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1. INTRODUCCION

En Asturias, como en Espafa, existe una clara desigualdad entre la
remuneracion que perciben en promedio mujeres y hombres por su trabajo
asalariado.

La Comisidon Europea denomina brecha salarial de género a “la diferencia relativa
en el ingreso bruto promedio de mujeres y hombres dentro de la economia en su
conjunto”. Esta brecha salarial de género se explica por tres componentes:

1. La desigualdad “ex ante” o a priori que soportan las mujeres por la
division sexual del trabajo en las sociedades capitalistas patriarcales, se
plasma en roles de género diferentes en la socializaciéon y en la
educacién y se traduce en la adscripcidn casi en exclusiva de la tarea de
cuidados y una peor situacion a la hora de afrontar su vida laboral.

2. La desigualdad “durante” que soportan las mujeres durante su
trayectoria laboral y profesional, con una desigual inserciéon laboral
(ocupacién, sector), con peores condiciones laborales (jornada,
contrato) y con mayores interrupciones en su vida laboral
vinculadas a un desigual reparto de las tareas de cuidado, que
penalizan su trayectoria laboral (complementos, promocion, formacion)
y terminan reforzando su caracter de renta complementaria en el hogar.
Todos estos elementos se traducen en menores salarios durante su
trayectoria laboral.

3. La discriminacion salarial “a posteriori” por razéon de género, es
decir, retribuir de forma desigual por trabajos de igual valor vy
caracteristicas laborales similares.

El presente informe analiza, con los ultimos datos estadisticos disponibles, la
dimensién y evolucidon de la brecha salarial en Asturias, sus causas y sus
consecuencias. Como veremos, la brecha de cuidados impacta en la brecha
laboral y salarial, y por ello la dltima parte del informe incluye propuestas de
actuacion en materia de corresponsabilidad para ganar todos y ganar mas; no
solo desde el punto de vista econdmico, sino también en salud y tiempo propio
para las mujeres, en tiempo de presencia y de derecho a cuidar para los
hombres, en productividad para las empresas, en equidad para la sociedad, y en
igualdad y democracia para el Estado.
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2. EN ASTURIAS, LA BRECHA SALARIAL DE GENERO ES DEL 30%

Existe una clara desigualdad entre la remuneracion que perciben, en promedio,
mujeres y hombres por su trabajo asalariado. En Asturias, de acuerdo con los
datos de 2021 (ultimos disponibles) de la Encuesta Anual de Estructura Salarial
gue elabora el Instituto Nacional de Estadistica, la diferencia entre la ganancia
salarial media de los hombres (28.400 euros) y la de las mujeres (21.809 euros),
fue de 6.591 euros anuales. Es decir, las trabajadoras asturianas percibieron un
salario medio inferior en un 23,2% al de los hombres, o, mejor dicho, el salario
medio de las mujeres deberia incrementarse un 30,2% para igualarse al alza
con el de los hombres y, por tanto, ese seria el nivel de la brecha salarial de
género en Asturias.

La brecha salarial de género era del 30,2% en 2021
(salario brutoanual, en euros)
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20.000 €
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Fuente: CCOO Asturias a partir de INE, Encuesta Anual de Estructura Salarial

Al calcular asi la brecha salarial de género (la diferencia salarial entre hombres y
mujeres, dividido por el salario de las mujeres) se obtiene un porcentaje de
brecha superior al que ofrecen otras formulas que adoptan otros enfoques
estadisticos, como el utilizar el salario hora en lugar del salario anual y/o tomar
como referencia el salario de los hombres como base 100, en lugar del salario
de las mujeres como base 100, que reducen la percepcién de la desigualdad
salarial y sirven para camuflar la dimensién real de la desigualdad que existe
entre la ganancia de hombres y mujeres en Espafia.

El enfoque de andlisis no es neutral ni para dimensionar el problema de la
brecha salarial, ni para concienciar sobre él ni para poder actuar sobre sus
causas.
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Ganancia media anual (en euros) y brecha salarial de género

(en %) en Asturias
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Fuente: CCOO Asturias a partir de INE, Encuesta Anual de Estructura Salarial

En Espafa la brecha es de 5.213 euros, y el salario medio de las mujeres deberia
aumentar un 22,5% para equipararse al de los hombres. El salario medio de las
mujeres es inferior al de los hombres en todas las comunidades auténomas,
aungue existen diferencias importantes que dependen, entre otros factores, de
la distinta composicion del empleo en unas y otras.

La nuestra es, con diferencia, la comunidad auténoma con mayor brecha
salarial, con una ganancia anual que en el caso de los hombres asturianos
supera en 11 euros la media de los trabajadores espafioles gracias a la
importancia del empleo industrial, con salarios relativamente elevados; y que,
sin embargo, en el caso de las asturianas, se situa 1.367 euros por debajo del
promedio de las trabajadoras espafiolas. Lo que, al final, resulta indicativo de
las importantes diferencias existentes entre los empleos que ocupan mujeres y
hombres en nuestra region.
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3. LA BRECHA SALARIAL SE HA REDUCIDO TRAS LAS SUBIDAS DEL
SALARIO MINIMO

El andlisis temporal de los datos revela el caracter estructural de la brecha
salarial de género, siempre en valores muy elevados. Pero en Asturias la
brecha se reduce desde 2018, y lo hace ademas por el mayor crecimiento del
salario medio de las mujeres favorecido por las importantes subidas nominales
del salario minimo interprofesional (SMI) que benefician a un numero
importante de trabajadores, sobre todo mujeres, y por el efecto del IV Acuerdo
Estatal de Negociacién Colectiva (2018-2020) que recogia la subida progresiva
del salario minimo de convenio a 1.000 euros mensuales antes de finalizar su
vigencia.

Esto ha propiciado un recorte apreciable de la brecha que, tanto en Asturias
como en Espaiia, se situa en el nivel mas bajo de la serie historica que abarca
los ultimos catorce afios.

A pesar de esta mejoria, la brecha salarial de género se mantiene todavia en
niveles muy altos, lo que requerird intensificar las medidas destinadas a
suprimirla o minimizarla en el plazo mas breve posible atendiendo a las causas
gue la provocan, como es el seguir anclados en la légica de una conciliacién
imposible que el imaginario colectivo atribuye exclusivamente a las mujeres y
gue les supone la doble carga de atender al ambito familiar y el profesional.

La brecha salarial se ha reducido tras las subidas del

SMI (% de aumento del salario medio femenino paraigualaral
masculino)
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Fuente: CCOO Asturias a partir de INE, Encuesta Anual de Estructura Salarial 2020
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4. LA BRECHA LABORAL DETERMINA LA BRECHA SALARIAL

La parte principal de la desigualdad salarial entre mujeres y hombres se explica
porque las mujeres soportan una menor inserciéon laboral, su carrera laboral
sufre mayores interrupciones, y el acceso al empleo se produce en peores
condiciones, lo que se traduce en un salario medio menor. Esto se debe en
buena parte a que las mujeres soportan en mucha mayor medida las tareas de
crianza y cuidados, como veremos mas adelante.

La tasa de actividad laboral es menor entre las mujeres. En 2023 la poblacidn
activa asturiana se cifré en 449.000 personas, de las que 222.100 (el 49,5%)
eran mujeres; su participacion en el mercado laboral es cada vez mayor, pero la
tasa de actividad femenina, del 47,67%, continia muy lejos de alcanzar la
masculina (53,97%). En el caso de las asturianas de entre 25 y 54 afios, la tasa
de actividad llega al 82,50%, tras crecer 23 puntos en los ultimos veinte ainos,
pero es 4,7 puntos inferior a la masculina.

El paro es también mas frecuente entre las mujeres. En 2023 la poblacidn
parada que buscaba empleo activamente en Asturias se cifr6 en 54.400
personas, siendo mayoritaria la presencia femenina (son el 53,4%). Ademas, las
mujeres sufren mayores tasas de paro que los hombres: del 13,1% frente al
11,2%, segun los datos medios de |la EPA.

Las mujeres también soportan una mayor temporalidad en el empleo. En
2023, el 24,0% de las asalariadas asturianas tenia un contrato temporal, frente
al 14,4% hombres, segun las medias anuales de la EPA. La intensa reduccion de
la temporalidad tras la ultima reforma laboral de 2022 ha beneficiado tanto a
mujeres como a hombres, pero no ha reducido la brecha que les separa. Uno
de los factores explicativos es la elevada temporalidad del sector publico, con
actividades como la sanidad y la educacion, donde tiene mayor presencia el
empleo femenino. De manera que en 2023 el 48,3% de las asturianas que
trabajaban en el sector publico lo hacia con un contrato temporal (un
porcentaje que no remite, sino que crece en los ultimos afios), frente al 7,8% de
los hombres. Esta enorme brecha evidencia la necesidad de implementar el
acuerdo de reduccion de la temporalidad en el sector publico. En cuanto al
sector privado, la reforma laboral de 2022 ha beneficiado tanto a mujeres como
a hombres, pero no ha reducido la brecha que los separa. En apenas dos afios,
la temporalidad en el sector privado se ha reducido 8,7 puntos entre las mujeres
y 9,0 puntos entre los hombres, de manera que el 14,3% de las asalariadas
asturianas del sector privado tiene un contrato temporal, frente al 11,4% de los
asalariados varones.
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No menos importante es la gran incidencia del empleo a tiempo parcial entre
las mujeres: el 21,0% de las asturianas trabaja a tiempo parcial, frente a solo el
6,9% de los hombres. La jornada a tiempo parcial es algo coyuntural en los
hombres, principalmente en los primeros anos de su vida laboral, mientras que
se ha convertido en un componente estructural para las mujeres.

Segun los datos de la EPA de 2023, en Asturias las mujeres suponen el 74% de la
poblacién ocupada a tiempo parcial pero Uunicamente el 45% de la poblacidon
ocupada a jornada completa.

Se trata de un factor relevante que influye decisivamente en el menor salario
medio de las mujeres. Los datos disponibles de Encuesta de Estructura Salarial
cuatrienal de 2018 (ultimos disponibles) muestran que la dimensién de la
brecha salarial de género es mucho mas reducida si comparamos a mujeres y
hombres que trabajan con la misma jornada laboral. Hasta el punto de que, si
las asturianas trabajaran a jornada completa con la misma intensidad que los
hombres, se eliminaria casi la mitad (el 44%) de la brecha salarial de género
existente en la region.

Aigual jornada la brecha salarial de género se reduce (%de

aumento del salario femenino para igualar al masculino)
45,0%
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25,0%
20,0% 41,4%
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10,0%
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0,0%
Total Jornada a tiempo completo Jornada a tiempo parcial

Fuente: CCOO Asturias a partir de INE, Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial 2018

Por otra parte, las mujeres siguen teniendo dificultades para ascender y
promocionar a puestos de responsabilidad (“techos de cristal”, “suelos
pegajosos”...), influido por el hecho de que su carrera laboral estd sometida a
mayores interrupciones y un menor “presentismo” al soportar en mucha mayor
medida que los hombres las tareas de crianza y cuidados familiares. Y esto
limita sus posibilidades de mejora salarial. Segun datos del INE, en Asturias la
proporciéon de mujeres en cargos directivos (directoras o gerentes) era del
30,8% en 2023.
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La desigual distribucidn por estudios de mujeres y hombres se refleja en (y
retroalimenta) la desigual insercion por profesiones y ocupaciones de mujeres
y hombres. Las mujeres se concentran en un numero reducido de ocupaciones
de los servicios, algunas mas cualificadas y otras poco cualificadas (el 22% de las
trabajadoras asturianas son técnicos y profesionales de apoyo; el 35%
desempena ocupaciones propias de la hosteleria, servicios personales, de
proteccion y vendedores, y el 14% tiene ocupaciones elementales de los
servicios). Mientras que sélo un 3% desempefa ocupaciones cualificadas de la
construccion y la industria o son operadores de instalaciones y maquinaria.

En todas las ramas de actividad los ingresos salariales medios de los hombres
estdn por encima de los percibidos por las mujeres, como se constata en la
estadistica Mercado de trabajo y pensiones de la Agencia Tributaria, con datos
de 2022. Pero los sectores con bajos salarios tienen un mayor peso en el
empleo femenino que en el masculino.

Las mujeres mantienen una mayor presencia en los sectores de actividad con
menores salarios medios (a excepcién de la agricultura). Y, ademas, en esos
sectores con bajos salarios, una parte relevante de las mujeres trabaja también
a tiempo parcial, lo que reduce todavia mas su salario medio. Asi, los ingresos
salariales mas bajos al cabo del afio corresponden a Otros servicios personales y
de ocio (donde se incluye, por ejemplo, la hosteleria), que dan empleo al 16% de
las asalariadas asturianas frente al 11% de los asalariados varones, y que esta
altamente feminizado: el 59% de los asalariados son mujeres. En cambio, la
industria (extractiva + manufacturera), con salarios muy superiores a la media,
solo da empleo al 6% de las asalariadas frente al 20% de los asalariados varones,
y estd altamente masculinizada: el 61% de los asalariados son hombres.

INGRESOS SALARIALES DE MUJERES Y HOMBRES. ASTURIAS, 2022

Ganancia anual (euros) Brecha (% Mujeres|Distribucion| Distribucion
salarial sobre % empleo | % empleo
Mujeres Hombres (en %) total femenino | masculino
Total 20.157 26.408 31% 48% 100% 100%
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 12.374 15.240 23% 16% 0% 1%
Industria extractiva, energia y agua 32.081 39.553 23% 18% 1% 4%
Industria 25.537 32.805 28% 21% 5% 17%
Construccion y activ. inmobiliarias 21.536 23.759 10% 15% 2% 12%
Comercio, reparaciones y transporte 16.467 24.031 46% 48% 20% 20%
Informacion y comunicaciones 24.982 32.561 30% 35% 2% 3%
Entid. financieras y aseguradoras 33.426 40.877 22% 54% 2% 2%
Servicios a las empresas 15.230 22.158 45% 50% 15% 14%
Servicios sociales 26.635 31.870 20% 66% 37% 17%
Otros servicios personales y de ocio 9.971 13.381 34% 59% 16% 11%

Fuente: CCOO Asturias a partir de AEAT, Mercado de trabajo y pensiones en las fuentes tributarias 2022
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Otra actividad que genera un gran niumero de empleos entre las mujeres (el
37%) y que esta altamente feminizada (el 66% de los asalariados son mujeres)
es la de Servicios sociales, que comprende actividades con un fuerte
componente de cuidados (educacion, sanidad, servicios sociales) ademds de la
Administraciéon Publica. Aqui la brecha salarial es del 20%, y es que, pese a que
la objetividad en el acceso al empleo publico la reduce de forma importante, la
segregacion horizontal y vertical, la temporalidad, el tiempo parcial... merman
los ingresos de las mujeres también en el sector publico.

Las mayores diferencias retributivas se dan en el Comercio, reparacion y
transporte y en los Servicios a empresas, actividades en donde las ganancias del
colectivo masculino son, al cabo del afio, un 46% y un 45% superiores a las
obtenidas por las mujeres.

De acuerdo con la Encuesta de Estructura Salarial cuatrienal de 2018 (ultimo
afio disponible), en Asturias la brecha de género en el salario base (que es la
parte mas importante del salario) era del 33,1%; éste es el porcentaje en que
tendria que aumentar el salario base de las mujeres para equipararse al de los
hombres. En el caso de los complementos salariales, la brecha se amplia hasta
el 45,5%.

El 60,0% de la brecha salarial de género existente en Asturias se explicaria por el
salario base, mientras que los complementos salariales, que tienen un peso
menor, concentran una parte muy relevante de la brecha en las nominas de
hombres y mujeres: el 34,5%.

En algunos casos se trata de complementos otorgados con criterios
discrecionales, sobre todo en los puestos directivos, y que benefician menos a
las mujeres. En otros casos retribuyen aspectos “masculinizados” del trabajo
como el esfuerzo fisico, la penosidad, la nocturnidad, o la disponibilidad horaria;
mientras que no se retribuyen otros atributos “feminizados” del trabajo como la
atencidn, la precision, la resistencia, etc.

Esta falta de valoracion de habilidades y capacidades necesarias que se
atribuyen “innatas” a las mujeres y se exigen, pero no se reconocen ni se pagan,
es lo que se trata de corregir mediante el uso de la herramienta de valoracion
de puestos de trabajo disenada y pactada por los Ministerios de Trabajo e
Igualdad, las patronales CEOE y CEPYME vy los sindicatos CCOO y UGT.

#CorresponsablesParaGanarMas
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Los complementos salariales explican mas de un tercio de la

brecha salarial en ndmina en Asturias (distribucién porcentual dela
brecha salarial )
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Fuente: Gabinete Técnico CC OO Asturias a partir de INE, Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial
2018

A resultas de todas estas diferencias que venimos mostrando, en 2022 el 39%
de las asturianas tuvo al cabo del afio unos ingresos salariales inferiores o
iguales al Salario Minimo Interprofesional (SMI), frente al 26% de los hombres,
segln los datos que ofrece la Agencia Tributaria.

La desigual insercidon en el mercado laboral, en cantidad y calidad, tiene un
impacto tanto en las prestaciones por desempleo como en la jubilacidn.

En Asturias 39.635 mujeres percibieron prestaciones por desempleo en 2023,
por un importe medio de 3.207 euros, mientras que los 39.185 hombres
beneficiarios de prestaciones percibieron una media de 3.550 euros al cabo del
afo. De ello se deriva una brecha en la prestacion por desempleo del 10,7%.

Con respecto a las pensiones, en diciembre de 2023, la pension media
(jubilacién, incapacidad permanente, viudedad, orfandad y favor de familiares)
de las mujeres asturianas fue de 1.042 euros brutos mensuales frente a 1.785
euros en el caso de los hombres. Si comparamos Unicamente la pension de
jubilacion, mientras la pensién media femenina fue de 934 euros mensuales, la
masculina fue de 1.954 euros. Ello supone una brecha de género en las
pensiones contributivas del 71% y una brecha en la pension de jubilacion
(contributiva) del 78%, resultado igualmente de la brecha laboral y salarial.
Asturias es, con diferencia, la comunidad auténoma donde se registra la brecha
en pensiones mds amplia; a nivel estatal la brecha es del 48% en el conjunto de
las pensiones contributivas y del 46% en la pensidon de jubilacién. Ademds, las
mujeres perciben pensiones no contributivas en mayor medida que los
hombres. Y hay que tener en cuenta que su esperanza de vida es mayor, de
manera que viven mas, pero son mas pobres.
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5. LA BRECHA DE CUIDADOS IMPACTA EN LA BRECHA LABORAL Y
SALARIAL

En las ultimas décadas hemos alcanzado cierta paridad en factores importantes
para la insercion laboral, como el nivel de estudios. Sin embargo, esto no
siempre se ha traducido en una mejora factual en términos de situaciones
profesionales, puestos laborales y salarios. Una de las causas reside en el
reparto del trabajo no remunerado de cuidados que realizan principalmente las
mujeres. La brecha salarial esta directamente relacionada con la brecha que
existe a nivel de cuidados en nuestra sociedad.

Debido a la division sexual del trabajo no todas las mujeres estan en el mercado
laboral. Hay mujeres que no buscan empleo porque tienen la tarea de cuidar a
algun familiar en situacién de dependencia y esto les ocupa todo su tiempo ante
la falta de medios y servicios publicos. La responsabilidad del cuidado de la
ciudadania se ha transferido histéricamente a las mujeres, de manera especial
en un pais con un insuficiente Estado de Bienestar y bajo un modelo familiarista
tipico de la cultura mediterranea. En este modelo, los cuidados informales se
dice eufemisticamente que recaen en las familias, cuando en realidad lo hacen
sobre las mujeres, bajo una débil red de servicios sociales que acarrea una
vision asistencialista y la importante presencia también de otras mujeres, éstas
inmigrantes, que, en muchas ocasiones desde la formalidad y la informalidad,
cubren las necesidades.

La brecha en la tasa de actividad entre hombres y mujeres se explica en gran
medida por los cuidados. Si atendemos a la clase principal de inactividad, de las
83.800 personas clasificadas como inactivas en Asturias debido a que realizan
labores del hogar (tareas que incluyen el cuidado de nifos y nifias, mayores,
personas enfermas o con discapacidad), un 89,4% son mujeres (74.900).

En 2023, el 30,7% de las asturianas no trabajaban ni buscaban un empleo
porque se dedicaban a las labores del hogar, frente al 4,6% de los hombres.

En Espaia, la realizacion de las labores del hogar es la primera causa de
inactividad de las mujeres; en Asturias ha dejado de ser la primera causa en
2023, debido a que su nimero se reduce al tiempo que crece el de jubiladas. El
elevado grado de envejecimiento de la poblaciéon asturiana contribuiria a
explicar esta situacion.

Si hacemos el ejercicio de incluir a las inactivas por esta causa en el grupo de
activas, la tasa de actividad de las mujeres asturianas pasaria del 47,7% al
63,7%, es decir, aumentaria dieciséis puntos. Sin el impacto de los cuidados y
otras obligaciones domésticas y familiares, la brecha en la tasa de actividad
entre hombres y mujeres practicamente desapareceria.
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La maternidad penaliza. El reparto desigual de las tareas de cuidados de hijos e
hijas perjudica la carrera profesional de las mujeres y con ello su salario.

La tasa de empleo de los hombres aumenta a medida que aumenta el nimero
de hijos; por el contrario, la tasa de empleo de las mujeres disminuye a medida
gue tienen mas descendencia. Segun datos disponibles Unicamente para el
conjunto del Estado, la diferencia entre la tasa de empleo de los hombres y las
mujeres de entre 25 y 49 aios sin hijos es de 8 puntos, y se amplia a 20 puntos
cuando hay hijos.

Un estudio realizado por el Banco de Espafia con datos de 2017 apunta que los
ingresos laborales de las mujeres caen un 11% en el primer ano tras la
maternidad, mientras que los ingresos de los hombres apenas se ven afectados
por la paternidad. Y este impacto diferencial es aun mayor, del 28%, diez afios
después del nacimiento. La reduccion del nimero de dias trabajados y cambios
a empleos a tiempo parcial o con contrato temporal son los factores que
podrian estar contribuyendo a esta brecha, segun este estudio.

Los cuidados constituyen el segundo motivo de la parcialidad en las mujeres.
Segun los datos disponibles Unicamente para el conjunto del Estado, las
principales razones argumentadas por las mujeres para trabajar a tiempo parcial
son no haber encontrado un empleo a jornada completa (49,4%) y estar
cuidando de menores o de personas enfermas, incapacitadas o mayores
(16,5%). Entre los hombres, los principales motivos son no poder encontrar
trabajo de jornada completa (55,0%) y seguir cursos de ensefianza o formacién
(15,5%). Por lo tanto, esta férmula presenta un alto grado de involuntariedad en
ambos casos, pero entre la poblacidon que elige “voluntariamente” una jornada
parcial, las mujeres lo hacen predominantemente para poder cuidar de otras
personas. No poder costear los servicios de cuidado o no haber servicios de
cuidado adecuados son algunas de las razones esgrimidas.

Las excedencias por cuidados estdan muy feminizadas. Los datos relativos a
2023 revelan que, en Asturias, 634 mujeres recurrieron a excedencias por
cuidado de hijo/a, menor acogido, o familiar, frente a 93 hombres, por lo que el
87% de las excedencias por cuidados corresponden a mujeres.

Los datos desagregados disponibles para 2022 muestran, mdas concretamente,
que el 90% de las excedencias por cuidado de hijos e hijas en 2022
correspondieron a madres: 403, frente a 47 excedencias por parte de padres. Y
aungue ha habido una mejora con respecto a décadas previas (en 2005 el
porcentaje llegaba al 98%), la cifra actual sigue evidenciando la elevada
feminizacion de las tareas de cuidados.

En cuanto a las excedencias por cuidado de familiares, el 83% de las
comunicadas en 2022 en Asturias fueron asumidas por mujeres (122, frente a
25 por parte de hombres).
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6. LA CORRESPONSABILIDAD ES LA MEJOR FORMA DE ACTUAR
SOBRE LAS CAUSAS DE LA DESIGUALDAD DE GENERO

Como se ha podido ver, la desigualdad salarial es el resultado de Ia
discriminacion laboral que sufren las mujeres en su insercion y trayectoria en el
mercado de trabajo, que a su vez tiene su origen en la asignacién de unos roles
diferenciados por géneros que adscriben a las mujeres casi en exclusiva a las
tareas domésticas y de cuidados. Tal y como se avanza en la Propuesta de Pacto
Integral y Estatal de Cuidados de CCOO, se precisa un reparto del trabajo
asalariado y el doméstico y de cuidados, pero también un cambio de
paradigma que valore lo importante de la vida y se otorgue valor a unos
cuidados a los que hasta ahora se esta otorgando ninguno o muy bajo precio.

Se precisa una valoracidon correcta de los cuidados y eso tiene que resolverse
actuando desde su origen con un sistema educativo que promueva principios
de igualdad de género y acabe con la construcciéon de ese imaginario normativo
patriarcal segun el cual las mujeres tienen mas capacidad para cuidar y por eso
se aprueban normas especificas que permiten a las mujeres seguir cuidando.

Desde CCOO se apuesta por un sistema integral de cuidados, en el sentido que
lo define la ONU Mujeres/CEPAL (2021) como el “conjunto de politicas
encaminadas a concretar una nueva organizacion social de los cuidados con la
finalidad de cuidar, asistir y apoyar a las personas que lo requieren, asi como
reconocer, reducir y redistribuir el trabajo de cuidados (que hoy realizan
mayoritariamente las mujeres) desde una perspectiva de derechos humanos, de
género, interseccional e intercultural. Dichas politicas han de implementarse en
base a la articulacion interinstitucional desde un enfoque centrado en las
personas, donde el Estado sea el garante del acceso al derecho al cuidado, sobre
la base de un modelo de corresponsabilidad social”. Es decir, la estrategia para
conseguirlo debe partir de la articulacién de lo conocido como 5 Rs de cara a
articular las politicas publicas, comunitarias y sindicales que lo hagan posible:
reconocer, reducir el trabajo de cuidados no remunerado (dignificando y
profesionalizando los trabajos de cuidados), redistribuir las cargas globales de
trabajo (asalariado y no asalariado) y retribuir adecuadamente los cuidados y
garantizar la representacién y la negociacién colectiva.

En el dmbito del cuidado formal, la propia OIT estima que la demanda de
cuidados podria generar cerca de 300 millones de empleos formales en el
mundo para el 2035; sin embargo, no se ha alcanzado la profesionalizacién y el
reconocimiento de las competencias laborales de quienes se ocupan en estos
sectores. Como sindicato nos corresponde asumir el compromiso activo en la
reivindicacion de la mejora de las condiciones de trabajo de las personas que
los desarrollan, |la mejora de la cantidad y calidad del empleo y salarios
decentes, asi como la defensa de la calidad de los servicios de atencidon y
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cuidados que se prestan en todos los ambitos para garantizar los cuidados de
calidad y el derecho al bienestar cotidiano.

Para CCOO, lo venimos diciendo, es necesario un gran Pacto Estatal e Integral de
los Cuidados, que incluya el sector de los cuidados en sentido amplio, los de la
infancia (educacién y ocio escolar, fundamentalmente de 0 a 3 afios y en
poblacién infantil vulnerable); cuidados de larga duracién (dependencia,
discapacidad, etc.) y los cuidados indirectos (limpieza, cocina, suministros, etc.);
el que las personas sean el centro de las politicas publicas, los cuidados se
desfeminicen y proponemos que se aborde el concepto juridico de “persona
cuidadora profesional”.

La corresponsabilidad es una de las medidas mas sdlidas para acabar con la
brecha salarial y laboral que existe, pero para ello todos los agentes implicados
deben asumir su responsabilidad, empezando por el Estado como responsable
de cuidar a su ciudania, siguiendo por las empresas y acabando con los
hombres.

Apostamos por la inversion en el sector y por servicios publicos de calidad
como garantia del derecho de la ciudadania a recibir cuidados profesionales del
Estado cuando lo necesite en las diferentes etapas y circunstancias de la vida,
sea primera infancia, enfermedad, dependencia, discapacidad, vejez
incapacitante o con limitaciones funcionales, etc. Ha de tenderse hacia una
organizacion social corresponsable. La politica de los cuidados debe formar
parte del Estado de Bienestar. Un aspecto sobre el que incidir seria, por
ejemplo, lograr el pleno desarrollo de la Ley de Dependencia y la mejora del
Sistema para la Autonomia y la Atencion a la Dependencia: financiacidn,
creacién y refuerzo de estructuras y servicios publicos, con empleo estable y en
buenas condiciones laborales.

Ese pacto de cuidados que CCOO propone debe hacerse desde la negociacion
colectiva y el didlogo social que regulen distintas medidas de
corresponsabilidad. Y no sélo para regular las ausencias, sino también las
presencias. No queremos medidas de conciliacion que impliguen que son las
mujeres quienes dejan el empleo. Apostamos por la flexibilidad horaria y
gueremos potenciar los permisos retribuidos y medidas para que los hombres
se impliquen en las responsabilidades familiares de cuidado.

En las empresas tienen que negociarse y aplicarse convenios y planes de
igualdad contundentes y eficaces.

Ademsds, se atendera al tiempo de trabajo: las jornadas excesivas dificultan la
corresponsabilidad tanto de hombres como de mujeres. El tiempo de trabajo
constituye un elemento clave y cada vez mas relevante para las personas
trabajadoras. En ese sentido, en el V Acuerdo por el Empleo y la Negociacién
Colectiva (V AENC) se entiende imprescindible adoptar formulas flexibles de
ordenacion del tiempo de trabajo en la medida que lo permitan los procesos
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productivos y los servicios que se prestan, con las debidas garantias para
empresas y personas trabajadoras y respetando las previsiones legales.

El resultado del informe obliga a plantear la necesidad prioritaria de medidas
especificas para reducir la parcialidad femenina involuntaria desde la
negociacion colectiva o mediante algun tipo de norma, asi como revisar los
criterios de asignacion de valor al trabajo que se traducen en complementos
mayoritariamente masculinizados.

Finalmente, redistribuir recursos salariales y de tiempo entre mujeres y
hombres es una labor necesaria para conseguir la igualdad. La asunciéon de los
cuidados por parte de los hombres puede ayudar a mejorar muchas de las
situaciones de discriminacién que se producen en el ambito laboral.

La ciudadania tiene derecho al cuidado y el Estado debe ser garante de este
derecho por lo que, ademas de una red universal y publica de politicas de
cuidado, desde CCOO exigimos un gran pacto Estatal por los cuidados vy
formulamos algunas propuestas sindicales en materia de corresponsabilidad
para ganar todos y ganar mas, y no solo desde el punto de vista econdmico, sino
ganar mas en salud y tiempo propio de las mujeres, en tiempo de presencia y en
derecho a cuidar para los hombres, en productividad para las empresas (las mas
responsables son las mas productivas), en equidad para la sociedad y en
igualdad y democracia para el Estado.
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7. PROPUESTAS SINDICALES PARA UN PACTO DE CUIDADOS EN EL
PRINCIPADO DE ASTURIAS

Para que el sistema de cuidados funcione bien nuestras propuestas sindicales
para un pacto de cuidados en el Principado de Asturias van encaminadas a:

e Politicas de conciliacion (dmbito de la 12 infancia/menores)

o Escuelas 0-3 afios publicas y gratuitas.

o Apertura de comedores escolares en periodo no lectivo.

o Apertura de comedores escolares en institutos (tener en cuenta
las clausulas sociolaborales para su implementacion, ya que seran
de nueva apertura).

o Aumento de la cuantia de las ayudas de conciliacidn del Principado
de Asturias (lo que a su vez generaria un aumento en
determinados nichos de empleo si esas ayudas van encaminadas a
la contratacidon de servicios cuando las escuelas de 0-3 afios no
estan abiertas).

o Mejorar las leyes para que hombres y mujeres puedan trabajar y
cuidar de otras personas: permisos por nacimiento, horarios
flexibles, teletrabajo, permiso de 8 semanas no remunerado (y
gue deberia serlo, con lo que se debe instar al Gobierno a que
regule que, al menos, 4 semanas sean remuneradas tal y como se
ha prometido).

o Planes de igualdad en las empresas (resaltar la importancia de la
figura de las agentes delegadas de igualdad en la empresa del
Principado de Asturias, figura pionera en el Estado).

e Mejorar las politicas de juventud

o Estrategia de juventud desde un punto de vista integral y
multidisciplinar (empleo de calidad, vivienda, participacion,
conciliacion y corresponsabilidad, derecho al ocio...).

o Coeducastur (fomentar la igualdad y la equidad en el acceso a la
educacién obligatoria).

o Elaboracion de una estrategia de orientacién académica y
profesional con perspectiva de género que se mantenga tanto en
la formacién profesional como en los estudios universitarios.
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Mejorar los centros de dia, las residencias para personas mayores y
personas con dependencia y/o discapacidad y la ayuda domiciliaria

o Creacion de una comision de seguimiento del SAAD (como érgano
tripartito, paritario y de seguimiento del sistema de atencion y
ayuda a la dependencia en Asturias).

o Reducir a 3 meses el tiempo maximo de tramitaciéon de la
prestacion de dependencia (incluyendo las fases de valoracién y
concesion). Agilizar los tramites y la burocracia.

o Exigencia al Estado de aportar la tercera parte del coste de la
dependencia en Asturias.

o Lista de espera de la discapacidad “al dia”.

o Todas las personas tienen derecho a acceder a servicios de
cuidados. Tener tiempo de descanso no debe depender de que
una familia tenga recursos o no, por eso la Administracion Publica
debe mejorar y aumentar los servicios para que las personas
cuidadoras tengan tiempo para descansar.

Fomento de la corresponsabilidad, ya que la conciliacion mejora algunas
situaciones, pero no resuelve el problema de los cuidados: la conciliacion
es s6lo una sustitucién de los cuidados de las mujeres por recursos o
servicios publicos

o Campafias de sensibilizacion para que los hombres asuman mas
responsabilidades en las tareas de casa y los cuidados.

o Dignificacion de las tareas de cuidados profesionales (sector muy
feminizado).

Empleo digno e igualitario

o Clausulas de contratacién y convocatoria de ayudas publicas que
excluyan a empresas que estando obligadas a contar con un plan
de igualdad no cuenten con él (Guia prdctica para la inclusion de
clausulas de responsabilidad social y medioambiental en la
contratacion administrativa del Principado de Asturias y su sector
publico. Consejo de Gobierno del 16 de diciembre de 2023).
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o Cumplimiento del acuerdo de disminucion de la tasa de interinidad
hasta el 8% en el empleo publico (Ley 20/2021, de 28 de
diciembre, de medidas urgentes para la reduccion de Ila
temporalidad en el empleo publico).

o Orientar las politicas activas de empleo con programas de empleo
y formacion dirigidos a la contratacion de mujeres en sectores
masculinizados.

o Elaboracién de un estudio sobre buenas practicas en las empresas.

o Elaborar y difundir guias y protocolos de buenas practicas que
permitan superar los estereotipos en la contratacién y promocion,
en especial entre el personal directivo y con responsabilidades
dentro de las empresas que garanticen una efectiva integracién de
la perspectiva de género.

o Puesta en marcha de la FP dual con contrato de mujeres en
sectores tradicionales masculinos.

o Promocion de la formacién de mujeres en formaciones STEAM.

Sin olvidar que es esencial garantizar un modelo de sanidad publica que
asegure el derecho a la proteccién de la salud de toda la ciudadania.

Recibir cuidados es un derecho (las personas que cuidan y las personas
gue reciben cuidados tienen derechos) y lo que esta claro es que el sistema de
cuidados actual no funciona bien, ya que si las mujeres dejaran de cuidar gratis
la Administracion Publica no podria atender las necesidades de todas las
personas.

#CorresponsablesParaGanarMas
asturias.ccoo.es



(o] LVI-LY.\Z.\\[¢2] SIN BRECHAS

INFORME DE REFERENCIA

Secretaria Confederal de Mujeres, Igualdad y Condiciones de Trabajo; y Gabinete Econémico de CCOO.
(febrero de 2024). Con mas avances. Sin brechas. Confederacidn Sindical de CCOO

#CorresponsablesParaGanarMas
asturias.ccoo.es



CON MAS AVANCES

SIN BRECHAS

#CorresponsablesParaGanarMads




