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1.Introduccio

Mai abans la sensibilitat i el compromis cap a la igualtat entre homes i dones en el treball, aixi
com en la societat, han estat tan presents en els debats publics.

Tanmateix és evident que la desigualtat que pateixen les dones en el mercat laboral és sistemica
i persistent, pren diferents formes, des de I'assetjament sexual i per rad de sexe, la manca
d’oportunitats d’accés al treball, dificultats pel desenvolupament professional i, evidentment,
les diferencies salarials.

La bretxa salarial de genere s'utilitza ampliament com un indicador de la desigualtat de génere
en el mén del treball i també, amb freqliencia, per a supervisar el progrés cap a la igualtat de
génere. Forma part dels Indicadors de Desenvolupament Sostenible de les Nacions Unides
(ODS), de I'Objectiu 8 “Treball decent i creixement economic”, concretament la fita 8.5
estableix com a objectiu “la igualtat de remuneracio per treball d'igual valor” a aconseguir en el
2030, per aquesta rad un dels indicadors importants de progrés és “l'ingrés mitja per hora
d'empleats i empleades”? . | evidentment no podem obviar I'Objectiu 5 “Igualtat de génere”,
que en el cas de Catalunya, un dels principals reptes en relacié amb aquest ODS és “reduir la

bretxa salarial entre dones i homes abordant totes les seves multiples causes”.?

Aixi, la reduccié de la bretxa salarial, diferencia salarial entre dones i homes, ha de ser un dels
principals reptes de les empreses i organitzacions i absolutament imprescindible per tal que la
igualtat de dones i homes sigui efectiva i real.

Per tal d’avancar en aquest objectiu, el marg de 2019 es va publicar 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
donesihomes en el treball i I'ocupacid, amb I'objectiu d’aportar a la societat un marc juridic que
permeti donar un pas més cap a la plena igualtat.

La norma més recent en matéria retributiva és el Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre,
d’igualtat retributiva entre dones i homes, que concreta, en el seu article 5 i 6, la definicid i
concrecié de com elaborar registres retributius.

L'eina de registre retributiu, ofereix a empreses i organitzacions un recurs util, practic i de facil
Us que permet donar compliment al precitat Reial decret llei i, alhora, avancar cap a un model
de treball lliure de discriminacions, directes o indirectes per rad de sexe.

1 Font. Informe Mundial sobre Salarios 2018/2019: Qué hay detrés de la brecha salarial de género

2 http://cads.gencat.cat/ca/Agenda 2030/informe-cads-agenda-2030/0ds-5
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2.El registre retributiu
Que és el registre retributiu

El registre retributiu és un document, no nominatiu, on es recull tota la informacié salarial de
I’empresa o organitzacio, de forma detallada, que mostri de forma separada les retribucions de
dones i homes de la plantilla. En el registre retributiu s'haura d'incloure tota la informacié sobre
les retribucions, incloent personal directiu i alts carrecs.

A aquests efectes, s’han d’establir en el registre retributiu de cada empresa, convenientment
desglossades per sexe, la mitjana aritmética i la mitjana3 del que es percep realment per
cadascun dels conceptes retributius en cada grup professional, categoria professional, nivell, lloc
o qualsevol altre sistema de classificacié aplicable. Al seu torn, aquesta informacidé ha d’estar
desagregada atenent la naturalesa de la retribucid, incloent-hi salari base, cadascun dels
complements i cadascuna de les percepcions extrasalarials, especificant de manera diferenciada
cada percepcio.

Aquesta obligacié és per a totes les empreses, independent del nombre de persones
treballadores de la seva plantilla o percentatge de dones i homes que la composen.

En el cas d’empreses que hagin de portar a terme auditories retributives i existeixi una diferéncia
d'un 25% o més entre les retribucions d'homes i dones, ha d'incloure's en el registre retributiu
una justificacié que aquesta diferéncia no esta relacionada amb el sexe de la plantilla. A més,
una vegada realitzada la valoracié de llocs de treball, el registre ha de reflectir les mitjanes
aritmeétiques i les medianes de les agrupacions de les feines d’igual valor a 'empresa.*

Per qué un registre retributiu

Aquest registre té per objecte garantir la transparéncia en la configuracio de les percepcions, de
manera fidel i actualitzada, i un accés adequat a la informacid retributiva de les empreses, al
marge de la seva mida, mitjancant I'elaboracié documentada de les dades amitjanades i
desglossades.

El registre retributiu és una oportunitat per impulsar un debat intern a les empreses i
organitzacions sobre les raons que originen les bretxes salarials entre dones i homes i promoure
iniciatives per reduir-la.

Sobre els conceptes retributius

Com s’ha explicat, el RD 902/2020 assenyala que s’han d’establir en el registre retributiu de cada
organitzacid, convenientment desglossades per sexe, la mitjana aritmeética i la mediana del que
es percep realment per cadascun dels conceptes retributius en cada grup professional, categoria
professional, nivell, lloc o qualsevol altre sistema de classificacid aplicable.

3En aquesta Guia, aixi com les eines associades, es referencia aquest terme estadistic com a mediana.
4 En base article 6. Registre retributiu de les empreses amb auditoria retributiva del RD 902/2020
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Aquesta informacié ha d’estar desagregada atenent la naturalesa de la retribucié:®

- Salari base. Es la part fonamental i fixa del salari. Es defineix com el
minim de retribucid acordat en els convenis col-lectius i calculat generalment en
euros/mes, euros/dia o euros/hora.

- Complements salarials. Definits com les retribucions que s’addicionen al salari base.

Poden ser de diversos tipus i no solen tenir una terminologia uniforme, es poden
denominar plusos, primes, complements o premis.
Malgrat la seva diversitat, els complements salarials es poden reconduir a algun dels tres
tipus que estableix 'apartat 3 de I'article 26 de I'Estatut dels treballadors. En primer lloc,
destaquen els complements personals, que es fixen en funcié de circumstancies
relatives a les condicions personals de la persona treballadora (qualitats o
coneixements), en que es valoren, per exemple, I'antiguitat o la vinculacié continuada
a I'empresa, la qualificacié individual mitjancant la titulacié academica o professional,
els coneixements d’idiomes, informatica, etc. En segon lloc, cal referir-se als
complements relacionats amb el lloc de treball, que es fixen atenent les circumstancies
especifiques en qué es desenvolupa el treball. En aquesta tipologia hi entrarien els
plusos de nocturnitat, els de treball en dies festius, aixi com els plusos de perillositat,
penositat o toxicitat. Altres complements de lloc de treball sén els complements per
qualitat i quantitat de treball, dintre dels quals cal situar els plusos d’assisténcia i
puntualitat, les primes o els incentius de productivitat, que premien el rendiment laboral
per sobre d’'uns minims. Finalment, hem de situar els complements que atenen la
situacid i els resultats de I'empresa.

- Percepcions extrasalarials. S6n quantitats percebudes que no tenen la consideracio
de salari ni caracter remuneratori del treball sind assistencial, indemnitzatoria o
compensatoria. Es a dir, no es remunera el treball, siné que es compensen les despeses
que causades pel treball. Per exemple: indemnitzacions o suplerts per despeses
ocasionades amb motiu de l'activitat laboral: dietes, desplacament, Us de vehicle,
entre d’altres.

- Hores extraordinaries . Son les quanties percebudes per aquelles hores que es
realitzen per sobre de la durada maxima d’una jornada ordinaria de treball.

- Hores complementaries. Fa referéncia a les quanties percebudes per aquelles hores
que realitza la persona treballadora, amb un contracte a temps parcial, i que estan per
sobre de les hores estipulades en el contracte.

5 https://treball.gencat.cat/web/.content/actualitat/butlletins/rscat/Num 32/Guia-aplicacio-retributiva-entre-homes-i-dones.pdf
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Qui té accés al registre retributiu

El document de Registre retributiu ha d’estar accessible per a la Inspeccié de Treball i la
representacié legal de persones treballadores.

A les empreses que comptin amb representacio legal de les persones treballadores, I'accés al
registre s’ha de facilitar a les persones treballadores a través d’aquesta representacio, i aquelles
tenen dret a conéixer-ne el contingut integre.

Quan se sol-liciti I'accés al registre per part de la persona treballadora per inexisténcia de
representacié legal, la informacié que ha de facilitar I'empresa no sén les dades amitjanades
respecte a les quanties efectives de les retribucions que consten en el registre, sind que la
informacid a facilitar es limita a les diferéncies percentuals que hi hagi en les retribucions
amitjanades d’homes i dones, que també han d’estar desagregades atenent la naturalesa de la
retribucié i el sistema de classificacié aplicable.

Amb quina temporalitat cal actualitzar el registre

El periode temporal de referéncia és amb caracter general I'any natural, sense perjudici de les
modificacions que siguin necessaries en cas d’alteracié substancial de qualsevol dels elements
que integren el registre.

La representacio legal de les persones treballadores haura de ser consultada, amb una antelacio
d'almenys deu dies, amb caracter previ a I'elaboracio del registre. Aixi mateix, i amb la mateixa
antelacio, haura de ser consultada quan el registre sigui modificat.
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3.La bretxa salarial

La bretxa salarial entre homes i dones és un indicador que mesura la desigualtat salarial entre
homes i dones. Es pot calcular utilitzant diverses dades d’ingressos i, segons quines utilitzem,
podrem fer una lectura o una altra del resultat.

3.1. Com mesurar la bretxa salarial entre dones i homes a
partir de retribucions totals anuals

La identificacié de la bretxa passa necessariament per fer calculs sobre la base de les dades de
retribucid. Es tracta de calcular la bretxa global i hora per després interrelacionar diferents
variables com la classificacié professional, la jornada o el tipus de contracte, entre d’altres, per
detectar quina és la dimensid de la diferencia salarial i quins sén els elements que la generen.

D’acord amb la normativa actual s’han d’establir la mitjana aritmeética i la mediana del que es
percep realment per cadascun dels conceptes retributius en cada grup professional, categoria
professional, nivell, lloc o qualsevol altre sistema de classificacid aplicable.

3.1.1. Calcul de la bretxa salarial a partir de la mitjana i la mediana

La mitjana aritmeética és el quocient entre la suma dels valors obtinguts i el nombre total
d’elements observats, és a dir la suma (2) de tots els valors (x) dividida pel nombre de valors
del conjunt (N)

Exemple: X 24

Quan el valor de les mitjanes retributives de dones i homes és molt semblant indica poca
diferéncia en els grups comparats, i per tant, la bretxa salarial resultant sera inexistent o molt
baixa.

Calcul de la bretxa salarial de génere a partir del calcul en base a la mitjana de la retribucié
total anual i retribuci6 total anual per hora. ©

Retribucid total anual. Es recull la retribucié total de I'any de referencia. Aquest guany anual

brut és I'utilitzat per a la comparacid salarial per categoria, grup professional o lloc de treball.

Es calcula com el marge pel qual el salari de les dones esta per sota del dels homes.

6 Aplica el calcul en base a la mitjana aritmética tant pel que fa a la retribucié total (sumatori de tots els
conceptes) com en el detall de cada un dels conceptes retributius.
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Es calcula amb la segiient férmula:

(Mitjana retribucio total anual homes- mitjana retribucié total anual dones)
x100

Mitjana retribucid total anual homes

Retribucié total anual per hora o guany per hora. El calcul a partir de la retribucid total

anual/hora és necessari per a estudiar les retribucions de les persones amb diferents jornades
(temps complet i parcial, jornades reduides, etc). La retribucié per hora s’estima com el guany
anual, dividit entre les hores reals treballades en I'any de referencia.

La bretxa salarial de génere a partir de la retribucié total anual/hora, es refereix a la diferéncia
salarial per hora entre dones i homes i es calcula com el marge pel qual el salari/hora de les
dones esta per sota del dels homes. La diferéncia és que els calculs de retribucions mitjanes sén
per hora treballada.

Es calcula amb la segiient férmula:

(Mitjana retribucio total anual/hora homes- mitjana retribucié total anual/hora dones)
x100

Mitjana retribucio total anual/hora homes

Normalment, la bretxa salarial entre homes i dones per hora és inferior a total I'anual. Aixo es
deu a que les dones solen presentar major taxes de parcialitat, temporalitat i reduccions de
jornada, fruit de la divisié sexual del treball i I'assumpcid de les responsabilitats de tasques
domestiques i de cura, entre d’altres.

En ambdods casos el resultat, expressat en percentatge, s’interpreta de la segiient manera:

SI LA BRETXA ES > 0 %. Les dones cobren X % menys que els homes.
SI LA BRETXA ES = 0 %. Dones i homes cobren igual.
SI LA BRETXA ES < 0 %. Les dones cobren X % més que els homes.
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Aixi, la mitjana aritmeética de la retribucid total anual i per hora, és una bona mesura, perd no
sempre reflecteix les diferéncies entre homes i dones, ja que pot ser que persones treballadores
es situin en valors més baixos o més elevats.

La bretxa salarial a partir de la mitjana de les retribucions ofereix un valor general. No obstant
aixo, la mitjana no té en compte l'impacte que un petit grup de persones amb alta remuneracié
pot tenir en el calcul, ja que el seu valor pot estar influenciat per la segregacio vertical o petits
grups de persones amb alta remuneracio.

Aixi doncs per poder analitzar la influencia de grups de persones que es situen en els extrems és
important estudiar la bretxa salarial resultant en base a la mediana.

Mediana. La mediana és el valor situat en el centre d’un conjunt de dades observades,
ordenades de menor a major. Per tant, té el mateix nombre de valors tant per sobre com per
sota. En el cas que el nombre de valors sigui parell, es pren com a mediana la mitjana aritmética
dels dos valors centrals.

S'utilitza generalment per a identificar la tendéncia central.
La mediana compara el valor central de la distribucié salarial de les dones amb el valor central
de la distribucid salarial dels homes. No I'afecten els valors extrems.

Exemple: Dones: 2,4,4,5,5,5,6,6, 8. Mediana=5
Homes: 2,4,4,5,5,5, 6,6, 800 Mediana=5

En el cas que el nombre de valors sigui parell, es pren com a mediana la mitjana aritmetica dels
dos valors centrals. Per exemple:

6,7,8,9 Mediana= (7+8)/2= 7,5

En tant i en quant, en general, hi ha més homes que dones entre la poblacié amb major
retribucid, la mediana ens aporta informacid sobre les diferencies retributives entre dones i
homes sense que I'analisi es vegi afectat per valors extrems, com el guany d’'un nombre petit
de persones amb alts ingressos, en el cas de la segregacié vertical.

Per congixer la bretxa salarial en base a la mediana, es calcula amb la seglient férmula:’

(Mediana retribucio total anual homes- mediana retribucié total anual dones)
x100

Mediana retribucio total anual homes

7 Aplica el calcul en base a la mediana tant pel que fa a la retribucid total (sumatori de tots els
conceptes) com en el detall de cada un dels conceptes retributius.
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I en el cas de retribucions totals anuals/hora, la formula sera la segient:

(Mediana retribucio total anual/hora homes- mediana retribucié total anual/hora dones)
x100

Mediana retribucio total anual/hora homes

En ambdos casos el resultat, expressat en percentatge, s’interpreta, com en el cas de la
mitjana, de la segiient manera:

SI LA BRETXA ES > 0 %. Les dones cobren X % menys que els homes.
SI LA BRETXA ES = 0 %. Dones i homes cobren igual.
SI LA BRETXA ES < 0 %. Les dones cobren X % més que els homes.

3.1.2. Com fer una lectura combinada de mitjana i mediana

En el context de la bretxa salarial, no sols interessa conéixer les retribucions de la majoria de
dones i homes i si la diferéncia és substancial (mitjana), siné també com els valors atipics
afecten la distribucié global de les retribucions de dones i homes (mediana).

Aixi, emprant aquestes quatre combinacions:

- Mitjana de retribucions totals anuals de dones i homes i calcul de la bretxa.

- Mitjana de retribucions totals anuals de dones i homes per hora treballada i calcul de la
bretxa.

- Mediana de retribucions totals anuals de dones i homes i calcul de la bretxa.

- Mediana de retribucions totals anuals de dones i homes per hora treballada i calcul de
la bretxa.

Es disposara d’una identificacié de la bretxa salarial a I'organitzacié que permetra, si s’escau,
aprofundir en I'analisi de les causes.

A continuacid s’ofereixen orientacions per tal de facilitar la interpretacié d’una lectura
combinada entre mitjana i mediana:

e La bretxa en base a la Mitjana i Mediana tenen el mateix valor o valors molt similars.
En aquest cas es dedueix que no existeixen grups de dones o d'homes la remuneracié dels
quals estigui fora del rang (dispersid de les retribucions en |'organitzacid).

e Labretxa en base a la Mitjana és major que la calculada en base a la Mediana
En aquest cas el conjunt de dades esta influenciat per un grup d’homes en la banda alta de
la retribucid. Normalment aquest és un clar indicador de segregacid vertical.

e La bretxa en base a la Mitjana és menor que la calculada en base a la Mediana
En aquest cas el conjunt de dades esta influenciat per un grup de dones en la banda baixa
de la retribucid. Normalment aquest és un clar indicador de segregacié horitzontal de
I'ocupacid i il-lustra molt bé el fenomen de “Terra enganxifds”.
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3.1.3. Analisi de la bretxa per categoria, grup professional o lloc de treball i conceptes
retributius

Aquests calculs es realitzaran en base a la retribucid detallant per categoria, grup professional

o lloc de treball. Es especialment important aquesta analisi per identificar possibles bretxes que

es derivin del fet que un determinat grup estigui masculinitzat o feminitzat.

A més de les analisis anteriorment citades, cal estudiar si existeixen diferéncies entre dones i
homes en cadascun dels conceptes retributius. Aquesta analisi sera especialment util per
detectar si la percepcié de determinats conceptes pot estar condicionada a la major presencia
de dones o homes en un determinat grup, categoria o lloc de treball; els conceptes retributius®
que generen més diferencies i, fins i tot, esbrinar quins sén els que més influencien en el resultat
global.

3.1.4. Informacié quantitativa sobre la plantilla

Per tal de poder contextualitzar I'estudi de la bretxa salarial, és important disposar de dades
generals de la plantilla: percentatge de dones i homes, distribucié de dones i homes en les
diferents categories, grups professionals o llocs de treball; distribucié de dones i homes en els
diferents departaments o arees funcionals, etc, ja que aporten informacié util per la posterior
interpretacio.®

3.2. Treball d’igual valor

El principi d’igualtat retributiva pivota sobre el concepte de “treball d’igual valor”.

L'article 28.1 de I'Estatut dels treballadors, arran de la reforma introduida pel Reial decret llei
6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per garantir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre
dones i homes en I'ocupacid, fixa els criteris per establir la “igualtat de valor” entre feines que
son diferents. Aixi,

1. Un treball tindra igual valor que un altre “quan la naturalesa de les funcions o tasques
efectivament encomanades, les condicions educatives, professionals o de formacié
exigides per al seu exercici, els factors estrictament relacionats amb el seu
desenvolupament i les condicions laborals en qué aquestes activitats es duen a terme
en realitat siguin equivalents”.

2. “L’empresari esta obligat a pagar per la prestacidé d’un treball d’un valor igual la mateixa
retribucid, satisfeta directament o indirectament, i sigui quina sigui la seva naturalesa,
salarial o extrasalarial, sense que es pugui produir cap discriminacid per raé de sexe en
cap dels elements o condicions d’aquella.

En aquest sentit el Reial decret 902/2020, en el seu article 6 detalla les peculiaritats del
registre retributiu de les empreses amb auditoria retributiva.

Article 6. Registre retributiu de les empreses amb auditoria retributiva.

9 l’eina de registre retributiu us ofereix la possibilitat de disposar d’aquestes dades.
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Les empreses que portin a terme auditories retributives en els termes que estableix la seccio
seglient d’aquest capitol han de tenir un registre retributiu amb les peculiaritats seglients
respecte de |'article 5.2:

a) El registre ha de reflectir, a més, les mitjanes aritmetiques i les mitjanes de les agrupacions
de les feines d’igual valor a 'empresa, d’acord amb els resultats de la valoracié de llocs de treball
descrita en els articles 4 i 8.1.a) encara que pertanyin a diferents apartats de la classificacio

professional, desglossats per sexe i desagregats d’acord amb el que estableix I'esmentat article
5.2.

b) El registre ha d’incloure la justificaci6 a que es refereix I'article 28.3 de I'Estatut dels
treballadors, quan la mitjana aritmetica o la mitjana de les retribucions totals a I'empresa de les
persones treballadores d’un sexe sigui superior a les de I'altre en, almenys, un vint-i-cinc per
cent.
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4.Marc Normatiu

Organitzacid Internacional del Treball

Conveni num. 100 sobre la igualtat de remuneracid, 1951. Fixa un concepte de remuneracio en
sentit ampli que “compren el salari o sou ordinari, basic o minim, i qualsevol altre emolument
en diners o en espécie pagats per 'ocupador, directament o indirectament, al treballador, en
concepte de la feina d’aquest ultim” (article 1.a). Segons el conveni, la igualtat de remuneracié
entre la ma d’obra masculina i la ma d’obra femenina per un treball d’igual valor designa les
taxes de remuneracié fixades sense discriminacio quant al sexe (article 1.b).

Unid europea

Tractat de la Unio Europea (articles 2 i 3.3). Tractat de funcionament de la Unié Europea, 2010
(article 157). El principi d’igualtat de retribucié entre treballadors i treballadores per un mateix
treball o feina d’igual valor es fixa com una obligacio de tots els estats membres de la Unié
Europea. Carta de drets fonamentals de la Unid Europea, 2000, (article 23). Reconeix de
manera especifica que el dret fonamental a la igualtat entre dones i homes s’ha de respectar
en el treball i la retribucié amb caracter vinculant per a les institucions europees i els estats
membres quan apliquen el dret europeu.

Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 2006, relativa a
I’aplicacio del principi d’igualtat d’oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en
assumptes de feina i ocupacié. Recomanacié de la Comissio, de 7 de marg de 2014 , sobre el
reforg del principi d’igualtat de retribucié entre homes i dones a través de la transparéncia
(2014/124/EV).

Estat espanyol

Constitucié Espanyola de 1978 (articles 14 i 35). Juntament amb la proclamacié del dret
fonamental a la igualtat i la prohibicié de discriminacid, es reconeix el dret fonamental al treball
i a una remuneracié suficient per satisfer les necessitats individuals i familiars, sense que en cap
cas es pugui fer discriminacio per rad de sexe.

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

Article 5. Obliga a garantir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en I'ambit
de l'ocupacié publica i privada, estenent-la a I'accés, la formacié professional, la promocio
professional i les condicions laborals, incloent-hi especificament les condicions retributives.
Article 28. Precisa |'obligacié de 'empresari de pagar, per la prestacié d’un treball d’igual valor,
la mateixa retribucid, satisfeta de manera directa o indirecta i sigui quina en sigui la naturalesa,
salarial o extrasalarial, sense que es pugui produir cap discriminacié per rad de sexe en cap dels
elements o condicions d’aquella.

Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei de
I'Estatut dels treballadors.

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 I'ocupacié. Aquest Reial decret llei conté 7
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articles que es corresponen amb la modificacié de set normes amb rang de llei que incideixen
de manera directa en la igualtat entre dones i homes. Concretament, i pel que fa a la igualtat
retributiva, aguesta norma modifica I'article 28 de I'Estatut dels Treballadors.

Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes, que
concreta, en el seu article 5, la definicid i concrecié de com elaborar registres salarials.

Article 5. Normes generals sobre el registre retributiu.

1. De conformitat amb el que estableix I'article 28.2 de I'Estatut dels treballadors, totes les
empreses han de tenir un registre retributiu de tota la seva plantilla, inclos el personal
directiu i els alts carrecs. Aquest registre té per objecte garantir la transparéncia en la
configuracié de les percepcions, de manera fidel i actualitzada, i un accés adequat a la
informacid retributiva de les empreses, al marge de la seva mida, mitjangant I'elaboracié
documentada de les dades amitjanades i desglossades.

2. El registre retributiu ha d’incloure els valors mitjans dels salaris, els complements

salarials i les percepcions extrasalarials de la plantilla desagregats per sexe i distribuits
d’acord amb el que estableix I'article 28.2 de I'Estatut dels treballadors.
A aquests efectes, s’han d’establir en el registre retributiu de cada empresa,
convenientment desglossades per sexe, la mitjana aritmeética i la mitjana del que es
percep realment per cadascun d’aquests conceptes en cada grup professional, categoria
professional, nivell, lloc o qualsevol altre sistema de classificacié aplicable. Al seu torn,
aquesta informacié ha d’estar desagregada atenent la naturalesa de la retribucio,
incloent-hi salari base, cadascun dels complements i cadascuna de les percepcions
extrasalarials, especificant de manera diferenciada cada percepcié.

3. Quan se solliciti I'accés al registre per part de la persona treballadora per inexisténcia
de representacio legal, la informacié que ha de facilitar I'empresa no sén les dades
amitjanades respecte a les quanties efectives de les retribucions que consten en el
registre, sind que la informacié a facilitar es limita a les diferencies percentuals que hi
hagi en les retribucions amitjanades d’homes i dones, que també han d’estar
desagregades atenent la naturalesa de la retribucié i el sistema de classificacid aplicable.
A les empreses que comptin amb representacid legal de les persones treballadores,
I'accés al registre s’ha de facilitar a les persones treballadores a través d’aquesta
representacio, i aquelles tenen dret a coneixer-ne el contingut integre.

4. El periode temporal de referencia és amb caracter general I’any natural, sense perjudici
de les modificacions que siguin necessaries en cas d’alteracid substancial de qualsevol
dels elements que integren el registre, de manera que es garanteixi el compliment de la
finalitat que preveu I'apartat 1.

5. Eldocument en el qual consti el registre pot tenir el format que estableixen les pagines
web oficials del Ministeri de Treball i Economia Social i del Ministeri d’lgualtat.

6. La representacio legal de les persones treballadores ha de ser consultada, amb una
antelacié d’almenys deu dies, amb caracter previ a I'elaboracioé del registre. Aixi mateix,
i amb la mateixa antelacid, ha de ser consultada quan el registre es modifiqui d’acord
amb el que preveu I'apartat 4.
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L'article 6 concreta les peculiaritats del registre retributiu de les empreses amb auditoria
retributiva.

Article 6. Registre retributiu de les empreses amb auditoria retributiva.

Les empreses que portin a terme auditories retributives en els termes que estableix la seccid
seglient d’aquest capitol han de tenir un registre retributiu amb les peculiaritats seglients
respecte de I'article 5.2:

a) El registre ha de reflectir, a més, les mitjanes aritmétiques i les mitjanes de les
agrupacions de les feines d’igual valor a 'empresa, d’acord amb els resultats de la
valoracio de llocs de treball descrita en els articles 4 i 8.1.a) encara que pertanyin a
diferents apartats de la classificacié professional, desglossats per sexe i desagregats
d’acord amb el que estableix I'esmentat article 5.2.

b) El registre ha d’incloure la justificacié a que es refereix I'article 28.3 de I'Estatut dels
treballadors, quan la mitjana aritmetica o la mitjana de les retribucions totals a
I'empresa de les persones treballadores d’un sexe sigui superior a les de I'altre en,
almenys, un vint-i-cinc per cent.

Catalunya
Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes.
Article 32. Promocié de la igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homes en I'ambit laboral,

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

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

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

Bretxa salarial. Diferencia entre el salari brut anual mitja de treballadors i treballadores.

Conciliacié de la vida personal i laboral. Possibilitat d’'una persona de fer compatibles I'espai
personal amb el familiar, el laboral i el social, i de poder desenvolupar-se en els diferents ambits.

Dades segregades per sexe. Conjunt de dades i informacions estadistiques desglossades per
sexe, la qual cosa permet fer una analisi comparativa entre dones i homes per tal de detectar
les diferencies de génere i les possibles discriminacions.

Discriminacio per rad de sexe. Limitacid o anul-lacié del reconeixement, el gaudi o I’exercici dels
drets humans i de les llibertats fonamentals en qualsevol ambit a causa del sexe d’una persona.

Discriminacié directa. La situacié en que es troba una persona que és, ha estat o pot ser
tractada, per rad de sexe o de circumstancies directament relacionades amb la seva condicié
biologica, d’'una manera menys favorable que una altra en una situacio analoga. No sdn mesures
discriminatories per rad de sexe les que, encara que plantegin un tractament diferent per a
homes i dones, tenen una justificacié objectiva i raonable, com ara les que es fonamenten en
I’accid positiva per a les dones, en la necessitat d’una proteccié especial per motius biologics o
en la promocid de la corresponsabilitat de dones i homes en el treball doméstic o en el de cura
de persones.

Discriminacié indirecta. La situacié discriminatoria creada per una disposicié, un criteri, una
interpretacid o una practica pretesament neutres que poden causar un perjudici més gran a les
persones d'un dels sexes, excepte si resulten adequats i necessaris i es poden justificar amb
criteris objectius que no tinguin cap relacié amb questions de génere.

Divisié sexual del treball. Repartiment social de tasques en funcié del sexe, segons el qual
historicament s’assigna a les dones el treball reproductiu i als homes el treball productiu.

Génere. Construccidé social i cultural basada en les diferéencies biologiques entre els sexes que
assigna diferents caracteristiques emocionals, intel-lectuals i de comportament a dones i homes,
variables segons la societat i 'época historica. A partir d’aquestes diferéncies biologiques, el
geénere configura les relacions socials i de poder entre homes i dones.

Igualtat de génere. La condicié d’homes i dones per ser iguals pel que fa a les possibilitats de
desenvolupament personal i de presa de decisions, sense les limitacions imposades pels rols de
geénere tradicionals, per la qual cosa els diferents comportaments, aspiracions i necessitats de
dones i d’homes sén igualment considerats, valorats i afavorits.

Igualtat de fet o igualtat real. Igualtat efectiva que canvia els costums i les estructures de
desigualtat existents entre dones i homes. Igualtat d’oportunitats entre dones i homes. Condicio
de ser iguals dones i homes en I'ambit laboral, social, cultural, econdmic i politic, sense que
actituds i estereotips sexistes limitin les seves possibilitats.

Indicador de génere. Mesura, nombre, fet, opinid o percepcié que mostra la situacié especifica
de les dones i dels homes, aixi com els canvis que es produeixen en els dos grups a través del
temps. L'indicador de génere és una representacié d’'un fenomen determinat que mostra
totalment o parcial una realitat i que té la funcié de fer visibles els canvis socials en termes de
relacions de genere al llarg del temps.
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Mediana. Valor situat en el centre d’'un conjunt de dades observades, ordenades de menor a
major. Per tant, té el mateix nombre de valors tant per sobre com per sota. En el cas que el
nombre de valors sigui parell, es pren com a mediana la mitjana aritmetica dels dos valors
centrals.

Mitjana aritmetica. Quocient entre la suma dels valors obtinguts i el nombre total d’elements
observats.

Perspectiva de génere. La presa en consideracio de les diferéncies entre dones i homes en un
ambit o una activitat per a I'analisi, la planificacid, el disseny i I'execucio de politiques, tenint en
compte la manera en qué les diverses actuacions, situacions i necessitats afecten les dones. La
perspectiva de genere permet visualitzar dones i homes en llur dimensio biologica, psicologica,
historica, social i cultural, i també permet de trobar linies de reflexid i d’actuacié per erradicar
les desigualtats.

Segregacio horitzontal de I'ocupacid. Distribucié no uniforme d’homes i dones en un sector
d’activitat determinat. Generalment, la segregacid horitzontal de I'ocupacid fa que les dones es
concentrin en llocs de treball que es caracteritzen per una remuneracio i un valor social inferiors
i que sén en bona mesura una prolongacio de les activitats que fan en I'ambit domestic.

Segregacio vertical de I'ocupacio. Distribucié no uniforme d’homes i dones en nivells diferents
d’activitats. Generalment, la segregacio vertical de I'ocupacid fa que les dones es concentrin en
llocs de treball de menor responsabilitat.

Sexe. Conjunt de les diferencies fisiques, biologiques i anatomiques que divideixen els individus
d’una especie en mascles i femelles.
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