altra, que caracteristiques que es consideren “innates de les dones”
i que contribueixen a les funcions de lideratge no es tinguin en compte
o que el valor que se li atribueixen no sigui menor que a les dels
homes.

Maternitat:

Tant 'embaras com la baixa per naixement i el temps de lactancia s6n factors
que impliquen, de facto, menys temps, dedicaci6 i disponibilitat en I'ambit
professional. Si bé és cert que la baixa per naixement actualment té la mateixa
durada tant per a mares com per a pares en I'Estat espanyol, continua tenint
un efecte negatiu major en les dones que en els homes.

I aixd per qué? Doncs pel motiu assenyalat en l'apartat anterior, aixo és,
perque s'assumeix que sera la dona la que s'‘encarregara de la cura dels
menors i, per tant, estara menys disponible, menys implicada, etc. Aquest fet
comporta al fet que moltes dones decideixen renunciar o ajornar la maternitat
perque consideren que aquesta és incompatible amb la seva carrera
professional.

Per aixo, el simple fet de ser dona, independent de la voluntat de voler tenir
infants o no, ja juga en contra d’'aquestes.

Manca de corresponsabilitat i problemes de conciliacié:

Aguesta manca de corresponsabilitat porta a moltes dones a haver de triar
entre la vida familiar i la vida professional.

Malgrat el nombre dones i homes que es formen es similar (recordeu l'apartat
2.2 de la Unitat 3), I'arribada de les responsabilitats familiars suposa un abans i
un després en les carreres professionals de les dones.

Alta direccié masculinitzada:

Malgrat els avencos, l'alta direccié continua masculinitzada en la gran majoria
de sectors. Tenint en compte que en aquests espais masculinitzats les actituds
masclistes o misogines son frequents, moltes dones es plantegen si shi
sentiran comodes, si hi encaixaran, si realment val la pena.

Criteris de promocié poc objectius:

En algunes entitats, els criteris de promocié continuen mancant de
transparencia i sent poc objectius. En aquests suposits, les dones sén les que
sofreixen els efectes negatius, ja que no solen ser la primera opcié degut a
tots els factors que hem vist.
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2.2. Terra enganxos

Anys més tard, en 1992, la doctora en sociologia i professora Catherine White
Berheide va utilitzar el concepte del terra enganxds (suelo pegajoso, en castella;
sticky floor, en anglés) en un informe per tal d’intentar explicar la realitat laboral
d’'una part important de la ma d'obra femenina.

El terra enganxds fa referencia a les dificultats que tenen les dones, en
comparacié amb els homes, per a abandonar els llocs de treball més precaris,
amb major temporalitat, amb pitjor remuneraci6 o menys valorats
socialment.

Recordem com, paradoxalment, son les dones les que ostenten els llocs de treball
descrits al paragraf anterior.

Pel que fa a les causes o als factors que contribueixen a aquesta realitat de moltes
dones, aquests sén molt similars al que ja hem vist pel que fa a la bretxa salarial
de génere i al sostre de vidre, com ara:

e Elsrolsiels estereotips de genere.

e Les barreres familiars i la manca de corresponsabilitat.
e Lafeminitzacié de determinats llocs de treball.

e L'autominusvaloracio.

e Les barreres organitzacionals.

D’altra banda, cal tenir en compte que el sol enganxds i el sostre de vidre
representen dues realitats que es troben altament connectades. Aixi, mentre que
el sostre de vidre bloqueja les carreres professionals de les dones i impedeix la
seva promocié en llocs d'alta responsabilitat, el sol enganxés les manté en
determinats llocs de treball. Per tant, mentre el primer actua com una barrera, el
segon actua com una cadena.

En tot cas, cal tenir en compte que ambdds conceptes, sostre de vidre i terra
enganxos, fan referencia a la segregacio vertical que la dona sofreix en forma de
discriminaci6 i que, com hem vist, tenen un impacte directe en la
infrarepresentacié femenina en els llocs d'alta responsabilitat. Per tant, la
segregacié vertical es dona quan dones i homes ocupen categories diferents dins
d'un mateix treball, la qual cosa té una consequeéencia directa en les tasques, les
responsabilitats i, per tant, en els salaris.
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L'impacte negatiu d'aquesta realitat en la bretxa salarial de génere resulta obvia.
Com més a baix es troba una persona treballadora respecte a lescala
professional, menor sera el seu salari. No obstant aixo, les consequéencies van
més enlla de la remuneracié actual, sin6 que també suposaran un impacte
negatiu en la cotitzacié i en el cobrament de les futures pensions.
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3. MESURES I PROPOSTES CONTRA LA SEGREGACIO VERTICAL PER RAO DE SEXE

Tenint en compte els factors i les causes que comporten a la segregacié vertical
per rad de sexe, resulta clar que dones i homes no parteixen de la mateixa linia de
sortida. Per tant, cal tenir present que l'objectiu Ultim no consisteix en que les
dones puguin obtenir els llocs “dels homes”, sind que aquestes tinguin
exactament les mateixes oportunitats per a accedir-hi.

Algunes mesures i propostes per a lluitar contra la segregacio vertical per ra6 de
sexe serien:

e Educacié i sensibilitzacio:

L'educacié i la sensibilitzacio en etapes primerenques és basica per a eliminar
els estereotips i els rols de génere que contribueixen en el futur laboral de tots
els infants.

Aquesta educaci6 i sensibilitzacié no ha de donar-se Unicament en l'ambit
escolar i familiar, ja que és essencial que I'eliminacié dels estereotips i rols de
génere s'implementi en tots els ambits: en el politic, el tecnologic, el cultural, el
de mitjans de comunicacio, etc.

o Politiques publiques en favor de la igualtat:

L'obligaci6 dels Estats i de les Administracions Publiques per a assegurar una
igualtat real entre dones i homes és indiscutible. Per aix0, és necessaria una
intervencié a través de lleis d'igualtat i politiques publiques, com ara les
introduides a través de la Llei organica 3/2007, de 22 de marc, per a la igualtat
efectiva de dones i homes o la Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones
i homes de la CAIB.

Com hem vist en la Unitat 1, per tal de garantir una igualtat real d’'oportunitats
entre dones i homes, de vegades és necessari aplicar accions positives o
mesures de discriminacio inversa. Aquestes actuacions tenen com a finalitat
afavorir col-lectius socialment desfavorits o histdricament exclosos (no a
persones de manera individual) i contrarestar la igualtat de partida per tal
d’aconseguir una equiparacié plena de drets i oportunitats. Tenint en compte
que una de les consequéncies és que es desfavoreix un altre col-lectiu,
aquestes mesures han de ser excepcionals, raonables, justificades i temporals
(fins que s'arribi a la igualtat real).

e Criteris de promoci6 transparents i objectius
Aquest és un dels requisits que han de complir els Plans d'igualtat interns

entre dones i homes. Cal recordar que, segons la legislacié actual, totes les
empreses de més de cinquanta persones treballadores i totes les
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Administracions Publiques (independentment del nombre de la plantilla) estan
obligades a elaborar i implementar aquests Plans d’Igualtat.

Més corresponsabilitat i més mesures per a la conciliacié

Aquests dos punts resulten clau per a desterrar la feminitzacié de les cures i
els impactes negatius que aquesta té en les carreres professionals de les
dones.

L'Estat espanyol esta implementant noves mesures de conciliacid, les quals
provenen de la obligacié de compliment de Directives Europees recents. Pots
trobar més informacié sobre aquestes noves mesures aqui.

Trencar amb els models de lideratge tradicionals
A part de desmuntar els rols i els estereotips de genere en general, resulta

imprescindible que els models de lideratge tradicionals, aixo és, els associats
als homes, s'actualitzin a la nova realitat.
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