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1. Introduccié

Assolir la igualtat de génere és un dels Objectius de desenvolupament sostenible (ODS)
de ’ONUY, en tant que no només la igualtat de génere és considerada un dret huma
fonamental sind que també resulta essencial per avancar cap a societats més justes i
inclusives, i per a garantir un creixement sostenible basat en el benestar social. Aixi
doncs, la igualtat de genere no només comporta beneficis individuals sind també
col-lectius. Addicionalment, diversos estudis> mostren com la igualtat de génere pot
contribuir al desenvolupament econdmic, incrementant el PIB i generant economies
més competitives i adaptables al canvi. Tanmateix, avui en dia, les desigualtats per rad
de génere sén presents tant en el mercat de treball com en la resta d’esferes de la vida
social, tant a Catalunya com a la Unié Europea®.

En aquest sentit, el present informe se centra en analitzar I’evoluci6 d’una d’aquestes
desigualtats, en concret les diferéncies salarials entre homes i dones mesurades a partir
de la bretxa salarial de génere no ajustada. Aquest concepte, a més, és un dels
indicadors de seguiment establerts per la Unié Europea per monitorar el progrés social
tant en el marc del Pilar Europeu de Drets Socials* com en la consecucié dels ODS®.

L’analisi es basa en les darreres dades disponibles de I’Enquesta quadriennal
d’estructura salarial, publicades entre juny i novembre de 2024 i que fan referéncia als
guanys salarials de I’any 2022. Aquesta enquesta fa referéncia a les persones
treballadores per compte alié que han estat d’alta a la Seguretat Social durant tot el mes
d’octubre de 2022. Per sectors d’activitat s’exclouen 1’agricultura, ramaderia,
silvicultura i pesca (seccid A de la CCAE-2009), el personal de I’administracié publica
gue no esta inclos en el régim general de la Seguretat Social (parcialment seccié O), el
personal domestic (T) i els organismes extraterritorials (U). Aixi mateix, al llarg del
document també s’inclouen altres indicadors laborals per tal de contextualitzar els
resultats, referits a la mitjana anual de 2022, principalment de I’Enquesta de poblacio
activa.

L’informe, a més d’aquesta introduccio, s’estructura en vuit capitols. El capitol segon
ofereix un resum executiu de 1’estudi i el tercer descriu la principal normativa vigent.
A continuacio, es descriu el concepte de bretxa salarial de génere i com es pot mesurar,
aixi com els seus condicionants. En el cinqué apartat, s’analitzen els salaris d’homes i
dones, la bretxa salarial i la seva evolucid, aixi com la desigualtat salarial per sexe per
caracteristiques personals, laborals i de I’empresa. L’apartat sis¢ examina I’impacte de
I’estructura salarial i els seus components sobre la bretxa salarial de génere. El seté
capitol s’endinsa en 1’analisi de la distribuci6 salarial, atés que la distribucié d’homes
i dones no és homogenia en els diferents nivells salarials. EI penultim capitol compara
la situacio a Catalunya amb 1’indicador de bretxa salarial de génere de la Unié Europea,
i tanca el document la bibliografia consultada.

L Consultables en linia a: https.://www.un.org/sustainabledevelopment/es/gender-equality/

2 European Institute for Gender Equality (2017). Economic benefits of gender equality in the European Union.
Consultable en linia a: https://eige.europa.eu/newsroom/economic-benefits-gender-
equality?language_content_entity=en

index ClosinGap. Consultable en linia a: https://closingap.com/en/what-we-do/closingap-index/iv-closingap-index
3 Com mostren els resultats de I’Index d’igualtat de génere. Idescat i EIGE. https.//www.idescat.cat/pub/?id=iig

4 Més informacio sobre el Pilar de drets socials a: https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-
activities/european-pillar-social-rights-building-fairer-and-more-inclusive-european-union_en i els indicadors de
seguiment social europeus a: https://ec.europa.eu/eurostat/cache/dashboard/social-scoreboard/

5 Consultable en linia a: https://ec.europa.eu/eurostat/documents/15234730/19397895/KS-05-24-071-EN-
N.pdf/730c983a-fa93-6ce2-7905-2379de04f3e9?version=1.0&t=1718611411114
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https://www.idescat.cat/pub/?id=iig
https://closingap.com/en/what-we-do/closingap-index/iv-closingap-index
https://eige.europa.eu/newsroom/economic-benefits-gender
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2. Resum executiu

El marc normatiu vigent estableix la igualtat entre homes i dones, pero aquesta encara
no s’ha assolit plenament, com es manifesta en les desigualtats salarials persistents
entre homes i dones.

Per analitzar aquesta questio, I’informe se centra en la bretxa salarial no ajustada,
definida com la diferéncia entre el salari brut mitja dels homes i el de les dones,
expressada com a percentatge del salari masculi. S’analitza des de dues perspectives:
el guany anual, que reflecteix la desigualtat global incloent tots els factors, i el guany
per hora, que elimina I’efecte del temps de treball per oferir una visié més precisa de
la retribucio horaria.

Ara bé, la bretxa salarial de genere és un fenomen complex que no es limita només a
una discriminacid directa en que treballs d’igual valor es remuneren de manera
diferent. També deriva d’un conjunt de causes i condicionants, especialment vinculats
als rols de genere, que influeixen en la manera com homes i dones participen en el
mercat laboral. Aixi, segons les investigacions de la Premi Nobel d’Economia 2023
Claudia Goldin, un dels condicionants que més afecten avui en dia els guanys d’homes
i dones és I’efecte de la paternitat/maternitat. D’altra banda, un estudi previ de
I’Observatori del Treball i Model Productiu, a partir de la bretxa salarial de génere
ajustada, mostra com, d’entre les variables quantificables, el tipus de jornada, el sector
d’activitat i el tipus d’ocupacié en que treballen homes i dones son les variables que
tenen més impacte en la part explicada de la bretxa salarial a Catalunya.

Els resultats de I’Enquesta d’estructura salarial revelen que, de mitjana, I’any 2022 les
dones han percebut una remuneracié anual gairebé 6.000 euros inferior a la dels homes,
equivalent a una bretxa salarial de génere del 19,5%. En termes de guany per hora
treballada, el salari femeni ha estat un 11,6% inferior al masculi. Es a dir, una diferéncia
de gairebé 8 punts percentuals deguda principalment a 1’efecte de la jornada laboral
(les dones treballen menys hores anuals) i al seu impacte en el desenvolupament de la
carrera professional.

El 2022 es registra el minim historic en la bretxa salarial de genere en guany anual,
amb una reducci6 de 0,4 punts respecte a l'any anterior. Pel que fa al guany per hora,
també s’assoleix un minim després d'una disminucié de 0,8 punts des de 2018.

Per caracteristiques personals, la bretxa salarial és present en totes les franges d’edat,
nivells formatius, nacionalitats i antiguitats laborals, tot i que el seu impacte varia
segons cada caracteristica. La bretxa augmenta amb 1’edat, assolint el seu maxim en el
darrer tram, de 55 i més anys. Per nivell formatiu, la més baixa es troba en els nivells
educatius universitaris.

Les dones estan ocupades majoritariament en sectors amb nivells retributius més
baixos, fet que reflecteix la segmentacié horitzontal del mercat laboral i deriva en
menors guanys per a elles. En concret, tres de les activitats més feminitzades presenten
guanys anuals inferiors als 20.000 euros (comerc al detall, activitats culturals i
esportives, i activitats administratives i serveis auxiliars). Per contra, en els sectors
millor retribuits (activitats financeres i d’assegurances, i informacié i comunicacions),
només el 37,4% de les persones ocupades sén dones.

Respecte del tipus d’ocupacio, les persones treballadores de la restauracio, serveis
personals i venedors son les que presenten la bretxa salarial de génere més elevada en
guany per hora i entre les que hi ha més diferéncia, entre homes i dones, en el pes que
té la retribucid per hores extraordinaries i per complements salarials en el salari
mensual. En guany anual, la bretxa s’eleva fortament en les ocupacions elementals i en
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els treballs de restauracio, serveis personals i venedors, a causa de 1’elevada taxa de
parcialitat femenina en aquests dos grups ocupacionals (del 40% i 25%,
respectivament).

Prop de la meitat de les persones treballadores es regeixen per un conveni d’ambit
inferior a I’estatal, que son els que presenten guanys mitjans inferiors i les bretxes
salarials de génere més elevades.

Pel que fa a la composici6 del salari, el salari base té un major pes en les dones, mentre
gue els complements salarials i els pagaments per hores extraordinaries tenen més
rellevancia entre els homes, aspectes estretament vinculats al temps de treball i la
disponibilitat horaria. Els complements salarials, de fet, tenen un impacte més gran en
la bretxa salarial mensual que el salari base, ja que expliquen el 48,4% de la diferéncia,
en comparacio amb el 46% atribuible al salari base.

L’analisi de la distribucid salarial evidencia un risc significatiu de feminitzaci6 de la
pobresa, amb una proporcié més alta de dones en els rangs salarials inferiors i més
treball a temps parcial en aquesta franja salarial. Aixi mateix, les dones constitueixen
el 65% de les persones assalariades a Catalunya amb un guany per hora baix.

Finalment, d’acord amb I’indicador de bretxa salarial de génere de la UE, Catalunya
presenta una bretxa salarial per sota de la mitjana europea des de 2015. Tanmateix, cal
considerar que la dada europea reflecteix una mitjana que amaga les desigualtats entre
els diferents estats membres amb una notable variabilitat en les taxes d'activitat i
ocupacié femenina. L'analisi de la bretxa i la taxa d'ocupacié femenina per paisos de la
UE revela que, en alguns casos, una bretxa baixa pot estar associada a una baixa
ocupaci6é femenina, suggerint un possible problema d'autoseleccio.
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3. Marc normatiu de la igualtat salarial

El principi d’igualtat de remuneracio ja es recull a escala internacional el 1951 en el
Conveni C100 de I’OIT sobre igualtat de remuneracié®. Aquest conveni estableix que
s’ha de promoure i garantir a tots els treballadors el principi d’igualtat de remuneracio
entre ma d’obra masculina i femenina per una feina d’igual valor.

La figura 1 mostra de manera sintética la principal normativa vigent en matéria
d’igualtat salarial.

Figura 1. Marc Normatiu de la igualtat salarial

Ambit

«Conveni C100 de la OIT )

*Agenda 2030 i Objectius de Desenvolupament Sostenible (Nacions Unides).
Obijectiu 5: Aconseguir la igualtat de génere i I'empoderament de les dones i les
nenes )

Internacional

Tractat de funcionament de la UE. Art. 157 d'igualtat retributiva per feing
d'igual valor.

+Pilar europeu de drets socials

«Estrategia per a la igualtat de génere 2020-2025 de la Unid Europea

+Directiva (UE) 2023/970 per la que es reforca I'aplicacid del principi d'igualtat
de retribucié entre homes i dones per una mateixa feina o una feina d'igual valw

~

«Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes

*Reial decret Ilei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per a la garantia
d'igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en el treball i I’ocupacio

*Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i
el seu registre

*Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i

homes
%

~N

*Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes

La més recent correspon a 1’aprovaci6 el maig de 2023 de la Directiva europea per
reforcar 1’aplicacid del principi d’igualtat de retribucié entre homes i dones per una
mateixa feina o una feina d’igual valor’. Aquesta directiva és d’aplicaci6 tant en el
sector public com en el privat i estableix que els estats membres han d’adoptar les
mesures necessaries perqué els ocupadors disposin d’estructures retributives que
garanteixin la igualtat de retribucié. Entre aquestes mesures es troba facilitar eines o
metodologies analitiques de facil accés per proporcionar ajuda i orientacié per avaluar
i comparar el valor del treball.

6 Consultable en linia a:
https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/es/f?2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT _1D:312245

7 Directiva (UE) 2023/970 del Parlament Europeu i del Consell de 10 de maig de 2023 per la que es refor¢a I’aplicacié
del principi d’igualtat de retribucio entre homes i dones per una mateixa feina o una feina d’igual valor per mitja de
mesures de transparéncia retributiva i mecanismes pel seu compliment. Consultable en linia a:https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32023L0970



https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312245
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32023L0970
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32023L0970
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La directiva, a més, estableix el dret a la transparéncia retributiva prévia a 1’ocupacio,
aixi com el dret de les persones treballadores a sol-licitar i rebre informacid per escrit
sobre el seu nivell retributiu individual i els nivells mitjans, desagregat per sexe. També
reconeix el dret a la indemnitzacio de tota persona treballadora que hagi patit un
perjudici a conseqliéncia de la infraccio dels drets i obligacions relatius al principi
d’igualtat retributiva.

En aquest sentit, la normativa espanyola aprovada en 2020 (Reial decret 902/2020) ja
va establir ’obligaci6 que totes les empreses comptin amb un registre retributiu que
inclogui les dades salarials mitjanes desglossades per sexe. A més les empreses
obligades a tenir plans d’igualtat (50 o més persones treballadores) han de realitzar una
auditoria retributiva, que consisteix en una valoracié dels llocs de treball.
Addicionalment, la Generalitat de Catalunya posa a disposicié un seguit de recursos®
per complir amb aquestes obligacions, com guies per a 1’elaboracié del registre
retributiu i la valoracié dels llocs de treball amb perspectiva de génere i fulls de calcul
per facilitar aquest registre retributiu.

Per ultim, cal destacar també la definitiva igualacié del permis de paternitat al de
maternitat (Reial decret 6/2019)° en 16 setmanes intransferibles des de 2021, mesura
gue té com a principal objectiu corregir les desigualtats existents i promoure una
igualtat efectiva entre dones i homes en I'ambit laboral, aixi com en la promoci6 de la
conciliacié de la vida personal i familiar i el principi de corresponsabilitat entre els
progenitors per la cura de menors. L’Institut Europeu per la Igualtat de Génere posa
especial émfasi en la baixa de paternitat com a eina per a millorar la igualtat i la
conciliaci6 familiar, aixi com un repartiment de tasques més equitatiu dins la llar'®. Un
primer estudi sobre I’impacte d’aquesta ampliaci6 a Espanya®!, mostra que
I’equiparacio dels permisos ha permés un increment de les hores de treball de les dones
després del naixement, amb el conseglient impacte en els guanys salarials i la bretxa.

8 Disponibles en ’enlla¢ web segiient: https://igualtat.gencat.cat/ca/ambits-dactuacio/cures-temps-i-treballs/Equitat-
en-els-treballs/igualtat-salarial#registre-retributiu

9 Reial decret llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per a la garantia de la igualtat de tracte i d’oportunitats
entre dones i homes en el treball i 'ocupacié. Consultable en linia:

https://www.boe.es/boe _catalan/dias/2019/03/07/pdfs/BOE-A-2019-3244-C.pdf

10 European Institute for Gender Equality (2019). Return to the labour market after parental leave: A gender analysis.
Consultable en linia a: https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/return-to-the-labour-market-after-parental-
leave.pdf

1Gorjon i Lizarraga (2024). Family-friendly policies and employment equality: an analysis of maternity and paternity
leave equalization in Spain. Consultable en linia: https://iseak.eu/wp-content/uploads/2024/02/family-friendly-policies-
and-employment-equality-an-analysis-of-maternity-and-paternity-leave-equalization-in-spain-2024-02-08-family-
friendly-policies-and-employment-equality-an-analysis-of-maternity.pdf
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https://iseak.eu/wp-content/uploads/2024/02/family-friendly-policies-and-employment-equality-an-analysis-of-maternity-and-paternity-leave-equalization-in-spain-2024-02-08-family-friendly-policies-and-employment-equality-an-analysis-of-maternity.pdf
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4. Mesurar la desigualtat salarial

La font principal emprada en aquest estudi és I’Enquesta d’estructura salarial
(quadriennal), que dona resultats sobre els guanys salarials de les persones assalariades.
El concepte de remuneracid, salari o guany salarial a que es fa referéncia al llarg de
I’informe, correspon a les percepcions salarials en efectiu (salari base, complements
salarials, pagaments per hores extraordinaries i pagues extraordinaries i per incentius
o0 resultats) i les remuneracions en espécie; en ambdods casos, en termes bruts. No
s’inclouen els endarreriments d’anys anteriors ni les percepcions no salarials, com
dietes, indemnitzacions o despeses de viatge.

Aquesta informacié permet mesurar la desigualtat salarial a partir del concepte de
bretxa salarial de génere no ajustada. Aquesta es defineix com la diferencia entre el
salari brut dels homes i el de les dones expressat com a percentatge respecte del salari
brut dels homes, i representa les diferéncies mitjanes en el salari brut d’homes i dones.

Cal tenir present que I’analisi de la bretxa salarial a partir de les dades que ofereix
I’enquesta presenta un biaix d’autoseleccié de la mostra, atés que els individus que
treballen han decidit participar en el mercat de treball voluntariament (s’han
autoseleccionat) i ho fan de manera formal, mentre que d’altres han escollit no
participar, decisio en ocasions condicionada per les expectatives d’ingressos que es
percebran. Aixi, les dones amb menors expectatives salarials, que previsiblement farien
elevar la bretxa salarial, sovint es queden fora del mercat de treball, efecte que no
quedaria recollit en les dades. Tampoc es recullen els guanys d’aquelles persones que
treballen de manera informal, sovint també amb guanys més reduits.

Aixi mateix, la bretxa no només mesura canvis en els salaris propiament siné que també
es veu afectada per canvis en les estructures d’ocupacio. A tall d’exemple, si les dones
passen a ocupar-se en sectors o ocupacions de guanys més alts impulsarien el salari
mitja femeni a ’alga i si les condicions dels homes no canviessin, la bretxa salarial de
génere es reduiria. Perd aquesta reduccié de la bretxa també es podria produir si una
proporcié més gran d’homes passés a treballar en sectors de salaris més baixos, sense
que canviessin les condicions de les dones.

A més, s’ha de tenir present que s’esta referint a la situacio mitjana i, per tant, no s’esta
considerant la bretxa individu per individu.

La bretxa salarial de génere ajustada pot obtenir-se a partir del guany brut mitja anual
0 bé del guany brut mitja per hora'?, proporcionant dos enfocaments diferents a I’hora
d’analitzar les desigualtats salarials de génere; en aquest informe es presenta I’analisi
tant en guany anual com en guany per hora.

El guany mitja anual descriu la desigualtat en sentit ampli, ates que reflecteix la
diferéncia total entre la remuneracid6 mitjana d’homes i dones i inclou tots els
condicionants. Atesa I’elevada bretxa de génere en la taxa de parcialitat, aixi com per
a poder avaluar I’efecte complet de les estructures retributives, és rellevant 1’analisi de
la bretxa salarial en guany anual i tenir aixi una mesura que englobi les diferéncies
completament.

12 L’enquesta proporciona les dades en guany brut mitja anual i en guany brut mitja per hora. El primer inclou totes les
percepcions (tant en efectiu com en especie) de la persona treballadora en comput anual, mentre que el segon s’obté
dividint el guany mensual entre les hores efectivament treballades (normals i extraordinaries) del mes de referéncia, que
segons la metodologia de |’enquesta és el mes d’octubre. Cal tenir present que no s’inclou en el calcul del guany altres
feines de la mateixa persona assalariada i que en el cas de les persones que no han treballat tot [’any, I'enquesta calcula
el guany anual equivalent.
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D’altra banda, el guany per hora elimina I’efecte del temps de treball, posant el focus
en la retribucié per hora de treball, que és independent del nombre d’hores que es
realitzin. A més, el guany per hora tampoc no inclou pagaments extraordinaris que no
tinguin caracter mensual, atés que 1’enquesta obté el guany per hora dividint el guany
mensual del mes d’octubre per les hores treballades. En concret, el guany per hora no
inclou les pagues extraordinaries, les gratificacions per beneficis, les lligades a
objectius, les d’incentius, els bonus o altres pagaments variables en periodicitat i
quantitat.

La bretxa salarial de génere no ajustada, en tant que indicador no ajustat, proporciona
una imatge global de les diferéncies retributives entre homes i dones, de manera que
engloba diferéncies que poden tenir origens diversos:

- Una part explicada, que pot ser causada per diferencies en les caracteristiques
mitjanes dels homes i dones ocupats. Tals com la segregacié horitzontal
(concentracio d’un sexe en determinades activitats econdmiques de guanys més
alts 0 més baixos), la segregacio vertical (concentracié d’un sexe en determinades
ocupacions amb salaris més 0 menys elevats), I’experiéncia en el lloc de treball,
els anys totals d’experiéncia laboral, el tipus de contracte, si el lloc de treball
comporta persones treballadores a carrec, la mida de ’empresa o la localitzacié
geografica, entre d’altres.

- Draltra banda, una part no explicada o ajustada que inclou desigualtats provocades
per una retribuci6é diferent per a dones i homes que presenten unes mateixes
caracteristiques personals i professionals; en aquest cas estem davant del concepte
de salari desigual per igual treball.

Per tot aixo es tracta, doncs, d’un indicador complex d’interpretar. En aquest sentit,
Eurostat en base a les dades de I’Enquesta d’estructura salarial (EES) quadriennal pels
diferents paisos de la Unié Europea, calcula una bretxa salarial de genere ajustada‘?
per les caracteristiques mitjanes recollides per I’EES. D’acord amb I’informe de
resultats publicat per Eurostat, la bretxa salarial de génere no ajustada en guany per
hora a la UE en 2018 va ser del 14,4%. Aquesta es descompon en dues parts: una que
s’explica per les diferéncies en les caracteristiques mitjanes d’homes i dones de
variables disponibles en I’EES i que suposa 3,1 punts percentuals de la bretxa total, i
una part no explicada o ajustada que representa 11,2 punts del total.

Els trets que tenen més impacte en la part explicada a nivell agregat de la UE sén la
segregacio horitzontal (diferent distribucié d’homes i dones per activitat economica) i
el temps de treball. Si bé, en el detall de cada estat membre pot haver-hi d’altres
variables amb més afectacio.

D’altra banda, aquesta bretxa salarial de génere no explicada o ajustada de 1’'11,2%
podria venir produida per variables que no es recullen en ’enquesta i que poden tenir
un efecte important, com 1’experiéncia laboral total o la situacio de la llar de la persona
treballadora, aixi com per una possible discriminacié per “salari desigual per igual
treball”.

Per a Catalunya, I’Observatori del Treball i Model Productiu també ha realitzat aquest
calcul'4, tant en guany anual com en guany per hora. Els resultats per la bretxa en guany

13 Consultable en I’enllag web segiient: https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-statistical-working-papers/-/ks-tc-
22-002

14 Els resultats es troben disponibles en I'informe Components de la bretxa salarial de génere de I 'Observatori del
Treball i Model Productiu, consultable en [’enllag web segiient:
https://observatoritreball.gencat.cat/web/.content/generic/documents/fragments_de_coneixement/arxius/Fragment_Bret
xa_salarial _de genere 2023.pdf
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per hora mostren com la bretxa salarial no ajustada en 2018 va ser del 12,4%, que es
descompon en una part explicada de 4,2 punts i una part no explicada o ajustada de 8,2
punts. En el cas catala, les variables que tenen més impacte en la part explicada sén el
sector d’activitat i el tipus d’ocupacié®®. Quant a I’analisi en guany anual, la bretxa
salarial no ajustada en 2018 a Catalunya va ser del 22,2%. La part explicada és de 13,4
punts, sent el tipus de jornada (8,2 punts) la variable que més hi afecta, seguida pel
sector d’activitat (4,9 punts)!6.

El grafic seguient mostra com I’ocupacié masculina i la femenina presenten una diferent
distribucié per activitat economica, una de les variables amb més incidéncia en la part
explicada de la bretxa salarial, com s’ha esmentat. Sanitat i serveis socials i educacio
son dues activitats fortament feminitzades on més del 70% de les persones que hi
treballen son dones i, en canvi, la presencia masculina és molt elevada en la
construccio, agricultura i activitats industrials.

Grafic 1
Catalunya — Poblacié ocupada per sexe i branques d’activitat economica (en %)

2022 (mitjana anual)

® Dones

Homes

Sanitat i serveis socials 78,3%

Educacio 71,1%

Activitats culturals i esportives, i altres

serveis A

Comerg detall 61,5%
Activitats administratives i serveis
auxiliars B
Activitats immobiliaries, professionals i
técniques 50,1%
Administracié pdblica 49,8%

Hostaleria 49,2%

Alimentacio, textil, fusta, paper i arts o
grafiques 42,1%
Informfguo i comunicacions i Activitats 37.4%
inanceres i assegurances

Comerg engros i reparacio vehicles

0,
motor i motocicletes a0

Altres industria 28,7%
Maquinaria, material eléctric i de 23.5%
transport .

Transport i emmagatzematge 22,6%

Agricultura, ramaderia, silvicultura i

pesca 16,4%

Construccio K%

Grafic elaborat per I’Observatori del Treball i Model Productiu a partir de dades de I’Enquesta de poblacié activa
(Idescat i INE)

15 Es pot consultar el detall en la taula 5 de I'informe Components de la bretxa salarial de génere de 1’Observatori del
Treball i Model Productiu. Veure nota 14.
16 Es pot consultar el detall en la taula 3 de ! ’informe Components de la bretxa salarial de génere de I’ Observatori del
Treball i Model Productiu. Veure nota 14.
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4.1 Condicionants de la desigualtat salarial

El temps de treball, el sector d’activitat o el tipus d’ocupacié en qué homes i dones
s’ocupen expliquen en part la bretxa salarial de génere. Tanmateix, la pregunta que
sorgeix és que porta a aquesta diferent situacié d’homes i dones en el mercat laboral?

En aquest sentit, sobresurten les investigacions de la Premi Nobel d’Economia 20237,
Claudia Goldin, en qué al llarg de la seva recerca ha mostrat els factors que han
impactat en D’evolucié de la desigualtat salarial historicament, aixi com els
condicionants més rellevants que afecten avui en dia aquesta bretxa de genere. Segons
la seva analisi, les fonts de la bretxa de génere no son constants en el temps, atés que
les societats i I’economia evolucionen i transiten entre periodes de desenvolupament
de diferents caracteristiques. S6n maltiples els factors que I’originen i hi interactuen.

El treball de Claudia Goldin s’ha basat a aplicar un marc unificat d’oferta i demanda
en el mercat laboral. Es a dir, en analitzar, d’una banda, els condicionants de la
demanda de forca de treball femenina (necessitats per part de les empreses) i de I’altra,
que afecta les decisions de I’oferta de treball femenina; aix0 €s, la participacio de les
dones en el mercat de treball i en quin tipus de llocs de treball prefereixen ocupar-se.

La demanda de ma d’obra femenina ha anat evolucionant amb els canvis estructurals i
tecnologics, com I’increment de necessitats de treball administratiu. En la seva analisi,
centrada principalment als Estats Units, va observar que durant la Revolucid Industrial
la bretxa salarial de génere es va reduir, pero que posteriorment les diferéncies salarials
van créixer en introduir-se politiques salarials que tendien a recompensar les persones
treballadores amb poques interrupcions en la seva carrera. Aixi, a partir dels anys vint
del segle passat, amb 1’establiment dels departaments de personal i les escales
ocupacionals i salarials, es tendia a promocionar els individus que mostraven més
lleialtat i habilitats. Les decisions de promocié es basaven en part en la permanéncia
esperada a I’empresa, atés que implicava més valor per ’empresa. Com les dones, de
mitjana, s’esperava menor permanencia que els homes, els ocupadors probablement
van usar el genere com un factor senyal en les seves decisions de promocid. Aixi, la
bretxa salarial de génere ajustada pels indicadors observats de productivitat va
augmentar, ja que els homes tenien més probabilitats d’ocupar llocs de treball de més
rang. Després de 1930, la bretxa es va mantenir estable durant mig segle, malgrat que
es va triplicar el PIB per capita i es va doblar la taxa de participacié femenina.

Quant a les decisions de I’oferta laboral femenina, segons Goldin aquestes es troben
integrades en un marc del cicle de vida i hi juguen un paper determinant les
expectatives sobre les perspectives futures en el treball. D’acord amb Goldin les
decisions de les dones sobre la seva participacié laboral es prenen sotmeses a
importants restriccions o limitacions, causades en gran part per la necessitat
d’equilibrar feina i familia. Aixi mateix, les normes socials (com per exemple avancar
cap a I’acceptacié que els infants siguin cuidats per persones que no siguin la mare) i
les barreres institucionals també limiten la decisid de participacio laboral de les dones.

En les seves investigacions ha mostrat com en el passat els avengos tecnologics (reduint
el temps de treball requerit a la llar), els avengos medics (permetent prendre decisions
sobre el moment de la maternitat), canvis en 1’accés a ’educacié i la supressié de
barreres legals i institucionals (com normes que limitaven el treball femeni quan es
casaven) van tenir un impacte destacat en I’increment de la participacio de les dones.
Aguests canvis van portar que les dones en els paisos considerats d’alts ingressos
modifiquessin en la seva joventut les seves expectatives sobre com seria la seva
participacio futura en el mon laboral; el temps de la seva vida que dedicarien al treball

17 https://www.nobelprize.org/uploads/2023/10/advanced-economicsciencesprize2023.pdf



https://www.nobelprize.org/uploads/2023/10/advanced-economicsciencesprize2023.pdf

Treball La situacié de desigualtat salarial a Catalunya entre homes i dones. Any 2022

remunerat, i el salari de retorn que rebrien. Tot aix0, va comportar modificar les seves
decisions d’inversi6 en capital huma, és a dir, en educacid i formacio. Conseguentment,
es va reduir la bretxa de génere en el nivell formatiu assolit. De fet, avui en dia, en
aquests paisos les dones de mitjana tenen un nivell educatiu més alt que els homes i les
taxes de participacio laboral es van aproximant. Aix0 suposa que els anys d’educacio
ja no sén un factor explicatiu rellevant de part de la bretxa que persisteix actualment.
Sique poden ser-ho el tipus d’educacio triada per homes i dones i la posterior ocupacio,
com el fort biaix de génere que es produeix en I’ambit STEM?® (ciéncia, tecnologia,
enginyeria i matematiques). Aixi, a Catalunya les dones representen el 26% de les
matriculacions en enginyeria i arquitectura el curs 2022-2023%°,

Si bé la tria educativa pot ser un condicionant, Goldin considera que el punt clau pel
que els guanys d’homes i dones actualment divergeixen més és I’efecte de la
maternitat/paternitat. Ens els seus treballs Claudia Goldin, conjuntament amb
Marianne Bertrand i Lawrrence Katz, han examinat com evolucionen les bretxes de
génere al llarg del cicle de la vida i han demostrat que aquestes apareixen en gran
manera i s’amplien amb la maternitat. El temps fora del mercat laboral i el retorn amb
hores reduides de treball té consequiéncies a llarg termini en el perfil de guanys de les
dones. En canvi, els resultats dels homes en el mercat laboral amb la paternitat no es
deteriora i, fins i tot, els guanys poden arribar a créixer. Encara més, han proveit
evidéncia empirica que la manca de flexibilitat al lloc de treball contribueix a aquest
efecte de la maternitat/paternitat, ateés que en la majoria dels mercats laborals hi ha una
penalitzaci6 salarial lligada a feines flexibles que permetin a les dones ser els
progenitors “de guardia”. Per contra, en altres ocupacions habitualment més
masculinitzades es rep una prima per la flexibilitat per estar disponible a la feina; per
ser un treballador “de guardia”. Aixi, la bretxa salarial de génere és més elevada en
ocupacions amb més pressié de temps, contacte amb els altres i elevada presa de
decisions, on la presencialitat i disponibilitat és valorada.

Tanmateix, mentre que la seva recerca mostra com una part de la bretxa salarial de
génere esta lligada a la maternitat, la manera com impacta encara és objecte
d’investigaci6. Goldin apunta que la flexibilitat o no del lloc de treball és un factor que
hi contribueix, en tant que llocs amb més flexibilitat tenen guanys menors, pero altres
factors poden incidir-hi, com els estereotips de genere, creences o normes socials
ampliament acceptades que poden conduir a les dones a prendre determinades
decisions sobre la seva carrera, cura de fills i participacio laboral (Bertrand, 2020).

Goldin també ha ajudat a explicar per qué els canvis en els resultats agregats del mercat
laboral son lents. Aquests tenen lloc quan les noves cohorts més joves entren en el
mercat de treball; son aquestes cohorts les que podrien anar prenent decisions diferents
sobre la seva inversid en educacio, aixi com sobre la familia i carrera professional.

En resum, la bretxa salarial de genere és un fenomen complex influenciat per factors
com les expectatives futures sobre la carrera laboral, la possibilitat de conciliar feina i
familia, i les eleccions professionals condicionades per normes socials i culturals.
Aquests elements determinen la diferent distribucio sectorial i ocupacional entre homes
i dones i, per tant, tenen un impacte directe en les remuneracions. A més, aspectes com
les innovacions tecnologiques, les politiques laborals, i els canvis en les normes socials
juguen un paper fonamental en la reduccié d’aquesta bretxa. Aixi i tot, els avengos son
lents, ja que les transformacions significatives es produeixen quan les noves
generacions, amb perspectives i oportunitats diferents, entren en el mercat laboral i
redefineixen les regles del joc.

18 Cobreros, L., Galindo, J., i Raigada, T. (2024). Mujeres en STEM. EsadeEcPol - Center for Economic Policy.
Consultable en linia: https://www.esade.edu/ecpol/es/publicaciones/mujeres-en-stem/

19 D’acord amb les dades de I'Indicador d’igualtat de génere de I'Observatori Dona, Empresa i Economia, consultable
en linia a: https://www.donaempresaeconomia.org/wp-content/uploads/2024/03/Indicador-igualtat-de-genere-2024.pdf



https://www.esade.edu/ecpol/es/publicaciones/mujeres-en-stem/
https://www.donaempresaeconomia.org/wp-content/uploads/2024/03/Indicador-igualtat-de-genere-2024.pdf

Treball La situacié de desigualtat salarial a Catalunya entre homes i dones. Any 2022

5. Analisi de les desigualtats salarials per sexe

D’acord amb les darreres dades de I’Enquesta d’estructura salarial quadriennal, el
guany brut mitja anual de les persones treballadores assalariades a Catalunya s’ha situat
en 28.774,6 euros I’any 2022. Per sexes, el masculi rep prop de 31.900 euros de mitjana
en guany salarial, mentre que el femeni no arriba als 26.000 euros. Per tant, el salari
femeni és gairebé 6.000 euros inferior al masculi i aix0 es tradueix en una bretxa
salarial de génere en guany anual del 19,5%.

Pel que fa al guany brut mitja anual per hora efectiva de treball, ’any 2022 el de les
dones se situa en 13,12 euros per hora de treball i el dels homes s’eleva a 14,85 euros
per hora. Aixi doncs, la bretxa salarial en guany per hora és de 1’11,6%, forca per sota
de la bretxa per guany anual (7,9 punts inferior). Aquesta diferéncia indica la
importancia de les hores treballades com a factor que determina la diferéncia en guany
anual.

Taula 1

Catalunya — Guany brut mitja anual i per hora, per sexe

2022

Homes Dones Bretxa salarial
Guany brut mitja anual 31.878,4 25.659,0 19,5%
Guany brut mitja per hora 14,85 13,12 11,6%

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)

5.1 Evolucio de la bretxa salarial per sexe

Per analitzar I’evoluci6 de la bretxa salarial de genere al llarg del temps és essencial
tenir en compte la complexitat del fenomen, ja que no és un indicador estatic ni univoc.
A més de les desigualtats de génere directes, la bretxa esta profundament influida per
canvis estructurals en el mercat laboral i per factors socioeconomics que afecten tant
la demanda com I’oferta de treball.

Un aspecte rellevant és la segmentacié del mercat laboral, on homes i dones sovint
estan concentrats en sectors diferents, amb nivells de remuneraci6 desiguals. A mesura
que es produeixen transformacions en I’economia, com ara canvis tecnologics,
automatitzacié, o crisis econdomiques, aquests sectors poden patir fluctuacions
importants en termes d’ocupacio i salaris, fet que altera la composicio global de la forca
laboral i, amb ella, la magnitud de la bretxa salarial. Per exemple, un augment de
I’ocupacio en sectors altament feminitzats perd amb salaris baixos pot incrementar la
bretxa, tot i que aparentment es crein més llocs de treball.

A més, és important considerar el paper de les politiques publiques i les reformes
laborals en 1’evolucié de la bretxa. Mesures com el foment de la conciliacio laboral i
familiar, la igualtat d’oportunitats o els canvis en la legislacio sobre els contractes a
temps parcial poden tenir un impacte significatiu, ja que poden modificar tant la
participacio de les dones en el mercat de treball com les condicions laborals en queé hi
participen.

Tenint present, doncs, aquestes consideracions prévies, assenyalar que des del 2014 la
bretxa en guany anual ha seguit una tendéncia a la baixa, només amb un petit repunt el
2021, i ha arribat al seu minim en 2022 (19,5%). Tot i aixi, la diferéncia salarial de
génere és de més de 6.000 euros anuals de mitjana.
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La bretxa salarial de genere

en guany anual en 2022 és
del 19,5%.

En guany per hora és gairebé
8 punts inferior, posant de
manifest la incidéncia del
menor nombre d’hores
treballades per les dones en
els seus guanys.
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Grafic 2
Catalunya — Bretxa salarial de génere en guany brut mitja anual (en %)
2009 a 2022
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Grafic elaborat per I’Observatori del Treball i Model Productiu a partir de dades de
les Enquestes d’estructura salarial (Idescat i INE)

Des de 2014 els guanys anuals han seguit una trajectoria ascendent en termes nominals,
de manera que en aquest periode acumulat el guany anual dels homes ha crescut un
16,1% (de 27.447,7 euros a 31.878,4 euros) i el de les dones ho ha fet amb més
intensitat, concretament un 26,2% (de 20.324,9 euros a 25.659,0 euros). Aquest
increment més fort del salari mitja de les dones, explicaria de manera global, que la
bretxa salarial de génere s’hagi escurcat en aquest periode.

Grafic 3
Catalunya — Variaci6 interanual del guany brut mitja anual per sexe (en %)
2014 a 2022
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Grdfic elaborat per I’Observatori del Treball i Model Productiu a partir de dades de
les Enquestes d’estructura salarial (Idescat i INE)

La bretxa salarial de genere

assoleix un minim historic en
2022.

Tot i aixi, la diferéncia
salarial en guany anual és de
més de 6.000 euros de
mitjana desfavorable a les
dones.

La reducci6 de la bretxa des
de 2014 es produeix gracies a
un increment acumulat més
accentuat del salari mitja
femeni que del masculi.
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Descomptant I’efecte de la jornada, a través del guany per hora, la bretxa també arriba
aminims en 2022 (11,6%).

D’altra banda, s’observa com respecte de 20182, els guanys tant anuals com per hora
de les dones s’han incrementat amb més forga que els dels homes (+15,1% davant del
+11,3% en el guany anual i +11,8% davant del +10,8% en guany per hora).
Consegiientment, la bretxa salarial s’ha reduit en aquests quatre anys, especialment en
el guany anual (2,7 punts percentuals menys enfront de 0,8 punts menys en el guany
per hora). Atés que la bretxa en guany anual reflecteix no només els canvis en la
retribucio per hora, sin6 també en les hores treballades, aquesta reduccié més gran de
la bretxa en guany anual seria indicatiu que també s ha produit una major convergéncia
en el nombre d’hores treballades entre homes i dones; en ser 1’Unic factor que distingeix
les dues mesures.

Grafic 4
Catalunya — Bretxa salarial de génere en el guany brut mitja anual i per hora (en %)
2014, 201812022

26.0% H Guany anual
Guany per hora
22,2%
19,5%
15,9%
12,4% 11,6%
2014 2018 2022

Grafic elaborat per 1’Observatori del Treball i Model Productiu a partir de dades de
I’Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)

En els subapartats segiients s’analitza la situacio de la bretxa salarial de génere de I’any
2022, en guany per hora i en guany anual per diferents caracteristiques de la persona
treballadora, del lloc de treball i de I’empresa.

5.2 Analisi per caracteristiques personals

A continuacio, s’analitzen les desigualtats salarials per edat, nivell formatiu,
nacionalitat i antiguitat en I’empresa.

5.2.1 Per edat

Per trams d’edat, s’observa un patr6 similar tant en homes com en dones. En el guany
anual, s’aprecia una progressid ascendent fins al tram de 45 a 54 anys, i decau en el de
55 i més anys. En canvi, en el guany per hora, aquest creix ininterrompudament a
mesura que s’avanga en els trams d’edat, arribant al maxim en la franja de 55 i més
anys, de 16,29 euros en els homes i 13,77 en les dones.

20 Els resultats anteriors de I’Enquesta d estructura salarial quadriennal corresponen a l’any 2018. Del guany anual
per hora efectiva només es disposa de dades comparables cada quatre anys.
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Quant a la bretxa salarial, tant en el guany anual com en guany per hora, té el seu
maxim en el tram de més edat (23,1% i 15,5%, respectivament). Si bé en el guany anual
té el seu minim en el tram d’edat de 25 a 34 anys (del 10,4%), en el guany per hora el
minim se situa en el tram més jove, de menys de 25 anys, (del 3,3%). En cap tram
d’edat, sigui referent al guany anual o al guany per hora, no hi ha una bretxa salarial
negativa, és a dir, que les dones guanyin més que els homes.

Taula 2

Catalunya — Guany brut mitja anual i per hora, per sexe i edat (en euros)
2022

Guany anual Guany per hora

Bretxa Bretxa
Edat Homes Dones salarial Homes Dones  salarial
Menys de 25 anys 16.333,6 13.751,9 15,8% 9,65 9,33 3,3%
De 25 a 34 anys 26.215,7 23.499,5 10,4% 12,69 12,17 4,1%
De 35 a 44 anys 32.595,0 26.441,7 18,9% 14,92 13,31 10,8%
De 45 a 54 anys 35.402,4 27.725,1 21,7% 15,90 13,66 14,1%
55 i més anys 35.127,8 27.002,7 23,1% 16,29 13,77 15,5%
Total 31.878,4 25.659,0 19,5% 14,85 13,12 11,6%

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)

El fet que les bretxes siguin menors en els trams d’edat més joves i s’elevin amb 1’edat
pot ser atribuible a diferents factors que actuen simultaniament. D’una banda, la menor
progressié de les dones en I’ambit laboral, sigui per motius familiars com és el cas de
la penalitzacié per fill?! i una taxa de parcialitat més alta. D’altra banda, també pot
reflectir diferéncies en el nivell educatiu que hi ha entre generacions, ja que en les
generacions joves les dones tenen un nivell educatiu mitja més alt que el dels homes.
A tall d’exemple, en 2022 el 63% de les dones que treballen per compte d’altri d’entre
20 i 34 anys son titulades superiors, mentre que ho sén el 40% en el tram de 55 i més
anys®2. Aixo vol dir que, entre les persones de més edat, la proporcié de dones amb
nivells educatius baixos és més gran, on el salari és menor i la bretxa salarial més
elevada (com es mostra a 1’apartat posterior).

En analitzar les dades desagregades per nivell formatiu, la relacié d’una bretxa creixent
amb I’edat no sempre es produeix. Si que en els nivells formatius inferiors (fins a
primera etapa de secundaria) la bretxa augmenta amb 1’edat i arriba a gairebé al 40%
en els assalariats de 55 i més anys amb primera etapa d’educacié secundaria. En canvi,
en el nivell formatiu més alt, el de Ilicenciats i doctors, la bretxa és decreixent amb
I’edat. En el tram de 55 anys i més anys baixa fins al 12,3% i en els altres grups oscil-la
entre el 16% i 18%.

Tot i aix0, com en les edats més avancades hi ha menys dones amb estudis superiors,
el pes relatiu dels nivells educatius inferiors (on la bretxa és més gran tot i que el salari
és més baix) fa que la bretxa salarial global sigui més alta en les cohorts d’edat
avangada.

2l De Quinto, A., Hospido, L. i Sanz, C. (2020). The child penalty in Spain. Banc d’Espanya. Disponible a:
https://www.bde.es/f/webbde/SES/Secciones/Publicaciones/PublicacionesSeriadas/DocumentosOcasionales/20/Files/do
2017e.pdf

Hupkau, C. i Ruiz-Valenzuela, J. (2021) Work and children in Spain: challenges and opportunities for equality between
men and women. SERIEs. Disponible a: https:/link.springer.com/content/pdf/10.1007/s13209-021-00243-7.pdf

2 D’acord amb les microdades de I’EPA, calcul de mitiana anual 2022.
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https://www.bde.es/f/webbde/SES/Secciones/Publicaciones/PublicacionesSeriadas/DocumentosOcasionales/20/Files/do2017e.pdf
https://www.bde.es/f/webbde/SES/Secciones/Publicaciones/PublicacionesSeriadas/DocumentosOcasionales/20/Files/do2017e.pdf
https://link.springer.com/content/pdf/10.1007/s13209-021-00243-7.pdf
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5.2.2 Per nivell formatiu

En tots els nivells formatius s’observa una bretxa salarial de génere desfavorable a les
dones. En guany anual, en general, és menor a mesura que augmenta el nivell d’estudis
assolit. Tot i aixi, la relacio no és perfecta ja que la major igualtat salarial es troba en
el pendltim nivell formatiu, diplomats universitaris i similar (15,5%), i la bretxa és un
xic més alta en el nivell formatiu segient, el de llicenciats i similars, i doctors
universitaris (16,2%).

En guany per hora, en els nivells formatius no universitaris és forca similar (entre el 20
i 21%), assolint el maxim en els ensenyaments de formaci6 professional de grau
superior o similars (21,6%). En canvi, els estudis universitaris presenten bretxes més
reduides, de practicament la meitat, amb el minim en els diplomats universitaris i
similars (11,5%).

TanmateiX, com que 1’estandarditzaci6 per hora elimina I’efecte del tipus de jornada
(normalment menys hores treballades en el cas de les dones), les bretxes en tots els
nivells formatius assolits son menors. La reducci6 és especialment important en els
nivells inferiors. Aixi doncs, la bretxa salarial en les persones amb educacié primaria
es redueix 12,3 punts si es pren en consideracié el guany per hora en comptes del guany
anual. A I’altre extrem, aquesta reduccio en el cas dels llicenciats i similars, i doctors
universitaris és de tan sols 2,6 punts. Aquest fenomen és un clar indicador que la
diferéncia d’hores treballades entre homes i dones és especialment acusada en nivells
formatius més baixos, mentre que és menys rellevant en els nivells més alts.

Taula 3

Catalunya — Guany brut mitja anual i per hora, per sexe i nivell formatiu (en euros)
2022

En guany per hora, la bretxa
en els titulats universitaris és
la meitat de la bretxa que
mostren els altres nivells
formatius.

Es especialment acusat
l’increment de la bretxa entre
el guany per hora i el guany
anual en els nivells destudis
inferiors, posant de manifest
el fort impacte de menys
hores de treball en aquests
nivells formatius.

Guany anual Guany per hora

Bretxa
Edat Homes Dones salarial Homes

Bretxa
Dones  salarial

Menys que primaria - - -

Educacié primaria 23.194,7 15.660,5 32,5% 11,06 8,84 20,1%
Primera etapa d'educaci6 secundaria 25.460,5 17.018,4 33,2% 11,89 9,40 20,9%
Segona etapa d'eduacié secundaria 30.298,1 21.613,8 28,7% 14,13 11,14 21,2%
Ensenyaments de formacio6 professional de grau superior i similars 34.389,2 25.2435 26,6% 15,76 12,35 21,6%
Diplomats universitaris i similars 39.508,3 33.380,3 15,5% 18,39 16,27 11,5%
Llicenciats i similars, i doctors universitaris 49.146,1 41.180,3 16,2% 22,85 19,75 13,6%
Total 31.878,4 25.659,0 19,5% 14,85 13,12 11,6%

- No es publica la dada per ser el nimero d'observacions mostrals inferiors a 100.

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)
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5.2.3 Per nacionalitat

Per nacionalitat, la bretxa salarial de genere en guany anual és forca similar entre
nacionals i estrangers (20% i 19,5%, respectivament). En el guany per hora, la bretxa
és substantivament menor en els estrangers (8,5% davant del 12,6% dels nacionals).
No obstant aix0, s’observa com les dones amb nacionalitat espanyola tenen un guany
brut més alt que els homes estrangers tant en guany anual (26.293,2 euros davant de
25.745,2 euros) com per hora (13,35 euros respecte de 12,32 euros).

Aixi doncs, aquestes dades mostren com en el cas de la poblacid estrangera el que es
produeix és una major igualtat salarial perqué els salaris dels homes estrangeres van
més a la baixa que el de les dones estrangeres comparats amb els dels nacionals (la
diferéncia mitjana entre el guany anual entre homes nacionals i estrangers s de més
de 7.000 euros, mentre que entre les dones és d’uns 5.500 euros).

Taula 4

Catalunya — Guany brut mitja anual i per hora, per sexe i nacionalitat (en euros)
2022

Guany anual Guany per hora
Bretxa
Nacionalitat Homes Dones salarial Homes Dones Bretxa salarial
Nacionals 32.883,7 26.293,2 20,0% 15,27 13,35 12,6%
Estrangers 25.745,2  20.734,0 19,5% 12,32 11,27 8,5%
Total 31.878,4 25.659,0 19,5% 14,85 13,12 11,6%

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)

Aixi mateix, aquesta bretxa salarial menor en els estrangers no implica una major
equitat laboral entre sexes en aquest col-lectiu. D’una banda, hi ha el fenomen del
treball irregular, més present en els estrangers que en els nacionals. A més a més, dins
del col-lectiu estranger, les dones tenen més preséncia en el mercat informal que no
pas els homes, com es desprén de la comparativa entre les dades de 1’afiliaci6 a la
Seguretat Social i les de ’Enquesta de poblacio activa: en la mitjana de 2022, el nombre
d’afiliacions d’homes estrangers era un 8,7% menor que 1’estimacié d’homes ocupats
estrangers, mentre que aquesta diferéncia era d’un 11,2% en el cas de les dones. Com
I’Enquesta d’estructura salarial només pren en consideracio el treball formal, la bretxa
real en el col-lectiu d’estrangers podria ser major que la que es mostra a la taula.

D’altra banda, com la bretxa salarial es calcula respecte dels assalariats, aquesta no té
en compte 1’efecte d’autoseleccio, €s a dir, decisions de no participacio en el mercat
laboral (per motius diversos, culturals, cura de fills, menors expectatives salarials).
Aquest efecte és més alt en les dones estrangeres ates que son el grup amb la taxa
d’activitat més baixa (67,2% de mitjana 2022 davant del 75,6% de les dones nacionals
i més del 80% en els homes siguin nacionals o estrangers). A més, la bretxa no té
tampoc en compte les diferéncies en la taxa d’atur, que son significativament diferents
entre dones i homes estrangers (19,5% en les dones estrangeres davant del 14,8% en
els homes). En canvi, les taxes d’atur per sexe en els nacionals no mostren diferéncies
substancials (del 8,6% en les dones i 8% en els homes en 2022).
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5.2.4 Per antiguitat en la mateixa empresa

Atenent a I’antiguitat en la mateixa empresa, s’observen diferéncies significatives en
el guany anual i per hora. En el guany anual la diferéncia entre la bretxa més alta i la
més baixa en funci6 dels anys d’antiguitat és de prop de 9 punts mentre que la bretxa
salarial en el guany per hora té una variabilitat menor, entorn de 5 punts percentuals.

Pel que fa al guany anual, la bretxa salarial oscil-la entre el 21 i 23% fins als 20 anys
d’antiguitat i es redueix al 15,4% i 14,2% en el tram de 21 a 29 anys i de 30 i més anys.

D’altra banda, la bretxa en guany per hora és més baixa entre els treballadors amb
menys d'un any d'antiguitat (10,1%), perd augmenta progressivament fins a assolir el
14,9% entre els 11 1 20 anys d’antiguitat, fet que podria estar vinculat a diferéncies en
el desenvolupament professional, on els homes accedeixen amb més freqiiéncia a
posicions de major responsabilitat. Aquesta tendencia es va moderant a partir dels 21
anys d'antiguitat (al voltant de 1’11,0%).

Hi ha multiples factors que poden influir en la dindmica entre antiguitat i bretxa salarial
de génere, com una mobilitat més alta entre treballadors en llocs d’alta qualificacié o
directius i amb més experiéncia, sovint homes, que canviin més habitualment
d’empresa i lloc de treball. Aixd comporta que I’antiguitat acumulada en la mateixa
empresa sigui menor, malgrat que poden tenir més anys d’experiéncia laboral global.
Aixi aquests homes amb guanys elevats s’estarien situant en trams intermedis
d’antiguitat en I’empresa, en lloc dels trams més alts i farien créixer la bretxa salarial
en els trams centrals d’antiguitat.

Taula s

Catalunya — Guany brut mitja anual i per hora, per sexe i antiguitat en 'empresa

(en euros)
2022
Guany anual Guany per hora
Bretxa Bretxa
Antiguitat Homes Dones salarial Homes Dones  salarial

Menys de 1 any 22.401,8 17.501,5 21,9% 11,48 10,32 10,1%
De 1a3anys 27.014,6 20.837,3 22,9% 13,15 11,48 12,7%
De 4 a 10 anys 32.292,6 24.971,2 22,7% 14,77 12,65 14,4%
Del1la?20anys 37.110,1 29.304,0 21,0% 16,57 14,10 14,9%
De 21 a29anys 41.054,9 34.714,4 15,4% 18,11 16,14 10,9%
30 i més anys 44.888,8 38.502,1 14,2% 20,19 18,00 10,8%
Total 31.878,4 25.659,0 19,5% 14,85 13,12 11,6%

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)
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5.3 Analisi per caracteristiques de I'ocupacié

En aquest apartat s’estudien les diferéncies salarials per tipus de jornada, tipus de
contracte, sector d’activitat, tipus d’ocupacié que es desenvolupa i Segons si es
realitzen o no tasques de supervisid en el lloc de treball.

5.3.1 Per tipus de jornada

Respecte del tipus de jornada, el guany per hora és més elevat de mitjana en el temps
complet que a temps parcial, tant en homes (15,14 euros i 11,46 euros, respectivament)
com en dones (13,92 euros i 10,29 euros, respectivament), mostrant que els treballs a
temps complet en general estan més valorats que els que es desenvolupen a temps
parcial.

Quant a la diferéncia salarial entre sexes a temps complet i a temps parcial en guany
per hora és forca similar: 1,22 euros menys per les dones en el temps complet i 1,17
euros menys en el temps parcial.

Pel que fa al guany anual, homes i dones que treballen a temps complet han percebut
de mitjana en 2022 unes retribucions entorn de 10.000 euros més elevades que a temps
parcial. Pel que fa a la bretxa salarial, aquesta és més alta en el temps complet (9,5%)
que en el temps parcial (3,1%). Els guanys per hora més elevats en el temps complet,
aixi com diferencies en les hores treballades, explicarien principalment aquests valors.

D’altra banda, el fet que el valor de les bretxes en el temps parcial i en el temps complet
sigui forga inferior al valor de la bretxa del total del mercat de treball és causat per
I’efecte composicio: la diferent distribucio d’homes i dones en els diferents subgrups
condiciona el valor del calcul de la bretxa salarial del total. Es a dir, en la bretxa del
total de la poblacid afecta el fet que la proporcié de dones que treballen a temps parcial
és molt més elevada que la d’homes. Malgrat que aquest efecte es presenta de manera
més acusada en el tipus de jornada, és un fenomen que es pot donar en tots els calculs
de bretxa salarial per diferents caracteristiques del mercat de treball.

Taula 6

Catalunya — Guany brut mitja anual i per hora, per sexe i tipus de jornada (en
euros)
2022

Guany anual Guany per hora

Bretxa Bretxa
Tipus de jornada Homes Dones salarial Homes Dones salarial

Atemps complet  34.676,7 31.389,0 9,5% 15,14 13,92 8,1%
A temps parcial 13.942,1 13.505,3 3,1% 11,46 10,29 10,2%
Total 31.878,4 25.659,0 19,5% 14,85 13,12 11,6%

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)
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5.3.2 Per tipus de contracte

Tal com ha succeit durant tota la série historica disponible, les desigualtats salarials per
sexe sOn més pronunciades entre les persones amb contracte indefinit, que son
precisament les que tenen més possibilitats de progressié professional.

Tanmateix, I’any 2022 s’observen canvis rellevants en els guanys salarials d’homes i
dones per tipus de contracte. En concret, en 2022, s’ha produit un augment sobtat de
vora el 25% en el guany anual de les persones amb contracte temporal, que per sexes
ha estat més pronunciat en les dones que en els homes. Aixd ha comportat que la bretxa
salarial en els temporals ha esdevingut negativa, tant en guany anual (-1,2%) com en
guany per hora (-3,3%). A més, el guany anual de les dones amb contracte temporal
supera el de les dones amb contracte indefinit.

La causa d’aquest drastic canvi no és la disminucio sobtada de la disparitat entre homes
i dones, ni un augment drastic real dels salaris d’una part de la poblaci6. Sind com
indica I’'INE?, el motiu és I’entrada en vigor del Reial decret llei 32/2021, de 28 de
desembre, de mesures urgents per a la reforma laboral, la garantia de 1’estabilitat a
I’ocupacio i la transformacié del mercat de treball, que va propiciar que un nombre
significatiu de contractes temporals es convertissin en indefinits mitjangant la figura
del contracte fix discontinu (segons I’INE el percentatge de treballadors amb contracte
temporal a I’enquesta ha passat de ser el 18,3% el 2021, a I’11,7% el 2022). Aix0 ha
propiciat que en el cas de les dones el salari mitja dels contractes temporals sigui
lleugerament superior al dels indefinits. Aixi doncs, I’increment salarial tan elevat en
els contractes temporals és fruit dels canvis en la composici6. Presumiblement, els
treballadors que amb la reforma laboral han passat de tenir contractes temporals a
indefinits fixos discontinus tenien uns guanys anuals forga menors a la mitjana dels
temporals. La seva sortida ha provocat I’augment sobtat dels guanys mitjans dels
temporals, amb especial intensitat.

Taula 7

Catalunya — Guany brut mitja anual i per hora, per sexe i per tipus de contracte

(en euros)
2022
Guany anual Guany per hora

Bretxa Bretxa
Tipus de contracte Homes Dones  ggiarial Homes Dones  giarial
Indefinit 32.536,7 25.647,1 21,2% 15,00 13,05 13,0%
Temporal 25.443,4 25.746,2 -1,2% 13,21 13,64 -3,3%
Total 31.878,4 25.659,0 19,5% 14,85 13,12 11,6%

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)

2 https://www.ine.es/metodologia/t22/ees_prinre22.pdf
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5.3.3 Per activitat economica

Per gran sector d'activitat, la industria continua sent el sector amb els salaris més
elevats en guany anual, pero només el 31,4% de les persones ocupades en aquest sector
son dones. Aix0 evidencia que les dones continuen estan més representades en sectors
amb salaris més baixos de mitjana, com el sector serveis, on la taxa de feminitzacio és
del 54,5%. Aquest fenomen és un exemple clar de la segmentacié horitzontal del
mercat de treball, que fa que homes i dones es concentrin en activitats economiques
diferents, afectant els seus guanys salarials.

En termes de bretxa salarial, la indUstria mostra una bretxa per hora del 13,8%, mentre
que en els serveis és del 13,0%. En canvi, en guany anual, la bretxa és més alta en els
serveis (19,8%) que en la industria (17,3%) pels efectes en les hores treballades (hi ha
més treball a temps parcial en el sector serveis, sobretot dones).

Taula 8

Catalunya — Guany brut mitja anual i per hora, per sexe i per sector (en euros)
2022

Guany anual Guany per hora Taxa

Bretxa Bretxa feminitzacié

Sector Homes Dones salarial Homes Dones salarial| ocupacio N
Inddstria 34.491,6  28.528,0 17,3% 15,10 13,02 13,8% 31,4%
Construccio 28.202,0 12,81 7,1%
Serveis 31.520,5 25.273,7 19,8% 15,06 13,10 13,0% 54,5%
Total 31.878,4 25.659,0 19,5% 14,85 13,12 11,6% 47,4%

Les dades en color taronja indiquen que el nimero d'observacions mostrals és d'entre 100 i 500 i, per tant, la xifra sha
d'interpretar amb cautela.
@ pes de la poblacié ocupada femenina en cada sector d'activitat

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE) i Enquesta de poblacid activa (Idescat i INE)

L’analisi per seccions d’activitat economica permet aprofundir en el fenomen de la
segmentacio horitzontal del mercat de treball i les seves implicacions (les dades
publicades només es troben disponibles en guany anual).

A la taula segiient s’han ombrejat en lila les activitats economiques amb una preséncia
femenina majoritaria. S’observa com les dones no predominen en les branques
d’activitat on es cobra més: n’hi ha sis amb un guany superior als 30.000 euros anuals,
pero en cap d’elles les dones representen la majoria. En canvi, de les quatre branques
d’activitat en que el guany brut mensual de les dones és inferior a 20.000 euros, tres
d’elles son altament feminitzades, és a dir, les dones suposen més de la meitat de les
persones treballadores.

La distribucio per branques tampoc és gaire favorable a les dones en termes de bretxa.
De les sis activitats més feminitzades (ombrejades en lila), quatre d’elles mostren una
bretxa salarial superior a la mitjana.
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En guany per hora, la bretxa
salarial de génere és un xic
més elevada en la indUstria
que en els serveis. Per contra,
en guany anual, hi ha més
bretxa en els serveis per
efecte del treball a temps
parcial.

En cap dels sectors més
feminitzats el guany de les
dones no supera els 30.000
euros mensuals.
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Taula 9

Catalunya — Guany brut mitja anual per sexe i per seccié d’activitat CCAE-2009

(en euros) i taxa de feminitzacioé de I’activitat en %)

2022
Taxa

Bretxa feminitzacié
Secci6 d'activitat Homes Dones salarial  activitat
Aliment., téxtil, fusta, paper i arts grafiques 37.836,81 33.355,30 11,8% 42,1%
Magquinaria, material eléctric i de transport 29.670,44 22.734,17 23,4% 23,5%
Industries extractives, energia, aigua i residus 39.463,99 37.242,25 5,6%
Quimica i cautxt 31.226,65 23.261,14 25,5% 28,7%
Metal-largia 37.301,47 31.330,70 16,0%
Construccio 28.202,00 7,1%
Comerg engros i reparacié veh. motor i motocic. 33.531,85 30.020,73  10,5% 36,0%
Comerg detall 25.075,07 19.039,30 24,1% 61,5%
Transport i emmagatzematge 31.926,69 29.510,30 7,6% 22,6%
Hostaleria 19.297,97 15.155,14  21,5% 49,2%
Informaci6 i comunicacions 40.148,33  36.152,05 10,0%
Activitats financeres i assegurances 50.699,47 42.165,44 16,8% 37.4%
Activitats immobiliaries, professionals i técniques 37.807,62 28.556,15  24,5% 50,1%
Activitats administratives i serveis auxiliars 2454154 18.288,27 25,5% 57,3%
Administracié publica 39.339,12 35.034,83 10,9% 49,8%
Educacio 27.890,86 26.958,43 3,3% 71,1%
Sanitat i serveis socials 35.649,17 28.250,55 20,8% 78,3%
Activitats culturals i esportives, i altres serveis 19.283,84 16.148,84 16,3% 64,4%
Total 31.878,42 25.659,03 19,5% 47,4%

Les dades en color taronja indiquen que el nimero d'observacions mostrals és d'entre 100 i 500 i, per tant, la xifra s'ha d'interpretar

amb cautela.

) pes de la poblaci6 ocupada femenina en cada secci6 d'activitat economica amb mostra disponible. En lila, sectors feminitzats.

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE) i Enquesta de poblaci6 activa (Idescat i INE).

Per a una analisi més clarificadora, convé fixar-se en la relacié entre la taxa de
feminitzacio, d’una banda, i el guany anual i la bretxa salarial, de I’altra. Per aixo0, a
continuacié es mostren uns grafics de dispersio. En aquests, s’hi ha afegit la linia recta
que més s’ajusta®® a la relacié entre el guany mitja brut de les dones i la taxa de
feminitzacid, en el primer (grafic 5), i la bretxa salarial i la taxa de feminitzacio, en el

segon (grafic 6).

Aixi doncs, en la comparativa entre guany anual i la taxa de feminitzacio, la linia de
regressio, amb un pendent negatiu, mostra com les branques d’activitat amb un salari
més alt per a les dones tendeixen a tenir una menor preséncia femenina. Si les dones
tinguessin una major presencia en els sectors on sén més ben pagades, el salari mitja
femeni s’incrementaria. L efecte composicio, per tant, no és favorable per les dones.

2 D’acord amb el métode dels minims quadrats.

Les activitats financeres i

d’assegurances son la seccio
economica amb el guany
mitja anual més alt per les
dones, pero hi tenen una
preséncia del 37,4%.



Treball

Grafic

5

La situaci6 de desigualtat salarial a Catalunya entre homes i dones. Any 2022

Catalunya — Relacié entre el guany mitja brut de les dones (en €) i la taxa de feminitzacio
(en %) per seccié d’activitat CCAE-2009

2022
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Grafic elaborat per 1’Observatori del Treball i Model Productiu a partir de dades de

I’Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE) i de |’Enquesta de poblacié activa (Idescat i INE)

Quant a la relacid entre bretxa salarial i taxa de feminitzacio, s’observa com la majoria
de les activitats economiques amb més bretxa salarial tenen també més preséncia
femenina, com es desprén del pendent positiu de la linia de correlacio. Si les dones
tinguessin més preséncia en sectors més igualitaris, és a dir, amb menor bretxa, és
esperable que la bretxa total seria també menys acusada.

Grafic 6

Catalunya — Relaci6 entre la bretxa salarial (en %) i la taxa de feminitzacio (en %)
per secci6 d’activitat CCAE-2009
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Les branques més
feminitzades tendeixen a tenir
sous més baixos i bretxes
salarials més elevades.
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5.3.4 Per grup ocupacional

Les dades evidencien una clara segmentacio vertical per génere en el mercat laboral.
Les dones constitueixen més del 50% del total en ocupacions com persones empleades
d'oficina, comptables i administratius (69%), personal dels serveis de restauracio,
personals i venedors (61,3%), aixi com en professions cientifiques i intel-lectuals
(57,4%) i ocupacions elementals (53,9%). Tanmateix, la seva preséncia cau
drasticament en altres ambits: només un 34,8% en ocupacions de direccio i gerencia i
un 35,7% en tecnics i professionals de suport. Les xifres sén especialment baixes en
operadors d’instal-lacions i magquinaria, i muntadors (21,1%) i en ocupacions
qualificades agricoles, industrials i de la construccio (8,7%).

Grafic 7
Catalunya — Poblacioé ocupada per sexe i per grup ocupacional (CCO-2011) (en %)

2022 (mitjana anual)
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qualificats indust. manufactureres i constr.
(excepte op. d'instal-lacions i mag.)
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Grafic elaborat per 1’Observatori del Treball i Model Productiu a partir de dades de
[’Enquesta de poblacié activa (Idescat i INE)

A la taula seglient es mostren els salaris bruts anuals i per hora en cada grup
ocupacional, amb les seves respectives bretxes. Sobresurt que la bretxa més elevada en
guany per hora correspon al grup ocupacional de treball de restauracio, serveis
personals i venedors (22,1%), grup que mostra la diferéncia més amplia en el pes que
tenen les hores extraordinaries i complements salarials en el salari mensual dels homes
respecte de les dones (com s’analitza en el capitol 7 d’aquest informe d’analisi de les
desigualtats salarials per components salarials). A continuacio, se situen els artesans i
treballadors qualificats de la indUstria i construccié (20,7%).

En guany anual les més elevades es troben en les ocupacions elementals (32,4%) i en
els treballadors de restauracio, serveis personals i venedors (30,6%); aquestes bretxes
tan elevades en retribucid anual en aquests dos grups ocupacionals i forca superiors a
la bretxa que mostren en guany per hora, s’explicarien per una elevada presencia de
temps parcial femeni (del 40% i 25%, respectivament)?®. Sén, a més, dos grups

% D’acord amb les microdades de I'EPA, calcul mitjana anual 2022.

El grup ocupacional de
treball de restauracid, serveis
personals i venedors és el que
mostra la bretxa salarial més
alta en guany per hora i la
segona més elevada en guany
anual.

L’efecte dels complements
salarials i una elevada taxa
de parcialitat femenina serien
dos factors explicatius
d’aquesta bretxa més alta.
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ocupacionals de baixa qualificacio i els dos grups ocupacionals amb menor guany per

hora entre les dones.

Taula 10

Catalunya — Guany brut mitja anual i per hora, per sexe i per tipus d’ocupacié

CCO-2011 (en euros) i taxa de feminitzacié de I'ocupacioé (en %)

2022
Guany anual Guany per hora
Taxa
Bretxa Bretxa feminitzacio
Tipus ocupacié Homes  Dones salarial Homes  Dones salarial ocupacié
Directors i gerents 63.260,1 27,95 34,8%
Professionals cientifics i intel-lectuals 43.311,6 36.889,9 14,8% 20,75 18,42 11,2% 57,4%
Técnics i professionals de suport 36.717,1 29.783,6 18,9% 16,88 14,51 14,0% 35,7%
Empleats oficina, comptables i administratius 29.702,6 24.170,5 18,6% 13,81 11,78 14,7% 69,0%
Treballadors restauracio, personals i venedors 25.088,3 17.405,9 30,6% 12,29 9,57 22,1% 61,3%
Artesans, treballadors industries i construccié @ 27.833,7 20.960,6 24,7% 12,54 9,95 20,7% 8,7%
Operadors instal-lacions i maquinaria, i muntadors 28.352,5 12,83 21,1%
Ocupacions elementals 21.118,5 14.275,9 32,4% 10,16 8,44 16,9% 53,9%
Total 31.878,4 25.659,0 19,5% 14,85 13,12 11,6% 47,4%

Les dades en color taronja indiquen que el nimero d'observacions mostrals és d'entre 100 i 500 i, per tant, la xifra s'ha d'interpretar amb cautela.
@ pes de la poblacio ocupada femenina en cada grup ocupacional, el 4t trim. 2018.
@ per problemes de mostra de I'EPA, la taxa de feminitzaci6 correspon a la d'aguest grup conjuntament amb els treballadors qualificats del sector agricola.

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)

5.3.5 Tasques de supervisio

Quan la feina que es desenvolupa comporta la realitzacio de tasques de supervisio del
treball d’altres persones, els guanys mitjans per hora se situen entorn dels 20 euros, uns
7 euros més alts que quan no comporten tasques de supervisid. Pel que fa a la bretxa
salarial, en tasques de supervisio €s un xic més elevada que quan no es realitzen (10,7%
davant del 9,3%).

En guany anual, dur a terme tasques de supervisié suposa una retribucié mitjana tant
en homes com en dones superior als 40.000 euros anuals, si bé en els homes s’apropa
als 50.000 i en les dones es queda més propera als 42.000 euros; és una diferencia de
6.800 euros desfavorable a les dones. En termes de bretxa salarial, passa a ser més alta
guan no hi ha responsabilitats de supervisié (17,6% davant del 14% quan hi ha aquestes
funcions), possiblement perque hi hagi menys treball a temps parcial entre les dones
que desenvolupen tasques de supervisio.

Taula 11

Catalunya — Guany brut mitja anual, per sexe i segons si es realitzen o no tasques
de supervisio (en euros)

2022
Guany anual Guany per hora
Bretxa
Tasques de supervisio Homes Dones Bretxa salarial Homes Dones  salarial
Amb tasques supervisio 48.520,30 41.718,18 14,0% 21,41 19,12 10,7%
Sense tasques supervisio 28.857,30 23.787,62 17,6% 13,61 12,34 9,3%
Total 31.878,42 25.659,03 19,5% 14,85 13,12 11,6%

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)
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Les feines amb tasques de
supervisio presenten una
bretxa en guany anual 3,6
punts menor que les que no
en tenen.
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5.4 Analisi per caracteristiques de I’'empresa

Les caracteristiques que s’analitzen a continuacié son: la dimensiéo de la unitat
empresarial (que fa referéncia al compte de cotitzacio), el tipus de control de I’empresa
(pUblic o privat) i la forma de regulacid de les relacions laborals.

5.4.1 Dimensi6 de la unitat empresarial

Considerant la dimensi6é de la unitat empresarial, entre les dones els guanys sén
ascendents a mesura que creix la mida de la unitat empresarial, tant per hora com en
comput anual.

Pel que fa a la bretxa del guany anual és més petita com més treballadors té I’empresa,
a excepciod de les empreses de més de 500 treballadors, que s6n menys igualitaries que
les que en tenen entre 200 i 499. En les unitats de menys de 50 persones la bretxa
salarial de genere se situa entorn del 24-25% (probablement perqué hi ha més treball a
temps parcial que en grans empreses), i cau fins al 17,5% en les unitats d’entre 200 i
499 persones.

En I’analisi del guany per hora, aquesta tendéncia queda esborrada i és precisament en
les microempreses (menys de 10 treballadors) on la bretxa és més petita (11,4%),
mentre la més amplia es troba en les empreses mitjanes, d’entre 50 i 99 treballadors
(16,5%). De fet, en termes de guany per hora hi ha menys diferencia entre les bretxes
salarials per dimensio de la unitat que el que s’observa en el guany anual.

Taula 12
Catalunya — Guany brut mitja anual i per hora, per sexe i per dimensio6 de la unitat

empresarial (en euros)

2022
Guany anual Guany per hora

Bretxa Bretxa
Dimensi6 de la unitat empresarial Homes Dones salarial Homes Dones salarial
D'1 a 9 persones treballadores 21.325,3 16.070,0 24,6% 11,9 10,6 11,4%
De 10 a 19 persones treballadores 25.393,5 19.138,4 24,6% 14,2 12,3 13,3%
De 20 a 49 persones treballadores 30.057,4 22.745,6 24,3% 14,3 12,4 13,7%
De 50 a 99 persones treballadores 30.649,4 23.992,0 21,7% 15,2 12,7 16,5%
De 100 a 199 persones treballadores 32.734,8 25.752,3 21,3% 14,4 12,7 11,8%
De 200 a 499 persones treballadores 31.480,6 25.970,4 17,5% 15,6 13,7 12,5%
De 500 persones treballadores o més 34.896,6 27.867,8 20,1% 17,6 15,4 12,7%
Total 31.878,4 25.659,0 19,5% 14,9 13,1 11,6%

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)

5.4.2 Per tipus de control de 'empresa

Per tipus de control de I’empresa?®, hi ha una clara diferencia entre el control pablic i
el privat. En les de control public, la bretxa és substancialment menor tant en el guany
per hora com anual. De fet, el guany de les dones en les empreses de control public de
mitjana és major que el dels homes en les de control privat (34.653 euros davant de
30.750 euros).

Destacar que en les entitats sota control pablic, la bretxa en guany per hora i en guany
anual sén més properes (6,4% i 8,9%, respectivament), mostrant que 1’efecte de la
jornada és menor. En aquestes entitats, la distribucié de la jornada i horari és més

26 S’entén empresa en sentit ampli com qualsevol centre de treball on les persones treballadores presten els seus serveis
i, per tant, inclou ['administracio publica i les seves empreses publiques.
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En el guany anual, la bretxa
tendeix a disminuir com més
gran és ’empresa, fet que no
succeeix en el guany per
hora.
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homogenia i acostuma a facilitar la conciliacio, i les hores extraordinaries no sén tan
habituals com en les empreses privades.

Taula 13
Catalunya — Guany brut mitja anual i per hora, per sexe i per control de ’empresa
(en euros)
2022
Guany anual Guany per hora
Control de I'empresa Homes Dones salarial Homes Dones salarial
Control public 38.023,1 34.652,3 8,9% 17,8 16,6 6,4%
Control privat 30.750,2 23.517,4 23,5% 14,9 13,1 11,6%
Total 31.878,4 25.659,0 19,5% 14,9 13,1 11,6%

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)

5.4.3 Per regulacié de les relacions laborals

En funci6 de I’abast del conveni regulador de les relacions laborals, es pot apreciar que
els salaris femenins sén més baixos en les empreses que es regeixen per convenis
d’ambit inferior a 1’estatal (12 euros 1’hora), seguits dels d’ambit estatal (12,8 euros
I’hora) i els de centre de treball (14,2 euros I’hora); també és aixi pels homes (13,7
euros; 14,9 euros, i 14,8 euros, respectivament). Els d’ambit d’empresa son els que
mostren salaris més elevats en mitjana (15 euros I’hora en les dones i 16,9 euros I’hora
pels homes).

Quant a la bretxa salarial, és més elevada en guany per hora en les empreses que es
regeixen per convenis d’ambit estatal i els d’ambit inferior a ’estatal (13,9% i 12,2%
respectivament), tot i que els d’ambit d’empresa també s’hi aproximen (11,5%). En
canvi, en les empreses que es regeixen per convenis d’ambit de centre de treball
mostrem una bretxa considerablement més baixa, del 4,5%.

Aixi mateix, cal tenir present que prop de la meitat de les persones treballadores a
Catalunya (el 48,6%) estan afectades per un conveni d’ambit inferior a 1’estatal, la
forma de regulacio de la relacid laboral que presenta uns guanys més baixos, una bretxa
més elevada en guany anual i la segona més elevada en guany per hora.

Taula 14

Catalunya — Guany brut mitja anual i per hora, per sexe i per forma de regulacié
de les relacions laborals (en euros)
2022

Any 2022 28

En les empreses subjectes a
control public les diferéncies
salarials per sexe son
substancialment menors.

Prop de la meitat de les
persones treballadores estan
afectades per un conveni
d’ambit inferior a [’estatal;
que son els que presenten
guanys mitjans inferiors i de
les bretxes salarials de
génere més elevades.

% persones

Guany anual Guany per hora treballadores
Forma de regulacié relacions Bretxa Bretxal per forma
laborals Homes Dones salarial Homes Dones salarial regulacio
Tots els convenis 31.228,6 24.630,9 21,1% 14,6 12,7 12,5% 91,2%
Ambit estatal 31.829,9 25.717,8 19,2% 14,9 12,8 13,9% 27,4%
Ambit inferior estatal 28.916,2 22.074,8 23,7% 13,7 12,0 12,2% 49,0%
Ambit empresa 37.763,9 31.921,6 15,5% 16,9 15,0 11,5% 14.8%
Ambit centre de treball 34.449,3 29.872,4 13,3% 14,8 14,2 4,5%
Altra forma de regulaci6 @ 39.6554  34.990,2 11,8% 18,5 16,3 11,6% 8,8%
Totes 31.878,4 25.659,0 19,5% 14,9 13,1 11,6% 100,0%

@ Inclou tota forma de regulacié diferent del conveni col-lectiu, entre d'altres, les persones treballadores ptbliques que es regulen per I'Estatut basic
de I'empleat public, les persones treballadores que es regulen per I'Estatut dels treballadors i els acords marc.

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)
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6. Analisi de les desigualtats per components salarials

En aquest apartat s’analitzen les desigualtats salarials en els diferents components que
conformen la retribucié de les persones treballadores, per tal de posar de manifest
I’efecte en la bretxa salarial de determinades politiques retributives, especialment en
base a complements.

Per components salarials, la informacié disponible correspon al salari brut mitja
mensual i al salari brut mitja anual. Cal tenir present que el periode habitual de
meritacio dels salaris és el mes, perd a causa de I’existéncia de pagaments que tenen
un periode de venciment superior (pagaments extraordinaris) és aconsellable fer una
analisi combinada des d’ambdues perspectives per realitzar una analisi més exhaustiva.
A més, les dades del salari mensual corresponen als guanys del mes d’octubre, un mes
que no s’acostuma a caracteritzar per incloure els pagaments de venciment superior
esmentats.

Per contextualitzar ’analisi de la composicio del salari brut mensual, cal tenir present
gue la quantia i freqliéncia dels pagaments extraordinaris pot variar. El més habitual és
que el treballador percebi dues pagues extraordinaries I’any, als mesos de juny i
desembre, perd en certs sectors s’arriben a percebre fins a sis gratificacions
extraordinaries a I’any, amb diferents denominacions: pagues de beneficis, conveni o
resultats, entre d’altres. D’altra banda, en certes ocupacions son habituals els
complements o percepcions irregulars, de les qué no es coneix la seva quantia
anticipadament, com seria el cas de les primes de bonificacié a venedors, el treball
nocturn, el treball de cap de setmana, els torns o les hores extraordinaries propiament
dites.

Existeix, doncs, un ampli ventall de complements i pagaments extraordinaris que els
resultats de I’enquesta no aillen de manera separada, i agrupa els components del salari
mensual en quatre categories, seguint aquest esquema:

Salari = salari ordinari (salari base + complements + pagaments per hores extres) +
pagues extraordinaries.

- Salari base: part fonamental i fixa del salari. Es el minim de retribuci6 acordat en
els convenis col-lectius o, en el seu defecte, el SMI.

- Complements salarials: retribucions que s'afegeixen a les basiques. N’hi ha
diversos, els lligats a caracteristiques personals com 1’antiguitat o els relacionats
amb el lloc de treball (plusos de perillositat, per treball nocturn, treball en festiu,
entre d’altres). Les dades disponibles aporten informacié desagregada per la
subcategoria segient:

o Plus de nocturnitat, treball per torns i treball en festiu.

- Pagaments per hores extraordinaries: pagaments que remuneren la feina addicional
realitzada fora de la jornada habitual.

- Pagaments extraordinaris
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A continuacio, es mostra la composicio del salari brut mitja mensual per sexe. El salari
base representa el 72,4% de la retribucié mensual de les dones, proporcio superior a la
dels homes en 5,2 punts. D’altra banda, tota la resta de components salarials (els
complements i els pagaments extraordinaris) tenen un pes més elevat entre els homes.
Aix0 indica una major dedicacié d’hores dels homes a la feina, sigui perqué han de
dedicar menys temps a la llar o perqué simplement hi estan més disposats, que aguditza
la diferéncia salarial amb les dones, i també una major preséncia en treballs nocturns o
de torns, que habitualment sén millor remunerats.

Grafic 8
Catalunya — Distribuci6 del salari brut mitja mensual per sexe i per components

salarials (en %)
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Grafic elaborat per I’ Observatori del Treball i Model Productiu a partir de dades de
I’Enquesta d’estructura salarial (1descat i INE)

En xifres absolutes, el salari ordinari brut mensual de les dones 1’any 2022 ha estat de
1.895,3 euros de mitjana enfront els 2.350,7 euros dels homes; aixd sén 455,4 euros
menys entre les dones, és a dir, el guany mensual ordinari de les dones ha estat un
19,4% inferior. En el cas dels pagaments extraordinaris, la bretxa s’eleva fins el 32,9%.

Efectivament, el salari base és dels components amb menys bretxa (13,5%) i és entre
els pagaments per hores extraordinaries i complements salarials on es troben les majors
diferéncies. A més, la proporcié més elevada dels complements en els salaris mensuals
dels homes (un 30% respecte d’un 25,5% en les dones), provoca que la bretxa global
sigui més accentuada. Concretament, els complements salarials son responsables del
48,4% de la diferencia salarial mensual entre homes i dones, superant amb escreix la
seva proporci6 en el conjunt del salari brut mitja mensual.
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El pes del salari base és 5,2
punts major en les dones que
en els homes, que reben més
retribucions complementaries.

Els complements sén
responsables del 48,4% de la
diferencia de génere en el
salari mensual, tot i
representar només el 30% en
els homes i el 25,5% en les
dones.
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Taula 15
Catalunya — Salari brut mitja mensual per sexe i per components salarials (en
euros)
2022
Homes Dones Diferéncia salarial Bretxa
Valor % distrib. Valor % distrib. Valor % distrib. salarial
Salari base 1.612,8 67,2% 1.395,6 72,3% 217,2 46,0% 13,5%
Complements salarials 720,8 30,0% 492,6 25,5% 228,2 48,4% 31,7%
Compl. per nocturnitat, torns o treball cap de setmana 32,3 1,3% 18,5 1,0% 13,8 2,9% 42,6%
Resta complements 688,6 28,7% 474,1 24,6% 214,5 45,5% 31,1%
Pagaments per hores extraordinaries 17,0 0,7% 7,2 0,4% 9,9 2,1% 57,9%
Salari ordinari 2.350,7 97,9%  1.895,3 98,3% 455,3 96,5% 19,4%
Pagaments extraordinaris 50,2 2,1% 33,7 1,7% 16,5 3,5% 32,9%
Total salari brut mitja mensual 2.400,9 100,0%  1.929,0 100,0% 471,8 100,0% 19,7%

Font: Enquesta d estructura salarial (Idescat i INE)

Les politiques retributives varien forga entre sectors i entre ocupacions. Per aquest
motiu, seguidament s’analitzen els components salarials en funcié del sector i de la
tipologia de I’ocupacio.

En els tres grans sectors el component retributiu principal és el salari base, tant en
homes com en dones, perod té més preponderancia en les dones.

La diferéncia més acusada es troba en els serveis, on el salari base suposa el 72,2% del
total del salari brut mitja mensual femeni, i només el 66,2% del masculi (6 punts
percentuals menys). Aixo succeeix per la importancia dels complements salarials en el
guany masculi mensual, de més del 30% (31,5% davant del 26,1% en les dones).

En la construcci6 també sén especialment rellevants els complements salarials en els
homes (29,9% davant del 25,5% en les dones).

Quant a la industria, sobresurt el pes dels complements de nocturnitat, torns o caps de
setmana sobre el salari mensual, que en els homes s’eleva al 2%, el doble que el pes
que tenen en el guany mensual femeni (1%). Aixo és un reflex de la major disponibilitat
masculina a treballar en horaris atipics.

Els complements salarials
tenen un pes forca més elevat
en el sector serveis en homes
que en dones.

En la indUstria, sobresurt el
pes dels complements de
nocturnitat, torns o caps de
setmana.
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Grafic 9

Catalunya — Distribucié del salari brut mitja mensual per components salarials,
per sector d’activitat i per sexe (en %)
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Grafics elaborats per I’ Observatori del Treball i Model Productiu a partir de dades de
I’Enquesta d’estructura salarial (1descat i INE)

Per bé que la distribuci6 sectorial és rellevant, la tipologia d’ocupacions també pot
jugar un paper determinant, ja que cada posicié esta associada a una estructura salarial
diferent en funcié del nivell. Per tipus d’ocupacid, els complements salarials tenen en
general més pes en la part alta de ’escala ocupacional, és a dir, en els llocs amb més
nivell de qualificacid. El percentatge més elevat en els homes es troba en directors i
gerents, que arriba al 38,4%. En els homes és també significatiu el pes dels
complements en les ocupacions de treballadors de restauracid, serveis personals i
venedors, per sobre del 30%. EI més petit correspon a les dones en les ocupacions
elementals (12,5%).

De la mateixa manera que amb els sectors, en totes les ocupacions el pes dels

complements salarials s6n més alts en els homes que en les dones. Les diferéncies més Entels treballadors de |
A - =z - restauracio, serveis personals
amplies tenen lloc en els treballadors de la restauracio, personals |‘v<_ane_dors (15,9 punts i venedors és on es produeix
en favors dels homes) i en els operadors d’instal-lacions i maquinaria, i muntadors (9,2 la diferéncia més amplia en el
punts). Les causes que influeixen en aquesta estructura de nivell ocupacional i pes dels pes que tenen els

complements salarials entre

. 7 e 3 ) 4 9 9. M
complements salarials son multiples. Una d’elles és I’estructura d’incentius que tenen homes i dones.

les ocupacions amb responsabilitats, orientades als resultats (complements). D’altres
poden ser una preferéncia més alta per 1’estabilitat salarial que es reflecteix en la
negociacid de estructura salarial?’, o fins i tot a la discriminaci6 directa, ja que els

27 Carter, M. E., Franco, F., & Gine, M. (2017). Executive gender pay gaps: The roles of female risk aversion
and board representation. Contemporary Accounting Research, 34(2), 1232-1264.
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complements poden basar-se en criteris més subjectius i, per tant, més susceptibles a
presentar biaixos.

Grafic 10

Catalunya — Pes dels complements salarials en el salari brut mitja mensual, per
sexe i tipus d’ocupacié (CCO-2011) (en %)
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Grafic elaborat per I’ Observatori del Treball i Model Productiu a partir de dades de
I’Enquesta d’estructura salarial (1descat i INE)

Els pagaments per la realitzacié d’hores extraordinaries presenten el seu pes més alt
entre els homes treballadors de la restauracio, serveis personals i venedors (1,8%) i
amb més diferéncia respecte de les dones que treballen en aquestes mateixes
ocupacions.

Grafic 11
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Aquest component salarial no mostra cap relacié amb el nivell de qualificacié de
I’ocupacio, ni tampoc té sempre major pes entre els homes. Cal tenir en compte que
aqui es consideren les hores extraordinaries retribuides, perd no sempre és aixi. Per
exemple, en determinats grups ocupacionals es considera implicit un treball per sobre
de la jornada establerta, com en el cas de directors i gerents. A més, la proliferacio del
teletreball després de la crisi COVID i la dificultat técnica d’aplicar un control horari
en aquesta modalitat dificulta encara més la reduccié d’aquest temps de feina no
remunerat.

D’altra banda, les dades de I’Enquesta de poblacié activa del 2022 mostren com les
dones realitzen una proporcié més elevada d’hores extres no pagades, prop del 60%
del total d’hores extres que realitzen (57,3% davant del 37,1% dels homes).

Finalment, I'Enquesta d'estructura salarial proporciona dades sobre la composicié del
salari brut mitja anual, tot i que amb un nivell de detall més limitat que el mensual.
Aqguestes dades es desglossen en tres components principals: el salari ordinari, que
inclou el salari base i els complements; els pagaments extraordinaris, que engloben les
pagues extres tradicionals i altres gratificacions excepcionals; i els pagaments en
especie, que comprenen beneficis com tiquets restaurant, serveis de guarderia, Us de
vehicle o transport d'empresa, allotjament, assegurances mediques i plans de pensions,
entre d’altres.

Tal com s’ha dit a I’inici de I’apartat, el salari anual permet copsar millor els pagaments
de venciment superior al mes, com és el cas dels pagaments extraordinaris. Aixi, aquest
component en el guany mensual tenia un pes de 1’1,9%, mentre que en el guany anual
representa el 10,2%, i la diferéncia entre homes i dones és només de 0,5 punts.

Quant als pagaments en especie, tot i tenir un pes forga baix (0,8% del salari anual
masculi i 0,5%, del femeni), cal ressaltar I’elevada bretxa salarial de génere que
presenten (44,9%).

Taula 16

Catalunya — Guany brut mitja anual per components salarials (en euros)
2022

Homes Dones

Diferéncia salarial Bretxa
- . . salarial
Valor % distrib. Valor % distrib.  Valor 9% distrib.
Salari ordinari 28.321,9 88,8% 22.985,9 89,6% 5.336,0 85,8% 18,8%
Pagaments extraordinaris 3.316,4 10,4% 2.540,9 9,9% 775,5 12,5% 23,4%
Pagaments en espécie 240,1 0,8% 132,2 0,5% 107,9 1,7% 44,9%
Total 31.878,4 100,0% 25.659,0 100,0% 6.219,4 100,0% 19,5%

Conceptes salarials:

- Salari ordinari: inclou el salari base, els complements salarials i els pagaments per hores extraordinaries.

- Pagaments extraordinaris: inclou gratificacions extraordinaries com les pagues de Nadal i estiu, les gratificacions per beneficis i els
pagaments per incentius o resultats.

- Pagaments en especie: valoracié de les percepcions salarials que no siguin en forma de diner com a contraprestaci¢ als serveis laborals.

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)

En resum, l'estudi del guany mensual i anual desglossat per components salarials
mostra que els complements salarials, les hores extres i les gratificacions
extraordinaries presenten una marcada desigualtat de genere. Aquestes diferencies,
significativament més altes que les del salari base, contribueixen a incrementar la
bretxa salarial global.
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El guany anual permet
congixer més acuradament
I'import dels pagaments
extraordinari i revela una
bretxa en aquest concepte del
23,4%.



Treball La situacié de desigualtat salarial a Catalunya entre homes i dones. Any 2022

7. Analisi de les desigualtats salarials per sexe al llarg de la
distribucio salarial i feminitzacio de la pobresa

En els apartats anteriors s’ha examinat la desigualtat salarial per sexe mitjancant el
guany mitja, que compara els salaris mitjans entre homes i dones. Tanmateix, aquesta
aproximacio no té en compte dues realitats fonamentals: primer, que els homes i les
dones no estan distribuits de manera uniforme al llarg de 1’escala salarial; segon, que
la bretxa salarial de génere varia significativament segons el tram salarial analitzat.

Per tant, és imprescindible complementar I’analisi del guany mitja amb un estudi
detallat de la distribucio salarial per sexe i la bretxa salarial en cadascun dels trams.
Aquesta informacio és clau per identificar on es concentren les persones assalariades i
en quins trams la desigualtat és més accentuada. Coneixent aquestes dinamiques es
poden dissenyar politiques publiques més eficaces i adaptades a cada realitat. Per
exemple, augmentar el salari minim pot tenir un impacte directe en la reduccio de la
bretxa salarial en els nivells més baixos de 1’escala. D’altra banda, mesures que
fomentin la promocio de dones a carrecs directius poden ajudar a reduir la desigualtat
als trams salarials més alts. L’Informe Mundial sobre Salaris 2024-2025%% de
I’Organitzaci6 Internacional del Treball assenyala que I'ajustament dels salaris minims
és essencial per protegir els treballadors amb ingressos més baixos, entre els quals les
dones estan sobrerepresentades.

A continuaci6 es mostra la distribuci6 salarial per hora. S’aprecia que aquesta no és
simétrica, sind que esta eshiaixada cap a la dreta, és a dir, que hi ha una petita proporcio
d’assalariats amb sous per hora molt alts mentre que la majoria es concentra al voltant
de la mediana, provocant que la mitjana salarial estigui per sobre d’aquesta. En concret,
el salari mitja per hora és de 14,03 euros, mentre que el salari media, que correspon al
punt mig de la distribucid, se situa forga per sota, en 11,63 euros. El salari més freqient
es troba en I’interval de 5 a 10 euros, on es concentra més d’un ter¢ dels assalariats.

Grafic 12

Catalunya — Distribucio de la poblaci6 assalariada pel guany brut mitja per hora
en rangs de 5 euros (en %)
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Grdfic elaborat per 'Observatori del Treball i Model Productiu a partir de dades de
I’Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)

28 Organitzacio Mundial del Treball. (2024). Global Wage Report 2024-25: Is wage inequality decreasing globally?
https://www.ilo.org/sites/default/files/2024-11/GWR2024 English ExecutiveSummary WEB.pdf
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La ratio entre el decil 9 i el decil 1, que mesura quantes vegades el salari dels
treballadors amb ingressos més alts (nové decil) supera el dels treballadors amb
ingressos més baixos (primer decil), és de 3,1, practicament igual al de 2018. Aquest
indicador reflecteix el grau de desigualtat en la distribuci¢ salarial.

Si es compara la distribucio salarial per sexe, s’observa que, en el cas de les dones, la
distribucio es troba més concentrada a 1’esquerra. Aix0 significa que hi ha una
proporcié més gran de dones amb salaris baixos, mentre que la proporcié de dones amb
salaris alts no difereix tant de la dels homes. Aquest fet evidencia I’existéncia del
fenomen conegut com a “terra enganxos”.

A més, ’interval modal, és a dir, el rang salarial més freqlient, és més baix en les dones.
Concretament, més del 40% de les dones assalariades es troben en el tram de 5 a 10
euros per hora, mentre que aquest percentatge és inferior al 30% en el cas dels homes.
En conclusio, les dones es concentren en major proporcio en salaris baixos. D’altra
banda, com s’observa al grafic 13, a partir del tram de 10 euros per hora, la proporcié
d’homes supera la de dones en tots els rangs salarials superiors.

Grafic 13

Catalunya — Distribuci6 de la poblacié assalariada pel guany brut mitja per hora
en rangs de 5 euros, per sexe (en %)
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Grafic elaborat per 1’Observatori del Treball i Model Productiu a partir de dades de
I’Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)

Dos indicadors clau ajuden a evidenciar el risc més elevat de feminitzacio de la
pobresa. El primer és el low pay rate, que mesura la proporcid de persones assalariades
amb un guany per hora baix, inferior a dos tercos de la mediana salarial. A Catalunya,
aquest indicador reflecteix una clara desigualtat de génere: el 65% de les persones amb
un guany baix son dones, mentre que els homes representen només el 35%. Aixo
significa que el 19,3% de les dones cobren menys d’aquest llindar, davant d’un 10,4%
dels homes.
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El segon indicador analitza la distribuci6 de la poblaci6 assalariada en funcio del salari
minim interprofessional (SMI) a jornada completa, establert anualment per llei. Aquest
indicador és rellevant perque 1’SMI busca garantir una remuneracio digna que permeti
cobrir les necessitats basiques de les persones treballadores. Aixi, la comparacié entre
els salaris reals i I’SMI ajuda a identificar els grups de poblacié més vulnerables a la
pobresa laboral, on, novament, les dones estan sobrerepresentades. Gairebé dos tercos
de les dones assalariades cobra menys de dues vegades I’'SMI, i en concret el 22,3%
esta per sota de I’'SMI a jornada completa?®, 12,5 punts més que els homes.

Taula 17

Catalunya — Distribucié del guany brut mitja anual respecte del SMI per sexe (en
% sobre el total de persones treballadores)

2022

Homes Dones Total
Menys d'1 SMI 9,8% 22,3% 16,0%
D'1 a menys de 2 SMI 42,0% 44,1% 43,0%
De 2 amenys de 3SMI  26,7% 20,5% 23,6%
De 3amenys de 4 SMI  12,1% 7,9% 10,0%
De 4 a menys de 5 SMI 4,8% 2,7% 3,7%
5 SMI 0 més 46%  2,6% 3,6%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)

Respecte de I’interval de guanys, com major és el guany, menor és el pes de les dones
en el tram. Aixi doncs, mentre que les dones suposen el 69,3% en el primer interval
(les persones que cobren menys de I’SMI), la proporcié és practica la inversa en el
darrer tram (5 vegades I’SMI o0 més), amb una preséncia del 35,8%.

Taula 18

Catalunya - Distribuci6 del guany brut mitja anual respecte del SMI per sexe (en
% sobre I'interval de guanys)

2022

Homes Dones Total
Menys d'1 SMI 30,7% 69,3% 100,0%
D'1 a menys de 2 SMI 48,9% 51,1% 100,0%
De 2 amenys de 3SMI  56,7% 43,3% 100,0%
De 3amenys de 4 SMI  60,6% 39,4% 100,0%
De 4 amenys de 5 SMI  63,9% 36,1% 100,0%
5 SMI 0 més 64,2% 35,8% 100,0%
Total 50,1% 49,9% 100,0%

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)

29 Cal tenir en compte que s’esta comparant amb I’SMI per a I’any 2022, a jornada completa i que en aquests trams
s 'inclouen tant persones que treballen a temps complet com a temps parcial.
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7.1 Bretxa salarial de génere per decils

L’estudi de la distribucio salarial per quantils (intervals de la mostra ordenada que
contenen una proporci6 especifica de les observacions totals) facilita una analisi
detallada de les desigualtats existents entre els diferents nivells salarials. Les dades de
I’Enquesta d’estructura salarial es presenten en decils, que soén subgrups del 10% de
les observacions cadascun. El cinqué decil representa la mediana de la distribucio, és
a dir, el punt que divideix la mostra en dues parts d’igual mida.

A la taula segiient s’aprecia la diferéncia en la distribucié de la renda salarial en cada
sexe. Destaca una proporcié més elevada de dones en rangs salarials més baixos, en
linia amb els resultats presentats en 1’apartat precedent: aixi mentre que només un 30%
d’homes té un guany mitja anual que se situa per sota dels 21.700 euros, en les dones
no s’arriba als 21.600 euros fins al decil 5, és a dir, la meitat de les dones assalariades.

La conclusié que se’n pot extreure és que la distribucio dels guanys de les dones
segueix el patro del terra enganxds, és a dir, la tendéncia de les dones a quedar-se
atrapades en els nivells salarials més baixos, amb poques oportunitats de millorar les
seves condicions economiques o0 avancar en la seva carrera. Aquesta barrera afecta
especialment aquelles que treballen en sectors menys remunerats o en llocs de treball
amb limitades possibilitats de promoci6. També n’és un indicador la bretxa salarial,
gue segueix una progressio descendent conforma s’augmenta el decil de guanys.

Taula 19

Catalunya — Guany brut mitja anual, per sexe i per decil (en euros)

2022
Bretxa
Total Homes Dones Diferencia salarial
Decil 1 10.988,1 14.071,4 9.077,9 49935 355%
Decil 2 15.354,5 18.296,8 13.234,8 5.062,0 27,7%
Decil 3 18.494,1 21.712,7 16.075,1 5.637,6 26,0%
Decil 4 21.667,9 24.4235 18.636,5 5.787,0 23,7%
Decil 5 24.772,4 27.410,4 21.602,8 5.807,7 21,2%
Decil 6 28.432,2 31.271,2 25.189,1 6.082,2 19,4%
Decil 7 33.255,6 36.289,3 30.002,0 6.287,4 17,3%
Decil 8 39.691,5 43.261,2 36.360,9 6.900,3 16,0%
Decil 9 50.516,5 54.831,6 46.381,1 8.450,5 15,4%

Guany mitja 28.774,6 31.878,4 25.659,0 6.219,4 19,5%
- Els decils son els valors del guany que ordenats de menor a major, divideixen el nimero
d'assalariats en 10 parts iguals. Dins de cada part s'inclouen el 10% dels assalariats.

Font: Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)

Quan s’analitza la bretxa salarial en la distribucié per decils en guany mitja per hora es
redueix de forma molt important en tots els decils en comparacié amb la bretxa en
guany anual, especialment en els més baixos (en el decil 1 es redueix la bretxa salarial
de génere en més 25 punts, passant de 35,5% en guany anual al 10% en guany per
hora). A més a més, la relaci6 entre increment de salari i reducci6 de la bretxa no és
tan lineal en aquest cas.

Aquest gran canvi, especialment a la part baixa, s’explica per la diferéncia en tipus de
jornada entre homes i dones, en qué aquestes darreres acostumen a optar mes per la
parcialitat, especialment en Ilocs pitjor remunerats i de menys qualificacié. Una vegada
eliminat ’efecte del temps de treball, ’evolucié de la bretxa respecte dels decils
s’assembla més a una U invertida, la qual creix fins a arribar al seu maxim en el decil
4, i posteriorment decreix fins al seu minim en el decil 9.
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Grafic 14

Catalunya — Bretxa salarial de génere en guany brut mitja anual i per hora, per
decil (en %)

En guany per hora, la
bretxa és més homogénia

= Guany per hora al llarg de la distribucio

Guany anual salarial, sent major en
les bandes salarials
intermedies.
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Grafic elaborat per 1’Observatori del Treball i Model Productiu a partir de dades de
I’Enquesta d’estructura salarial (Idescat i INE)

Taula 20

Catalunya — Guany brut mitja per hora, per sexe i per decil (en euros)

2022
Bretxa
Total Homes Dones Diferéncia salarial
Decil 1 7,2 7,7 6,9 0,8 10,0%
Decil 2 8,3 9,2 7,8 1,4 15,3%
Decil 3 9,4 10,2 8,6 1,6 155%
Decil 4 10,4 11,3 9,5 1,8 15,6%
Decil 5 11,6 12,4 10,8 1,6 13,1%
Decil 6 13,3 14,2 12,3 20 13,9%
Decil 7 15,5 16,5 14,4 20 12,4%
Decil 8 18,2 19,2 17,2 2,0 10,5%
Decil 9 23,2 24,3 22,0 2,4 9,8%
Guany mitja 14,0 14,9 13,1 1,7 11,6%

- Els decils son els valors del guany que ordenats de menor a major, divideixen el nimero
d'assalariats en 10 parts iguals. Dins de cada part s'inclouen el 10% dels assalariats.

Font: Enquesta d estructura salarial (Idescat i INE)
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8. Comparativa amb la Unié Europea

L’oficina estadistica de la Uni6 Europea (Eurostat) publica anualment 1’indicador de
bretxa salarial de génere no ajustat (unadjusted gender pay gap — GPG), tant per la
mitjana de la Unié Europea com pel conjunt d’estats membres. Aquest indicador esta
definit com la diferéncia entre el guany brut per hora treballada dels homes i de les
dones, expressat com a percentatge del guany brut per hora dels homes. Eurostat exclou
en aquest indicador les unitats fr menys de 10 persones treballadores assalariades i el
personal de 1’administracié ptblica, a diferéncia de les dades que s’han presentat al
llarg de I’informe, on si que estan incloses.

En el cas de Catalunya, Idescat calcula aquest indicador GPG tal com el defineix
Eurostat i, per tant, resulta d’utilitat per posar en context el grau de desigualtat salarial
per sexe existent a Catalunya en comparacio amb el conjunt de les economies europees
del seu voltant, aixi com per valorar si la tendéncia mostrada en els Gltims anys és
similar a la mitjana de la UE.

Per a Catalunya, el GPG I’any 2021 es va situar en 1’11,9%, 0,8 punts per sota de la
mitjana de la UE-27 (12,7%, valor provisional). Tot i el repunt de 0,2 punts el 2021,
aquest indicador ha seguit una tendéncia a la baixa des de 2013, tant a Catalunya,
Espanya com a la UE, malgrat algunes fluctuacions. Cal destacar que des de 2015 el
GPG catala és inferior a la mitjana de la UE-27.

Grafic 15
Catalunya, Espanya i UE-27 — GPG (gender pay gap) (en %)
2014 a 2022
20% = Catalunya
= Espanya
uUE-27
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* Dades UE-27 provisionals.

La dada de 2022 per Espanya també és provisional.

Grdfic elaborat per I’Observatori del Treball i Model Productiu a partir de dades de /’Idescat i Eurostat

Tot i aquests resultats, és important considerar que la dada europea reflecteix una
mitjana que amaga les desigualtats internes entre els diferents paisos membres,
cadascun amb dinamiques propies i caracteristiques diverses del mercat laboral. En
particular, hi ha una notable variabilitat en les taxes d'activitat i ocupacié femenina,
aixi com en I'estructura sectorial i ocupacional de la forca laboral. Per aquest motiu,
comparar els estats membres només a través del GPG no permet captar les realitats
subjacents darrere de les bretxes salarials de genere.

30 Darreres dades publicades per Idescat. L’indicador per a 2022 es publicara a finals de febrer de 2025.

40

D’acord amb lindicador de
bretxa salarial de genere de
la UE, Catalunya presenta
una bretxa salarial per
sota de la mitjana europea
des de 2015.



Treball La situacié de desigualtat salarial a Catalunya entre homes i dones. Any 2022

Al grafic de dispersio es pot apreciar la relacié entre GPG per hora i la taxa d’ocupacio
femenina d’entre 15 1 64 anys a cada pais de la UE-27.
Grafic 16

Catalunya i UE-27 — GPG (gender pay gap) (en %) i taxa d’ocupacié femenina de
15 a 64 anys (en %)
2022 (2021 dades GPG per a Catalunya)
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Grdfic elaborat per 1’Observatori del Treball i Model Productiu a partir de dades de
I’EPA (Idescat i INE) i d Eurostat

La correlacio positiva entre aquestes variables indica que una bretxa reduida, com en
el cas d’Italia i Romania (4,3% 1 4,5% respectivament), pot amagar una baixa
participacié femenina en 1’ocupacié. Com la bretxa es calcula sobre la poblacio
ocupada, ’autoseleccio de les dones en el mercat de treball pot eshiaixar cap avall la
diferéncia real entre sexes. Es dificil assegurar en quina situacio hi ha menys disparitat;
si en paisos com Estonia (EE), on la bretxa aparent és molt elevada (21,3%) pero també
ho és la taxa d’ocupacid femenina, o als paisos com Romania o Italia, on possiblement
les dones que cobrarien menys, i per tant augmentarien la bretxa, resten fora de
I’ocupaci6. D’aquesta manera, en aquest mapa bidimensional, els paisos més clarament
igualitaris serien els que se situen cap a I’extrem superior esquerra, amb més ocupacio
femenina i menys bretxa. Si reduir la bretxa s’aconsegueix per la reducci6 de la taxa
d’ocupaci6 femenina aixo no és una millora objectiva.

D’aquesta manera, ¢és inferible que la situacié de Belgica (BE), amb una bretxa similar
a Italia i Romania perd una taxa d’ocupacié femenina substantivament més alta, és
clarament més favorable que la d’aquests dos paisos.

Respecte de la mitjana de la UE, tots els paisos situats al quadrant superior esquerra
(pintats en verd) estan en una situacié objectivament millor, amb una taxa d’ocupacio
superior a la mitjana europea i un GPG inferior. Els del quadrant superior dret (pintats
en blau) tenen una taxa d’ocupacié millor que la mitjana europea, pero una bretxa
salarial de genere superior. En canvi, els del quadrant inferior esquerra la taxa
d’ocupacio és inferior a la mitjana europea i també la bretxa salarial. En el quadrant
inferior dret, valors inferiors a la mitjana en els dos indicadors, no hi ha cap estat
(Hongria s’hi aproxima). Catalunya es troba en el quadrant superior esquerra (en verd)
per forca propera a la interseccid, és a dir, valors propers a la mitjana europea.
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