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ABSTRACT In Spain, regional policies on gender equality in the workplace must be coor-
dinated with other policies at the European and national levels, in a multi-level governance
framework. With this approach, this paper analyses, transversally and with a power distribu-
tion perspective, the areas of action and the powers of the autonomous communities in terms
of making policies that achieve real equality between women and men in the workplace.
The main premise of this paper is that in the field of labour relations, although autonomous
communities do not have regulatory powers, they do have a wide range of action in the
design and strategies of socio-labour policies and in their implementation. It is concluded
that in Catalonia, the Statute of Autonomy of 2006 — which extensively recognises the
rights linked to gender equality in the workplace — orders the creation of its own Catalan
labour relations space where progress can be made in this direction through agreements
and collective bargaining. Likewise, the approval of the Catalan Equality Law, although late,
regulates a series of policies, objectives and instruments that allow for progress in greater
gender equity in the field of labour relations.
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RESUM A Espanya, les politiques autonomiques d’igualtat de genere en el treball han de
coordinar-se amb altres politiques, les europees i I'estatal, en un marc de governanga multi-
nivell. Amb aquesta aproximacid, l'article analitza, de forma transversal i amb una mirada
competencial, quins sén els ambits d’actuacié i les competencies que tenen les comunitats
autonomes per adoptar politiques que assoleixin la igualtat real entre dones 1 homes en el
treball. La principal premissa d’aquest treball és que en I’ambit de les relacions laborals, tot
i que les comunitats autbnomes no tenen competéncies normatives, si que disposen d’un
ampli radi d’accié en el disseny i en les estrategies de les politiques sociolaborals i en la seva
implementacié. I es conclou que, a Catalunya, I'Estatut d’autonomia del 2006 —que reconeix
extensament els drets vinculats a la igualtat de génere en el treball— ordena la creacié d’un
espai catala de relacions laborals on avancar en aquesta direcci6 a través de la concertacio
i la negociacio collectiva. Igualment, I'aprovacié de la Llei d’igualtat catalana, encara que
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tardana, regula una serie de politiques, objectius i instruments que permetrien avangar en
una major equitat de génere en I’Ambit de les relacions laborals.

PARAULES CLAU drets de les dones; serveis d’ocupacio; discriminacié per rad de sexe;
igualtat de genere; relacions laborals.

1. Introduccio: les politiques d’igualtat de génere en el
treball a Catalunya, una aproximacio competencial
i transversal

En aquest article sexposaran quines son les principals politiques d’igualtat
de genere en el treball que poden portar a terme els poders publics i els actors
socials a Catalunya. Laproximacié a aquestes politiques en el treball ve deter-
minada per la governang¢a multinivell i per la distribucié de les competencies
entre els diferents nivells territorials de decisié politica.

En abordar les politiques autonomiques d’igualtat de geénere en materia la-
boral, aquest treball adoptara una mirada competencial: examinara quines
son les potestats i sobre quines materies tenen competencies les comunitats
autonomes —en aquest cas, Catalunya— en virtut de la Constitucio i dels
estatuts d’autonomia. Precisament, els anomenats estatuts d’autonomia de
segona generacio han incorporat declaracions de drets reconeguts a la Cons-
titucid i a la normativa internacional, de manera que samplia “I’ambit d’ac-
tuacié dels ciutadans enfront dels poders publics autonomics”.! En aquest
plantejament d'aprofundir en l'eficacia i en la garantia de l'exercici dels drets,
I’Estatut d’autonomia de Catalunya (EAC) ha assumit com a competéncia
propia les politiques d’igualtat, ha reconegut els drets de les dones i, alhora,
obliga els poders publics a Catalunya a avangar en la igualtat efectiva i aplicar
la perspectiva de genere en totes les seves actuacions.

Lestudi de les politiques autonomiques en materia d’igualtat de genere en el
camp de les relacions laborals requereix una analisi transversal de les diferents
normatives i politiques laborals a Catalunya. I, al mateix temps, una mirada
competencial permet albirar les principals facultats i els camps d’acci6é que

1. Expésito, “La regulacién de los derechos en los nuevos estatutos de autonomia”, 154.
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Catalunya pot desenvolupar en la cerca d’'una igualtat efectiva o real de les
dones i els homes, que consistirien en:

e Laconsolidacié d’'un marc catala de relacions laborals, mitjangant la nego-
ciacié collectiva i amb el paper clau dels acords interprofessionals, per tal
de projectar la perspectiva de genere en la negociacid collectiva catalana.

o [Eldisseny de politiques transversals de genere en materies laborals o que
hi estan estretament vinculades: foment de l'ocupacié, formacié profes-
sional, conciliacié de la vida personal i laboral, erradicacié de la violencia
masclista a la feina, etc.

e Lobservacié del compliment de la normativa laboral estatal en materia
d’igualtat, amb el paper clau de la Inspeccié de Treball.

e La facultat de regular i implementar politiques en materia d’igualtat de
dimensions, desplegades per les diferents lleis autondomiques d’igualtat.

e [, alhora, el desenvolupament d’eines que fomentin, encara que sigui de
forma indirecta, les politiques d’igualtat a les empreses, com ara les clau-
sules social de contractacié publica.

En adoptar aquesta mirada competencial, caldria aplicar un aproximacié
dinamica o diacronica almenys en dues vessants: en primer lloc, tenint en
compte el desplegament de les transferencies de competencies i, en segon
lloc, prenent en consideracio les reformes de la legislacié laboral, que poden
deixar un camp d’actuacié més o menys ampli d’actuacié a l'autoritat laboral
i, conseglientment, a les comunitats autonomes (CCAA).

Al mateix temps, apellant al principi de transversalitat, cal incloure la va-
riable de genere i altres realitats interseccionals en el disseny d’aquestes po-
litiques, amb l'objectiu de corregir i erradicar desigualtats i situacions de
discriminacio sistemica en els collectius més desfavorits. L'Estrategia per a la
igualtat de geénere europea (2020-2025) sembla adoptar aquesta aproximacio
quan es compromet a aplicar “una perspectiva de genere a totes les etapes

2. Mandat de transversalitat exigit per la normativa, comengant pel tractats fundacionals de
la Unio Europea: art. 2 i 3 del Tractat de la Unié Europea i art. 8 del Tractat de funcionament
de la Unié Europea.
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de disseny politic i en tots els ambits de les politiques de la Unié Europea”, i
aquesta Estrategia és implementada mitjancant I'is de la “interseccionalitat
com un principi transversal”.?

2. Breu descripcio de les desigualtats 1 bretxes de
genere en les relacions laborals a Catalunya i a
Europa

Les desigualtats de genere en les relacions laborals convé que siguin apreci-
ades amb una perspectiva de temps. Aixi, el nombre de dones europees que
participen en el mercat de treball no ha parat de créixer des de fa decades i
aquestes han assolit, de mitjana, un nivell educatiu superior al dels homes.
Malgrat la millora del rendiment academic, les dones a Europa —i a la resta
del mén— continuen experimentant dificultats majors que els homes per a
la integracid laboral,* sobretot si tenen responsabilitats familiars. En aquest
punt la lectura de genere és clara si ens atenim a les estadistiques: els homes,
encara que tinguin responsabilitats familiars, no coneixen el “sostre de vi-
dre” ni tampoc es troben immersos de la mateixa manera que les dones en
els “terres enganxosos”, encara que puguin compartir amb elles trajectories
laborals precaries.

Tot 1 que amb divergencies segons els territoris, les relacions laborals a Espa-
nya i a Catalunya es caracteritzen per una marcada segmentacié® i un fort
increment de la precarietat, esperonats ambdds fenomens per la successio de
crisis economiques i de reformes laborals. En aquest context —i encara que el
nivell educatiu, 'edat o l'origen etnic en modulen la intensitat—, subsisteixen
encara importants bretxes que separen dones i homes en les relacions laborals
1 que evidencien una desigual distribucid dels salaris, dels temps de treball, de
les oportunitats de promocid professional o, fins i tot, en la proteccié social. A

3. Comissié Europea, Una Unidn de la igualdad: Estrategia para la Igualdad de Género 2020-
2025, COM (2020) 152 final.

4. Ganguli et al., “Closing the Gender Gap in Education”, 197-233.

5. Clars indicadors d’'ambdés fenomens al mercat espanyols sén les elevades taxes d’atur,
especialment el juvenil, i de la temporalitat. N’és un altre senyal clar la desigualtat creixent
dels salaris i el fet que una part important de l'atur sigui de llarga durada, que afecta, sobretot,
les dones. V. Sanz-de-Galdeano, i Terskaya,“The labor market in Spain”, 1-12.
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aixo se suma la ja tradicional segregacio en els diferents sectors i professions,®
1 es projecta la divisié sexual del treball en les relacions laborals.

Aixi, les dades de taxa d’activitat, d'atur, de salaris, de distribucié dels temps,
etc., tenen un impacte diferent en dones i homes i evidencien les bretxes
de genere i les desigualtats de les relacions laborals a Espanya i a Catalu-
nya.” Tanmateix, la crisi economica del 2008 va suavitzar i reduir algunes
d’aquestes bretxes, degut, sobretot, a un fenomen d’igualacio cap avall, atesa
la perdua d’'ocupacié en sectors masculinitzats i la devaluacié generalitzada
de les relacions laborals.®

El posicionament de la Unié Europea, consistent a exercir un fort control de
les finances per fer front a la crisi economica del 2008, va suposar que paisos
com Espanya, molt afectats per la crisi, apliquessin fortes retallades en la
despesa publica. Aquestes mesures d’austeritat van implicar un important
retrocés de l'estat del benestar a Espanya i van incidir de manera important
en totes les politiques socials, incloent-hi les d’igualtat.’

Si bé la resposta de la Unié Europea a la crisi sanitaria ha estat notablement
diferent a la del 2008 i ha ajudat a suavitzar-ne el fort impacte, per exemple,
en materia d’'ocupacio,”® a Espanya les desigualtats socials —unes de les més
altes d’Europa— han crescut encara més o s’han cronificat." Per exemple, si
mirem la perdua d’ocupacid, la crisi del COVID va tenir un efecte més negatiu
sobre la gent jove i sobre les dones, en tant que empleats majoritariament en
els serveis afectats per les restriccions sanitaries, com el comerg i ’hostaleria.’?

6. Aquest fenomen s’evidencia fins i tot en les societats europees més igualitaries, com les
nordiques, encara que la segregacié vertical sigui menys evident. V. Grusky, 1 Charles, Occu-
pational Ghettos.

7. Pryeto, i Vall, "’Dona i mercat laboral a Catalunya”, 42-29.

8. Carrasquer, i Sinchez Mira, “Les politiques d’igualtat a Catalunya davant de la crisi i
l'austeritat”, 93.

9. Vegeu, per exemple, sobre l'efecte d’aquestes mesures en les politiques d’igualtat, Lombar-
do, i Leon, “Politicas de igualdad de género y sociales en Espafia”, 13-35.

10. Per exemple, mitjangant els fons europeus, els expedients temporals d'ocupacié aprovats
a Espanya per donar suport al manteniment de I'ocupacié van preservar el 20% de l'ocupacid
prepandemica. OCDE, Employment Outlook 2021, 1-2.

11.  El Pais, “El virus cronifica la desigualdad”, novembre de 2021.
12. Alujas, “Efectos del COVID-19 sobre el empleo en Espaiia”, 4-23.
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En el cas de les dones, les restriccions sanitaries van desequilibrar encara més
la desigual distribucid de les cures i van afectar molt negativament aquelles
dones que desenvolupaven feines en el sector informal de les cures.

3. El desplegament normatiu 1 institucional de les
politiques d’igualtat a Catalunya

En una fase actual de maduresa legislativa, les normes d’igualtat i no-discri-
minacid aspiren a erradicar les bretxes i les desigualtats que existeixen de
facto. Aquest conjunt de normes de caracter multinivell va des de la normati-
va internacional i europea, passant per la Constitucio espanyola i els estatuts
d’autonomia, les lleis estatals i les autonomiques, fins als convenis col-lectius i
els plans d’igualtat en el si de les empreses i de les institucions.

En aquest aveng normatiu, 'aprovacié per part de I’Estat espanyol de la Llei
organica (LO) 3/2007, de 22 de marg, va aportar un marc regulador integral
per avangar contra les discriminacions per rad de genere existents de facto
en els diferents ambits socials i economics. Amb la finalitat d’avancar en la
igualtat efectiva entre dones i homes, la LO 3/2007 adoptava un enfocament
preventiu i reparador de les conductes discriminatories i va introduir noci-
ons i principis for¢a clau, ja previstos en la normativa europea.® En I’ambit
laboral, la LO 3/2007 va voler impulsar la igualtat i no-discriminacié a través
de la negociacié collectiva i en el si de les empreses, mitjancant l'obligacié
que aquestes negociin plans d‘igualtat. Precisament els convenis i els plans,
en tant que sén normes negociades i més properes a les realitats laborals, fa-
ciliten la deteccié de les situacions de discriminacié i poden —si sén aplicats
amb compromis i amb el seguiment i avaluacio dels resultats— contribuir a
erradicar patrons de discriminacio.*

Un any abans, a Catalunya, 'EAC (2006) incorporava com un valor essen-
cial l'equitat de genere en l'objectiu d’assolir, per part pels poders publics, la
igualtat material i reforcava els drets de les dones, en prohibir la discrimina-

13. Vid. un comentari sobre els principals conceptes i principis forca de la Llei a Pérez del
Rio, “Aproximacién General a la Ley Orgénica de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres”,
4-20.

14. Lépez, “Systemic Discrimination and Effective Gender Equality Policies”, 140.
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cid i les violencies i fomentar-ne la participacido.® A més, els poders publics
han de garantir els principis d’igualtat d'oportunitats'® entre dones i homes
en l'accés a l'ocupacid, en la formacid, en la promocid professional, en les
condicions de treball i en la retribucid, i també garantir que les dones no
siguin discriminades per motiu d’embaras o de maternitat (art. 41). D’altra
banda, I'EAC prescriu que els poders publics han d’aplicar la transversalitat
de la perspectiva de genere en les politiques publiques i afrontar integralment
totes les formes de violencia contra les dones i els actes discriminatoris i de
caracter sexista (art. 41).

Les lleis catalanes en materia d’igualtat i no-discriminacié” aprofundeixen
en els motius i en les nocions de la discriminacid, i també en els principis
generals d'actuacié, I'entramat institucional i les tuteles i politiques adrega-
des a erradicar les desigualtats. La Llei 17/2015 preveu una serie de principis
d’actuacid, de mecanismes i de politiques per fomentar 'equitat de génere
i garantir “la integraci6 de la perspectiva de génere en les politiques pu-
bliques”.

Les principals estrategies i els principis de les actuacions dels poders publics
per assolir la igualtat efectiva entre dones i homes es basen en la transversa-
litat, la interseccionalitat —tenint en compte les situacions de discriminacié
multiple—, l'equitat de genere, la democracia i la representaci6 paritaria o
equilibrada, i també en la previsié d’accions positives per corregir les dis-
criminacions, la formacié en igualtat dels empleats publics i 'avaluacié dels
impactes de genere de les politiques.

15. Cfr. Oliveras, “Les politiques de génere de la Generalitat de Catalunya i la Llei 17/2015,
d’igualtat efectiva de dones i homes”, 4.

16. Malgrat que 'EAC fa sovint referéncia a la igualtat d'oportunitats entre dones i homes,
cal ancorar aquest principi sobre la base de la igualtat material que prescriu l'article 4 del
text estatutari. Sobre la importancia de distingir la diferent significacié politica i constitu-
cional d’ambdues nocions, vegeu Caicedo, “Apuntes y reflexiones desde el feminismo sobre
laigualdad y la diferencia”, 24-38, o Pons, “Igualdad y no discriminacién por razén de sexo”,
46 1seg.

17. Finsara, i per ordre cronologic, hi ha quatre lleis catalanes en materia d’igualtat i no-dis-
criminacio: la Llei 5/2008, de 24 d’octubre, del dret a erradicar la violéncia masclista; la Llei
11/2014, de 10 d’octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgeéneres i
intersexuals; la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes, i la més recent,
la Llei 19/2020, de 30 de desembre, d’igualtat de tracte i no-discriminacid.
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Igualment, diversos instruments previstos en la Llei permeten implementar
els principis de transversalitat i d’avaluacié de I'impacte en les politiques
publiques: els plans estrategics d’igualtat, els plans d’igualtat d’actuacié
transversal i els plans aplicables al personal del sector public; els informes
d’impacte de genere; els pressupostos amb perspectiva de genere; estudis i
informes sobre les situacions de les dones; la informaciod segregada per sexe;
les clausules socials en la contractacid; les bases de les subvencions, beques i
qualsevol ajut public; la comunicacié inclusiva i campanyes de sensibilitzacid,
i, finalment, l'aplicacié d’infraccions i sancions.

A més, es regulen les competencies de la Generalitat i dels ens locals per portar
a terme aquestes politiques: l'aprovacid de plans estrategics i de normatives,
el disseny i l’'avaluacié continuada de programes per integrar la perspectiva
de genere en totes les actuacions publiques, I'impuls de la collaboracié entre
les administracions i la formacid i capacitacid del personal al seu servei, entre
d’altres (art. 51 6 de la Llei 17/2015).

Obviament, l'aplicacié d’aquesta Llei s’ha de fer conjuntament amb la resta
de la legislacio catalana en materia d’igualtat: la relativa a la lluita contra la
violencia masclista; la dels drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgeneres
i intersexuals, i, finalment, la Llei 19/2020, que estableix un marc ampli de
proteccid per a la igualtat i contra la discriminacid,” sobretot dels collectius
infrarepresentats, que pateixen discriminacions estructurals. Posteriorment,
la Llei estatal 15/2022, de 12 de juliol,”” amb la mateixa finalitat i amb previ-
sions molt semblants a les de la Llei catalana, ha regulat igualment un marc
antidiscriminatori amb caracter integral i general, i la seva aplicacio és su-

18. La Llei pretén evitar discriminacions contra qualsevol “caracteristica, circumstancia
o manifestacié de la condicié humana, real o atribuida, que siguin reconegudes pels ins-
truments de dret internacionals” i, entre d’altres, per raé de: origen territorial o nacional
i xenofobia; sexe o genere, orientacid o identitat sexual, i qualsevol forma de LGBTI-fobia
o de misoginia; edat; raca, origen etnic o color de pell, i qualsevol forma de racisme com
I'antisemitisme o I'antigitanisme; llengua o identitat cultural; ideologia, opinié politica o
d’altra indole o conviccions etiques de caracter personal; conviccions religioses, i qualsevol
manifestacié d’islamofobia, de cristianofobia o de judeofobia; condicid social o econdmica,
situacio administrativa, professié o condicio de privacid de llibertat, i qualsevol manifesta-
cié d’aporofobia o d’odi a les persones sense llar; discapacitat fisica, sensorial, intellectual o
mental o altres tipus de diversitat funcional; alteracions de la salut, estat serologic o carac-
teristiques genetiques; aspecte fisic o indumentaria (art. 1.3).

19. Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i no discriminacio.
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pletoria en relacié amb les comunitats autobnomes que tinguin competencies
propies en la materia i hagin regulat al respecte, com és el cas catala.

Per ultim, és important recordar que la Llei 17/2015 obliga a fer el desplega-
ment institucional d’'organismes competents i de professionals responsables en
els diferents organs de govern, departaments i organismes de la Generalitat
per portar a terme aquestes politiques de forma coordinada (art. 7, 8 i 9 de
la Llei 17/2015). Precisament, la creacid el 2021 de la Conselleria d’Igualtat i
Feminismes® va situar la igualtat de genere, en clau de politica institucional,
en el seu nivell més alt.

4. El marc competencial de la igualtat de genere en el
treball

A més d’implementar i executar la normativa multinivell internacional, eu-
ropea 1 espanyola, Catalunya dintre de la seva autonomia politica pot desen-
volupar politiques propies d’igualtat de geénere transversalment, també en
materia de treball i ocupacio.

El punt de partida és que Catalunya, i aixi ho han recollit tant I’Estatut del
79 com el de 2006, assumeix com a propia la competencia de les politiques
d’igualtat de les dones. I la naturalesa transversal i intersectorial d’aquesta
competencia comporta que la distribucié de materies entre I’Estat i les co-
munitats autonomes actui com a limit.?!

En temes laborals cal partir de la premissa que I’Estat es reserva la competen-
cia per legislar-hi (art. 149.1.7 CE). Es vol preservar una regulacié unitaria en
materia laboral com a forma de garantir I'exercici en igualtat de les condicions
de treball a nivell de I’Estat espanyol i la fonamentacié dltima d’aixo és la de
garantir un mercat unic. Amb aquest fi, I’Estat es reservaria la facultat de
planificar 'economia general i de crear:

20. Decret 21/2021, de 25 de maig, de creacid, denominacié i determinacié de ’ambit de
competencia dels departaments de ’Administracié de la Generalitat de Catalunya.

21. Vid., sobre 'extensié i limits d’aquestes competencies, Oliveras, “Les politiques de génere
de la Generalitat de Catalunya i la Llei 17/2015, d’igualtat efectiva de dones i homes”.
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un conjunto de normas destinadas a proporcionar el marco juridico funda-
mental para la estructura y funcionamiento de la actividad econémica, y ello
implica la existencia de un mercado unico, basado en la libre circulacién de
bienes y personas en todo el territorio y la igualdad de la condiciones basicas
de ejercicio de la actividad economica.?

El Tribunal Constitucional ha entes, des dels seus primers pronunciaments,*
que I’Estat es reserva la facultat de legislar en sentit material i aix6 compren
tant les normes amb rang de llei com les reglamentaries de desenvolupament.
D’acord amb aquesta jurisprudencia, les CCA A només podrien aprovar regla-
ments organitzatius que permetin implementar les normes laborals. Sobre la
base d’aquesta doctrina, el Tribunal Constitucional va llengar per la borda la
previsio estatutaria que permetia a la Generalitat aprovar reglaments d’abast
general, dintre de les seves funcions executives (STC 31/2010, de 28 de juny).

El caracter “intocable” de la normativa laboral per part de les CCAA no decau
quan es regulen transversalment temes d’igualtat de genere en el treball. Aixi
es va manifestar el TC quan va declarar inconstitucionals els preceptes de la
Llei catalana d’igualtat que regulaven la prevencié de I'assetjament sexual i
la figura del representant sindical en temes d’igualtat a les empreses. Va de-
sestimar, per tant, els arguments esgrimits pel Govern catala, segons els quals
aquestes regulacions no transformaven cap institucié o figura laboral basica,
sind que promovien la igualtat de forma transversal en ’ambit laboral. Tot i
aixi, el Tribunal Constitucional, seguint de forma ortodoxa la seva doctrina,
va considerar que la norma d’igualtat no podia innovar en temes laborals o
ni tan sols reiterar allo regulat per la normativa estatal.

Tanmateix, el terme “laboral” no implica que I’Estat es reservi “qualsevol refe-
rencia al mén del treball”, sind que se circumscriu a la regulacié de la relacié
del treball pel compte ali¢, en 'ambit tant individual com collectiu.?* Aixi,
han estat qualificades de laborals les regulacions sobre les materies segiients:*

22. STC 65/1990, de 5 d’abril.

23. Vid., per exemple, les senténcies segiients: STC 18/1982, de 4 de maig; STC 35/1982, de
14 de juny; STC 39/1982, de 30 de juny; STC 7/1985, de 7 de gener, i STC 249/1988, de 20 de
desembre.

24. Lopez, Marcos Autonomicos de Relaciones Laborales y de Proteccion Social, 84.

25. Secretaria General del Tribunal Constitucional (2022): Jurisprudencia constitucional
sobre el art. 149. 1y 2 CE (Prontuario).
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el dret de vaga; el dret de la negociacid collectiva; els elements essencial del
contracte de treball, incloent-n’hi les causes d’extincid; les modalitats con-
tractuals; la prevencio i proteccio dels riscos laborals; 'anomenada formacié
professional per a I'ocupacid, o la regulacié de les empreses de treball temporal
o les agencies de collocacié.

Per tant, les comunitats autonomes no poden regular les institucions basiques
del treball per compte alie, pero poden regular —en exclusivitat o en regim
compartit segons el titol competencial— materies connexes amb les laborals:?®
la formacié professional reglada, les cooperatives, els horaris comercials, el
regim de funcio publica catalana, etc. En especial, les comunitats autonomes
poden aprovar normes sobre foment de I'ocupacid, en tant que competents per
promoure el desenvolupament econdmic en el seu territori (art. 1248.1.13 CE).

Arribats a aquest punt, és important insistir de nou que les comunitats auto-
nomes, respectant aquesta normativa, poden dissenyar politiques socials i la-
borals propies amb perspectiva de genere. Igualment, per tal d’aprofundir-hi
i garantir l'exercici real d’aquests drets, les comunitats autbnomes poden fer
politiques de promocié de la igualtat, de formacid, de conscienciacié, d’as-
sessorament, de mediacid, etc. Una part d’aquestes politiques de promocid es
fa per mitja de la concessi6 d’ajuts, subvencions o distincions a les empreses
perque facin politiques d’igualtat. La forma de promocié indirecta consisteix
que la concessié d’ajuts i subvencions o bé la contractacié de serveis per part
de les administracions catalanes han d’estar condicionades al fet que les em-
preses beneficiaries respectin la normativa d’igualtat (art. 10 i 11).

En l'altra cara de la moneda, s’hi afegeixen també politiques sancionadores,
ja que, en el cas de les infraccions socials, Catalunya ha assumit, com veurem
a continuacid, gran part de les competencies de la Inspeccié de Treball.

5. Lespai catala de relacions laborals
Encara que no podrem desenvolupar aqui un tema d’abast tan ampli, és obvi

que el camp d’actuacié de la negociacio collectiva ve configurat pel model
de relacions laborals i de negociacié collectiva que preveu la Constitucio i

26. Lopez, Marcos Autonomicos de Relaciones Laborales y de Proteccion Social, 85.
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que ha plasmat la legislacié laboral. En aquest sentit, és cabdal el paper que
atorga a la negociacié collectiva la Constitucié dintre del sistema de fonts
de dret del treball (art. 37 CE) i com a manifestacié del dret de llibertat
sindical (art. 28 CE). A trets generals, quan es valora la relacié llei - conveni
collectiu, sobserva com a tendencia que les successives reformes laborals han
replegat el terreny de la llei en favor de la negociacio collectiva, en la cerca
d’una flexibilitat major. I, seguint aquesta mateixa cerca de flexibilitat, 'Es-
tatut dels treballadors ha donat preferencia aplicativa als convenis collectius
d’empresa, els quals poden regular certes materies en concurrencia amb els
convenis sectorials.

Cal tenir en compte que, en virtut del principi d’autonomia collectiva, cor-
respon a les parts negociadores fixar lliurement el nivell de negociacio (art.
83 ET).?” Tanmateix, la regulacié de les regles de concurrencia condiciona la
mateixa estructura de la negociacié collectiva. De fet, I'art. 84 ET, a part de
la preferencia aplicativa dels convenis d’'empresa,? ja esmentada, permet la
concurrencia en el temps dels convenis collectius de sector autonomics amb
els estatals, en relaciéo amb determinades materies. Fins i tot, el legislador ha
remes la regulacié de determinades materies a un cert nivell de negociacio:
per exemple, la reforma del 2012 va remetre alguns punts de la regulacié de
la contractacié als convenis sectorials estatals, tot i que la reforma del 2021
hi ha inclos també els autonomics.?

Per una altra banda, la negociacié collectiva no només ha ser lliure de dis-
criminacions, sind que també és un element clau per escurgar les bretxes de
genere en les relacions laborals. Aixi queda palés en la Directiva 2006/52/
CE, quan ordena als estats membres que adoptin les mesures adequades per
fomentar el dialeg social entre els interlocutors socials, amb la finalitat de
promoure la igualtat de tracte. També obliga les autoritats laborals a vetllar

27. Aquesta facultat forma part del principi de negociacid collectiva lliure i voluntaria,
tal com esta previst a l'art. 4 del Conveni nim. 98 de I’OIT i aixi ho ha posat de manifest el
Comite de Llibertat Sindical en els seus informes. Vid. sobre aixo Gernigon et al., “Principios
de la OIT sobre la negociacién colectiva”, 45.

28. Encara que la reforma laboral de 2021 no ha permes que els convenis d’empresa concu-
rrents puguin incidir sobre la quantia de la base salarial ni dels complements salarials. Reial
decret llei 32/2021, de 28 de desembre.

29. Reial decret llei 32/2021, de 28 de desembre, de mesures urgents per a la reforma laboral,
la garantia de l'estabilitat en 'ocupacié i la transformacié del mercat de treball.
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pel respecte del principi d’igualtat d' oportunitats entre dones i homes en el
contingut del conveni collectiu, i les insta a la declaracié de nullitat d’aquelles
disposicions contraries al principi d’igualtat de tracte entre dones i homes. En
aquest sentit, els convenis collectius, tant de sectors com d empresa, no només
han de regular qiiestions relatives a la igualtat i no-discriminacid, sin6 que
també han d’aplicar la perspectiva de genere transversalment en la resta de
materies i condicions de treball (classificacié professional, estructura salarial,
jornada, salut laboral, etc.).

Mitjangant la regionalitzacié de la concertacid social i de la negociacié col-
lectiva, sindicats i associacions empresarials, en virtut del principi d’autono-
mia collectiva, poden crear un marc propi de relacions laborals adaptat a la
realitat social i economica dels territoris; en aquest cas, de Catalunya. Aixi,
el mateix EAC empara:

la creacié d’'un espai catala de relacions laborals establert en funcié de la realitat
productiva i empresarial especifica de Catalunya i dels seus agents socials”, en
el qual han d’estar representades les organitzacions sindicals i empresarials i
I’Administracié de la Generalitat. En aquest marc, els poders publics han de
fomentar una practica propia de dialeg social, de concertacid, de negociacié
collectiva, de resolucié extrajudicial de conflictes laborals i de participacid en
el desenvolupament i la millora de 'entramat productiu. (Art. 45.4 EAC)

Dintre d’aquest marc propi de concertacio i didleg social, emergeixen com
a instruments clau els acords interprofessionals negociats entre sindicats i
associacions empresarials més representatius a Catalunya. Aquests acords
permeten estructurar la negociacié d’ambit inferior, articular regles de con-
currencia entre les diferents unitats, aixi com regular procediments de re-
solucié extrajudicial de conflictes (art. 83.2 ET). Alhora, serveixen per guiar
i orientar les parts negociadores en la millora dels continguts negocials 1
faciliten féormules negociades d’adaptacio a les novetats normatives i a les
realitats economiques i tecnologiques emergents.

A Catalunya s’han negociat cinc acords interprofessionals adrecats principal-
ment a millorar I'ocupacié de qualitat i la competitivitat empresarial. Entre
els seus objectius destaca el de fomentar practiques de flexibilitat negociada
1 establir orientacions i millores en determinades materies i condicions de
treball. Aixi, a part de regular-se condicions de treball més classiques de la
negociacié collectiva, com el temps de treball o el salari, els acords han abor-
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dat temes de seguretat i salut laboral, teletreball o formacié professional. En
el darrer Acord interprofessional de Catalunya 2018-2020, les parts negoci-
adores van incloure-hi indicacions sobre com incorporar transversalment
la perspectiva de genere a les materies negociades i, més concretament, van
fer recomanacions sobre com reduir la bretxa salarial per raé de genere.
Destaca, a més, pel caracter innovador, la proposta de clausules que previn-
guin conductes discriminatories per motiu d’orientacid sexual, d’identitat o
d’expressi6 de genere.

En el planol institucional, Catalunya disposa d“instancies de concertaci6 que
permeten l'establiment d’un dialeg i negociacié fluida i eficag entre els agents
socials i els poders publics” per a la resolucié de conflictes.*® Tant el Consell
de Treball Economic i Social de Catalunya (CTESC) com el Consell Social®!
sén organs consultius de caracter tripartit que assessoren les institucions en
materia de politica socioeconomica i impulsen i donen suport a la negociacié
collectiva, entre d’altres funcions. Precisament la Llei 17/2005 encomana al
Consell de Relacions Laborals I'avaluacié periodica dels continguts d’igualtat
en la negociacio collectiva a Catalunya, aixi com l'elaboracié d’informes i
propostes per promoure la inclusié de mesures d’igualtat (art. 38).

6. Les politiques d’ocupacié amb perspectiva de génere

6.1. Les estratégies d’ocupacio en un marc de governanca
multinivell

Les estrategies i els objectius de les politiques d'ocupacié s’han de situar en
un model de governanga multinivell en que les directrius venen marcades,
en primer lloc, per la Unié Europea. Inspirant-se en els objectius de desenvo-
lupament sostenible de 'ONU i seguint els passos del Pilar europeu de drets
socials, 'estrategia de la UE cap al 2030 preveu una Europa socialment més
forta, on s'implementin politiques socialment justes, per facilitar la doble

30. Cfr. Rojo Torrecilla, “Reparto competencial entre el Estado y las Comunidades Auténo-
mas en materia laboral”, 89.

31. Aquests tipus d’organismes han estat creats en practicament totes les comunitats auto-
nomes. Vid. sobre la seva legitimacid, Lépez, Marcos Autonomicos de Relaciones Laborales y de
Proteccion Social, 161 1 seg.
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transicio cap a una economia digital i més verda i amb una perspectiva de-
mografica d’envelliment de la poblacid.*?

Alhora, el Pla de recuperacid i resiliencia, dissenyat per fer front a la pande-
mia del COVID-19 i finangat principalment amb els fons Next Generation,
ha suposat la suspensio dels principis sagrats de la governanga economica
europea com son el control del deficit i del deute public per part dels estats
membres o el de no-endeutament per part de la Unié Europea.

Amb vista a un escenari postpandemic, la Comissié* 1 el Consell** han quan-
tificat els reptes o objectius globals a assolir en materia d'ocupacid, formacié
i inclusio social: d’aqui al 2030, almenys el 78% de la poblacié amb una edat
compresa entre els 20 i els 64 anys ha de tenir ocupacio, almenys el 60% dels
adults haurien de participar en activitats de formacié cada any, i el nombre
de persones en risc de pobresa o exclusio social hauria de reduir-se en, al-
menys, 15 milions per al 2030. Per a la consecucié d’aquests compromisos,
s’han assenyalat quatre prioritats: la promocié de l'ocupacié i la millora de
les condicions de treball, la promocié de I'educacié i la formacié de qualitat
al llarg de la vida, la igualtat d’'oportunitats, i la proteccié i inclusié socials.

En aquest sentit, les estrateégies d'ocupacid senfocarien prioritariament a:
millorar les oportunitats d’educacid i formacié al llarg de la vida per fer
front a les noves necessitats economiques i tecnologiques, garantir la igualtat
d’oportunitats en I'ocupacid, lluitar contra l'atur juvenil —tot refor¢ant els
periodes de practiques i d’aprenents a les empreses—, i afavorir la inclusié
social dels collectius més desfavorits. A tal i, els diferents documents euro-
peus® parlen d’un reforcament de les politiques d ocupacié que han de donar
un suport personalitzat en la cerca de feina a les persones.

La Comissié Europea vincula també el repte d’incrementar la taxa d’activitat
de la poblacid a l'objectiu de reduir les bretxes de genere en el mercat de tre-

32. Comissi6 Europea, Una Europa social fuerte para unas transiciones justas, COM (2020)
14 final.

33. Comissi6 Europea, Plan de Accion del Pilar Europeo de Derechos Sociales, COM (2021)
102 final.

34. Consell de la Unién Europea (2021), La declaracién de Oporto. https://www.consilium.
europa.eu/es/press/press-releases/2021/05/08/the-porto-declaration/.

35. Principi quart del Pilar europeu de drets socials.
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ball mitjangant una serie d’iniciatives: les adrecades a reduir la bretxa salarial,
a facilitar la corresponsabilitat de la vida familiar i laboral, o bé a augmentar
la presencia de dones en els llocs directius empresarials. Concretament, en
materia de corresponsabilitat, parla de promoure la distribucié equitativa
entre dones i homes dels permisos retributius i de revisar els objectius del
Consell de Barcelona sobre el nivell d’atencid i escolaritzacié a la primera
infancia.

D’acord amb els patrons classics de la governanca europea, Espanya ha incor-
porat aquests objectius tant al Pla nacional de recuperacio i de resiliencia®
com als plans que plantegen els objectius i les linies d’actuacié en materia
d’ocupacid en el si del sistema nacional d’ocupacid.’” I el Govern catala, l'any
2020, va signar un acord amb els sindicats i organitzacions empresarials®®
més representatius en el qual assenten les bases i les orientacions adrecades
a la reactivacio economica i social, en resposta a la pandemia. A més de les
orientacions sobre la necessitat d’adaptar el model economic i productiu als
reptes climatics i de la digitalitzacid, etc., en el seu vessant social I'acord fa
referéncia a la necessitat d'enfortir i de garantir la universalitat en 'accés als
serveis i les prestacions socials (sanitat, educacid, cultura, habitatge, serveis
socials, renda garantida de ciutadania, etc.).

Quant a les politiques d’ocupacio, caldria parlar de donar prioritat als ob-
jectius seglients:

e Garantir l'accés gratuit i universal als serveis publics d’'ocupacid, en re-
forcar-los amb la provisié de mitjans personals i tecnics.

e Implementar programes de politiques actives i garantir-ne el desplega-
ment territorial.

36. Govern d’Espanya. Pla de Recuperacio, Transformaci6 i Resiliéncia. https://planderecu-
peracion.gob.es/.

37. Reial decret 1069/2021, de 4 de desembre, pel qual saprova I’Estratégia espanyola de
suport actiu a l'ocupaci6 2021-2024.

38. Acord Nacional de Bases per a la Reactivacié Economica amb Proteccié Social, 20 de juliol
de 2020. https://govern.cat/salapremsa/notes-premsa/386852/el-govern-aprova-l-acord-na-
cional-de-bases-per-a-la-reactivacio-economica-amb-proteccio-social.
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e Millorar l'ocupabilitat de les persones en situacié de desocupacid, que
incloguin itineraris integrals d’orientacid, requalificacié professional i
acompanyament en la reinsercid laboral, aixi com ajuts adrecats a les
empreses per tal que crein ocupacié estable i de qualitat.

Totes aquestes politiques requereixen mecanismes de coordinacié entre els
diferents nivells territorials de decisid politica, en que els governs regionals
tenen un paper clau i els governs locals son la darrera baula de la cadena.
Aquest grau de complexitat encara és major si tenim en compte que cal la
implicacio dels diferents actors i agents que participen en les politiques d’'ocu-
pacié —incloent-hi les empreses i els agents socials— i que la férmula de
gestio es basa fermament en la collaboracié dels serveis d'ocupacié amb les
entitats privades que actuen en els camps de l'orientacié i col-locacié (agencies
de collocacid i ETTs), de la formacid ocupacional i de la insercid sociolaboral.

El finangament de les politiques autonomiques d’'ocupacié té un triple origen:
els fons estatals derivats dels pressupostos; els europeus, basicament a través
del Fons Social Europeu (FSE) —en l'actualitat, 'anomenat Fons Social Eu-
ropeu Plus (FSE +)—, i els fons propis aportats pels governs autonomics. Cal
tenir en compte, pero, que a Espanya la despesa dedicada a les politiques ac-
tives d'ocupacid va experimentar una forta davallada,® tot coincidint amb la
crisi economica de 2008.%° En 'actualitat, com a resposta a la pandémia, una
part important dels fons de Next Generation anirien adregats a reforcar les
politiques actives d'ocupacié i la formacié de les persones al llarg de la vida.

6.2. Les politiques d’ocupacio amb perspectiva de génere a
Catalunya

Les comunitats autobnomes tenen capacitat politica per dissenyar les seves pro-
pies politiques d ocupacid, dintre del marc d’aquestes estrategies i, alhora, els
correspon implementar-les i executar-les en els seus territoris. En aquest sentit, 1
de forma progressiva, a ’Estat espanyol es va impulsar un procés de descentra-

39. OCDE, Skills Strategy Informe de Diagndstico Esparia 2015. https://www.oecd.org/skills/
nationalskillsstrategies/Spain_Diagnostic_Report_Espagnol.pdf.

40. Aquesta despesa s’ha anat recuperant en els anys posteriors a la crisi, tot i que la pandémia
va implicar noves retallades pressupostaries per a aquestes politiques (al voltant del 14%).
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litzacié de les politiques d'ocupacid, de manera que les comunitats autonomes
. . b} L) b} \ . ) * /) .

participen en l'elaboracié de l'estrategia espanyola d ocupacid i, alhora, desen-

volupen els seus propis plans i programes d ocupacié. Al seu torn, ajuntaments

i diputacions participen en el procés de concertacié de les politiques d'ocupacié

a través de la seva representacio en els serveis d'ocupacié autonomics.*

En els anys noranta, Catalunya va ser pionera a assumir competencies de
I’Estat en materia de politiques d ocupacié i formacid, en assumir el traspas
de la formaci6 ocupacional (1991) i de la intermediacié laboral (1997). Arran
del marc institucional creat per la Llei d'ocupacié del 2003, els serveis d ocu-
paci6 de Catalunya formen part del sistema nacional d’ocupacid, conformat
pel Servei d’Ocupaci6 Estatal (SEPE) i els altres serveis autonomics.

S'observa que, en la mesura que s’han descentralitzat les politiques d'ocupaci,
s’han anat enfortint els instruments de coordinacié i cooperacié entre els
serveis publics d'ocupacié estatal i els autonomics,*? sempre amb l'orientacié
1 supervisio, en darrera instancia, de les institucions europees.

Per la seva banda, la Llei 17/2015 prescriu la necessitat d’aplicar la perspectiva
de genere a les politiques d'ocupacio i, alhora, parla d’incentivar la creacié
d’ocupacié de qualitat i d’afavorir-ne “la contractacié a jornada completa”
(art. 32.1.a). Es preveu la necessitat de crear programes d’insercié laboral
per a les dones i, més concretament, “plans i programes destinats a les dones
amb dificultats especifiques d’insercid laboral”. Es posa 'accent, a més, en la
necessitat —i trobo aquesta precisié especialment rellevant— que els poders
publics introdueixin la perspectiva de genere en totes les fases de les politiques
d’ocupacid: i aix0 inclou tant el diagnostic previ com el disseny i 'avaluacié
de I'impacte de genere d’aquestes politiques. En aquest sentit, ordena garantir
representacié equilibrada de dones i homes en els programes i actuacions. I,

41. Herndndez-Moreno, i Ramos Gallarin, “La centralizacién de la gobernanza territorial en
las politicas activas del mercado de trabajo en Espafia durante la Gran Recesion (2011-2016)”,
5-22.

42. Camas et al., L'impacte de les reformes laborals, d ocupacid i de seguretat social en el marc compe-
tencial de la Generalitat de Catalunya, 83. Fins 1 tot coincidint amb la crisi economica i els governs
del Partit Popular, es pot parlar d’un procés de re-centralitzacié de les politiques d ocupacid, de
manera que I'Estat es va reservar la gestié dels programes d’ocupacié estatal, i va donar suport
a aquesta dinamica la jurisprudencia del Tribunal Constitucional. Vid. sobre aquest procés
Herndndez-Moreno, i Ramos Gallarin, “La centralizacién de la gobernanza territorial en las
politicas activas del mercado de trabajo en Espafa durante la Gran Recesién (2011-2016)”, 7.
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alhora, la Llei esmenta expressament l'obligacié de fer estudis sobre 'impac-
te de genere d’aquestes politiques i parla de prestar especial atencid a l'atur
femeni de llarga durada.

A Catalunya i a I'Estat espanyol, encara que es van aprovar algunes mesures
i programes d’ocupacié adrecats a les dones, es pot parlar d'una ceguesa de
genere en les politiques d'ocupacié. La variable de genere, aixi, no ha estat
present en el diagnostic, el disseny i 'avaluacié d’aquestes politiques.*® Les
iniciatives per promoure l'ocupacié de les dones han estat aillades i mancades
de continuitat en el temps.

En realitat, I'aplicaci6 de la perspectiva de genere implica tant aprovar mesu-
res adrecades exclusivament a les dones, que Obviament podrien estan justifi-
cades en realitats molt feminitzades d'atur o d’infraocupacid, com identificar
quines sén les barreres a que s'enfronten, derivades dels estereotips i dels
rols socials, 1 analitzar el diferent impacte que tenen aquestes politiques en
dones i homes. Per exemple,** seguint aquest fil, el Pla estatal de recuperacid,
transformacio i resiliéncia preveu inversions en la linia “Ocupacié, dones i
transversalitat de genere en les politiques publiques de suport a l'activacid per
a l'ocupacié”* Alhora, caldria tenir en compte altres realitats, com és el cas
de les families monoparentals, i també posar la mirada sobre altres formes
de violencia de genere, com les dones victima de trafic.

El programa del SOC de Treball i Ocupacié*® preveu subvencions a entitats
local i sense anim de lucre, adrecades a fomentar accions d’'ocupacid, formacié

43. Vid. una analisi critica de les politiques d ocupacié en Martin Herrero, i Pastor Gosélbez,
“Las politicas de empleo como refuerzo de la precariedad y la divisién sexual del trabajo”,
53-72. Les autores defensen que aquestes politiques ignoren les desigualtats estructurals de
genere i que, segons estan concebudes, perpetuen i normalitzen la divisié sexual del treball
ila precarietat laboral.

44%. Un altre exemple és la inclusié de les dones victimes de la violencia masclista en el pro-
grama de renda activa d’insercid estatal. Reial decret 1369/2006, de 224 de novembre, pel
qual es regula el programa de renda activa d’insercié per a aturats amb especials necessitats
economiques i dificultat per trobar ocupacié.

45. Vid. algunes de les mesures d’aquesta linia iniciades pel Servei Estatal d’Ocupacié6 (SEPE)
en: https://sepe.es/HomeSepe/Personas/encontrar-trabajo/plan-recuperacion-transforma-
cion-resiliencia/empleo-mujer.html.

46. Ordre TSF/156/2018, de 20 de setembre, per la qual saproven les bases reguladores per a
la concessid de subvencions del Programa Treball i Formacié.
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i orientaci6 de determinats collectius en situacié d’atur. El programa inclou
la linia especifica anomenada DONA,* per la qual reben atencio prioritaria
les dones que es troben en situacié d’atur de llarga durada —amb prioritat
de les mares monoparentals— i les dones victimes de la violencia de genere
1, a partir del 2021, les persones trans. Financat pels fons Next Generation 1
previst en el Pla estatal de recuperacid, transformacio i resiliencia, el SOC ha
aprovat també el programa de “suport a les dones en ’ambit rural i urba,*®
que subvenciona accions d ocupabilitat, les destinataries de les quals sén dones
en situacié d'atur de municipis de menys de 5.000 habitants. De fet, algunes
iniciatives per part dels ajuntaments per fomentar 'ocupacié inclouen com
a beneficiaries les dones. Un exemple que cal destacar seria el programa de
coaching laboral de Barcelona Activa*® per a les dones, adrecat a donar-los
suport personalitzat per a la cerca de feina i d'ocupacio.

6.3. Les politiques de formacio professional amb perspectiva
de genere

La formacié professional, sobretot en el seu vessant ocupacional, forma part
de les politiques actives d’ocupacié i també s’ha de considerar amb la pers-
pectiva de governanga multinivell, prenent com a primer referent la Unié
Europea. Aixi, és important tenir en compte que l'estrateégia europea post-
2020 vol continuar transitant pel cami ja empres cap a la creacié d’'una area
europea d’educacid.®

Amb aquesta finalitat, les politiques de cooperacié en educaci6 superior (pro-
cés de Bolonya, 1999) i formacio professional (procés de Copenhaguen,™ 2002)

47. Resolucié EMT/2859/2021, de 17 de setembre, per la qual sobre la convocatoria per a 'any
2021, en relacié amb les actuacions del Programa Treball i Formacid, de les linies MG45 i
DONA.

48. Resolucié EMT/3878/2021, de 27 de desembre, per la qual s'obre la convocatoria per a
I'any 2022 en relacié amb les actuacions del Programa de suport a les dones en els ambits
rural i urba, al marc del Mecanisme de Recuperacié i Resiliencia que promou el Servei Public
d’Ocupacié de Catalunya.

49. Barcelona Activa, https://treball.barcelonactiva.cat.

50. Comissi6 Europea, Una Europa social Fuerte para unas transiciones justas, COM (2020)
14 final.

51. Declaracié dels ministres europeus d’Educacié i Formacié Professional, i la Comissid
Europea, convocats a Copenhaguen els dies 29 i 30 de novembre de 2002, sobre la millora de
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conflueixen cap a un marc europeu d’educacid, de manera que els sistemes
educatius a Europa es reorientin cap als resultats de I'aprenentatge i cap a les
competencies i, en conseqiiencia, que es potencii un aprenentatge més centrat
en 'alumnat.

Aixi, les autoritats europees es plantegen com a objectiu principal dispo-
sar d’'una poblacié amb una qualificacié elevada, per competir amb altres
potencies economiques. Resulta prioritari aturar el desfasament entre els
perfils educatius existents i les necessitats derivades d'una economia en trans-
formacié constant, molt més orientada cap al coneixement i la innovacié
tecnologica.

Els sistemes de formacié professional han d’atreure tot tipus d’estudiants i
facilitar-hi 'accés als joves en situacié de desavantatge o amb necessitats edu-
catives especials, per la qual cosa es recomana flexibilitzar els itineraris for-
matius i oferir aquest tipus d’estudis als joves en risc d’ abandonament escolar.

Les prioritats de transformacio cap a la modernitzacio de la formacio profes-
sional van en tres direccions: facilitar l'aprenentatge a les empreses, validar
els resultats d’aprenentatge derivats de I'experiencia professional i, finalment,
apostar per la digitalitzacid. Els estudis de formacio professional s’han d’acos-
tar més a les necessitats del mercat i promoure un aprenentatge basat en la
feina. Les titulacions han de desenvolupar la formacié professional dual i el
sistema d’aprenentatge a les empreses. I, en 'adaptacid a aquestes necessitats,
el paper de les empreses és clau. A més, es promou un ambicids pla per a la
digitalitzacié de I'educacié®® que promogui els ensenyaments en linia, I'apre-
nentatge de competencies digitals i I'oferta de noves titulacions en I’ambit
tecnologic.

S’observa que, malgrat que els estudis de formacié professional es troben
fortament segregats per genere, el procés de Copenhaguen —i aixi ha passat
també en les successives declaracions dels consells de la Unié Europea de Bru-
ges, Riga, Maastricht— no ha introduit la variable de genere entre els seus
objectius ni ha avaluat I'impacte de genere en les diferents fases de les seves

la cooperacié europea en educacié i formacié professional (Declaracié de Copenhaguen).

52. Comissi6 Europea, Communication on the Digital Education Action Plan, COM (2018)
22 final.
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politiques. I aixo té una rellevancia especial quan la formacié professional
dual, I'aprenentatge a les empreses i la digitalitzacié son les practiques i ten-
dencies de referencia que han de seguir els estats membres, les quals poden
tenir un fort impacte de genere.

Aquesta persistent ceguesa de genere, contraria a l'exigencia de la transver-
salitat de genere per a totes les accions, prevista als tractats fundacionals,
s’ha anat matisant en iniciatives europees recents en materia d’educacio i
ocupacid, i Estrategia per a la igualtat de génere (2020-2025) ha emfatitzat
la conveniencia de trencar aquesta tendencia.

A Espanya, per exemple, I'exigencia legal de la transversalitat en 'ambit de
I'educacié comporta l'obligacié d’implementar politiques d’igualtat en tots
els ambits 1 nivells educatius. I aquestes politiques han de ser desenvolupades
en major mesura per les comunitats autonomes, en tant que tenen la major
part de les competencies educatives.

Aixi, en materia de formacié professional, diverses legislacions autonomi-
ques preveuen accions positives que promouen la incorporacié de les dones
en certs camps d’estudi i, per exemple, algunes comunitats autbnomes com
el Pais Basc o Valencia han concedit ajudes a les dones que es matriculin a
estudis de formaci6 professional fortament masculinitzats.>® Precisament
la Llei organica 3/20225* assenyala, entre d’altres objectius del nou sistema
de formacié professional, el de facilitar la igualtat d'oportunitats en l'accés
al sistema de formacio6 professional i el d’eliminar la segregacié formativa
existent entre dones i homes (art. 6).

Pero, a més d’introduir iniciatives que puguin atreure les dones cap als estudis
tecnics i tecnologics, 'aveng en l'equitat de geénere requereix transformacions
més profundes, de manera que s’insti els estats membres a revisar els con-
tinguts i l'organitzacid dels ensenyaments professionals cap a cultures més
igualitaries i menys androcentriques.

53. Vegeu una analisi d’aquestes politiques en Aguado et al., “Segregacidn por género y For-
macion Profesional”, 308-327. També es poden consultar propostes de reforma en Arroyo et
al., Proyecto Orienta.

54. Llei organica 3/2022, de 31 de marg, d'ordenacid i integracio de la formacié professional.

162 REAF-JSG 36, desembre 2022, p. 141-172



Les politiques d’igualtat de génere en el treball a Catalunya: una mirada competencial

Laposta clara de la Unié Europea per la digitalitzacid i pel sistema d’aprenen-
tatge a les empreses no es pot desentendre de la problematica de la segregacié
per sexe ni ignorar la variable de genere. Aixi, entre altres mesures, els estats
membres haurien d’aspirar a una professionalitzacié i digitalitzacié més gran
dels treballs ocupats majoritariament per dones.

D’altra banda, l'aposta pel sistema d’aprenentatge a les empreses no hauria
d’obviar la necessitat de proveir d'una educacié de qualitat la formaci6 pro-
fessional basada a l'aula, per a aquella formacié que no es pugui dur a terme
pel sistema dual.”

I és igualment important incorporar a les politiques d’'ocupacid i formacid
professional la valoracié sense biaix de genere de les competencies derivades
de l'experiéncia professional®® i donar suport a politiques de transicid cap a
l'ocupacié que tinguin en compte la realitat dels joves i, especialment, de les
dones joves que assumeixen responsabilitats familiars.

Per la seva banda, la Llei 17/2015 determina que ’Administracié educativa
garanteixi la perspectiva de genere en la formacié professional, de manera
que es planifiqui i sadeqiii “a les necessitats i a la diversitat de les dones, a llurs
interessos diversos i a llur disponibilitat horaria “ (art. 27.7, també els articles
32.11 46). Aixi mateix, prescriu l'aplicacié de la perspectiva de genere en el
cataleg de qualificacions professionals, lliures d estereotips sexistes i amb reco-
neixement de les qualificacions d’aquelles activitats molt feminitzades (art. 37).

Les comunitats autonomes tenen un ampli marge per dissenyar i planificar
la formacid professional ocupacional en el seu territori: aprovar programes
i cursos, organitzar la docencia, etc. En el cas de Catalunya, ’Agencia de
Formacié Professional de Catalunya, a més de dissenyar les estrategies vin-
culades a la formacid i qualificacid professional, vol —a partir del Cataleg
nacional de qualificacions professionals—>7 desenvolupar un model catala
d’avaluacid i acreditaci6 de les competencies professionals. Caldra, doncs,

55. Quintini et al., “The Changing Nature of the School-to-Work Transition Process in OECD
Countries’, 1-45.

56. European Institute for Gender Equality. Gender, Skills and Precarious Work in the EU.
Vilnius. European Institute for Gender Equality, 2017.

57. Conforme a la Llei organica 3/2022, de 31 de marg, d’'ordenacid i integracié de la forma-
ci6 professional, aquest cataleg, pero, sera substituit en el futur per altres dos, d’acord amb
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aplicar la perspectiva de genere en aquestes politiques i, alhora, examinar-ne
I'impacte en dones i homes.

7. Les politiques de foment d’igualtat a les empreses

Segons la Llei 17/2015, els poders publics han de fomentar la igualtat de dones
1 homes en el mercat laboral mitjangant mesures que: promoguin la presencia
equilibrada de dones i homes en els llocs de direccid i els consells d’adminis-
tracid, garanteixin el compliment de la igualtat retributiva, fomentin una
major diversificacié professional, estableixin mecanismes que permetin donar
resposta a les dentncies per assetjament sexual i per rad de sexe, impulsin la
implantacié d’horaris compatibles amb la conciliacid, etc. (art. 32). El ventall
de mesures és ampli, tot i que, com es veu, tenen un caracter programatic i el
seu taranna transversal dificulta el seguiment en la seva execucié.

En tot cas, les CCA A tenen potestat per implementar la normativa estatal en
materia d’'igualtat en les empreses. Cal, en primer lloc, programar i planificar
les actuacions per tal de vetllar pel compliment d’aquesta normativa i, en cas
contrari, sancionar-la.

Concretament, cal garantir el compliment de la regulacié dels principals
instruments que preveu la Llei organica 3/2007 i la seva normativa de des-
plegament: els plans d’igualtat, els registres salarials i els procediments de
prevencio i resolucié de les situacions d’'assetjament sexual o per rad de sexe
a les empreses.>® A més de la vigilancia del seu compliment, les CCAA poden
fomentar, com ja hem vist, de forma directa o indirecta, que les empreses
desenvolupin aquestes politiques.

Es ben sabut que els plans d’igualtat sén normes vinculants, negociades entre
els ocupadors i la representacié dels treballadors, que han de ser aprovades
obligatoriament a les empreses amb plantilles de cinquanta o més treballadors
(art. 45 1 disposici6 transitoria onzena LOIEDH, modificats pel Reial decret

el nou sistema de formacié professional: el Cataleg nacional d’estandards de competéncies
professionals i el Cataleg nacional d’ofertes de formacié professional.

58. Totes les empreses tenen 1'obligacié de prevenir aquests tipus de conductes. En el cas de
les empreses de cinquanta treballadors o més, la prevencié de l'assetjament s’ha d’incloure
en el diagnostic del pla d’igualtat (art. 46.2 de la LOIEDH).
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llei 6/2019). En el cas de les administracions publiques, totes estan obligades
a elaborar un pla d’igualtat, independentment del seu volum (disposicié ad-
dicional setena de I’Estatut basic de I'empleat public, EBEP).

Uns anys després, amb la reforma del 2019* i el seu desplegament reglamen-
tari posterior, s'ha volgut refor¢ar l'eficacia d’aquests instruments regulant-ne
amb detall els continguts obligatoris, tant en la fase de diagnosi i de desen-
volupament com en les fases de seguiment i avaluacié. Aquesta normativa
remarca la importancia d’elaborar un diagnostic complet i negociat i que
l'eficacia de les mesures i les accions previstes en el pla pugui ser avaluada.

Arran de la normativa estatal sobre els plans d’igualtat, la Generalitat va
desplegar una serie d’accions consistents a concedir ajuts a les empreses per a
la posada en marxa dels plans d’igualtat —vigent fins a 'any 2011°°—, oferir
assessorament i suport tecnic per elaborar-los, i establir un registre de plans
d’igualtat de caracter voluntari.® S'observa que aquests tipus d’ajuts s’han
deixat d'oferir, malgrat que —arran de la reforma del 2019— moltes empreses
de mida mitjana han hagut d’adoptar un pla d’igualtat en relatiu poc temps.

També la reforma de 2019 va fixar l'obligatorietat de registrar tots els plans
d’igualtat a escala estatal i de crear un registre estatal especific per a aquests
plans, dintre del Registre de convenis i acords collectius (art. 426 LO 3/2007).
Com ha remarcat el Consell de Garanties Estatutaries,* aquest registre hauria
de respectar les competencies executives de la Generalitat en materia de regis-
tre de convenis i, en tot cas, la Generalitat podria mantenir un registre propi
per als plans d’igualtat que no tinguin caracter obligatori. En aquest sentit,
seria recomanable restaurar la publicitat del plans aprovats a Catalunya, tal
com es feia abans al web Departament del Treball, mesura que, actualment,

59. 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 'ocupacid.

60. El 2020 el Departament de Treball va tornar a anunciar ajuts a les empreses perque
elaboressin plans d’igualtat, perd amb una dotacié economica molt modesta. https://treball.
gencat.cat/ca/detalls/article/Impuls-als-plans-digualtat.

61. Cfr. Carrasquer, i Sdnchez Mira, “Les politiques d’igualtat a Catalunya davant de la crisi
i l'austeritat”, 106.

62. Dictamen 5/2019, de 23 de juliol, sobre el 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 l'ocupacid.
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ha estat cancellada. D’aquesta manera, es facilitaria I'accés de la ciutadania
a aquesta informacié publica, en virtut dels principis de publicitat, transpa-
rencia i bon govern.

En parallel al desplegament normatiu en materia d’igualtat, la legislacié ha
anat ampliant el regim sancionador amb noves infraccions. Aixi, la Llei sobre
infraccions i sancions en l'ordre social®® (LISOS) preveu com a infraccions molt
greus les conductes empresarials discriminatories directes o indirectes, l'asset-
jament sexual i per rad de sexe produit dintre de I’ambit de I'empresa, o la no
elaboracié o inaplicacid de plans d’igualtat (apartats 12, 13, 13 bis i 17 de l'article
81a LISOS). O bé es tipifica com a infracci6 greu no complir amb les obligacions
dels plans i de les mesures d’igualtat, prevists en la Llei (art. 7.13 LISOS).

Les comunitats autonomes poden exercir la seva facultat sancionadora de
caracter social sobre les materies de les quals siguin competents,®* ja que els
pertoca l'execucié de la legislacid laboral. Des de mar¢ de 2010%° Catalunya
va assumir les competencies de funcid inspectora sobre les materies socials
traspassades i, a tal efecte, el personal del cos de la Inspeccié de Treball i de la
Seguretat Social —que continua essent un cos estatal— passava a dependre
organicament i funcionalment de la Generalitat de Catalunya.

8. Lobligacio d’assolir la igualtat a la funcid publica

Locupaci6 publica és un sector molt feminitzat a Catalunya, on dues de cada
tres persones treballadores son dones.®® Tot i aixi, i encara que no tan in-

63. Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, pel qual saprova el text refés de la Llei sobre
infraccions i sancions en l'ordre social.

64. A ’hora de delimitar sobre quines materies laborals i de seguretat es reserva I’Estat la
competencia sancionadora, la STC 195/1996, de 28 de novembre, va assenyalar que I’Estat pot
sancionar per actes illegals referits al regim economic de la Seguretat Social. En conseqiiencia,
les comunitats autdonomes no podrien sancionar per la comissié d’infraccions referides a la
percepcié d’ingressos o a la realitzacié de despeses de Seguretat Social, pero si per incom-
pliment de les obligacions instrumentals vinculades a les obligacions de cotitzar (inscripcio,
afiliacions, altes i baixes).

65. Reial decret 206/2010, de 26 de febrer, sobre traspas de funcions i serveis a la Generalitat
de Catalunya en materia de funcio publica inspectora de la Inspeccid de Treball i Seguretat
Social.

66. https://www.idescat.cat/indicadors/?id=aec&n=15953 (dades d'octubre de 2020).

166 REAF-JSG 36, desembre 2022, p. 141-172



Les politiques d’igualtat de génere en el treball a Catalunya: una mirada competencial

tensament com en el sector privat, sobserven també asimetries o bretxes de
genere dins del sector public:

e Encara persisteix la divisié sexual de les tasques dins de les administra-
cions.

e Tot i que s’ha progressat, encara s’esta lluny d’una representacié equili-
brada en els carrecs directius.

e Les dones exerceixen més els drets de conciliacié i les reduccions de jor-
nada, que comporten sacrificis salarials.

e Les dones pateixen amb més freqiiencia que els homes la temporalitat dins
del sector public i, alhora, moltes de les activitats més feminitzades dins de
les administracions sén descentralitzades i reuneixen les condicions més
precaries: neteja, assistencia domiciliaria, serveis de menjadors escolars,
residencies de persones grans, etc.

En tant que ocupadores, les administracions publiques estan obligades a ga-
rantir el principi d’igualtat efectiva de dones i homes entre el personal que
hi presta serveis i atendre, entre d’altres, als objectius segiients:
e Eliminar discriminacions en 'accés i la carrera professional.

e Garantir la paritat en tots els nivells de decisio.

e Facilitar la corresponsabilitat, sense penalitzar les dones que exerceixen
els drets de conciliacid.

e Prevenir i erradicar la violencia de genere a la feina (assetjament sexual
i per rad de sexe).

e Eliminar els biaixos discriminatoris en les organitzacions, comengant per
la comunicacio sexista.

Precisament, la Llei catalana d’igualtat preveu una serie d’instruments per
avancar en la igualtat real, com sén la negociacio collectiva i els plans d’igual-
tat; els protocols per prevenir i detectar I'assetjament sexual o per rad de sexe;
les mesures d’accié positiva on les dones estiguin infrarepresentades; la forma-
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cid i sensibilitzacio per a tot el seu personal, o bé la inclusid de la perspectiva
de genere en la contractacid i en la relacié amb les empreses contractistes.

Sabem que en materia de funcié publica les CCAA poden regular els drets i
obligacions que regeixen el seu personal, tot desenvolupant la regulacié basica
establerta per 'EBEP. A Catalunya, resta pendent 'aprovacié d’'una futura llei
de la funcid publica catalana, de manera que el regim dels empleats publics
es troba dispers en diverses normes.%

En tot cas, la negociacié collectiva és, com hem dit, un instrument clau en
I'aveng de la igualtat laboral de dones i homes. Igualment, és obligatori que
totes les administracions i organismes publics disposin del seu pla d’igualtat,
independentment de la seva mida (disposicié addicional setena de ’'EBEP i
art. 15 de la Llei 17/20215).

També les administracions publiques han de vetllar per prevenir i erradicar
l'assetjament sexual o per rad de sexe. Larticle 18 de la Llei 17/2015 preveu
I'aprovacié per part de les institucions, els organismes publics i '’Adminis-
tracié de la Generalitat d'un protocol de prevencié de l'assetjament sexual i
per rad de sexe. El mateix any es va aprovar el Protocol d’assetjament de la
Generalitat,®® fruit de I'acord de la mesa general que vincula tots els empleats
publics, excepte els cossos i les forces de seguretat.

A més, les administracions publiques catalanes han de revisar les convocatories
d’accés i han d’incorporar els continguts en materia d’igualtat als temaris, i pro-
moure la composicid paritaria dels tribunalsi els organs de seleccié (art. 16 de la Llei
17/2015). Tenen l'obligacié, igualment, de proveir de formacié permanent en ma-
teria d’igualtat de dones i homes tot el personal de les administracions publiques.

Cal dir que, en materia de diversificacié professional, diverses iniciatives
normatives han previst mesures d’accio positiva per tal d’incrementar la pre-
sencia de dones en activitats i professions fortament estereotipades per rad de

67. Destacaria, d’entre totes, la Llei 8/2006, de 5 de juliol, en qué es regulen els drets de con-
ciliacié del personal de les administracions publiques a Catalunya, que poden ser millorats
per negociacio collectiva.

68. Departament de Governacié i Relacions Institucionals (2015), “Protocol per a la preven-
cid, la deteccid, I'actuacié i la resolucié de situacions d’assetjament sexual, per rad del sexe,
de l'orientacid sexual i/o de la identitat sexual”.
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genere, de que havien estat tradicionalment excloses (per exemple, mitjangant
reserves d ocupacié en l'accés als cossos de policia catalana, dels bombers de
la Generalitat i de la ciutat de Barcelona o dels agents rurals).®”

9. Alguns reptes futurs per concloure

Es clar que Catalunya, prenent com a guia i base competencial 'EAC, ha des-
plegat un marc institucional i normatiu en materia de politiques d’igualtat
que cal desenvolupar, tot incorporant la perspectiva de genere 1 avangant en
mesures que redueixin les bretxes de genere en la cerca d’equitat. En I’ambit
de les relacions laborals, tot i que les comunitats autonomes no tenen com-
petencies normatives, si que disposen un ampli radi d’accié en el disseny i
en les estrategies de les politiques sociolaborals i en la seva implementacié. A
Catalunya, 'EAC —que reconeix extensament els drets vinculats a la igualtat
de genere en el treball— ordena la creacié d’un espai catala de relacions labo-
rals on avangar en aquesta direccié a través de la concertacié i la negociacio
collectiva. Igualment I'aprovacié de la Llei d’igualtat catalana, encara que
tardana, regula una serie de politiques, objectius i instruments que perme-
trien avangar en una major equitat de genere en 1’ambit de les relacions labo-
rals. Caldria, per exemple, aplicar la perspectiva de genere en les politiques
d’ocupacié i de formacid en totes les seves fases, aixi com reprendre de nou
les politiques de suport a les empreses per fomentar la igualtat, tot reforcant
alhora la supervisié del compliment a les empreses de la normativa d’igualtat.

A banda de les politiques propiament laborals, altres politiques socials, en tant
que adregades a la ciutadania en general, tenen un fort impacte de genere i
fomenten la igualtat en el treball. Es el cas, per exemple, de les multiples po-
litiques adrecades a fomentar la corresponsabilitat i a conciliar millor la vida
personal, familiar i laboral. Com ja hem dit, les CCA A no tenen competencies
per regular el temps de treball o els drets de conciliacié com els permisos, les
excedencies, etc. Si que, en canvi —i en un ambit més ampli que el laboral—,

69. En relacié amb els cossos de policia local: Llei 16/1991, de policies locals, introduida per la
Llei 5/2020, de 29 d’abril, de mesures fiscals, financeres, administratives i del sector public i
de creacié de I'impost sobre les instal-lacions que incideixen en el medi ambient, que modi-
fica la Llei 16/1991, de policies locals. En relacié amb el cos de Bombers de la Generalitat i els
agents rurals: Llei 2/2021, de 29 de desembre, de mesures fiscals, financeres, administratives
i del sector public.
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poden dissenyar politiques en relacié amb els usos del temps, consistents,
per exemple, a facilitar la racionalitat d "horaris o bé a fomentar les bones
practiques de les empreses en la gestio del temps de treball o en relacié amb
el teletreball, per exemple (art. 46 Llei 17/2015). Una altra politica seria I'adre-
cada a facilitar I'accés a les estructures de cura i, en aquest sentit, la provisio
de llars d’infants i de residencies o centres per a persones en situacio de
dependencia té un clar impacte de genere. Igualment, tenen un fort impacte
de genere les politiques de serveis socials, adregades a fomentar el benestar
social i, en aquest sentit, els programes autonomics de rendes minimes —com,
a Catalunya, la renda garantida de ciutadania— incideixen en realitats molt
feminitzades, com sén les families monoparentals.

Prenent com a referencia els objectius de desenvolupament sostenible, tres
grans reptes que han d’abordar les politiques publiques en materia d’igualtat
de genere, en tant que afecten especialment les dones, son: garantir un treball
digne, revaloritzar les tasques de cura i donar-hi suport, i protegir les realitats
feminitzades en situacié d’exclusié social.

Aquestes desigualtats son dificils d’escurcar, en tant que tenen un caracter
estructural i es requereixen, per fer-hi front, politiques transversals i inter-
sectorials. Algunes d’aquestes politiques clau consistirien a ampliar ’ambit
subjectiu del dret laboral i reforcar els drets laborals, pero també garantir
el compliment d’aquests drets. Caldria, alhora, proveir 'accés universal a les
estructures de cura i no penalitzar la dedicacio de temps a aquestes tasques.

En tot cas, convé tenir present que retallar efectivament les desigualtats soci-
als i de genere requeriria donar suport a politiques universals i redistributives,
promoure-les, i alhora transformar la visié neoliberal dels models de relacions
laborals i de proteccid social, en alinear-los amb les nocions internacionals
de treball decent i amb una proteccid social universal i inclusiva que com-
prengui la garantia d’'uns ingressos minims i la suficiencia de les pensions.
Convé insistir que les politiques d’'ocupacio per si mateixes no son suficients
per evitar les situacions de vulnerabilitat de les persones, sind que es reque-
reixen politiques coordinades 1 intersectorials més amplies, que abastin les
politiques educatives, de corresponsabilitat i de proteccio social i que impli-
quin tots els agents involucrats. Davant d’aquests grans reptes, les politiques
autonomiques s'encabeixen en un sistema de governang¢a multinivell, que ha
de coordinar-se amb les diferents estrategies, les europees i l'estatal, tal com
hem vist en I'exemple de les politiques d ocupacio.
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