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INTRODUCCION

La desigualdad de remuneracién es un problema persistente y universal. Desde que comenzaron a formar
parte de la llamada “poblacién activa”, las mujeres, en general, han tenido un salario inferior al de los
hombres. Durante mucho tiempo el salario de las mujeres era considerado simplemente un complemento;
de este modo se creaba un circulo vicioso de trabajos mal remunerados que acababa justificando el salario
inferior para las mujeres. A pesar que, con el paso del tiempo, la politica de establecer de forma expresa
tasas de remuneracion diferentes para mujeres y hombres que desempefiaban el mismo trabajo o traba-
jos similares ha sido abandonada practicamente en todas partes, siguen habiendo diferencias salariales
entre mujeres y hombres que llevan a cabo trabajos diferentes pero de igual valor.

No se puede esperar ninguna mejora duradera en la situacién econémica de las mujeres mientras su tiem-
po y talento se valore menos que el de los hombres. La resoluciéon de esta situacion contribuye a mejorar
la igualdad de género en términos generales en el mundo del trabajo. Resolver las brechas de remunera-
cion entre hombres y mujeres es importante para:

-» Ayudar a cambiar estereotipos sobre las aspiraciones, preferencias, capacidades y la
“idoneidad” de las mujeres para determinados empleos y/o puestos.

-» Aumentar las pensiones de las mujeres y reducir el riesgo de pobreza durante la vejez.
-» Hacer que las mujeres sean menos vulnerables a la posibilidad de caer en la pobreza.

-» Reducir la probabilidad de que los hogares con ingresos bajos, entre ellos aquellos
sustentados por mujeres, caigan en la pobreza o permanezcan en ella.

=» Aumentar la capacidad de las empresas para atraer y retener a los mejores
trabajadores y trabajadoras.

La segregacion profesional de las mujeres en determinados empleos, ocupaciones y sectores aumenta la
probabilidad de que se minusvalore el trabajo desempefado principalmente por mujeres en comparacion
con los trabajos desempefiados mayoritariamente por hombres. La discriminacion contra las mujeres en
la contratacion, el acceso a la formacion, los ascensos y promociones, asi como el reparto desigual de
las responsabilidades domésticas y familiares entre hombres y mujeres tiene un efecto directo sobre los
niveles de remuneracion de las mujeres. Al mismo tiempo, una remuneracion baja o desigual de las mu-
jeres impedird progresos posteriores en la participacion de mujeres y hombres en el empleo sobre una
base de igualdad. Cuando las mujeres ganan menos dinero que sus colegas varones, es menos probable
que se produzca un reparto equilibrado de las tareas y responsabilidades del hogar y familiares, por lo
que muchas mujeres deciden dejar el empleo. Las cuestiones relativas a la igualdad de remuneracién se
deberian por tanto incluir y afrontar en las politicas y planes de igualdad de género a todos los niveles. Las
brechas de remuneracién por motivo de género son un indicador importante de los avances realizados en
la consecucion de la igualdad de género.
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MARCO REGULADOR

NORMATIVA INTERNACIONAL, EUROPEA'Y
ESPANOLA SOBRE IGUALDAD

Tras la Seqgunda Guerra Mundial, se aprobaron la
Carta Magna (1945) y la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos ratificada por la Asamblea Ge-
neral de las Naciones Unidas en 1948. La Carta de
las Naciones Unidas fue el primer instrumento inter-
nacional en establecer el principio de igualdad para
mujeres y hombres al “reafirmar la fe en los dere-
chos fundamentales de las personas, en la dignidad
y el valor de la persona humana, en la igualdad de
derechos de hombres y mujeres”. Un logro impor-
tante de las Naciones Unidas en esta materia fue Ia
Declaracion Universal de los Derechos Humanos que
en su articulo primero establece que “todos los seres
humanos nacen libres e iguales en dignidad y de-
rechos” y en el articulo sequndo explicita que toda
persona podrad gozar de los derechos humanos v las
libertades “sin distincion alguna de raza, color, sexo,
idioma, religion, opinion politica o de cualquier otra
indole, origen nacional, nacimiento o cualquier otra
condicion”.

Como la genérica Declaracion de Derechos del Hom-
bre no bastaba, hacia falta una declaracion mas es-
pecifica, asi en 1946 se constituyé la Comisién de la
Condicién Juridica y Social de la Mujer en la ONU, una
de cuyas misiones fue la elaboracién de una serie
de documentos que hacen publica declaracién de los
derechos politicos y sociales de la mujer.

Entre los instrumentos mas importantes en el dmbito
de la lucha contra la discriminacién de las mujeres se
encuentran la Declaracion de la Asamblea General de
Naciones Unidas sobre la Eliminacién de la Discrimi-
nacion Contra la Mujer (1967) y la Convencién sobre
Ia Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién
contra la Mujer, la cual fue aprobada el 18 de diciem-
bre de 1979, entrando en vigor el 3 de septiembre
de 1981. Consta de un preambulo y de 30 articulos, y
promulga, en forma juridicamente obligatoria, prin-
cipios aceptados universalmente y medidas a adop-
tar por parte de los Estados y determinados actores
privados, para conseguir que la mujer goce de de-
rechos iguales en todas partes, y avanzar asi en el
reconocimiento y profundizacion del principio de no
discriminaciéon. En su articulado incluye disposicio-
nes relativas al empleo (articulo 11), las prestaciones
economicas y sociales (articulo 13).

Organizacion Internacional del Trabajo

La Declaracion de Filadelfia de 1944 establece que
“todos los seres humanos, sin distincion de raza,
credo o sexo tienen derecho a persequir su bienes-
tar material y su desarrollo espiritual en condiciones

de libertad y dignidad, de sequridad econdmica y en
igualdad de oportunidades.”

La Declaracién de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) de 1998 relativa a los principios y de-
rechos fundamentales en el trabajo establece que
todos los Estados miembros tienen la obligacién de
respetar, promover y cumplir los principios relativos
a los derechos fundamentales, hayan ratificado o no
los Convenios pertinentes. Estos derechos incluyen
la eliminacién de la discriminacién en materia de
empleo. La Declaracién sobre la justicia social para
una globalizaciéon equitativa de 2008 afirma que la
igualdad de género y la no discriminacion son princi-
pios transversales del Programa de Trabajo Decente
de la OIT.

El Convenio 100 sobre igualdad de remuneracion,
(1951), fue el primer instrumento internacional sobre
esta cuestion. No es casualidad que el Convenio se
aprobara tras la sequnda guerra mundial, ya que las
mujeres habian participado en la vanguardia de la
produccion durante la guerra en muchos paises. La
igualdad salarial para mujeres y hombres fue un pri-
mer paso importante hacia una mayor igualdad en la
sociedad, ya que la diferencia en los salarios consti-
tuye una de las formas de discriminacion mas obvias
y mensurables.

La Recomendacién num. 90, que acompana al Conve-
nio num. 100, concede especial importancia a los in-
terlocutores sociales en el contexto de la evaluacién
del puesto de trabajo.

El Convenio 111 prohibe distinciones, exclusiones o
preferencias realizadas por diversos motivos, entre
ellos el sexo, que afectan negativamente a la igualdad
de oportunidad y trato en el empleo y la ocupacion.
La Recomendaciéon que acompafia al Convenio 111
hace referencia a la necesidad de formular una poli-
tica nacional para la prevencion de la discriminacién
en el empleo y la ocupacién teniendo en cuenta una
serie de principios. Entre estos principios se incluye la
igualdad de oportunidades y de trato respecto a la re-
muneracién por un trabajo de igual valor para todos.
Con una tasa de ratificacién de los Convenios num.
100 y nUm. 111 por parte de los Estados Miembros de
mas del 9o por ciento, existe un consenso claro sobre
la importancia de los principios y derechos que los
mismos consagran.

El Convenio 156 establece que los Estados Miembros
deberdn incluir, entre los objetivos de su politica na-
cional, el de permitir que las personas con responsa-
bilidades familiares puedan desempefiar un empleo
sin sufrir ninguna discriminacion.
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El Convenio 183 exige adoptar las medidas necesa-
rias para garantizar que no se obligue a las mujeres
embarazadas o lactantes a desempefar un trabajo
que haya sido considerado por la autoridad compe-
tente como perjudicial para su salud o la de su hijo.

Normativa de la Union Europea

El derecho a la igualdad de remuneracion por trabajo
de igual valor sin discriminacion ha sido garantizado
como un derecho humano por actos juridicos inter-
nacionales desde 1948, cuando las Naciones Unidas
aprobaron la Declaracién Universal de los Derechos
Humanos, en la que este derecho se encuentra defi-
nido en el Articulo 23.

Acabar con la brecha salarial entre hombres y muje-
res ha sido desde hace mucho tiempo una prioridad
para la UE. El compromiso de la UE para eliminar la
brecha salarial tiene su origen en el Tratado de Roma
de 1957. Concretamente su articulo 141 “Cada Esta-
do Miembro garantizard la aplicacion del principio
de igualdad de retribucion entre trabajadores y tra-
bajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo
de igual valor” ha servido de base para la puesta en
marcha de diferentes medidas europeas importantes
a este respecto.

Las medidas mas resefiables son las siguientes:

® Directiva 75/117/CEE del Consejo, de 10 de febrero
de 1975, relativa a la aproximacién de las legisla-
ciones de los Estados Miembros que se refierenala
aplicacién del principio de igualdad de retribucion
entre los trabajadores masculinos y femeninos.

Esta Directiva prohibe cualquier discriminacion
por motivos de sexo en materia de remuneracion.
Abre I3 via jurisdiccional a las personas que se han
visto perjudicadas por no respetarse el principio de
igualdad de retribucion, y protege a quienes recla-
men frente a la reaccion de las y los empleadores.
Asimismo, invita a los Estados Miembros a erra-
dicar cualquier discriminacién consagrada en las
disposiciones legales, reglamentarias o adminis-
trativas, y a informar a las y los trabajadores de las
medidas adoptadas en aplicacion de la Directiva.

®© Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, que
modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo, rela-
tiva a la aplicacién del principio de igualdad de tra-
to entre hombres y mujeres en lo que se refiere al
acceso al empleo, a la formacién y a la promocion
profesionales, y a las condiciones de trabajo.

Esta Directiva establece las definiciones de discri-
minacion directa e indirecta y exige a los paises
de la UE que establezcan organismos de igualdad
para promover y apoyar la igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

© Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la apli-
cacion del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion (refundicion).

El objetivo de la presente Directiva es simplificar,
modernizar y mejorar la legislaciéon comunitaria en
el ambito de la igualdad de trato entre hombres y
mujeres en asuntos de empleo.

El Pacto Europeo por la Igualdad de Género adop-
tado por las y los lideres de la UE en 2006 hizo
de Ia lucha contra la brecha salarial de género una
prioridad por la acciéon de fomento en los Estados
Miembros y de la Unién en igualdad de remunera-
cion por trabajo de igual valor.

© Comunicacion de 2007 de la Comisién Europea
orientada a actuar contra la diferencia salarial en-
tre mujeres y hombres Ia cual examina las causas
de la brecha salarial de género y propone acciones
para abordar el problema:

» Asegurar una mejor aplicaciéon de la legisla-
cion vigente.

» Luchar contra la diferencia salarial como par-
te integrante de las politicas de empleo de los
paises de la UE.

» Promover la igualdad salarial entre las y los
empleadores, especialmente a través de la
responsabilidad social.

» Apovyar el intercambio de buenas practicas en
toda la Unién Europea vy la participacion de los
interlocutores sociales.

©® Conclusiones del Consejo de 7 de marzo de 2011
sobre Pacto Europeo por la Igualdad de Género
(2011-2020). Cinco afos después de la adopcion del
primer Pacto Europeo por la Igualdad de Género, es
necesario un nuevo impulso, especialmente con el
fin de reafirmar y apoyar la estrecha relacién entre
la Estrategia de la Comision Europea para la igual-
dad entre mujeres y hombres (2010-2015) y la de-
nominada «Europa 2020: estrategia de la Union Eu-
ropea para el empleo y un crecimiento inteligente,
sostenible e integrador». El Consejo reafirma, por
tanto, su compromiso de cumplir las ambiciones de
la Unién Europea (UE) en materia de igualdad de
género que figuran en el Tratado, y en particular:

“Reducir las desigualdades en cuanto a empleo
y proteccion social, incluidas las diferencias de
retribucion entre mujeres y hombres, con el fin
de alcanzar los objetivos de la estrategia Euro-
pa 2020, especialmente en tres dmbitos de gran
relevancia para la iqualdad de género, a saber, el
empleo, la educacion y el fomento de la inclusion
social, en particular mediante la reduccion de la
pobreza, contribuyendo asi al potencial de creci-
miento de la poblacion activa europea’.



© Estrategia Europea para el Crecimiento y el Empleo.

Europa 2020 es la estrategia de crecimiento de la
Union Europea para la década 2010-2020, cuya fi-
nalidad no es solo superar la crisis que continta
azotando a muchas economias, sino también
subsanar los defectos del modelo de crecimiento
y crear las condiciones propicias para un tipo de
crecimiento distinto, mas inteligente, sostenible e
integrador.

Dicha estrategia debe permitir a la Unién Europea
alcanzar un crecimiento inteligente, a través del
desarrollo de los conocimientos y de la innovacion,
un crecimiento sostenible, basado en una econo-
mia mas verde, mas eficaz en la gestién de los
recursos y mas competitiva, y un crecimiento inte-
grador, orientado a reforzar el empleo, la cohesién
social y territorial.

Para ello ha fijado cinco objetivos clave que la UE
debe alcanzar al final de la década en los dmbitos
de empleo, educacion, investigaciéon e innovacion,
integracion social y reduccion de la pobreza, vy
cambio climatico y energia:

1. Empleo. El 75% de |a poblacién de entre 20 y
64 afos deberd tener empleo.

2. |+D. El 3% del PIB de la UE deberd ser inverti-
do en I+D.

3. Cambio climdtico y sostenibilidad energéti-
ca. Reducir en un 20% (o un 30% si se dan
las condiciones) las emisiones de gases de
efecto invernadero, aumentar en un 20% las
energias renovables, y aumentar en un 20%
la eficiencia energética.

4. Educacion. El porcentaje de abandono escolar
deberd ser inferior al 10% y al menos el 40%
de las personas de 30 a 40 afios deberd tener
estudios superiores completos.

5. Lucha contra la pobreza y la exclusién social.
Reducir al menos en 20 millones el nimero
de personas en situacién o riesgo de pobreza
y exclusion social.

Esta Estrategia recoge las llamadas “iniciativas
emblemadticas” que deben implementarse e in-
tegrarse en los planes nacionales de los estados
miembros:

1. «Unidn por la innovacion», con el fin de me-
jorar las condiciones generales y el acceso a
la financiacién para investigacion e innova-
cion y garantizar que las ideas innovadoras
se puedan convertir en productos y servicios
que generen crecimiento y empleo.

2. «Juventud en movimiento», para mejorar los
resultados de los sistemas educativos vy faci-
litar la entrada de los jéovenes en el mercado
de trabajo.

3. «Una agenda digital para Europa», con el fin
de acelerar el despliegue de Internet de alta
velocidad y beneficiarse de un mercado Unico
digital para las familias y empresas.

4. «Una Europa que utilice eficazmente los re-
cursos», para ayudar a desligar crecimiento
economico y utilizacién de recursos, apoyar
el cambio hacia una economia con bajas emi-
siones de carbono, incrementar el uso de
fuentes de energia renovables, modernizar
nuestro sector del transporte y promover la
eficacia energética.

5. «Una politica industrial para la era de la
mundializacién», para mejorar el entorno
empresarial, especialmente para las PYME,
y apoyar el desarrollo de una base industrial
fuerte y sostenible, capaz de competir a nivel
mundial.

6. «Agenda de nuevas cualificaciones y em-
pleos», para modernizar los mercados labo-
rales y potenciar la autonomia de las perso-
nas mediante el desarrollo de capacidades a
lo largo de su vida con el fin de aumentar la
participacion laboral y adecuar mejor la ofer-
ta y la demanda de trabajos, en particular
mediante |la movilidad laboral.

7. «Plataforma europea contra la pobreza»,
para garantizar la cohesién social y territorial
de tal forma que los beneficios del crecimien-
to y del empleo sean ampliamente compar-
tidos y las personas que sufren de pobreza
y exclusién social pueden vivir dignamente y
tomar parte activa en la sociedad.

La igualdad de género no ha sido tratada de forma
especifica en ninguna iniciativa emblematica y no
ha sido mencionada en los cinco objetivos cuantifi-
cables, a excepcién de la tasa de empleo, donde se
hace una llamada a una mayor participacion de las
mujeres en el empleo.

Comunicacion sobre la brecha salarial entre
hombres y mujeres de 2007

Una Comunicacion adoptada por la Comision Europea
en 2007 sobre las causas de la brecha salarial entre
hombres y mujeres propuso una serie de medidas
para abordar el problema. Entre se ellas se incluian
las siguientes propuestas: mejorar la aplicacion de la
legislacion en vigor; luchar contra la brecha salarial
en las politicas de empleo; promover la igualdad de
salario entre los empresarios y a través de la coo-
peracion social; y apoyar el intercambio de buenas
practicas a escala en la UE.
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Estrategia para la igualdad entre mujeres y
hombres (2010-2015)

Acabar con la brecha salarial entre hombres y mu-
jeres es uno de los objetivos fundamentales de la
«Estrategia de la UE para la igualdad entre mujeres
y hombres (2010-2015)». Esta estrategia es fruto del
plan de trabajo (2006-2010) para la igualdad entre las
mujeres y los hombres. Recoge las prioridades defi-
nidas por la Carta de la Mujer, constituye el programa
de trabajo de la Comisién y describe las acciones cla-
ve previstas entre 2010 y 2015:

 la economia y el mercado laboral;

e laigualdad salarial;

« laigualdad en los puestos de alto nivel;

« la forma de abordar la violencia de género;

e y la promocion de la igualdad mas alla del
ambito de la UE.

En cuanto a la igualdad salarial, la Comisién destaca
que siguen existiendo disparidades salariales entre
hombres y mujeres, inclusive entre trabajadores que
realizan el mismo trabajo o un trabajo de igual valor.
Las causas de estas disparidades son multiples pro-
cediendo sobre todo de la segregacion en el ambito
educativo y en el mercado laboral.

Con el fin de contribuir a la supresién de las desigual-
dades salariales, la Comisién pretende:

« estudiar con los interlocutores sociales las
posibles maneras de mejorar la transparencia
de las retribuciones;

 apoyar las iniciativas en pro de la igualdad
salarial en el trabajo, sobre todo mediante
etiquetas, cartas y premios de igualdad;

» establecer el Dia Europeo de la Igualdad
Salarial;

e procurar animar a las mujeres a trabajar en
sectores y empleos denominados “no tradi-
cionales”, en especial, en sectores ecolégicos
e innovadores.

Directiva sobre igualdad de retribucion para
un trabajo de igual valor

El principio de igualdad de retribucion para un mismo
trabajo o para un trabajo de igual valor estd consa-
grado en los Tratados desde 1957 y se ha incorporado
a la Directiva 2006/54/CE (refundicion).

Una de las prioridades de Ia Comisién para los proxi-
mos afos serd el sequimiento de la correcta aplica-
cion y observancia de las disposiciones en materia de
igualdad de retribucion de la Directiva 2006/54/CE y
el apoyo a los trabajadores, los Estados miembros y
otras partes interesadas mediante orientaciones so-
bre la correcta aplicacion y observancia de las nor-

mas vigentes. En este contexto, la Comision publicé
en diciembre de 2013 un informe sobre la aplicacién
de la Directiva 2006/54/CE.

Este informe se centra en particular en la evaluacion
de la aplicacién practica de las disposiciones relativas
a la igualdad de retribucién. Incluye un resumen de
la jurisprudencia mdas destacada en materia de igual-
dad salarial, asi como una seccién sobre los sistemas
de clasificacién de empleos y ejemplos de acciones
nacionales.

En marzo de 2014, la Comisién publicé una recomen-
dacién en la que hace hincapié en la transparencia sa-
larial. La recomendacion pretende proponer medidas
a los Estados miembros para facilitar la transparencia
de los salarios en las empresas, como por ejemplo
mejorar la facilidad de acceso de los empleados a
informacion sobre sus salarios o establecer sistemas
de informacién de pagas y sistemas de clasificacion
de puestos no discriminatorios por razén de sexo en
las empresas.

NORMATIVA DE ESPANA

La Constitucién Espafiola (CE) constituye el marco
basico del derecho a la igualdad y a la no discrimi-
nacion, en su articulo 14, y en el desarrollo que del
mismo hace la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres en su articu-
lo 3, que establece que “el principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres supone la ausencia
de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon
de sexo”.

En nuestro entorno laboral, ya en el instrumento ju-
ridico que regula nuestras relaciones laborales, el Es-
tatuto de los Trabajadores (ET), a los efectos de la
discriminacion retributiva, el articulo 28 en su ade-
cuacion a la transposicion del articulo 4 de la Directi-
va 2006/54/CE y tal y como ha sido interpretada por
el Tribunal de Justicia de la Union Europea: “Igualdad
de remuneracion por razén de sexo. El empresario
estd obligado a pagar por la prestacion de un tra-
bajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha
directa o indirectamente, y cualquiera que sea la na-
turaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacion alguna por razon
de sexo en ninguno de los elementos o condiciones
de aquélla”.

La Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres (LOIEMH) se constituye como
normativa-marco en la lucha contra las discriminacio-
nes de género y por la igualdad efectiva y real entre
mujeres y hombres, en todos los érdenes de Ia vida
social, con especial repercusién en el laboral, al que
dedica el Titulo IV.

De especial interés resulta el articulo 43 de la LOIEMH,
que faculta al dmbito de la negociacion colectiva para
que se establezcan medidas de accion positiva que
favorezcan el acceso de las mujeres al empleo vy la
aplicaciéon efectiva del principio de igualdad de tra-



to y oportunidades entre mujeres y hombres. Por su
parte, el articulo 45 de la LOIEMH establece que:

“Las empresas estan obligadas a respetar la igual-
dad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral
y, con esta finalidad, deberén adoptar medidas diri-
gidas a evitar cualquier tipo de discriminacion labo-
ral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn
negociar, y en su caso acordar, con los representan-
tes legales de los trabajadores en la forma que se
determine en la legislacion laboral”.

Ademas, en el articulo 46 de la LOIEMH, que prescribe
el concepto y contenido de los planes de igualdad en
las empresas, se hace referencia a las “retribuciones”,
junto a los demas componentes de las condiciones
laborales (acceso, calificacion, promocion, forma-
cion...), entre las materias a tratar en dichos planes,
al ser susceptibles de presentar desigualdades que
corregir (previa deteccion a partir del diagnostico co-
rrespondiente a la empresa en cuestion).

JURISPRUDENCIA RELACIONADA
CON LA DESIGUALDAD SALARIAL

El Tribunal de Justicia de la Unién Europea ha desem-
pefiado un importante papel en la promocién de la
igualdad entre hombres y mujeres. A continuacién se
detallan las sentencias mas relevantes al respecto:

©® La sentencia Defrenne Il de 8 de abril de 1976
(asunto C-43/75): el Tribunal reconocio el efecto
directo del principio de la igualdad de retribucion
para hombres y mujeres, y declaré que es aplicable
no solo a la actuacién de las autoridades publicas,
sino también a todos los convenios de caracter co-
lectivo para regular el trabajo por cuenta ajena.

® La sentencia Bilka de 13 de mayo de 1986 (asunto
C-170/84): el Tribunal considerd que una medida
que excluyese a los trabajadores a tiempo parcial
de un régimen de pensiones profesional constituia
una «discriminacién indirecta» y era, por tanto,
contraria al antiguo articulo 119 si afectaba a un
nimero mucho mas elevado de mujeres que de
hombres, a menos que pudiese demostrarse que
la exclusién se basaba en factores objetivamente
justificados y ajenos a toda discriminacién por ra-
z6én de sexo.

® La sentencia Barber de 17 de mayo de 1990 (asun-
to C-262/88): el Tribunal decidié que todas las for-
mas de pensiones profesionales constituyen una
retribucion a los efectos del articulo 119, por lo que
les es aplicable el principio de la igualdad de trato.
El Tribunal dictaminé que los trabajadores de sexo
masculino deben disfrutar sus derechos en mate-
ria de pensiones de jubilaciéon o de supervivencia a
la misma edad que sus colegas de sexo femenino.

® La sentencia Nimz de 7 de febrero de 1991 (asun-
to (-184/89): existe discriminacién indirecta en el
sistema de promocién profesional cuando se favo-
rece a las personas trabajadoras a tiempo comple-
to respecto de las empleadas a tiempo parcial, en
aquellos supuestos donde la mayoria del personal
empleado a tiempo parcial son mujeres.

© La sentencia Boetel de 4 de junio de 1992 (asunto
C-360/90): discriminacion retributiva de trabajado-
res a tiempo parcial respecto a los de tiempo com-
pleto, cuando la mayoria del personal empleado a
tiempo parcial son mujeres.

© La sentencia Enderby de 27 de octubre de 1993
(asunto C-127/92): el empresario debe justificar
mediante factores objetivos y ajenos a cualquier
discriminacién por razén de sexo las diferencias de
retribucion que se producen entre dos funciones
de igual valor, una de las cuales es ejercida casi ex-
clusivamente por mujeres y la otra principalmente
por hombres.

O La sentencia Marschall de 11 de noviembre de
1997 (asunto C-409/95): el Tribunal declar6 que la
legislacion comunitaria no se oponia a una norma
nacional que obligase a promover prioritariamente
a las candidatas femeninas en los sectores de acti-
vidad en los que las mujeres fuesen menos nume-
rosas que los hombres («discriminacion positiva»),
siempre que la ventaja no fuese automatica y que
se garantizase a los candidatos masculinos un exa-
men de su candidatura sin ser excluidos a priori.

©® La sentencia Thibault de 30 de marzo de 1998
(asunto C-136/95): no contabilizar, a efectos de pro-
mocion profesional, los dias de ausencia por per-
miso de maternidad es una medida discriminatoria.

O La sentencia Test -Achats de 1 de marzo de 2011
(asunto C-236/09): el Tribunal declaré invalido el
articulo 5, apartado 2, de la Directiva 2004/113/CE
por ser contrario al principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y
servicios y su suministro. En consecuencia, ha de
aplicarse el mismo sistema de célculo actuarial a
hombres y mujeres en el momento de determinar
las primas y las prestaciones a efectos de sequros.

© La sentencia Elbal Moreno de 22 de noviembre
de 2012 (asunto C-385/411): El Tribunal de Justicia
de Ia Unién Europea, dictamina que la legislacion
espafiola en materia de pensién de jubilacion con-
tributiva de los trabajadores/as a tiempo parcial es
discriminatoria. Al exigir un periodo de cotizacién
proporcionalmente mas elevado para trabajado-
res/as a tiempo parcial (en su mayor parte muje-
res) instaura una diferencia de trato.

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

wn
-
(=)
~N
1]
o
(o]
=
=
-
a.
w
[
%)
=
=
<<
o<
o
>
<
=
(-4
o
4
%)
=
=
<<
(-4
o
<<
]
7]
>
<
a
—
<
=
o
o]
=
o
=)
-
o
o
<







ESTADO DE LA CUESTION

ACCIONES Y CAMPANAS EN EL AMBITO DE
LA UNION EUROPEA

Mujeres y hombres tienen derecho a recibir una re-
muneracién igual por un trabajo de igual valor (de-
nominado habitualmente “igualdad salarial”). Los
hombres y las mujeres deberian recibir no sélo un sa-
lario igual por un trabajo igual o similar, sino también
cuando llevan a cabo un trabajo completamente di-
ferente pero que, de acuerdo con criterios objetivos,
es de igual valor. La igualdad de remuneracién es un
derecho humano reconocido al que tienen derecho
todos los hombres y mujeres.

Para reivindicar este derecho, tanto en diferentes
organismos de la Unién Europea como en los dife-
rentes estados, se han disefiado y puesto en marcha
diferentes campafias destinadas a sensibilizar y pro-
mover la igualdad tanto en las empresas como en la
sociedad en su conjunto.

a) Campana “La igualdad vale la pena”

Para apoyar a las empresas a hacer frente a la
igualdad salarial entre los sexos, la Comision Eu-
ropea llevé a cabo el proyecto «La igualdad vale
la pena» durante 2012 y 2013. Su objetivo era sen-
sibilizar al publico sobre los argumentos econémi-
cos a favor de la igualdad de género y la igualdad
salarial; es decir, un mejor acceso al potencial que
las mujeres brindan a la fuerza de trabajo en un
contexto de cambios demograficos y escasez de
personas cualificadas.

b) Distintivos, cartas de derechos y premios
en pro de la igualdad

En 2010, la Comisién Europea publicé un estudio
que recogia un inventario de los instrumentos no
legislativos destinados a promover la igualdad de
género en las empresas europeas.

Suiza ofrece el ejemplo mas claro de un certificado
de empresa sobre la diferencia salarial entre hom-
bres y mujeres: las empresas obtienen un logotipo
que certifica la igualdad de retribucién si demues-
tran que han aplicado una politica de salario justo
entre mujeres y hombres.

c) Legislacién especifica y acuerdos
colectivos

Algunos paises han establecido disposiciones re-
lativas a la transparencia salarial o los acuerdos
colectivos y la igualdad salarial:

En Portugal, casi todos los empresarios tienen
la obligaciéon de reunir cada afio informacién de
los registros de personal de la empresa para el
Ministerio competente en materia de trabajo vy
empleo sobre diversos aspectos de sus condicio-
nes de trabajo, entre ellas, las remuneraciones.
Los registros de personal se presentan a las au-
toridades de inspeccion de trabajo (ACT), a los
sindicatos o comités de empresa (previa solicitud
con suficiente antelacion), y a los representantes
de los empresarios presentes en la Comisién Per-
manente de Concertacion Social (CPCS). Previa-
mente, los registros de personal deben ponerse
a disposicion de los trabajadores. El Consejo de
Ministros aprobé una Resolucién el 8 de marzo de
2013, en la que decidia adoptar algunas medidas
que garanticen y promuevan la igualdad de opor-
tunidad y resultados entre mujeres y hombres
en el mercado laboral, incluida la eliminacién de
las brechas salariales. Entre las medidas se en-
cuentran el desarrollo y la difusién de un informe
sobre la brecha salarial entre hombres y mujeres
divida por sectores.

En Francia, la Ley de igualdad salarial entre mu-
jeres y hombres de 2006 establece la obligato-
riedad de la negociacion colectiva en torno a la
igualdad de género y exige que las empresas
realicen informes sobre las politicas salariales y
sobre los planes que han elaborado para acabar
con la brecha salarial entre hombres y mujeres.
El gobierno francés ha endurecido las sanciones
existentes contra las empresas de 50 empleados
0 mas que no respeten sus obligaciones respec-
to a la igualdad de género. Por primera vez, se
ha condenado a dos empresas en abril de 2013
por no cumplir 13 legislacién sobre la igualdad de
retribucion.

d) Acciones para combatir la brecha salarial
a escala nacional

Los gobiernos nacionales y los interlocutores so-
ciales han adoptado un amplio abanico de medidas
para acabar con la brecha salarial entre hombres
y mujeres. Los planes de igualdad de género vy
las auditorias permiten a las empresas medir sus
avances en la aplicacién de medidas a favor de la
igualdad de género vy la igualdad salarial. En algu-
nos casos existe un requisito legal para llevar a
cabo dichos planes, mientras que en otros casos
se hace de forma voluntaria.

e En Austria, el Plan de Accién Nacional para la
Igualdad de Género en el Mercado Laboral es-
tablece la obligacién de que las empresas pu-
bliquen sus informes sobre igualdad salarial. Las
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empresas deben elaborar informes sobre los
ingresos de su personal cada dos afios. Estos
informes deben indicar el nimero de hombres
y mujeres pertenecientes a cada categoria, asi
como el ingreso medio o mediano, ajustado al
tiempo de trabajo, de las mujeres y hombres de
la categoria respectiva. El objetivo es aumentar
la transparencia de los ingresos y adoptar me-
didas encaminadas a reducir la brecha salarial
entre hombres y mujeres. Los informes sobre
igualdad salarial son obligatorios para las em-
presas con mas de 1.000 trabajadores a partir
de 2011 en relacion con el afio 2010, para las
empresas con mas de 500 trabajadores a par-
tir de 2012, para las empresas con mas de 250
trabajadores a partir de 2013 y con mas de 150
empleados a partir de 2014.

El 22 de abril de 2012, Bélgica adopt6 una ley
para reducir la brecha salarial entre hombres y
mujeres. Con arreglo a esta normativa, la bre-
cha salarial y de costes laborales entre hombres
y mujeres debe indicarse en la auditoria anual
(bilan social) de las empresas. Estas auditorias
anuales se transmitirdn al banco nacional y se
hard publica la informacién correspondiente.
Aparte de ello, la ley establece que las empre-
sas con mas de 50 trabajadores deben realizar
cada dos afos un anadlisis comparativo de la
estructura salarial de sus trabajadores y traba-
jadoras. Si este anadlisis indica que las mujeres
ganan menos que los hombres, la empresa es-
tard obligada a presentar un plan de accion. Por
ultimo, si se sospecha que existe discriminacion,
las mujeres pueden acudir al mediador de su
empresa para determinar si realmente existe
un diferencial retributivo y, en tal caso, tratar
de encontrar una solucién transaccional con el
empresario.

En Estonia, se aprobd en 2012 un plan de ac-
cion para reducir la brecha salarial entre hom-
bres y mujeres. El plan contempla cinco medidas
principales:

1. mejorar la aplicacion de la Ley de igualdad
de género vigente (por ejemplo, mejora de
la recopilacion de estadisticas, campafias de
sensibilizacion, apoyo a la labor del Comisa-
rio de Igualdad de Género y de Trato etc.);

2. mejorar la conciliacion entre la vida familiar,
la vida laboral y la vida privada (por ejem-
plo, colaboraciéon con los empresarios);

3. promover la integracion de la perspectiva
de género, en particular en el ambito de la
educacion;

4. reducir |a segregacién de género;

5. analizar las practicas y los sistemas sala-
riales de las organizaciones del sector pu-
blico y mejorar la situacién cuando sea ne-
cesario. Se hace hincapié en que la brecha
salarial entre hombres y mujeres es una

cuestion compleja y en que es necesario
adoptar medidas simultdneas en todos los
ambitos pertinentes.

 En Finlandia, el programa tripartito de igualdad

salarial para el periodo 2006-2015 pretende re-
ducir la brecha salarial del 20% al 15%, asi como
aplicar el principio de «igualdad de retribucion
para un mismo trabajo». El programa contem-
pla acciones en materia de eliminacion de la
segregacion, desarrollo de sistemas salariales,
medidas para apoyar la carrera profesional de
las mujeres y llamamientos a los interlocutores
sociales para que celebren acuerdos destinados
a reducir la brecha salarial.

En Lituania, las politicas en materia de igualdad
de género se recogen en el Programa Nacional
de Igualdad de Oportunidades para Mujeres y
Hombres para el periodo 2010-2014. Una de las
prioridades consiste en reducir la brecha sala-
rial entre hombres y mujeres e incluye medidas
para aumentar los salarios en los sectores con
predominio femenino, como la educacion, las
artes y la cultura, y el trabajo social.

En Portugal, el Cuarto Plan de Igualdad incluye
entre sus objetivos la reduccion de la brecha sa-
larial entre hombres y mujeres y la introduccién
de planes de igualdad en las empresas.

Suecia: la Ley sobre la discriminacién de 2009
obliga a empresarios y trabajadores a esforzar-
se para alcanzar la igualdad y prevenir diferen-
cias salariales y otras condiciones laborales en-
tre mujeres y hombres que realizan un trabajo
que se considera igual o con el mismo valor.
Asimismo deben promover mayores oportuni-
dades de igualdad salarial para mujeres y hom-
bres. Por Ultimo, la Ley establece la obligacién
de que los empresarios realicen una encuesta
salarial cada tres afios para detectar, resolver
y prevenir diferencias injustificadas de salario
y condiciones laborales entre hombres y mu-
jeres, y disefiar un plan de accién de igualdad
salarial, aplicable a las empresas (si tienen 25
trabajadores o mas).

En 2014 se ha puesto en marcha la Camparia
15:54, destinada a fomentar la sensibilizacién
sobre la diferencia de retribucion entre mujeres
y hombres.

Reino Unido: En virtud de la ley de 2010 sobre la
igualdad, todas las autoridades publicas deben
promover la igualdad de oportunidades entre
los hombres y las mujeres.

Espafa: La igualdad de retribucion por un mis-
mo trabajo o un trabajo de igual valor estd ga-
rantizada por la legislacion nacional. No sélo se
recoge en la Constitucién, sino también en la
Ley de 2007 sobre igualdad de género y en el
Estatuto de los Trabajadores.



e) Dias de la Igualdad Salarial

La Comision Europea celebro el primer Dia Europeo
de la Igualdad Salarial en 2011. Este dia se celebra
anualmente para sensibilizar a la opinién publica
sobre las diferencias salariales entre hombres vy
mujeres y sobre la necesidad de acabar con estas
diferencias. El dia varia cada afio en funcion de la
media europea de diferencias salariales e indica
los dias extra que una mujer necesita trabajar para
ganar el mismo salario que un hombre durante un
afio de trabajo completo.

- Bélgica fue el primer pais europeo que organizé
un Dia de la Igualdad Salarial en 2005. Los tres
sindicatos mas grandes han organizado el Dia
de la Igualdad Salarial en los ultimos afios. En
2015, el Dia de la Iqualdad Salarial se celebro por
undécima vez.

» En la Republica Checa, Mujeres Empresarias y
Profesionales organiza un Dia de la Igualdad
Salarial desde 2010. El 24 de abril de 2014 tuvo
lugar el quinto Dia de la Igualdad Salarial en la
Republica Checa. En esta ocasion se celebré
una conferencia de expertos y una actividad
de asesoria, donde 31 empresarias y directivas
compartieron sus experiencias con cerca de 600
mujeres jovenes.

» En Estonia, el Dia Nacional de la Igualdad Salarial
de 2013 se celebrd el 11 de abril. La principal pro-
motora de actividades es Mujeres Empresarias
y Profesionales de Estonia. La accién tradicio-
nal consistente en servir platos de salmén con
o sin eneldo a distintos precios, para demostrar
la diferencia salarial entre hombres y mujeres
en Estonia, sequird siendo la misma, prestando
especial atencion a los jovenes y los empresa-
rios. Mujeres Empresarias y Profesionales tiene
previsto seguir recogiendo las opiniones y ex-
periencias de los ciudadanos y prestar especial
atencién a los sistemas salariales transparentes
y equitativos, que es el principal mensaje de
toda la camparia de 2013.

» En Espaiia, el Dia de la Igualdad Salarial tiene
lugar el 22 de febrero, se celebra desde 2011. El
ministerio responsable de las politicas de igual-
dad y no discriminacion creé un logotipo insti-
tucional que es reproducido en los billetes de
loteria del sorteo de esta fecha. Asimismo se
publican sellos postales especificos el 22 de fe-
brero para apoyar el Dia Nacional de Ia Igualdad
Salarial.

f) Informes sobre igualdad de género

Algunos paises han llevado a cabo informes de in-
vestigacion en torno a la cuestion de la brecha sa-
larial entre hombres y mujeres. Desde 2007, el Go-
bierno de Bélgica publica un informe anual titulado
«La brecha salarial entre hombres y mujeres en
Bélgica», que elabora el Instituto para la Igualdad

entre Mujeres y Hombres y en el que se presentan
estadisticas que se corresponden con los indicado-
res oficiales europeos.

g) Herramientas para identificar la brecha

salarial

La transparencia de los sistemas salariales es un
factor crucial para la aplicacién de la igualdad sa-
larial. Existen herramientas que contribuyen a ga-
rantizar esa transparencia. Por ejemplo:

En Alemania, Luxemburgo y Suiza se ha desarro-
llado una herramienta en linea, Logib, que permite
a las empresas analizar sus estructuras de pagos y
personal y comprobar si los empleados de ambos
sexos reciben los mismos salarios. Con esta he-
rramienta se prevé, asimismo, elaborar informes
que analicen las razones de la brecha salarial entre
hombres y mujeres y proponer medidas para lu-
char contra dichas diferencias.

En Austria se ha creado una «Calculadora de suel-
dos y salarios» que facilita informacién actualizada
y de facil acceso sobre los salarios habituales en
un sector o localidad. La calculadora entré en ser-
vicio en octubre de 2011y forma parte del Plan de
Accion Nacional para la Igualdad de Género en el
Mercado Laboral.

En Espana el Instituto de la Mujer y para la Igual-
dad de Oportunidades ha puesto a disposicién de
las empresas una Herramienta para detectar la
existencia de brecha salarial de género en su orga-
nizacién. Con esta herramienta y sus recomenda-
ciones se podra introducir la perspectiva de género
en el sistema retributivo de la empresa y, en su
caso, reducir la brecha salarial de género. Esta he-
rramienta fue presentada el 23 de febrero de 2015.

h) Principio de igualdad salarial: Métodos

de evaluacion/clasificacion de empleos
libres de preferencias de género

La evaluacién de empleos libre de preferencias
de género es muy importante para garantizar que
se otorga el mismo valor al trabajo realizado por
hombres y mujeres:

En Portugal se ha elaborado un método para la
evaluacién de empleos libre de preferencias de gé-
nero en el sector de la hosteleria, en el marco del
proyecto denominado “Reevaluacién del trabajo
para promover la igualdad de género”. Este méto-
do ha permitido evaluar y comparar los empleos
en que predominan los hombres y los empleos en
que predominan las mujeres a fin de determinar
si la diferencia salarial entre ellos es resultado de
una valoracién injusta del trabajo de las mujeres y
una discriminacién. Se ha elaborado también una
guia para la aplicacion de una evaluacién de em-
pleos libre de preferencias de género, asi como un
manual de formacion.
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En 2011, el Reino Unido publico el Cédigo de Practi-
cas Obligatorias sobre igualdad salarial (Statutory
Code of Practice on equal pay), una guia técnica
que ilustra los casos y la forma en que la legisla-
cion sobre igualdad salarial puede influir en situa-
ciones de la vida real.

INDICADORES DE BRECHA SALARIAL ENTRE
MUJERES Y HOMBRES ADOPTADOS POR
EL CONSEJO DE LA UNION EUROPEA

La eliminaciéon de la brecha salarial entre hombres
y mujeres ha constituido una prioridad en la politica
de la unién Europea (UE) en materia de igualdad de
sexos. Por ello el Consejo de Europa ha considerado
necesario establecer una lista de indicadores cuanti-
tativos y cualitativos que permitan ver la naturaleza
multidimensional del problema y asequrar el sequi-
miento reqgular a la hora de transmitir mensajes po-
liticos claros.

La brecha salarial se explica en parte por la persis-
tencia de discriminaciones salariales por un trabajo
igual o de igual valor, y ello a pesar de la existencia
de una legislacién europea que lucha contra este tipo
de discriminaciones basadas en el sexo, asi como por
la adopcién generalizada de legislaciones nacionales
en esta materia.

Este fendmeno perdura a pesar que las tasa de em-
pleo y el nivel de educacion de las mujeres ha au-
mentado en todos los Estados, y a pesar del hecho de
que las mujeres representan la mayoria de las perso-
nas diplomadas en formacién superior.

Desde el consejo de Europa, la brecha salarial es ana-
lizada teniendo en cuenta un determinado nimero
de factores que refuerzan las desigualdades entre
mujeres y hombres como el tiempo parcial, la edad,
el nivel de formacion, la segregacion horizontal y
vertical y las caracteristicas personales de los traba-
jadores relativas al estado civil, la situacién familiar e,
incluso, el pais de origen.

Indicador 1: Ratio para todos los asalariados

Este indicador estd calculado en base a los salarios
mensuales brutos de hombres y mujeres en tanto
jornadas a tiempo completo como jornadas a tiem-
po parcial. El mérito de este indicador reside en el
hecho que los salarios de las personas que trabajan
a tiempo parcial son tenidos en cuenta para realizar
el calculo.

1. Brecha salarial en base a los horarios

La brecha de salarios brutos por hora entre muje-
res y hombres es calculada para todas las perso-
nas asalariadas con jornadas a tiempo completo
y a tiempo parcial y en todos los sectores. Es el
indicador global a menudo utilizado para compa-
rar los salarios de mujeres y hombres y calcular
la diferencia salarial entre ellos. Se trata del in-

dicador mas representativo para un gran nime-
ro de mujeres, debido a que el tiempo parcial se
ha convertido en un componente mayoritario del
empleo femenino.

2. Personas asalariadas de los sectores publico y
privado

Esta brecha se calcula sobre la base horaria y so-
bre la base anual. Generalmente supone que las
diferencias salariales son menores en el sector
publico porque el mecanismo de fijaciéon de los
salarios estd regulado, fijado por escalas y con
poco componente salarial individual. El sector pu-
blico es un sector que tiene un peso importante
en el empleo femenino.

3. El efecto del tiempo de trabajo

El calculo de la brecha salarial sobre los salarios/
hora no tienen en cuenta las diferencias sala-
riales entre las mujeres y los hombres resulta-
do de diferentes tiempos de trabajo. Para poner
en evidencia este aspecto de la brecha salarial,
hay que calcular la brecha en base a los salarios
anuales o mensuales de las personas asalaria-
das con jornada completa y a tiempo parcial.
Si hay mas mujeres que hombres trabajando a
tiempo parcial la brecha aumentara. Este indica-
dor pone en evidencia lo que las mujeres ganan
de media por afilo o por mes en comparacion con
los hombres.

El recurso a este parametro se justifica porque
una parte de la brecha salarial de género es impu-
table a la mayor frecuencia del tiempo de trabajo
a tiempo parcial de las mujeres que de los hom-
bres. Se refleja el doble retraso de las mujeres en
relacion con los hombres en términos de salario:
porque tienen un salariado/hora medio inferior
3 los hombres y porque trabajan mas a tiempo
parcial. Las diferencias salariales mensuales son,
por tanto, mds importantes que las diferencias de
salario/hora.

Indicador 2: Masa salarial total

Este indicador refleja la brecha salarial total, es de-
cir la desigualdad de la division de los salarios entre
los hombres y las mujeres en un pais. Este indica-
dor calcula la diferencia salarial total sobre la base
de mujeres y hombres en el conjunto de asalariados
total, considerando su participaciéon en el mercado de
trabajo en numero de dias laborables remunerados
como asalariados.

Indicador 3: Ratio por el trabajo a tiempo
parcial

El trabajo a tiempo parcial afecta generalmente a
las mujeres e implica un menor salario, por ello es



importante analizar las brechas salariales e integrar
esta informacion.

Con este indicador se afiade una informacion: la re-
lacién entre el salario por hora bruto de las mujeres
que trabajan a tiempo parcial y el salario por hora
bruto de los hombres que trabajan a tiempo comple-
to. Esto permite mostrar Ia doble penalizacién de las
mujeres que trabajan a tiempo parcial, dado que ellas
acumulan una penalizacién salarial por ser mujeres y
trabajadoras a tiempo parcial.

Indicador 4: Ratio seqgun la edad y el nivel
de formacién

Este indicador permite analizar la brecha salarial te-
niendo en cuenta los ciclos de vida y las trayectorias
profesionales diferentes de mujeres y hombres.

Dos factores con una influencia especial en la brecha
salarial son la edad y el nivel de formacién. La edad
es determinante pues refleja la experiencia profesio-
nal, la evolucién de la carrera y la segregacion verti-
cal; ademas indica como se remunera la antigiedad
y la experiencia profesional.

1. Edad

En lo que concierne a Ia tasa de empleo de las
personas mas jovenes, es necesario tener en
cuenta el hecho que una gran parte de las per-
sonas que componen este grupo contindan los
estudios y no siempre estan buscando empleo.

En este caso hay que tener en cuenta un efecto
de generacién: las mujeres mas jovenes partici-
pan mas en el mercado de trabajo que las de mas
de edad y estdn mejor integradas en el mercado
de trabajo.

2. Nivel de formacion

Al igual que la edad, la participacion en el mer-
cado laboral depende del nivel de formacién: la
tasa de empleo crece generalmente con el nivel
de formacién obtenido. Esto es mas evidente en
el caso de las mujeres.

Las mujeres poco escolarizadas participan menos
a menudo en el mercado de trabajo y las mujeres
mas débilmente educadas también son mas sus-
ceptibles de realizar interrupciones de carrera o
de finalizar toda actividad remunerada para ocu-
parse de los menores.

El salario medio de las mujeres que componen
este grupo es superior a aquel que se observase
si las mujeres poco escolarizadas participasen en
el mercado laboral.

Entre las personas con elevados niveles formati-
vos, la construccion de la carrera y las negociacio-
nes individuales de salario desempefian un papel
importante; esto provoca en muchas ocasiones
un aumento de la brecha salarial. Tal resultado

también puede subrayar la segregacion profesio-
nal de la que son victimas las mujeres. A pesar
de un alto nivel educativo femenino que iguala,
incluso sobrepasa el de los hombres, las mujeres
experimentan mas dificultades en acceder a los
puestos que ofrecen mejores salarios y se topan
con un “techo de cristal”.

Por otro lado, los sistemas de remuneracion, de
evaluacion y de clasificacién de las funciones son
elementos que contribuyen a las brechas salaria-
les. (Datta Gupta et al. 2001; Rubery 2005).

Indicador 5: Segregacién en el mercado
laboral

Uno de los factores que explican la brecha salarial
es la segregacion en el mercado de trabajo. Las mu-
jeres estan a menudo sobrerepresentadas en sec-
tores, profesiones y puestos donde los salarios son
moderados/bajos.

Existen dos tipos de segregacion. En primer lugar, la
segregacion horizontal que supone la concentraciéon
en ciertas profesiones y ciertos sectores segun el
sexo. En segundo lugar, la segregacién vertical que
supone la concentracion de mujeres en los puestos
jerdrquicos menos elevados. A pesar de tener las
mismas cualificaciones, las mujeres no tienen las
mismas oportunidades de carrera y ocupan en pocas
ocasiones, puestos de direccion.

La segregacion vertical hace referencia a la imagen
de un techo de cristal que representa el conjunto de
obstaculos visibles e invisibles que dificultan el ac-
ceso de las mujeres a puestos elevados en la em-
presa. Las mujeres estdn a menudo excluidas de las
profesiones mas prestigiosas y de aquellas asociadas
a responsabilidad y salarios elevados.

Paralelamente al “techo de cristal” el fenomeno de
barreras que bloquean el ascenso el ascenso de las
mujeres se complementa con el concepto “suelo vis-
coso”. Este hace referencia a las causas que mantiene
a las mujeres en los puestos mas bajos de la pirdmide
organizacional.

Indicador 6: Ratio segun las caracteristicas
personales

La composiciéon familiar, el estado civil o el pais de
nacimiento desempefian un papel importante en los
salarios de las mujeres y de los hombres y explican
parcialmente la brecha salarial entre sexos.

En lo que corresponde a la composicion familiar y el
estado civil, estos factores tienen un efecto opues-
to en los salarios de mujeres y hombres y pueden,
por consecuencia, profundizar en la brecha salarial de
sexo. El salario de las mujeres con hijos y/o casadas
es, generalmente, mas bajo que el salario de las mu-
jeres sin hijos y/o que no estadn casadas y mas bajo
que el de los hombres. Al contrario, los hombres que
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tiene hijos y/o estan casados perciben de media un
salario mas elevado que los hombres sin hijos y/o no
casados y que las mujeres.

Este fendmeno se puede explicar por la discrimina-
cion y los estereotipos de género que atribuyen la
realizacién de algunas tareas a mujeres y hombres
segun una division sexual del trabajo: que se trate
de trabajo no remunerado en la esfera privada o de
trabajo remunerado en el mercado laboral.

De la misma forma, el pais de nacimiento puede
tener un impacto negativo sobre el salario, es ne-
cesario incluir esta variable debido a que las mu-
jeres pueden estar doblemente penalizadas en el
mercado laboral si, ademas de ser mujeres, son
extranjeras.

Indicador 7: Descomposicion de la
brecha salarial con la ayuda de Ia técnica
Oaxaca-Blinder

Este indicador permite ver en qué medida la variacion
de los salarios de mujeres y hombres puede atribuirse
a un determinado numero de variables. La descompo-
sicién escinde la brecha salarial en dos componentes:
una parte explicada y una parte inexplicada.

El primer componente representa la brecha asociada
a las diferencias observadas entre mujeres y hom-
bres. Esta parte indica en qué medidas las diferentes
caracteristicas asociadas a la posicion de mujeres y
hombres en el mercado de trabajo explican la brecha
salarial. “La posicion de la mujer antes de su entrada
en el mercado de trabajo y fuera del mercado de
trabajo explica a su vez las diferencias de caracteris-
ticas que constituirian la parte explicada” (Meulders
et al,, 2005)

Si las mujeres jovenes son sistematicamente orienta-
das hacia formaciones con menos oportunidades de
trabajo, si las mujeres no tienen otra opcién que tra-
bajar a tiempo parcial o en algunos sectores menos
atractivos, esto puede explicar la diferencia salarial
pero esto no lo justifica para siempre.

Con caracteristicas iguales (antigliedad, edad, traba-
jar en el mismo sector con la misma profesién y el
mismo nivel de educacién...), las mujeres ganan de
media menos que los hombres.

Una caracteristica a tener en cuenta es el tamaro de
las empresas.

El sequndo componente de la brecha salarial co-
rresponde por una parte a la discriminacién pura, es
decir, al hecho que las caracteristicas idénticas son
remuneradas de forma diferente, y generalmente
en detrimento de las mujeres: el mismo nivel de re-
muneracion es menor para las mujeres, la antigie-
dad tiene una valoracién menor... Este componente
comprende por otra parte el efecto sobre las dife-
rencias salariales de variables o de caracteristicas no
observadas.

Indicador 8: Indicador sobre las medidas de
promocion de un salario igual y de lucha
contra la brecha salarial entre mujeres y
hombres

Este es un indicador cualitativo que contempla como
aspectos principales:

los actores implicados en la brecha salarial y el pa-
pel que desempeiian;

Las medidas puestas en marcha por las autorida-
des publicas destinadas a eliminar dicha brecha;

las buenas practicas adoptadas.

MEDIDAS LEGISLATIVAS

La ley no es suficiente para colmar las diferencias de
remuneracién entre mujeres y hombres. Las iniciati-
vas gubernamentales van mas alld de los dispositi-
vos legislativos y comprenden la creacion de meca-
nismos institucionales, adopcién de planes de accién,
desarrollo de iniciativas...

El principio de misma remuneracién por el mismo tra-
bajo o por un trabajo de igual valor es un principio
consagrado a nivel constitucional y legislativo. Algu-
nas legislaciones definen las medidas que tienen que
adoptar las empresas para luchar contra la brecha
salarial, se trata de tener presente la cuestiéon de gé-
nero en la negociacién salarial, definicion de sistemas
de clasificacion de funciones sexualmente neutros,
transparencia en materia salarial.

La nociéon de remuneracion es interpretada de forma
amplia en la mayor parte de los estados miembros
puesto que ella no solo se remite al salario propia-
mente dicho sino que afecta a una serie de ventajas
accesorias (gratificaciones, ayudas a la vivienda, pri-
mas por matrimonio, indemnizaciones por despido,
indemnizacién por enfermedad, retribucién de horas
extraordinarias...)

MEDIDAS ESTADOS

Principio de igualdad

de remuneracion entre
mujeres y hombres en Ia
legislacion nacional.

Todos

Principio de igualdad
de remuneracion

entre mujeres y
hombres presente en la
constitucion.

Chipre, Hungria, Polonia,
Portugal

Ley especifica sobre
igualdad de remuneracion
entre mujeres y hombres.

Chipre, Dinamarca,
Francia, Luxemburgo,
Reino Unido

Principio de igualdad

de remuneracién entre
mujeres y hombres
presente en la normativa
de trabajo basica.

Bulgaria, Republica
Checa, Francia, Hungria,
Lituania, Portugal, Polonia,
Eslovaquia



Las legislaciones relativas a la igualdad profesional
entre mujeres y hombres tienen también un impor-
tante papel en cuanto a igualdad salarial. Todos los
estados miembros tienen en sus legislaciones con-
sagrado el principio de igualdad de trato en materia
de acceso al empleo y condiciones de trabajo, incluso
alguno prevén disposiciones especificas en materia
de brecha salarial.

MEDIDAS NO LEGISLATIVAS

Las medias no legislativas forman parte de las poli-
ticas eficaces a favor de la igualdad salarial y com-
prenden mecanismos institucionales de promocién
de la igualdad y organismos de promocion, planes de
accién, campafas de sensibilizacién e informacion,
publicaciones...

Indicador 9: Papel de Ia negociacién
colectiva en la promocién de un salario
igual Ia eliminacion de la brecha salarial
entre mujeres y hombres

Este indicador se basa en las medidas y las buenas
practicas relativas a la brecha salarial entre mujeres y
hombres puestas en marcha en el marco de Ia nego-
ciacion colectiva.

La determinacién de los salarios estd a menudo en el
centro de los procesos de negociacion colectiva. La
reduccion de brechas salariales no puede ser efectiva
sin la implicaciéon de los agentes sociales: sindicatos
y empleadores.

Hay tres elementos importantes que son sefialados
por algunos autores (Rubery et al., 2005):

1. La existencia de umbrales salariales: salarios
minimos. Las mujeres son mas susceptibles que
los hombres:

a) De concentrarse en empleos con salarios ba-
jos y de estar en los umbrales de los salarios
minimos.

b) De trabajar en sectores y empresas en los
cuales la negociacién colectiva es mas débil.

2. El nivel y la coordinacién del sistema de deter-
minacion de los salarios entre profesiones, em-
presas y sectores.

El nivel de negociacion tiene influencia en el ran-
go que ocupa la igualdad. La negociacién cen-
tralizada ha tenido tradicionalmente tendencia a
favorecer a la igualdad. La descentralizacion del
marco de las relaciones profesionales tiene un
efecto negativo sobre la negociacién, por tanto
sobre la igualdad entre mujeres y hombres y, por
consecuencia sobre la igualdad de remuneracion.

3. Elimpacto de normas y de los sistemas de clasi-
ficacion y evaluacion de funciones.

Los sistemas de clasificacién y de evaluacion de
funciones constituyen una de las fuentes de las

desigualdades salariales. Es particular la situaciéon
de funciones, oficios o sectores de actividad ca-
racterizados por el elevado grado de feminiza-
ciéon o de masculinizacion. Si este facto se admite,
pocos progresos se han realizado en la reformu-
lacion de los sistemas desde una perspectiva de
género, incluso cuando este aspecto esta presen-
te en las agendas de los interlocutores sociales.

La diversidad de sistemas de relaciones colectivas
entre los Estados de la Unién Europea es uno de los
elementos explicativos de las diferencias en términos
de brecha salarial.

Desde el punto de vista de la desigualdad salarial
de género, el desarrollo mas importante ha sido el
deseo de los agentes sociales de favorecer la igual-
dad de género, que se materializaron en la adopcién
de un Marco de accién en 2005. El Marco de accion
para la igualdad hombres-mujeres fue adoptado por
los agentes sociales europeos (UNICE,UEAPME,CEEP -
CES), se articuld sobre cuatro areas: analizar los ro-
les masculinos y femeninos, promover a las mujeres
en puestos de direccién, apoyar el equilibrio entre la
vida profesional y privada, atacar la brecha salarial
entre las mujeres y los hombres.

Indicador 10: Indicador relativo a los efectos
de las formas de trabajo flexible sobre

las desigualdades de renta entre hombres y
mujeres

Este indicador se refiere a los efectos (a corto y largo
plazo) de las formas flexibles de empleo sobre la bre-
cha salarial. Se centra principalmente en el trabajo a
tiempo parcial, la interrupcion de la vida profesional
y los permisos parentales.

La situacion del empleo de las mujeres se caracteri-
za por largas interrupciones de carrera por razones
familiares y por una elevada tasa de trabajo a tiem-
po parcial. Las responsabilidades familiares no son
siempre objeto de un reparto equitativo. Las mujeres
encuentran mas dificultades para conciliar vida pri-
vada y profesional, debido a que son ellas las que se
ocupan, principalmente, de los menores y de familia-
res dependientes. Combinando una falta de infraes-
tructura de cuidados para menores, esta situacion las
obliga a reducir su jornada laboral, a optar por un per-
miso parental o a abandonar el mercado laboral para
asumir estas otras responsabilidades. Esta situacion
tiene un efecto negativo sobre la vida profesional, Ia
promocion... y fomenta la persistencia de remunera-
ciones mas bajas.

Esta situacion de desventaja permanecerd mientras
que los hombres no participen en el reparto de las
responsabilidades familiares.
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PUNTO DE PARTIDA

MERCADO DE TRABA)O DE LA UNION
EUROPEA

La prolongada crisis econémica y social que con dis-
tintas intensidades esta afectando a todos los paises
de la Union Europea (UE), plantea enormes retos en
aspectos relacionados con el mercado de trabajo,
pero también con otros elementos relacionados con
la integracién social. En este terreno, uno de los pro-
blemas estructurales mas importante estd constitui-
do por las diferencias entre hombres y mujeres, cuya
negativa influencia en los mercados de trabajo y en
los procesos de integracion social afecta al propio
Modelo Social Europeo.

a) Mercado de trabajo desde la Estrategia
2020

Las persistentes diferencias que se mantienen
entre hombres y mujeres respecto a la mayoria
de las variables basicas del mercado de traba-
jo, muestran que histéricamente las mujeres han
protagonizado una participacion desfavorable en
comparacion con los hombres. Si el contexto de la
crisis econémica ha contribuido a reducir algunas
de estas diferencias, esta reduccion se debe basi-
camente a que en un primer momento sus efec-
tos han golpeado con especial dureza a la relacion
de los hombres con el mercado laboral. A pesar
de ello, las grandes diferencias entre hombres vy
mujeres persisten y perviven en aspectos funda-
mentales como la participacién en el mercado de
trabajo, la brecha salarial y el riesgo de pobreza, y
se traducen en que ellas sufren menos oportuni-
dades profesionales, menores salarios, y mayores
dificultades de integracién sociolaboral.

Entre otras iniciativas implementadas por la UE, la
Estrategia para el crecimiento en Europa denomi-
nada Estrategia 2020 (EU2020) se puso en marcha
con el fin de remover los obstaculos y luchar contra
las restricciones y poder avanzar hacia los objeti-
vos sociales de mejora del empleo y prevencion de
la pobreza, el aumento de la integracion de la zona
euro y una mayor solidaridad entre las sociedades,
y entre sus objetivos se establecen basicamente
tres prioridades:

- Crecimiento inteligente: desarrollo de una eco-
nomia basada en el conocimiento y lainnovacion.

- Crecimiento sostenible: promocién de una eco-
nomia que utilice mas eficazmente los recursos,
que sea verde y mdas competitiva.

- Crecimiento integrador: fomento de una econo-
mia con un alto nivel de empleo que redunde en
la cohesién econdmica, social y territorial.

Ante estas prioridades, la UE acordé establecer cinco
objetivos principales cuya consecucién es vital para
alcanzar el éxito en el afio 2020. De estos objetivos,
hay que fijar la atencién tres que mantienen estrecha
relaciéon con la brecha salarial.

q

Objetivo 1." “E/ nivel de empleo de la poblacion entre
20 y 64 anos deberia aumentar del 69% actual
a por lo menos el 75% mediante, entre otras co-
sas, una mayor participacion de las mujeres y los
trabajadores mds mayores y una mayor integra-
cion de los inmigrantes en la poblacion activa”

Objetivo 2. “Un objetivo educativo centrado en los
resultados, que aborde el problema del abando-
no escolar, reduciéndolo al 10% desde el actual
15% y que incremente el porcentaje de la pobla-
cion de entre 30 y 34 anos que finaliza la ense-
Aanza superior del 31% a por lo menos el 40%
en 2020”.

Objetivo 3. “£/ nimero de europeos que viven por
debajo de los umbrales nacionales de pobreza
deberia reducirse en un 25% rescatando asi a
mds de 20 millones de personas de la pobreza”

La seleccién de estos objetivos no es aleatoria, sino
que es debido a que los dos primeros (empleo y for-
macion) estan ligados de forma directa con el salario
y, por tanto, con la brecha salarial. El tercero (nivel de
pobreza) es un “efecto” de los anteriores. En ninguno
de los objetivos hay una desagregacion por sexo de
los niveles a alcanzar, tampoco se recogen en |as re-
comendaciones especificas de cada Estado>.

1. Los objetivos se numeran asi por resultar mas cémodos
3 la hora de remitirse a ellos.

2. Los datos correspondientes a estos objetivos han sido
extraidos de Eurostat (Indicadores claves EU2020).

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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OBJETIVOS POR ESTADOS MIEMBROS DE EU2020°

Objetivos Tasa de Abandono | Ensefanza Reduccion de la poblacién en riesgo
de los Estados empleo escolar superior de pobreza o exclusién social
Miembros/UE (en %) (%) (%) (nimero de personas)

Austria 77-78% 9.5% 38% 235,000
Bulgaria 76% 11% 36% 260,000

Mantener el nimero de |as personas que se
75% 5.5% 32% encuentran en riesgo de pobreza o exclusion social
al nivel de 2008

Republica
Checa

22,000 (personas que viven en hogares con baja
intensidad de trabajo)

Dinamarca 80% <10% >40%

Grecia 70% 9.7% 32% 450,000

770,000 personas que viven en riesgo de pobreza

i i 0, 0, 0,
Finlandia 78% 8% 42% o exclusion social

Reduccién del nimero de personas en situacion de
riesgo de pobreza o exclusién social a 1.220.000,
lo que equivale a una disminucion de 152.000
personas en comparacion con 2011

Croacia 62.9% 4% 35%

Irlanda 69-71% 8% 60% 200,000
Lituania 77.8% <9% 48.7% Reducir el numero de personas en riesgo de

pobreza o exclusion social a 814.000

121,000 (En el umbral de riesgo de pobreza
después de Ias transferencias sociales y/o que
viven en hogares con muy baja intensidad de

trabajo)

100,000 (la gente de edad 0-64 viviendo en un

Letonia 73% 10% 34-36%

Paises Bajos 80% <8% >40% -
hogar sin empleo)
Portugal 75% 10% 40% 200,000

sigue la tabla » » b



Objetivos de los Tasa de Abandono  Ensefianza Reduccién de la poblacion en riesgo
Estados Miembros/ empleo escolar superior de pobreza o exclusion social
UE (en %) (%) (%) (ntimero de personas)
Reduccién del % de los hombres y mujeres de
20-64 que no forman parte de la fuerza de trabajo
Suecia >80% <10% 40-45% (excepto estudiantes de tiempo completo), los
desempleados de larga duracion o los de larga
duracion por enfermedad a menos de 14%
Eslovenia 75% 5% 40% 40,000
Eslovaquia 72% 6% 40% 170,000
. . N Mg Ml Las metas del 2010 del acta de la pobreza infantil y
Reino Unido objetivo en  objetivo en  objetivo en de | 3 Pob fantil
NRP NRP NRP e la Estrategia Pobreza Infantil 2011-2014

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

OBJETIVO 1: EL EMPLEO

Las diferencias entre las tasas de empleo femenina
y masculina suponen un desequilibrio en la repre-
sentatividad de mujeres y hombres en la incorpo-
racion al mercado laboral. La divergencia entre las
tasa ha variado de 13 puntos en 2008 3 10 puntos
en 2013. En este periodo de tiempo la tasa de em-
pleo masculina se ha reducido en 3 puntos mientras
que la tasa de empleo femenina ha permanecido
estable.

En 2008 la tasa de empleo en la Union Europea
(UE28) alcanzo el nivel mas alto al llegar al 70%, des-
de ese afio ha ido descendiendo de forma paulatina
hasta llegar al 68% en 2013. Este descenso dificulta
alcanzar el objetivo de la EU2020, situacién que se
repite en todos los estados miembros a excepcién de
Alemania, Luxemburgo, Hungria y Malta.

La Estrategia no establece objetivos de empleo desa-
gregados por sexo, por ello tomando como referente
el objetivo de empleo del 75% vy las tasas de empleo
en la UE se aprecia como continda existiendo una
brecha laboral entre mujeres y hombres.

EVOLUCION TASA DE EMPLEO EN LA EU28

75%

70%
65%

60%

55%
50%

45%

40%

2008 2009 2010

Hombres

Fuente: Eurostat. Indicadores clave EU2020

3. Cuadro extraido de la Comision Europea.

20M 2012 2013 2014
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TASA DE EMPLEO POR SEXO EN EU28

Reino Unido

Suecia

Finlandia

Eslovaquia

Eslovenia

Rumania

Portugal

Polonia

Austria

Paises Bajos

Malta

Hungria

Luxemburgo

Lituania

Letonia

Chipre

[talia

Croacia

Francia

Espana

Grecia

Irlanda

Estonia

Alemania

Dinamarca

Republica Checa

Bulgaria

Bélgica

M

O
N
S

B Mujeres

Fuente: Eurostat. Indicadores claves EU2020

Suecia es el pais comunitario que presenta una tasa
de empleo femenina mas alta, con valores del 77%,
siendo el 82% para los hombres. En el extremo
opuesto se presenta Grecia donde la tasa femenina
(43%) es 20 puntos porcentuales inferior a la mas-
culina (63%). Un caso singular lo representa Malta,
donde la tasa de empleo masculina (80%) supera el
objetivo nacional propuesto por la Comisién Euro-
pea (70%), mientras que la tasa de empleo feme-
nina es del 50%, es decir 30 puntos porcentuales
menos que la masculina. Lituania y Finlandia son las
que presentan una mayor armonia entre las tasa de
empleo femenina y masculina, con unas diferencias
que oscilan entre 2 y 3 puntos porcentuales.

e
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o
o
)
(@}

B Hombres

A pesar de esta disminucién general de las diferencias
entre hombres y mujeres, el resultado es que las tasas
medias de empleo femeninas y masculinas se mantie-
nen. Esto significa que el desequilibrio en la represen-
tatividad de mujeres y hombres en su incorporacion y
mantenimiento en el mercado laboral se mantiene, asi
como una indudable desventaja para las mujeres en la
consecucion de una independencia econémica, consi-
derando la ocupacion laboral como la principal fuente
de obtencion de recursos adquisitivos. La diferencia
entre las tasas de empleo pone pues de manifiesto
que la independencia econdmica no es igual entre los
hombres y las mujeres entre los Estados Miembros,
de donde se desprende la necesidad de implementar
politicas y actuaciones que favorezcan la reduccion de
las diferencias entre estas tasas.



OBJETIVO 2: EL NIVEL FORMATIVO

En cuanto a formacion, la Estrategia Europea fija un
doble objetivo: por una parte pretende reducir el
abandono escolar, fijandolo en un maximo de 10%
para la educacién secundaria, y por otra parte, au-
mentar la formacién de nivel superior en el conjunto
de poblacién entre 30-34 afios.

De la valoracién que realiza la Confederacion Europea
de sindicatos (CES) destaca que, a pesar de que la UE
ha puesto en marcha multiples instrumentos desti-
nados a mejorar la educacién y la formacién a todos
los niveles, sin embargo, el contexto econémico y so-
cial en el que se han pensado estos instrumentos se
ha subestimado, de forma que las politicas corren un
riesgo evidente de no ser capaces de responder a los
objetivos ambiciosos que se han identificado, debido
a un anadlisis insuficiente del contexto y, especialmen-
te, a la falta de los recursos adecuados-.

-» Jovenes que han abandonado prematuramente
la educacion y la formacion

La EU2020 fija una reduccion del abandono edu-
cativo al 10%. En el periodo 2008-2013 se ha ido
reduciendo el porcentaje de personas entre 18 y
24 afos que abandonan la formacion de forma
progresiva, llegando a situarse dicho porcentaje
en el 12% para el conjunto de la UE. En concre-
to 9 estados miembro ya tienen un porcentaje
de abandono educativo inferior al indicado para
ellos por el Consejo. Dichos estados son Alema-
nia, Dinamarca, Republica Checa, Chipre, Lituania,
Letonia, Luxemburgo, Austria, Eslovenia y Suecia.
En el grupo de los estados que se “alejan” del
porcentaje establecido destacan Espafia, Malta,
Portugal y Rumania.

Para la mayor parte de expertos, este descenso
del abandono educativo guarda relaciéon directa
con la situacion de crisis que afecta al conjunto
de la UE, ya que la falta de empleo tiene un efec-
to directo sobre la necesidad de formaciéon para
poder incorporarse al mercado laboral con mejo-
res condiciones de trabajo y salario. Sin embargo,
sigue habiendo una falta de itinerarios flexibles
entre la formacién profesional y las escuelas de
formacion y los establecimientos de ensefianza
superior continuas.

4. Programa de accién de la CES (2012) “Hacia mds edu-
cacion y formacion para la Europa social: programa de ac-
cion de la CES sobre formacion a lo largo de la vida y EFP”.

5. Programa de accion de la CES, op.cit.

=» Nivel de estudios superiores por sexo

El potencial de crecimiento de Europa se ve ame-
nazado por deficiencias estructurales en su base
de cualificaciones profesionales®. Los datos re-
cientes que muestra Eurostat ponen de manifies-
to una profunda polaridad: mientras que alrede-
dor del 20% de la poblacién en edad de trabajar
estd poco o muy poco cualificada (y en algunos
paises como Espafa e Italia, esta proporcion es
aun mayor), sélo algunos paises como Estonia,
Finlandia, los Paises Bajos y Suecia, cuentan con
un porcentaje alto de personas con altos niveles
de cualificacién profesional.

El porcentaje de personas entre 30-34 afios, que
cursan estudios superiores en el conjunto de la
EU en 2013 era del 37%, dato ligeramente infe-
rior al objetivo del 40% sefalado por la EU2020.
En el periodo 2008-2013 se ha incrementado la
formacién de nivel superior en 5 puntos. En este
caso sélo Bélgica y Finlandia mejoran sus objeti-
vos nacionales.

Realizando una comparativa por sexo, son las
mujeres quienes m3as han aumentado su presen-
cia en la formacién de nivel superior (7%) en el
periodo de 2008 a 2013, principalmente en Esto-
nia y Letonia.

En este objetivo la EU2020 no establece una di-
ferenciaciéon por sexo; aplicando el objetivo asig-
nado a cada estado en relacién con el sexo, se
observa que las mujeres han superado el 40% de
presencia en formacién mientras que los hombres
necesitan aumentar su presencia en la formacién
superior en un 7%. Unicamente en Suecia la pre-
sencia de hombres en formacién superior supera
la recomendacién realizada por el Consejo.

Como conclusion, deberia existir un equilibrio entre
educaciéon y formacion, asi como entre educaciéon y
trabajo. Por tanto, se deberia invertir mas en mejorar
la permeabilidad entre la educacién obligatoria y pro-
fesional y la formacién hacia la educacién superior,
y entre la educacion y el mercado de trabajo para
procurar una transicion fluida de la educacion al tra-
bajo, y viceversa. Considerando los retos planteados
por la situacion econémica, se necesitan mayores es-
fuerzos para combatir el desempleo y el abandono
escolar prematuro, para reducir el desajuste de cua-
lificaciones, y para garantizar que la mano de obra
europea obtiene lo mejor de los instrumentos que ha
dispuesto la UE, para llegar a ser mas cualificados y
capacitados.

6. Proyecto de informe conjunto sobre el empleo de la Co-
mision y del Consejo que acompana a la Comunicacion de
la Comision relativa al Estudio Prospectivo Anual sobre el
Crecimiento para 2015.

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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OBJETIVO 3: REDUCCION DEL NIVEL DE POBREZA

En Ia UE hay 122 millones de personas en situacion de
riesgo de pobreza, entre los que se cuentan 20 mi-
llones de nifios y un 8% de la poblacién activa. Para
el afio 2020 la UE ha fijado el objetivo de reducir al
menos en 20 millones las personas en riesgo de po-
breza, y la Plataforma Europea contra la Pobreza y Ia
Exclusion Social toma medidas para alcanzarlo.

Las personas amenazadas por la pobreza son perso-
nas cuya renta disponible se establece en el 60% del
ingreso mensual del conjunto de la poblacion.

En el periodo 2010-2013 el nimero de personas en
riesgo de pobreza y exclusién ha aumentado en 4 mi-
llones en el conjunto de la UE; es decir, en este mo-
mento el 24% del conjunto de la poblacién de la UE
se encuentra en esta situacion; los Estados miembros
con mayor porcentaje de poblacién en riesgo de po-
breza o exclusion social son Bulgaria (48%), Rumania
(40,4%), Grecia (35,7%), Letonia (35,1%) y Hungria
(33,5%). En el extremo contrario se sitian Republica
Checa (donde sélo el 14,6% de la poblacion esta en
riesgo de pobreza), Holanda (15,9%), Finlandia (16%)
y Suecia (16,4%).

Otro indicador que se utiliza para analizar la desigual-
dad de ingresos es la proporcion de renta que declara
el grupo de poblacién con menos ingresos respecto
a la declarada por el grupo de poblacién con mas in-
gresos. Este indicador, conocido como 80/20 ordena
a la poblacién en orden decreciente de ingresos y la
divide en cinco grupos iguales. De este modo, el gru-
po inferior estd formado por el 20% de la poblacion
con un menor ingreso, mientras que el grupo superior
lo forma el 20% de la poblacién con mas ingresos.

Tomando como referencia este indicador (80/20), se
puede sefalar que Espaia es el pais de la Unién con
una mayor desigualdad de rentas entre la poblacién
con mas y menos ingresos. En el afio 2012, en Espafia
los ingresos del grupo de poblacién con mas ingresos
representaban 7,2 veces los ingresos de la poblacion
con menos renta, muy alejado de la media del con-
junto de la Unidn (5,1) y sequida a cierta distancia por
Grecia (6,6), Letonia (6,5), Rumania (6,3) o Bulgaria
(6,1), entre otros. En el lado opuesto destacan Eslo-
venia (3,4), Republica Checa (3,5), Paises Bajos (3,6)
o Suecia (3,7).

EVOLUCION DE LA POBLACION EN RIESGO DE POBREZA DE LA UE

140.000

120.000

100.000
80.000

60.000 —

40.000

20.000
0

2010 20M

Total

2012 2013

Mujeres Hombres

Fuente: Eurostat. Indicadores clave EU2020. Datos expresados en 1000 de personas.

En el afio 2013 el indice AROPE para Espafia alcanza al
27,3% del total de la poblacién, lo que supone un to-
tal de 12.866.431 personas en riesgo de pobreza y/o
exclusion. El objetivo fijado por la EU2020 para Espa-
fia era disminuir en un millén cuatrocientas mil perso-
nas la poblacién en riesgo de pobreza y/o exclusién,
ahora serd necesaria una reduccion de mas de 2,7 mi-
llones de personas en los préximos seis afios.

El indice de Gini mostraba en el afio 2012 que Espafa
era, con un valor de 35 puntos, el sequndo pais de
la Union con mayor desigualdad de rentas, justo por
detras de Letonia (35,7 puntos); un valor muy alejado
de paises como Eslovenia (23,7), Suecia (24,8) o Re-
publica Checa (24,9); mientras que la media europea
se situaba en 30,6 puntos (UE-28).

Finalmente, otro indicador de la pobreza es el incre-
mento de los trabajadores pobres, concepto que se
refiere a aquellas personas ocupadas que, a pesar de
sus ingresos laborales, viven en hogares en donde
sus ingresos, no superan el umbral de la pobreza. En
el afo 2012 se ha producido un incremento de la po-
breza laboral hasta el 12,3%, manteniéndose en un
diferencial de mas de tres puntos con el conjunto de
la UE y permaneciendo Espafia como el tercer pais
con una pobreza mas alta entre los trabajadores,
Unicamente superado por Rumania (19,1%) y Grecia
(15,1%). En el lado opuesto se sittian paises como Fin-
landia, Republica Checa, Paises Bajos o Bélgica, todos
ellos paises en donde un porcentaje menor del 5%
de la poblacién ocupada se encuentra por debajo del
umbral de la pobreza.



TASA DE RIESGO DE POBREZA DE PERSONAS OCUPADAS POR SEXOS EN EUROPA 2012
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Fuente: Eurostat, 2014

Entre los factores laborales, el trabajo por cuenta
propia parece estar directamente relacionado con la
pobreza. Segun los datos de Eurostat, la pobreza es
superior entre las personas que tienen un trabajo por
cuenta propia que entre aquellas que se encuentran
asalariadas. Asi, mientras en el afio 2012 la tasa de
pobreza entre las personas ocupadas era del 12,3%
en Espafa (y del 9,1% en la UE-28), la tasa de pobre-
za entre las personas que trabajaban por cuenta pro-
pia era del 35,5%, cifra superior a |a tasa de pobreza
para el conjunto de personas ocupadas por cuenta
propia en el dmbito de la UE (23%). Por otro lado, se
puede afadir que en el ranking europeo de la po-
breza entre las personas asalariadas, Espafia ocupa el
cuarto lugar por detrds de Luxemburgo (9,7%), Italia
(9,3%), Grecia (8,7%).

La pobreza no depende Unicamente de la falta de in-
gresos, sino que es también una cuestién relacionada
con la facilidad o la dificultad de acceder a determi-
nados recursos. Si al principio de la crisis los hogares
redujeron su consumo para poder hacer frente a las
consecuencias econémicas de la misma, a medida
que se prolonga la crisis los “colchones de sequridad”
de los hogares se agotan. En este punto, es necesa-
rio resaltar que, ante esa falta de capacidad de res-
puesta de los hogares, se requiere un fortalecimiento
de las redes publicas de proteccion social que aporte
soluciones.
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No obstante, las politicas de recorte de gasto publico,
por ejemplo en el dmbito sanitario, de dependencisa,
o educacion, estan agravando la fragil situacion de
los hogares. Afirmar que la reduccion de la pobreza
vendrd una vez se produzca la mejora de la situacion
econoémica y la creacién neta de empleo no es su-
ficiente, ya que mucho del empleo creado en estos
ultimos afios es temporal y precario; pero sobre todo
porque en un volumen creciente de casos, este tipo
de empleo no permite a esas personas ocupadas su-
perar el umbral de la pobreza.

b) Otros indicadores del mercado laboral

© TASA DE ACTIVIDAD

Aunque la tasa de actividad femenina sigue siendo
inferior a la masculina desde que empezé la crisis,
la actividad femenina ha aumentado levemente
en términos globales: mientras la tasa de actividad
masculina en el conjunto de la Unién Europea no era
significativamente menor en 2014 que en 2002 (en
concreto, un 0,7 menor), por su parte, la tasa de ac-
tividad femenina muestra un comportamiento clara-
mente alcista, hasta 3,2 puntos de aumento en 2014
mds que en 2002, y durante los afios de la crisis, pa-
radoéjicamente, no ha dejado de crecer.
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© TASA DE PARO

Los niveles y la tasa de desempleo evolucionan de
manera ciclica, siguiendo el ciclo coyuntural general.
Sin embargo, factores como las politicas del mercado
de trabajo y los cambios demograficos, pueden in-
fluir sobre la evolucion del paro a corto y largo plazo.
Como consecuencia de la crisis econémica y finan-
ciera, el paro aumenté rdpidamente en la UE28, pa-
sando la tasa de paro de 7% en 2008 hasta el 11% en
2013. Las tasas de desempleo femeninas y masculi-
nas del cémputo total de Europa se han ido nivelando
hasta llegar a ser iguales en 2014.

A pesar de este dato, existe una significativa disper-
sion de los ratios de desempleo, destacandose Gre-
cia con una tasa del 27%, seguida de Espafia (25%).

EVOLUCION DE LA TASA DE PARO UE28

2008 20M 2013 2014

B Total [ Hombres [l Mujeres

Fuente: Eurostat, 2015.

TASA DE DESEMPLEO UE28

Reino Unido

Suecia

Finlandia

Eslovaquia

Eslovenia

Rumania

Portugal

Polonia

Austria

Paises Bajos

Malta

Hungria

Luxemburgo

Lituania

Letonia

Chipre

ltalia

Croacia

Francia

Espana

Grecia

Irlanda

Estonia

Alemania

Dinamarca

Republica Checa

Il[lllllH[IlIlll|l|1||||||||

Bulgaria
Bélgica
UE28
I 1 1
0 5 10
B Mujeres

Fuente: Eurostat, 2015.

Y
(O]
N
o
N
v
w
(@]

35

Il Hombres



El desequilibrio se produce en la tasa de desempleo
en funcion del sexo por paises. El estado con mayor
diferencia es Grecia, donde la tasa de desempleo de
las mujeres es casi un 7% superior a la de los hom-
bres. Irlanda también tiene un marcado desequilibrio
entre tasa, aunque en este caso es la tasa masculina
(13%) la que es superior a la femenina (9%).

Austria es el Unico estado con una tasa de desem-
pleo igual para mujeres y hombres (5,9%). El caso
espafol es especialmente relevante y significativo,
ya que sus tasas de paro, tanto las masculinas como
las femeninas duplican las tasas medias de la UE28.

© CARACTERIZACION DE LA ACTIVIDAD ECONOMICA
POR SEXO

Las mujeres representan el 48% de la poblacién asa-
lariada de la UE, lo que muestra un balance equilibra-
do entre hombres y mujeres en el mercado laboral.
No obstante, realizando un analisis de las ocupacio-
nes que destacan por su grado de feminizacion en
2013, destaca en primer lugar las de personal de apo-
yo administrativo, en donde el 67% de las personas
empleadas son mujeres, seguido de Trabajadores de
servicios, vendedores de comercio y mercado (66%),
profesiones elementales (56%) y los profesionales
cientificos e intelectuales (54%).

Por el contrario, las ocupaciones eminentemente
masculinas son profesiones militares (92%), oficios
cualificados de industria y artesania (89%), agriculto-
res y trabajadores cualificados agropecuarios (80%),
directores y gerentes (65%). En todas estas ocupa-
ciones, la presencia de mujeres es inferior al 35%.

DISTRIBUCION DE MUJERES Y HOMBRES SEGUN ACTIVIDAD ECONOMICA

Profesiones militares

Profesiones elementales

Operadores de instalaciones, maquinas
y embasadores

Oficios cualificados de Ia industria y
artesania

Agricultores y trabajadores cualificados
agropecuarios, forestales o pesqueros

Trabajadores de servicios, vendedores de
comercio y mercado

Personal de apoyo administrativo

Técnicos y profesionales de nivel medio

Profesionales cientificos e intelectuales

Directores y gerentes

Total

B Mujeres

Fuente: Eurostat, 2015.
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El empleo autonomo representa el 14% del empleo
total. En el caso de los hombres supone el 17% mien-
tras que para las mujeres representa el 10%.

En el periodo 2008-2014 el empleo auténomo tam-
bién se ha visto afectado por la situacion de crisis; en
este periodo el nimero de personas auténomas ha
descendido en 717.000 personas, descenso que se ha
visto contenido debido al aumento de mujeres en el
mismo (219.000).

EVOLUCION DEL EMPLEO AUTONOMO POR SEXO

35.000

30.000

25.000

20.000

15.000

5.000

2008Q2

Total

Fuente: Eurostat, 2015.

© BRECHA SALARIAL

En diferentes estudios se ha intentado interpretar la
disparidad salarial existente entre mujeres y hom-
bres. Entre los factores expuestos por los investi-
gadores cabe citar los siguientes’: 1) la infravalora-
cion del trabajo de la mujer; 2) las caracteristicas del
puesto de trabajo (por ejemplo, las posibilidades de
sustitucion entre los trabajadores; el valor del tiempo
presencial, etc.); 3) la segregacién basada en el sexo,
que canaliza a las mujeres hacia puestos de trabajo
de bajo valor afadido; 4) la estructura salarial gene-
ral de un pais —cuyas caracteristicas pueden depen-
der de los mecanismos de fijacion de los salarios- que
pueden haberse disefiado centrandose en los traba-
jadores de sectores donde predominan los varones);
5) la percepcién de la mujer como econdmicamente
dependiente; y 6) la probabilidad de que las mujeres
estén en sectores no organizados, o que carezcan de
representacién en los sindicatos.

Hay que partir que la existencia de brecha salarial es
contraria a los principios de la Unién Europea.

En el 3mbito de la UE 28 las mujeres ganan por hora
un 17% menos que los hombres. En el periodo 2008-
2012 la brecha salarial/hora ha continuado aumen-

7. Informe OIT (2015) “Informe mundial sobre salarios
2014-2015".

Mujeres

2013Q2 2014Q2

Hombres

tando en la mitad de los paises de la UE, destacan-
do principalmente este incremento en Portugal (6
puntos).

Hay diversos efectos que contribuyen a estas brechas
salariales entre hombres y mujeres, como: las dife-
rencias en los indices de participacién de la poblacién
activa, las diferencias en las profesiones y activida-
des que tienden a estar dominadas por la presencia
de hombres y mujeres, las diferencias en el grado en
que hombres y mujeres trabajan a tiempo parcial, asi
como la relacién entre la evolucién de carrera y los
permisos de cuidados (maternidad, cuidados paren-
tales, excedencias...).

Entre los factores subyacentes que pueden explicar,
al menos en parte, la brecha salarial entre hombres y
mujeres, figuran la segregacion sectorial y profesio-
nal, Ia educacién y la formacion, la sensibilizacién y Ia
transparencia, asi como la discriminacién directa. La
brecha salarial refleja asimismo otras desigualdades,
en especial la parte, con frecuencia desproporciona-
da, de responsabilidades familiares que recaen sobre
las mujeres y las dificultades a la hora de conciliar el
trabajo con la vida privada. Muchas mujeres trabajan
a tiempo parcial o con contratos atipicos: si bien esto
les permite sequir integradas en el mercado laboral
mientras hacen frente a las responsabilidades fami-
liares, también puede tener un impacto negativo en
su nivel salarial, Ia evolucién de su carrera, sus pers-
pectivas de ascenso y sus pensiones.



La ultima encuesta de estructural salarial a nivel eu-
ropeo se realizé en 2010. Si bien es verdad que los
datos se alejan en el tiempo, el resultado de esa en-
cuesta permite constatar la profundidad de la brecha
salarial. Asi, con los datos proporcionados por dicha
encuesta, se percibe que el salario mensual de las
mujeres deberia incrementarse un 26% para equipa-
rarse al de los hombres. Si se calcula la brecha anual,
el salario de las mujeres deberia incrementarse un
30% para equiparse al de los hombres.

El informe presentado por la Comision Europea en
diciembre de 20132 puso de manifiesto una serie de
factores que dificultan la igualdad salarial, como la
falta de transparencia de los sistemas de remunera-
cion, la falta de claridad juridica en lo que se entiende
por trabajo de igual valor y los obstaculos practicos.
Como ejemplo de estos Ultimos cabe citar la falta de
la informaciéon necesaria para que los trabajadores
puedan interponer con éxito una demanda de igual-
dad salarial o la no publicacion de informacion sobre
los niveles salariales correspondientes a las distintas
categorias de empleados.

A pesar de todas las actuaciones y medidas imple-
mentadas en el 3ambito europeo, la eliminacién de Ia
brecha salarial entre mujeres y hombres sigue siendo
un reto a superar en la mayoria de paises, ya que
las causas de la existencia y persistencia de la bre-
cha salarial entre mujeres y hombres son multiples,
complejas e interrelacionadas. Los dispositivos y me-
didas actuales siguen siendo insuficientes, como lo
demuestra la persistencia de las diferencias salariales
de género en la mayoria de los paises de la Unién
Europea y su resistencia a desaparecer.

De facto, la eliminacién de las desigualdades salaria-
les requiere la adopcién de un conjunto de nuevas
medidas, y de medidas de profundizacion de los pro-
cedimientos y de los programas actualmente existen-
tes, y una mayor y mas comprometida movilizacion
de los diferentes actores, ya que acelerar el progreso
en este campo requiere de un fuerte y explicito com-
promiso por parte de todos los interesados.

Como parte de la aplicacién de la Estrategia Europa
2020, el papel de Estados miembros y de los interlo-
cutores sociales es particularmente necesario, en el
objetivo de coordinacion de sus actividades con un
enfoque que combine simultdneamente medidas le-
gislativas y no legislativas para abordar las multiples
causas de la desigualdad tanto en el nivel nacional
COMO europeo.

8. Informe “Sobre la aplicacion de las normas de la UE en
materia de igualdad de trato laboral a las mujeres y los
hombres” Comision Europea, 2013

© BRECHA SALARIAL RELACIONADA
CON LA MATERNIDAD

El hecho de tener hijos o no también influye en Ia
presencia en el mercado laboral, presencia que di-
fiere segun se trate de mujeres o de hombres. Asi
mientras la tasa de empleo de los hombres con hijos
es superior a cuando no tienen hijos, en el caso de las
mujeres la situacién es inversa: la tasa de empleo de
las mujeres disminuye al tener hijos.

TASA DE EMPLEO DE PERSONAS CON/SIN HIj0S

ESPANA

UE-28

[ [ [ [ [ [ [
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Il Hombres con hijos [ Hombres sin hijos

B Mujeres con hijos Mujeres sin hijos

Fuente: INE, 2014

Beblo y Wolf (2000) y Datta Gupta et al. (2002) han
demostrado que los periodos de interrupcion de la
carrera profesional debidos a los permisos de mater-
nidad o a los permisos parentales ejercen un efecto
negativo sobre los salarios femeninos a corto y me-
dio plazo. La interrupcion de la carrera profesional de
1 afno a la edad de 30 afos se traduce en una re-
duccion salarial de o.10 €/hora. El perfil salarial de
las mujeres que cogen uno o dos afios de permiso
parental o de baja por maternidad muestra una pérdi-
da salarial considerable: Un afio de permiso por nifio
nacido implica a la edad de 40 afios una pérdida sa-
larial de cerca del 7% (Datta Gupta et al. 2002). Datta
Gupta et al. demostraron en 2006 que, en los paises
en los cuales los sistemas de interrupcion de carrera,
permiso de maternidad y permiso parental son los
mas generosos (paises nérdicos), un efecto boome-
rang sobre la posicién de las mujeres en el mercado
de trabajo se produce en las mujeres con niveles de
formacién mas elevados.

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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En cierto modo el sistema nérdico podria haber crea-
do un tipo de freno no en el seno de las empresas
sino al nivel de los sectores: el sector publico ofrece
mas posibilidades en términos de permisos parenta-
les pero con niveles inferiores de salario.

En el informe Interlocutores sociales e igualdad de
género en Europa se sefiala que la penalizacion por
maternidad para las mujeres alcanza una diferencia
de 40 puntos porcentuales en Hungria, Eslovaquia y
la Republica Checa, mientras que en Dinamarca, Sue-
cia, Portugal y Eslovenia la brecha se invierte y las
tasas de empleo son mas elevadas entre las madres
de nifios pequefios, indicando que en estos paises los
patrones de empleo de las nuevas madres se ase-
mejan mas estrechamente que en otros paises. Esto
puede ser debido a la generosa politica familiar en
los paises nérdicos, a las normas sociales o a la ne-
cesidad econémica de mantener dos ingresos en el
hogar; en Portugal la penalizacion por maternidad se
revirtio después de 2012, en este caso impulsado por
una enorme caida en las tasas de empleo entre las
mujeres sin hijos durante la crisis.

En el informe publicado por la OIT La brecha sala-
rial relacionada con la maternidad. Un andlisis de los
problemas, teorias y datos internacionales, recoge
la informacion existente sobre la brecha salarial en-
tre mujeres con carga familiar (hijos/hijas) y sin car-
ga familiar. Se constata que existe una penalizacién
por maternidad que aumenta con el nimero de hijos.
Una madre con dos hijos experimenta una mayor pe-
nalizacién salarial que una madre con un solo hijo.

A nivel de la UE, se constatan realidades muy dife-
rentes, desde una penalizacién salarial del 25% en
el Reino Unido en el caso de las madres comparadas
con las mujeres sin hijos, a una bonificaciéon salarial
en Francia, Italia o Dinamarca para aquellas mujeres
con hijos. En el caso de Espafia, la brecha salarial en-
tre mujeres con hijos y sin hijos se estimada del 5%.
Estas diferencias entre paises se explican tanto por
las diferentes politicas publicas de apoyo a la mater-
nidad como por la diferente estructura y organizaciéon
del mercado de trabajo.

Asimismo se observa que la brecha salarial relaciona-
da con la maternidad esta condicionada también por
los siguientes aspectos:

» El nimero de hijos: a mdas hijos aumenta la
brecha.

« Silos hijos son nifias: sobre ellas recae el cuida-
do de los hermanos.

« Sihay cényuge presente y si este trabaja.

 Eltiempo que la mujer tarda en volver al merca-
do laboral después de la maternidad.

 Las politicas publicas que existan en el pais de
apoyo a la maternidad y la paternidad.

% DE PENALIZACION SALARIAL A LAS MADRES
CON RESPECTO A LAS MUJERES SIN HIJOS

5% -

-5% -

-10% -
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Fuente: OIT, 2015
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© DIFERENCIAS ENTRE HOMBRES Y MUJERES
RESPECTO AL NUMERO DE HORAS TRABAJADAS

Una cuestion relevante es el nimero de horas de tra-
bajo y sus diferencias entre hombres y mujeres: estas
diferencias en las horas trabajadas no solo se mantie-
nen en el tiempo, sino que aumentan, y lo hacen en
un doble sentido: el volumen de horas trabajadas por
los hombres a tiempo completo aumenta, pero tam-
bién aumenta el volumen de horas trabajadas por las
mujeres a tiempo parcial, de forma que los hombres
trabajan mas horas a tiempo completo, y las mujeres
trabajan mas horas a tiempo parcial.

De este hecho se infiere que los datos casan mal con

la explicacién tradicional de que las mujeres “optan”

por el trabajo a tiempo parcial con el objetivo de
compatibilizar su empleo con sus obligaciones fami-
liares, y mas bien podria explicarse como una féormu-
la de compensacion de la disminucién de la tasa de
ocupacién de los varones. Por otro lado, no se dispo-
ne de suficiente informacién como para inferir que
de la realizacién de mas horas de trabajo entre las
mujeres a tiempo parcial se derive una reduccion de
las diferencias con las tasas de ocupacion masculinas
0 se iguale con las mujeres que trabajan a tiempo
completo.

Con respecto al numero de horas trabajadas, algunos
paises, en general, los nérdicos, tienen mejores re-
sultados, al menos en comparacién con el resto de
la UE en este aspecto, y también en la existencia de
servicios adecuados de cuidado de personas en si-
tuacion de dependencia lo cual es beneficioso para la
calidad del empleo de las mujeres. Es en estos paises
donde también una relacién menor entre trabajo a
tiempo parcial y pobreza, inferior a la media de |a UE.

Un ultimo comentario en relacién con el nimero de
horas trabajadas en el empleo a tiempo parcial se re-
fiere a que en los hogares donde el nimero de horas
trabajadas es bajo, y ademas es un hogar con perso-
nas dependientes, el riesgo de pobreza aumenta, ya
que cuanta menor es la intensidad del trabajo, menor
es la renta del hogar.

© TRABAJO A TIEMPO PARCIAL

Se considera que una de las principales causas de la
diferencia entre las tasas de ocupacion masculina y
femenina es el trabajo a tiempo parcial. Su importan-
te aumento es un rasgo comun tanto para hombres
como para mujeres en el conjunto de paises de la UE.
A este respecto hay que destacar que, dado que las
tasas de ocupacion femeninas son mas bajas que las
masculinas, y que las mujeres trabajan de promedio
menos horas, sus tasas de ocupacién son incluso mas
bajas que si se calculan sus equivalentes a tiempo
completo. Al mismo tiempo, el cociente entre em-
pleo a tiempo parcial y la poblacién aumenté tanto
en el caso de los hombres como el de las mujeres (un
18,7% en el caso de los hombres y un 7,5% en el caso
de las mujeres entre 2006 y 2012).

En lineas generales, siendo el crecimiento del trabajo
a tiempo parcial bastante importante en los ultimos
afos, no podria ser achacado Unicamente a un posi-
ble paso o trasvase desde la condicién de empleo a
tiempo completo a empleo a tiempo parcial, formula
que por otra parte ha sido abundantemente utilizada
como una estrategia en el objetivo de mantenimiento
del empleo en muchas empresas durante la situacién
de crisis.

El crecimiento del trabajo a tiempo parcial es un fe-
némeno comun en el conjunto de la Unién Europea, y
es comun también el hecho de que sea mayoritaria-
mente ocupado por mujeres. M3s all3 de este hecho,
existen importantes diferencias entre los distintos
Estados Miembros: existe un primer grupo de paises
correspondientes a los paises escandinavos, acompa-
fiados por Alemania, Paises Bajos, Austria y el Reino
Unido, que se caracterizan tanto por tener elevadas
tasas de ocupaciéon femenina como por tener eleva-
das tasas de empleo a tiempo parcial.

Por su parte, la mayoria de los paises de Europa cen-
tral y oriental presentan menores tasas de ocupacién
femenina y también tasas mdas bajas de empleo a
tiempo parcial, de forma que se puede decir que la
magnitud del fenémeno tiene enormes diferencias
entre paises y que no es posible deducir una tenden-
cia general, mas alla del evidente crecimiento del tra-
bajo a tiempo parcial.

MEDIA DE HORAS SEMANALES POR SEXO Y TIPO DE JORNADA

Hombres T parcia #

Hombres T. completo h

Mujeres T parcia #

jeres T completo *

0 50

H 2010 W 20N

Fuente: Eurostat, 2015.
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PORCENTAJE DE MUJERES CON CONTRATO A TIEMPO PARCIAL EN LA UE
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Fuente: Eurostat, 2015

Los principales motivos por los que las mujeres tra-
bajan a tiempo parcial en la Unién Europea, segun los
Gltimos datos aportados por la Encuesta de Fuerza
de Trabajo?, son la asuncién de cuidados de menores,
mayores y personas dependientes, pertenecientes al
ambito familiar, ademas de otras responsabilidades
familiares. En este sentido, parece afirmarse que la
relacién de las mujeres con el mercado de trabajo y
Su presencia mayoritaria en el trabajo a tiempo par-
cial, estd condicionada por el rol predeterminado so-
cial y culturalmente, de cuidadoras.

El empleo a tiempo parcial se relaciona también con
el sector de actividad, en el sentido de que los sec-
tores econémicos donde la presencia femenina es

9. Eurostat, 2014

30 40 50 60 70 80

notable (mayor que la media), son al mismo tiempo
los sectores donde el porcentaje de tiempo parcial
es mayor, es decir, cuanto mas feminizado esta un
sector o rama de actividad, mas extendido estd el
trabajo a tiempo parcial.

Sin embargo, el trabajo a tiempo parcial tiene varias
consecuencias negativas, como es el hecho evidente
de que trabajar menos horas reduce los ingresos to-
tales, siendo esta realidad extensible a los trabajado-
res de todos los paises europeos. Otra consecuencia
es la menor cuantia de seguros de proteccién en caso
de desempleo o jubilacion, dado que su cotizacién
es mas baja. Ademds, como muestra la Encuesta Eu-
ropea de Condiciones de Trabajo, los trabajadores a
tiempo parcial reciben en conjunto menos formacién
continua en su lugar de trabajo; esto hace que las
mujeres, cuya presencia en el tiempo parcial es muy
elevada, se alejan aleja de los itinerarios formativos.



También parece probado que el empleo a tiempo
parcial aumenta la probabilidad de desajuste en las
cualificaciones de las personas y disminuye las pro-
babilidades de ascenso y promocion profesional, ele-
vando los costes econémicos y sociales debido a la
subutilizacién del capital humano, lo cual afecta no
solamente a los trabajadores sino a la economia en
su conjunto.

La doble carga del trabajo remunerado y el trabajo
no remunerado dentro de la familia, combinado con
una posible escasez de servicios de apoyo para el
cuidado de las personas dependientes del hogar es
uno de los principales obstaculos para la plena parti-
cipacion de las mujeres en el mercado laboral y causa
de la persistencia de |a brecha salarial entre mujeres
y hombres. El hecho de que casi exclusivamente las
mujeres sean quienes se acogen a las medidas dirigi-
das a la conciliaciéon de la vida laboral, como permisos
parentales y formas de trabajo flexible, hace que és-
tas se conviertan en una trampa real para las mujeres
en el sentido de que obstaculizan el avance en sus
carreras y afectardn a su remuneracion.

© SALARIOS MINIMOS

En la actualidad veintiin Estados miembro de la
Union Europea™ (salvo Dinamarca, Italia, Chipre, Aus-
tria, Finlandia y Suecia) tienen una legislacion nacio-
nal que fija un salario minimo en el marco de una ley
o en el marco de un convenio intersectorial nacional.

Salario minimo (€/mes)
1575/ 289,62
289,62 / 372,35
372,35/ 69742

W 69742 / 1461,85
W 1461,85 / 187419
No disponible

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

SALARIO MiNIMO MENSUAL UE28
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10. En Alemania ha entrado en vigor en enero de 2015.
Salario minimo de 1.473€/mes. No se contempla pues las
estadisticas disponibles corresponden a 2014.
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En 2014 los salarios minimos legales variaban entre
los 174€ de Bulgaria y los 1.921 de Luxemburgo. Los
veintiun Estados miembros pueden clasificarse en
tres grupos atendiendo al nivel del salario minimo a1
de enero de 2014.

El primer grupo incluye los once paises con salarios
minimos mas bajos, comprendidos entre 100€ vy
400€ mensuales: Rumania, Bulgaria, Letonia, Litua-
nia, Republica Checa, Estonia, Eslovaquia, Hungria,
Croacia y Polonia.

El sequndo grupo estd formado por cinco Estados
miembros (Portugal, Grecia, Malta, Espafia y Eslo-
venia), y presenta un nivel intermedio de salarios
minimos, desde poco mas de 500€ hasta 1.000€
mensuales.

El tercer grupo comprende seis Estados miembros
(Reino Unido, Francia, Irlanda, Paises Bajos, Bélgica y
Luxemburgo) cuyos salarios minimos son superiores
a los 1.200€ mensuales.

En los Gltimos afos, el nivel mas alto de salarios mini-
mos en relacion con la media de ingresos mensuales
brutos se registrd en Eslovenia (51,4%), Grecia (50%,
y Turquia (50%). Entre los puestos finales de la clasi-
ficacion, Chequia, Estonia, Rumania y Espafia mostra-
ron que el nivel de sus salarios minimos era inferior al
35% de |la media de ingresos mensuales brutos.

En lo que respecta a la incidencia del salario minimo
sobre el empleo de las mujeres, no es posible anali-
zar dicha relacion ante la inexistencia de estadisticas
al respecto.

PANORAMA SOCIOLABORAL DE NORUEGA
DESDE LA PERSPECTIVA FEMENINA

Noruega es un pais que estd apostando desde hace
décadas por laigualdad de género como una cuestién
de estado en la que existe un fuerte consenso entre
las diferentes fuerzas politicas, los interlocutores so-
ciales y la poblacién en general.

En Noruega las politicas de igualdad empezaron hace
un siglo con la obtencién del derecho a voto de las
mujeres en 1913, la introduccion de la igualdad de de-
rechos econémicos vy juridicos para los conyuges en
1927, o la ratificacion en 1959 del Convenio 100 sobre
la igualdad de salarios entre hombres y mujeres de la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT).

Un nimero creciente de mujeres en el empleo

Ser empleado y tener fuente de ingresos propia han
sido temas importantes en la lucha por los derechos
de las mujeres. Parece que Noruega ha hecho gran-
des progresos en esta drea. Mientras que el 44 por
ciento de las mujeres trabajaban en 1972, la cifra ha
ido en aumento hasta el 73% en 2014, situdndose la
tasa de empleo femenino a dos puntos de la tasa de
empleo masculino.

TASA DE EMPLEO Y PARO DE NORUEGA
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Fuente: Eurostat, 2015

A pesar de los niveles de empleo de las mujeres en
todos los grupos de edad, la mayor parte de la nive-
lacion entre los sexos es debido a la entrada de las
madres en el mercado laboral, especialmente entre
1980 y 1990. Actualmente las mujeres con nifios me-
nores de 3 afos ahora trabajan en mayor medida que
antes. La baja parental de un afio, la cuota paternal
de diez semanas, los servicios de guarderia universa-
les, asequibles y de calidad, las actividades extraes-
colares o unos horarios laborales racionales hablan
una sociedad que ha facilitado que hombres y muje-
res puedan compaginar profesién y familia.

En Noruega a partir de los afios setenta y progresi-
vamente se han ido realizando cambios institucio-
nales que han permitido avanzar hacia una sociedad
acorde con los nuevos tiempos. Estos cambios, ade-
mas, han tenido un importante impacto no sélo en
las mujeres, sino también en los hombres. Medidas
como la father’s quota, que supone varias semanas
reservadas al padre para el cuidado de su hijo recién
nacido, han generado nuevas identidades masculinas
para hombres mas presentes en el cuidado familiar y
el trabajo doméstico, y que han decidido reducir sus
horas de trabajo. La participaciéon de los padres en el
cuidado de los nifios ha sido un importante objetivo
politico en Noruega.

.. .pero las mujeres trabajan menos que los hombres

Un total de 4 de cada 10 mujeres tienen contratos
de trabajo con jornada a tiempo parcial, mientras
que sélo 1 de cada 10 hombres se encuentran en la
misma situacion. Por lo tanto, a pesar del incremento
substancial en el nivel de empleo de las mujeres y
el hecho de que se estd acercando al nivel de em-
pleo masculino, las mujeres todavia trabajan menos
horas que los hombres. En 2007, las mujeres trabaja-
ban un promedio de 30.1 horas a la semana mientras
los hombres trabajaba 36.0, lo que significa que los
hombres trabajaban 6 horas mads que las mujeres.
Entre 2007 y 2014, se ha ido reduciendo la diferencia
entre las horas de trabajo para hombres y mujeres.



Las mujeres trabajan, en promedio, una hora mas
en 2014 que en 2007, Mientras que en el caso de los
hombres no ha habido variacion horaria.

Tomando en consideracion el tipo de jornada, en los
10 Ultimos afios la proporcién de mujeres que traba-
jan con jornada a tiempo completo ha ido en aumen-
to; actualmente el 61% de las mujeres que trabajan
tienen este tipo de jornada.

Segun Kitterogd, Rgnsen y Seierstad, algunos de los
factores clave que influyen en que las mujeres opten
por un trabajo a tiempo parcial o completo son: su
nivel de formacion, el sector laboral y Ia posiciéon que
ocupan. En relacién a la formacion, Ias mujeres que
han invertido en tener un alto nivel educativo pre-
sentan valores familiares menos tradicionales y mas
interés en su carrera y en trabajar a tiempo completo.
El sequndo factor, relacionado con el sector laboral,
indica como la tasa de trabajo a tiempo parcial esta
bastante extendida en el sector de los servicios, es-
pecialmente en el 3mbito de la salud y el trabajo so-
cial. Asimismo, el trabajo a tiempo completo estd mas
extendido entre las mujeres profesionales y aquellas
que ocupan posiciones de poder.

A pesar del nivel de empleo de las mujeres, existen
todavia considerables diferencias con respecto a los
distintos sectores. El 61% de las mujeres noruegas
trabajan en los sectores de sanidad y asuntos socia-
les, comercio y ensefianza.

En cuanto a las ocupaciones de las mujeres, destaca
que el 63% de las mujeres se concentran en dos: el
33% desemperfian profesiones intelectuales y cienti-
ficas, y el 30% se concentran en servicios directos a
particulares, comerciantes y vendedores.

Cabe destacar que Noruega ha sido el primer pais
del mundo en introducir por ley una cuota de género
en los consejos de direcciéon de las organizaciones,
estableciendo que esté presente en ellos como mi-
nimo un 40% de cada género. El promotor de la ini-

ciativa, el ex ministro conservador Ansgar Gabrielsen,
recibié cierta oposicion desde su propio partido. Sin
embargo, en la votacion en el parlamento Ia ley se
aprobé con el visto bueno tanto de progresistas como
de conservadores. En los diez afios siguientes se ha
superado el limite minimo del 40% de participacién
de mujeres (Comision Europea, 2012). La apariciéon de
esta ley y el simple hecho de hablar publicamente de
ello han cambiado la percepcion respecto a las prac-
ticas laborales.

Las sociedades anonimas, las cooperativas y las de
propiedad estatal o municipal debian tener en sus
consejos de administracion una representacién pari-
taria de hombres y mujeres. Tras un periodo transi-
torio de adaptacion a la normativa, a partir de enero
de 2006, este requisito era exigible a las de nueva
creacién que, de no cumplirlo, no podrian registrarse.
Para el afio 2008 las companiias sujetas a esta norma-
tiva que no cumplieran el requisito de contar con al
menos un 40% de consejeras y un 40% de conseje-
ros serian disueltas. En total, la norma afectaba a 500
grandes empresas.

Segun Storvik y Teigen (2010) el éxito de esta expe-
riencia se encuentra principalmente en la generacién
de consenso politico, el didlogo social, la implicacién
de las empresas y agentes sociales, pero también en
las sanciones estipuladas.

Su aceptacién social estd generalizada, y ha servido
de catalizador para que otras empresas, que no en-
tran en los requisitos de la ley, adopten voluntaria-
mente la politica de cuotas, tras haber comprobado
el interés para las juntas directivas. Se ha consequi-
do asi romper con el mito de la inexistencia de un
numero suficiente de mujeres altamente cualifica-
das para ocupar este tipo de puestos. Es mas, segun
Huse (2009), una alta participacion de las mujeres en
los consejos de administracién aporta prestigio, tan-
to en el mundo empresarial como en la sociedad en
general.

EVOLUCION DEL NUMERO DE MUJERES EN CONSEJOS DE ADMINISTRACION EN NORUEGA (1992-2012)
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CRISIS, REFORMAS Y DESMANTELAMIENTO
DEL ESTADO DE BIENESTAR EN ESPANA

La normativa existente en materia de igualdad en el
derecho espafiol se ocupa de la eliminacion de las
diferencias entre mujeres y hombres, especialmente
en el ambito del trabajo. En este contexto cabe citar
la Ley 39/1999 para promover la conciliacion de la
vida familiar y laboral de las personas trabajadoras;
la Ley 30/2003 sobre medidas para incorporar la va-
loracién del impacto de género en las disposiciones
normativas que elabore el Gobierno; la Ley Orgdnica
1/2004 de medidas de proteccién integral contra la
violencia de género, y la Ley Orgdnica 3/2007 para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

La Ley 30/2003 exige que el procedimiento de elabo-
racion de proyectos de ley y reglamentos vaya acom-
pafiado de un informe sobre el impacto por razén de
género de las medidas que se establezcan en los mis-
mos. El articulo 19 de la Ley Organica 3/2007 declara
que “los proyectos de disposiciones de cardcter ge-
neral y los planes de especial relevancia econdmica,
social, cultural y artistica que se sometan a la apro-
bacion del Consejo de ministros deberan incorporar
un informe sobre su impacto por razoén de género”.
El protocolo oficial es apostar por politicas aparente-
mente neutras y con impacto de género “nulo””.

Entre estas normas aparentemente neutras cabe
destacar la Ley 3/2012, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral. En ella se amplia el pe-
riodo de prueba de tres a doce meses, se modifica
el contrato a tiempo parcial, se abarata el despido y
se facilita el descuelgue de los convenios colectivos
(muchos de los cuales introducian mejoras en aspec-
tos relacionados con la conciliacion de la vida fami-
liar y laboral). La presencia de mujeres en la jornada
a tiempo parcial es mayoritaria y, por ello, medidas
como el contrato indefinido con periodo de prueba
de un afio, la regulacién de horas extraordinarias en
los contratos a tiempo parcial, la distribucion irreqular
de la jornada afectan a su empleabilidad. A ello hay
que unir la eliminacién de la bonificacion empresarial
por maternidad.

El Real Decreto-ley 8/2010, de 20 de mayo, por el
que se adoptan medidas extraordinarias para la re-
duccion del déficit publico contemplaba, entre otras
medidas, la aplicacién de la tasa de reposicién del
10 por 100 en las ofertas de empleo publico durante
2011, 2012 y 2013. La Ley 17/2012, de 27 de diciem-
bre, de Presupuestos Generales del Estado para el
afio 2013, modificé este Real Decreto estableciendo
que, a lo largo de dicho afio, no se procederd en el
sector publico a la incorporacién de nuevo personal,
exceptudndose de la citada limitacién una serie de
sectores y administraciones que la propia ley, en su

11. En todos los Reales Decretos aprobados por el Gobier-
no durante el afio 2012 se consignoé un impacto de género
nulo.

articulo 23, contempla. Esta medida supone una mer-
ma de oportunidades de empleo de las mujeres, ya
que el empleo publico, por sus condiciones de acceso
mas objetivas y menos discriminatorias que las que
se verifican en el sector privado, suponen un elevado
porcentaje del empleo femenino. Esta limitacion se
ha mantenido en la Ley 22/2013, de 23 de diciembre,
de Presupuesto General de Estado para 2014. La Ley
36/2014, de 26 de diciembre, de Presupuesto General
de Estado para 2015 aumenta hasta el 50% la tasa de
reposicién permitida a ciertos sectores y administra-
ciones considerados prioritarios.

El Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por el
que se aprueba el Reglamento de los procedimien-
tos de despido colectivo y de suspension de contra-
tos y reduccion de jornada que facilita el despido de
empleadas y empleados publicos pudiendo realizarse
expedientes de regulacion de empleo en las admi-
nistraciones publicas y las empresas publicas que de
éstas dependen.

Los recortes en los servicios publicos estan generan-
do una pérdida de empleo en sectores claramente
feminizados como ensefianza, sanidad, administra-
cion local ademas de determinados servicios que
el Estado ha dejado de prestar y que vuelven a ser
realizados por mujeres; tal es el caso de las tareas
de atencion y cuidados de personas dependientes,
tareas que son asumidas por las mujeres bien den-
tro del ambito familiar (madres, companeras...), bien
porque la familia pueda asumir la contratacién de una
persona para que la realice, normalmente una mujer.
La asuncién de los cuidados por el entorno familiar
implica que, las personas que los asumen (mujeres
en su mayoria), o bien dejan el empleo o bien soli-
citan una reduccién de jornada con la consiguiente
reduccion salarial. Un elemento importante para la
participacion en el mercado laboral es la formacién
a lo largo de la vida. A este respecto, en Espafia el
porcentaje de mujeres que no han podido participar
en ninguna actividad formativa o educativa en el ul-
timo afo (40%) debido a las responsabilidades fami-
liares, indica la necesidad de reforzar las medidas de
compatibilizacién entre la formacién y el cuidado de
personas dependientes.

Es preocupante que sea precisamente el sector de
actividades sanitarias y servicios sociales el Unico en
el que hay mas pérdida de empleos entre las mu-
jeres que entre los hombres. La reforma de las ad-
ministraciones locales se convierte en un riesgo de
desatenciones sociales y del abandono de iniciativas
encaminadas a cubrir vacios tan importantes como
el de la atencién a dependientes; asistencia de dia
a mayores; servicios educativos municipales de todo
tipo; asistencia @ mujeres victimas de violencia de
género; ayuda a domicilio y prestaciones de apoyo
a la familia; prevencion e insercion social; oficinas de
informacion a los consumidores; orientacion laboral
y formacion para el empleo; promocion econdmica;
cultura; programas de infancia, de juventud, de la
mujer, de tercera edad; inmigracion.



El sector educativo, altamente feminizado en los pri-
meros tramos educativos es donde las politicas de
austeridad y recortes estan siendo especialmente
perjudiciales. En materia de empleo, los Presupues-
tos Generales del Estado del afio 2012 eliminaron la
cofinanciacion del Plan Educas, destinado a la educa-
cién infantil en el tramo de o a 3 afos. La eliminacion
de esta partida supuso paralizar el incremento del
empleo destinado al mismo, principalmente entre las
mujeres.

La falta de oferta de empleo, el aumento de horas
lectivas, la no cobertura de bajas..., han tenido como
efecto una gran pérdida de personal en los centros
educativos. Asi, en tan solo un afo se han perdido
en el sector educativo (tanto publico como privado)
22.525 empleos. A esto se suma que la reforma edu-
cativa supone acabar con la igualdad de oportunida-
des en el modelo educativo, imponiendo un sistema
que supone la supresién de la educacion en valores,
de la educacién en igualdad de sexos y en el respeto
a la diversidad sexual y de género.

En cuanto a la Ensefianza Superior, si bien es una eta-
pa educativa no obligatoria, supone un derecho de
todo ciudadano. El total de Personal Docente e Inves-
tigador en el Sistema Universitario Espafiol, en el cur-
50 2012-2013 se ha situado en 115.332 personas, de las
que 101.299 estan adscritas a universidades publicas
(centros propios y adscritos) y 14.033 a universidades
privadas. Las universidades publicas han reducido el
numero de docentes en el curso 2012-2013 un 3,2%,
hasta un total de 95.947 profesores.

Por su parte el alumnado ha visto frenado su acceso
a la universidad tanto por el incremento de las tasas
universitarias, como por la entrada en vigor del RD
609/2013 de Becas y Ayudas al Estudio que limita el
acceso al estudio a aquellos que carecen de rentas
suficientes para pagar las tasas universitarias.

En este momento en Espafa los recortes presupues-
tarios conviven con un contundente ataque contra
las libertades de las mujeres que no guarda relacion
con el saneamiento de las politicas publicas. Desde
el punto de vista de género, los diferentes Planes
Nacionales de Reformas carecen totalmente de la
transversalidad que debe regir cualquier iniciativa
gubernamental con el fin de garantizar el principio de
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres,
contemplando medidas que lejos de respetar el prin-
cipio constitucional ahondan mas si cabe en la discri-
minacion de las mujeres en sus principales ejes, como
puede ser el empleo, las reformas introducidas en la
ley de dependencia, en la reforma educativa o en los
sistemas de proteccion social, por ejemplo. No frena
la extension de la pobreza y la exclusion social a toda
la sociedad, empobrecimiento que se extiende mas
rapidamente entre las mujeres, incluidas las trabaja-
doras. El riesgo de pobreza y exclusion de las mujeres
en Espafia es mas elevado que el de los hombres en
todos los grupos poblacionales y, ademas, ha crecido
durante la crisis casi 6 puntos, 2,5 veces mas que el
incremento sufrido por los hombres.

Las mujeres son mayoria en el desempleo de larga
duracién y son minoria las que tienen acceso a pres-
taciones por desempleo, dificultades derivadas de las
caracteristicas de precariedad y discontinuidad labo-
ral a la que muchas veces se ven abocadas.

PORCENTAJE DE MUJERES EN DESEMPLEO
SEGUN DURACION DE LA DEMANDA EN 2012

de 12 a 15 meses 50,4%
de 18 - 21 meses 50,6%
de 21 - 24 meses 52%

mas de 24 meses 5990%

Fuente: INE, 2014

Es elevadisimo el riesgo de pobreza y exclusién social
de los hogares monoparentales (monomarentales en
realidad, ya que estan encabezados en el 89% de los
€asos por una mujer), que se eleva al 45%, practica-
mente 1 de cada 2 mujeres que encabezan hogares
con menores a su cargo.
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LAS MUJERES Y EL MERCADO

LABORAL EN ESPANA

Desde que comenzaron a sentirse los efectos de la
crisis se ha ido destruyendo empleo, con una pér-
dida acumulada de 3.235.700 puestos de trabajo. A
principios de 2014 se comenz6 a percibir un cambio
de tendencia en los principales datos macroecono-
micos, credandose empleo. Esta buena noticia pierde
intensidad al analizar de forma detallada los datos
asi como las politicas y medidas adoptadas durante
este periodo, y las consecuencias laborales que han
acarreado™.

TASA DE ACTIVIDAD, EMPLEO Y PARO
DE LAS MUJERES

La tasa de actividad de los hombres ha ido descen-
diendo a la vez que ha ido aumentando la poblacién
masculina inactiva principalmente en las situaciones
de pensionistas/jubilados y en estudiantes, este au-
mento se produce a partir del afio 2009, afio en el
cual la pérdida de empleo en la construccién y la in-
dustria se intensifico.

Por otra parte la tasa de actividad de las mujeres no
ha dejado de crecer a lo largo del tiempo, y mas con-
cretamente en los ultimos afios; en 2008 la tasa de
actividad de las mujeres era del 51% y en 2014 ha
ascendido en 3 puntos.

En todos los intervalos de edad es mayor el niumero
de hombres que de mujeres, las mayores diferencias
por sexo y edad se registran en los grupos de 30 a 44
afnos, con 647.200 hombres mas y de 55 afios y mas
con 946.200 Mas.

TASA DE EMPLEO

Tomando en consideracion la variable sexo, es Espa-
fia se produce una diferencia entre la tasa de empleo
masculina y femenina: en los hombres la tasa de
empleo desciende 13 puntos respecto de 2008, como
efecto principalmente de la pérdida de empleo, mien-
tras que para las mujeres el descenso es de 4 puntos.
Esta diferencia en el descenso de la tasa de empleo
es debida a que en 2008 los primeros empleos que
se perdieron fueron en el sector de la construccion
y después en Industria, sectores caracterizados por
una alta presencia masculina, mientras que a finales
de ese aflo comenzaron a perderse empleo en el sec-
tor servicios®, sector feminizado.

La crisis ha supuesto en el periodo 2008-2014 la pér-
dida de 3.125.500 empleos netos y 2.575.400 em-
pleos asalariados. A lo largo de este periodo se han
destruido 763.000 empleos netos y 646.600 empleos
asalariados ocupados por mujeres, especialmente en
el sector servicios. La destruccion de empleo ha sido
menor entre las mujeres, aunque a partir del ajuste
en el sector publico (2011), el recorte se intensifica en
las mujeres mientras que en los hombres se frena el
ritmo de destruccién de empleo.

En Espafa en el afio 2013™, |la tasa de empleo de los
hombres de 25 a 49 afios sin hijos menores de 12 afos
era de 75%; en el caso de tener hijos de esa edad
la tasa de empleo se elevaba en 4 puntos (79%). El
valor mas alto en hombres se alcanza con dos hijos
menores de 12 afos (80%). En el caso de las muje-
res, a medida que se incrementa el numero de hijos
menores de 12 afos, disminuye la tasa de empleo.

EVOLUCION TASA DE ACTIVIDAD
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Fuente: INE, 2015

12. Rocha, F. (coordinador): £/ mercado de trabajo en Es-
pana en 2014. Una recuperacion insuficiente y precaria.
Informe 116. Fundacion 1° de Mayo. Madrid, 2015.
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13. Mercado de trabajo. Evolucion 2007-2011. Informe rea-
lizado por la Secretaria Confederal de Empleo y Migracio-
nes de CCOO, octubre 2011.

14. Ultimo dato disponible.
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TASA DE EMPLEO DE LAS PERSONAS DE 25 A 49 ANOS .
SIN HIJOS MENORES DE 12 ANOS Y CON HIJ0OS MENORES DE 12 ANOS (%)

2013 2012 20M 2010 2009

Sin hijos menores de 12 74,4 74,8 779 796 80,1

Con hijos menores de 12 78,9 78,9 81,5 82,4 83,7

Hombres [lilfe} 78,3 78,4 81,1 82,2 83,3
2 hijos 80,6 80,6 82,7 83,2 84,9

3 hijos 0 mas 72,8 72,3 78,4 794 794

Sin hijos menores de 12 66,9 676 68,9 69,3 70,0

Con hijos menores de 12 59,5 599 60,3 60,1 60,6

Mujeres  [Nallfe 61,2 62,2 62,0 62,2 63,0
2 hijos 58,2 57,5 59,0 58,3 58,4

3 hijos 0 mas 470 47,0 476 476 45,0

Fuente: INE, 2014

TASA DE PARO

En 2014 el nimero de personas paradas de mas de 16
afos asciende a 5.610.400 personas en media anual,
lo que supone una disminucién del 7,3% respecto al
afno 2013.

La reduccién del paro en términos absolutos ha sido
mayor entre los hombres (-289.100) que entre las
mujeres (-151.600). El descenso del paro de los hom-
bres responde en un 56% de las ocasiones al hecho
de haber encontrado un empleo y en el caso de las
mujeres en un 48%.

Por niveles de estudio, el 54% de la poblacién parada
tiene un nivel de estudios bajo, principalmente entre
los hombres (60%). El porcentaje de mujeres paradas
con estudios de nivel superior (27%) es superior al de
los hombres (19%).

En 2014 ha crecido el peso de las personas que per-
manecen en desempleo mas de un afio (62%), y es-
pecialmente quienes llevan mas de dos afios (42%).

La situacién de los parados es cada vez peor, porque
o bien no tienen posibilidades de encontrar empleo,

o bien por el que encuentran es temporal. Esto ha
provocado que la permanencia de los parados en el
desempleo haya aumentado considerablemente. La
edad vy el sexo estan influyendo en la permanencia
en el desempleo. Entre las personas paradas de larga
duracién, quienes mas peso tienen son las mujeres
entre 30 y 44 afos (41%).

OCUPACION

En el informe £/ mercado de trabajo en Esparnia en
2014 se afirma que la distribucién sectorial presenta
diferencias significativas entre mujeres y hombres.
El peso relativo de los hombres es mayor en cuatro
ramas de actividad: prestacién de servicios a la co-
munidad general, actividades deportivas, instalacio-
nes eléctricas, de fontaneria y otras instalaciones,
y actividades anexas al transporte. La presencia de
mujeres es superior en tres ramas de actividad: acti-
vidades hospitalarias, comercio al por menor de otros
articulos en establecimientos y asistencia en estable-
cimientos residenciales de mayores con discapacidad
fisica.

PARADOS DE LARGA DURACION POR SEXO Y GRUPOS DE EDAD (%)

Mujeres Hombres
De‘l?a29 De 39a44 De 45y mas De 1~6829 De 39344 De 45 y més
anos anos anos anos
2014 22,0 41,4 36,4 24,7 36,2 393
2013 23,7 41,4 34,7 26,7 379 35,6
2012 25,0 41,8 33,1 28,3 38,0 33,8
2011 26,2 41,8 319 29,0 38,5 32,5
2010 26,1 42,0 31,8 30,7 38,1 31,3

Fuente: EPA, 2014



JORNADA Y TIPO DE CONTRATO

Las mujeres tienen cada vez mayor presencia en el
mercado de trabajo con grandes diferencias respecto
de los hombres en cuanto a tipo de jornada y tipo
de contrato. Durante 2014 el empleo aumento en 216
mil personas en términos absolutos, principalmente
en los contratos con jornada a tiempo completo; es-
tableciendo una relacion entre el sexo y el tipo de
jornada el empleo de las mujeres aument6 principal-
mente en la jornada a tiempo parcial.

En Espafia el 25% de las mujeres que trabajan, tie-
nen jornada a tiempo parcial. El empleo a tiempo
parcial se configura como una forma de acceso al
empleo en el inicio de la vida laboral tanto para las
mujeres como para los hombres, aun siendo la si-
tuacion mas desfavorable para las mujeres presen-
tando mayor incidencia en los grupos de edad hasta
los 30 afios.

El 66% de las mujeres con este tipo de jornada se en-
cuentra ocupada en dos ramas de ocupacion: Traba-
jadores de los servicios de restauracion, personales,
proteccién y vendedores y Ocupaciones elementales,
principalmente en los subsectores de dependien-
tes de tiendas, empleo doméstico y trabajadores no
cualificados.

Los motivos principalmente alegados por las muje-
res de 16 a 64 afos para el trabajo a tiempo parcial
son los tres siguientes: no poder encontrar trabajo a
tiempo completo (60,4%), otros motivos no especi-
ficados (28,4%) y no querer trabajo de jornada com-
pleta (7,1%).

Entre los hombres de 16 a 64 afios, los principales
motivos en el afio 2013 son los siguientes: no poder
encontrar trabajo de jornada completa (69,1%), otros
motivos no especificados (19,1%), y seguir cursos de
ensefianza o formacion (8,5%).

El 89% de las personas ocupadas a tiempo parcial por
hacerse cargo del cuidado de personas dependientes
(enfermos, familiares o amigos de 15 0 mas afos) son
mujeres. Las principales razones alegadas son que los
servicios de cuidado son muy caros (37,2%) vy la falta
de servicios de cuidados de personas dependientes
(24,3%).

Por tipo de contrato, son los empleos con contrato
temporal, con independencia de la jornada, los que
mas han aumentado entre 2012 y 2013, principalmen-
te entre las mujeres. En 2013 casi dos millones de mu-
jeres estaban trabajando con este tipo de jornada, el
52% de ellas se situaba en el grupo de asalariadas
que perciben una remuneracién menor. El salario me-
dio de dicho grupo se situaba en 392€.

JORNADA A TIEMPO PARCIAL EN ESPANA POR SEXO Y EDAD
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Jornada Completa Jornada Parcial Salario medio (€)

mujeres en jornada

Valor absoluto Porcentaje Valor absoluto Porcentaje parcial

4975,2 100% 1882,6 100% 693,6 €
] 778 1,6% 9798 529 392,71 €
392,7 79% 515,8 27.4% 780, 21 €
R 672,38 13,5% 185,1 9,8% 1072,35 €
[ a4 6213 12,5% 85,7 4,6% 1315,04 €
| 5| 5371 10,8% 45,2 2,4% 1506,38 €
[ 6 | 530 10.7% 294 1,6% 1680,78 €
5251 10,6% 253 1,3% 1956,82 €
R 572 11,5% 10,2 0,5% 233934 €
R 5784 1,6% 6 0,3% 272004 €
4681 9,4%

Fuente: EPA, 2014. Datos absolutos expresados en millones

DIFERENCIA SALARIAL

Es posible afirmar que las mujeres tienen una doble
“brecha” con relacion a los hombres sobre el merca-
do de trabajo en términos de salario: por una parte,
las mujeres tienen un salario medio por hora inferior
al de los hombres, ademas de haber mas mujeres tra-
bajando a tiempo parcial. De esto resulta un salario
medio anual inferior al de los hombres.

La diferencia salarial, por lo general, refleja los dife-
rentes patrones de trabajo de las mujeres. En la ma-
yor parte de los paises en los que la tasa de empleo
de las mujeres es baja la diferencia salarial es inferior
a la media, las diferencias salariales elevadas suelen
darse en mercados laborales altamente segregados o
en los que existe una importante proporcion de mu-
jeres que trabajan a tiempo parcial.

Tomando como referencia el afio 2010, afio en el que
se publico la ultima encuesta cuatrienal de estructu-
ra salarial, la brecha salarial ha ido en aumento. En-
tre 2010 y 2013 la brecha se ha incrementado en 2,5
puntos porcentuales; tomando en consideracién la
brecha por comunidad auténoma, se aprecia que la
brecha ha ido en aumento en todas las comunidades
con excepcion de Canarias. El caso mas significativo
es el de Extremadura donde la brecha ha aumentado
en 17 puntos porcentuales: mientras que en 2010 el
salario de las mujeres extremefias tenia que aumen-
tar un 16% para equipararse al de los hombres, en
2013 tiene que aumentar el 34%.

El menor salario de las mujeres respecto de los hom-
bres entre los segmentos de poblacién que presen-
tan menor ganancia salarial se debe en gran medida
a3 la presencia de la jornada a tiempo parcial de las
mujeres (a menor tiempo trabajado, menor ganancia
anual) frente a los hombres.

Total 'Dura.ci.c’m Duracjc’m Tasa dg
indefinida determinada temporalidad
Ambos sexos 22.697€ 24.333¢€ 15.433¢€ 30%
[ Mujeres | 19.514€ 20.643€ 14.570€ 320
25.675€ 27768€ 16.258€ 28%
Dif. Hombre -Mujer 6160€ 7125€ 1688€
Hombre/Mujer% 32% 35% 12%

Fuente: INE. Encuesta de Estructura salarial 2013 y EPA 2013



La ganancia media anual de la poblaciéon con contrato
indefinido (24.333€) es superior a la que hay entre
las personas contratadas temporales (15.433€). Esta
mayor remuneracion se produce tanto entre los hom-
bres como entre las mujeres pero no con la misma
intensidad. La ganancia media masculina mejora de
un contrato temporal a uno indefinido (70%), en ma-
yor medida de lo que mejora la ganancia femenina
entre un contrato temporal y uno indefinido (41%).
El paso de un contrato de duracién determinada a un
contrato de duracién indefinido es mas “favorable”
en términos de ganancia para un hombre que para
una mujer.

En relacion con el tipo de contrato, Ia ganancia media
de las mujeres deberia aumenta un 32% para equipa-
rarse a la ganancia media de los hombres, pero debe-
ria aumentar mas (35%) para equipararse a la ganan-
cia media de los hombres con contrato de duracién
indefinida. En los contratos de duracion determinada
la ganancia media de las mujeres deberia incremen-
tarse un 12% para que se equiparase el salario de las
mujeres al de los hombres con contrato de duracién
determinada.

Calculando la brecha anual por grupos de edad, se
comprueba que la brecha se acentta en los grupos
de edad entre los 45y los 60 afios; es decir, tiene una
mayor incidencia en una parte importante del tiempo
de cotizacién, que es un elemento fundamental en el
calculo de la proteccion social (desempleo, jubilacion).

En el conjunto de la poblacion asalariada tanto a
tiempo completo como a tiempo parcial, un 18,6%
de las mujeres —frente a un 8% de los hombres- gana
menos que el salario minimo interprofesional (SMI).
Sin embargo, si analizamos la poblacion asalariada a
tiempo completo, apenas hay personas asalariadas

ganando por debajo del SMI, ya que legalmente no
deberia haber nadie trabajando a jornada completa
por debajo del salario minimo interprofesional. No
obstante a tiempo completo, el porcentaje de muje-
res (56%) que cobra entre 1y 2 veces el SMI es muy
superior al porcentaje de hombres (36%), lo que rati-
fica que las mujeres se ubican en mayor medida que
los hombres en los salarios mds bajos, tanto en el
conjunto de jornadas laborales (donde pesa el tiempo
parcial) como entre las personas asalariadas a tiem-
po completo.

PORCENTAJE DE TRABAJADORES EN FUNCI()N DE
SU GANANCIA CON RESPECTO AL SALARIO MINIMO
INTERPROFESIONAL POR SEXO

(respecto al total de trabajadores)

Mujeres Varones

% TOTAL TRABAJADORES 100 100
De 031 SMI 18,62 8,29
De 1a 2 SMI 3785 28,38
De 2 3 3 SMI 23,09 28,89
De 3 a4 SMI 10,52 15,32
De 435 SMI 519 8,9
De 5a 6 SMI 218 4M
De 637 SMI 1,14 2,6
De 7 a 8 SMI 0,72 1,49
Mas de 8 SMI 0,69 2,02

Fuente: INE Encuesta de Estructura Salarial 2013
SMI en 2013: 9.034,20 euros

GANANCIA MEDIA ANUAL POR SEXO Y EDAD
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Fuente: INE, Encuesta anual de Estructura Salarial, 2013
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PORCENTAJE DE TRABAJADORES EN FUNCION DE SU GANANCIA CON RESPECTO AL SALARIO MIiNIMO

INTERPROFESIONAL POR TIPO DE JORNADA Y SEXO

TOTAL

Varones

Ambos sexos Mujeres

TIEMPO COMPLETO

Ambos sexos Mujeres Varones

Eﬁ‘;gg}g'dgfes 100 48,33 51,67 100 42,67 5733
De 0a1SMI 100 6775 32,25 100 66,24 3376
De1a 2 SMI 100 55,51 44,49 100 50,35 49,65
De 2 a3 SMI 100 42,77 5723 100 4,7 58,3
De3 a4 SMI 100 3911 60,89 100 38,65 61,35
De 425 SMI 100 35,27 64,73 100 3516 64,84
De 53 6 SMI 100 3319 66,81 100 33,26 66,74
De 6 a7 SMI 100 29,03 70,97 100 29,05 70,95
De7 a8 SMI 100 3118 68,82 100 31,24 68,76
Més de 8 SMI 100 24,23 75,77 100 24,29 75,71

Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial, 2013
SMI en 2013: 9.034,20 euros

Al desglosar las personas asalariadas por su nivel de
ganancia se observa que no se mantienen los porcen-
tajes anteriores sino que las mujeres estan sobre-re-
presentadas en los niveles inferiores de salarios y
estdn subrepresentadas en los niveles superiores de
salarios como se aprecia en la tabla anterior: las mu-
jeres suponen el 68% de la poblacién asalariada con
ingresos inferiores al SMI'y suponen el 24% de la po-
blacién que gana mas de 8 veces el SMI.

Tener un trabajo remunerado implica en muchas oca-
siones poder escapar de la pobreza. Hoy en dia, la
existencia de trabajadores y trabajadoras pobres es
una realidad. Espana es el tercer pais de la Unién Eu-
ropea en nivel de pobreza de su poblacion ocupada:
el 12% de la poblacion ocupada en Espafia vive en
hogares con rentas inferiores al umbral de la pobreza.

La pobreza en el trabajo no afecta a todos los per-
files sociolaborales u hogares por igual. Tomando
como referencia a las personas ocupadas, se aprecia
que la pobreza laboral es superior entre las personas
autoempleadas que entre las asalariadas. Las perso-
nas ocupadas a tiempo completo registran una tasa
de pobreza inferior que aquellas que tienen jornada
parcial. El tipo de jornada también es determinante,
la tasa de pobreza de las personas con un contrato
temporal triplica la correspondiente a quien tiene un
contrato indefinido.

En funcién de las caracteristicas personales las mu-
jeres registran tasas inferiores de pobreza laboral
frente a los hombres en el autoempleo, mientras que

tienen tasa superiores a ellos en el trabajo por cuenta
ajena. También la formacién tiene incidencia, cuanto
menor es la formacion de las personas ocupadas ma-
yor es su tasa de pobreza.

MUJERES EN PUESTOS DIRECTIVOS

Aunque Espafia es uno de los primeros paises de la
UE que adopté alguna medida en este campo, la le-
gislacion en vigor corresponde a un contexto muy
diferente, previo al estallido de la crisis, y con otras
perspectivas de implementaciéon. La Ley Orgdnica
3/2007 de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hom-
bres recomienda a las sociedades anénimas con 250
0 mas empleados que alcancen al menos el 40% en
sus consejos de administracion en 2015. Ademas, el
Codigo Unificado de Buen Gobierno de las Socieda-
des Cotizadas adoptado en 2006 insta a las grandes
empresas espafolas a lograr una adecuada diver-
sidad de género, como parte de su politica y de la
responsabilidad social corporativa (RSC). En Espania,
sin embargo, ninguna de las medidas vigentes tiene
caracter obligatorio y no existen sanciones formales
por incumplimiento. De hecho, la situacién de des-
igualdad en la representacion estd presente tanto en
el terreno politico como en el econémico (Comisiones
Obreras, 2013; ADECES, 2013). Por otra parte, el plazo
fijado por la Ley 3/2007 resulta totalmente impro-
bable. Con una tendencia similar a la de los ultimos
afos, se llegaria a la meta en veinte afos.



PRESENCIA DE LAS MUJERES EN EL
MERCADO LABORAL EN DIFERENTES
COMUNIDADES AUTONOMAS

Desde el inicio de la crisis la poblacién activa femeni-
na ha ido en aumento, llegando al millén de mujeres
que, a lo largo de estos afios, se han ido incorporando
al mercado laboral. Este aumento de poblacion activa
ha sido generalizado en todas las comunidades au-
ténomas, siendo en Andalucia, Catalufa y Canarias
las comunidades donde mas mujeres se han incorpo-
rado. Esa incorporaciéon no se traduce en un empleo
sino, precisamente, en la busqueda del mismo. El por-
centaje de mujeres que buscan su primer empleo o
que han dejado su ultimo empleo hace mas de un
afio, se duplica vy triplica en todas las comunidades
auténomas.

Andalucia®™

Hasta el inicio de la crisis el tradicional predominio de
las mujeres entre |a poblacién con 16 o mas afos de
Andalucia venia siendo cada vez menor hasta dejar
el indice de feminizacién en un minimo 103,2% en el
afo 2008 (las mujeres superaban en un 3,2% a los
hombres con mas de 16 afios en medias anuales). A
partir de ese afio se inicia una remontada que acre-
cienta ese predominio de las mujeres entre la pobla-
cion en edad de trabajar de Andalucia para situar su
indice de feminizacién por encima del 104% en 2014.

@ Actividad: El estancamiento de la tasa de activi-
dad masculina en valores que rondan el 67-68% vy el
importante aumento experimentado por la tasa de
actividad femenina ha permitido una importante re-
duccién del amplio diferencial existente antes de Ia
crisis hasta dejarlo en valores préximos a los 14 pun-
tos porcentuales en 2012. En los dos afios siguientes
la tasa de actividad femenina se estanca y deja de
converger con la tasa masculina, manteniéndose en
torno a esos mismos 14 puntos porcentuales el dife-
rencial de género.

Aunque la tasa de actividad femenina no varia en
los ultimos dos afos, se mantienen las tendencias
de afios anteriores para los distintos grupos de edad,
con descensos en las menores de 25 afos y subidas
en quienes superan esa edad.

@ Poblacién inactiva: El 19,4% de las mujeres en
edad de trabajar de Andalucia permanecen inactivas
para atender las labores del hogar en 2014, porcen-
taje que apenas varia unas décimas respecto al de
los dos afos anteriores y que se mantiene muy por
encima del minimo 2,3% de los varones. Estas am-
plias diferencias quedan mds patentes al manejar las
cifras de poblacién, segun las cuales el nimero de
mujeres que permanecen inactivas para atender las
tareas domésticas rondaba las 678.800, cifra que se
mantiene muy distante de los 76.000 hombres que
esgrimen la misma causa de inactividad.

TASA DE ACTIVIDAD EN ANDALUCIA POR GENERO
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15. Extraido de Informe 8 de marzo de 2015. Situacion
laboral de las mujeres andaluzas.
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Otra tendencia destacable es el crecimiento de las
mujeres inactivas por recibir pensiones de jubilacién,
hasta situarse ya en cifras muy proximas a las de
quienes reciben otro tipo de pension. Esta evolucién
es la consecuencia directa de la creciente incorpora-
cion de la mujer al mundo laboral, lo que propicia la
generacion del derecho a percibir una pension por ju-
bilacion y no otras de caracter subsidiario o asisten-
cial. Sin embargo, a pesar de esta lenta progresion, el
numero de mujeres que perciben pensiones de jubi-
lacién aun dista mucho de los hombres. Las medias
para todo 2014 indican que eran 288.400 las mujeres
con pensiones de jubilacién en Andalucia, mientras
que los hombres ascienden ya a 630.500.

El desplome del empleo a lo largo de la crisis ha veni-
do siendo mayor en los hombres que en las mujeres
en todos los afios hasta llegar a 2013, Unico afio en lo
que llevamos de crisis en el que el empleo femenino
cae mas de un 3% vy el Gnico en los ultimos lustros en
que las mujeres pierden peso en el empleo andaluz.

@ Ocupacion: En 2014 las mujeres ocupadas experi-
mentan un leve aumento del 1,1% en Andalucia, por-
centaje que apenas mitiga la fuerte destruccién de
empleo de afios anteriores y que es inferior al 3,5%
que aumenta el empleo masculino, por lo que las
mujeres pierden peso entre la poblacién ocupada de
Andalucia por segundo afio consecutivo.

La recuperaciéon del empleo femenino en 2014 se
apoya fundamentalmente en el sector agricola,
mientras que la construccion y las actividades mas
vinculadas a la iniciativa publica vuelven a acumular
importantes caidas, que se suman al fuerte desplome
experimentado en 2013.

El leve repunte de la ocupacion femenina en 2014
apenas sirve para restituir una parte muy minorita-
ria del empleo perdido en el afio anterior, aunque el
empleo que ahora se crea se concentra fundamental-
mente en el sector agricola, que aumenta en 13.100
su numero de ocupadas, por lo que el saldo de todos
los sectores no primarios arroja una destruccion de
1.200 ocupadas.

Dentro de estas actividades no primarias también
se producen variaciones de muy distinto signo, des-
tacando en lo positivo el repunte del empleo en el
sector industrial y el algo menos intenso crecimiento
que experimentan las mujeres ocupadas tanto en co-
mercio y hosteleria como en intermediacién financie-
ra y servicios profesionales. En lo negativo destaca la
fuerte destruccion de empleo femenino que continta
mostrando la construccién y el conjunto de activida-
des vinculadas al sector publico (Administracion pu-
blica, educacién y sanidad).

La mayor incorporacion al empleo publico de la mu-
jer en Andalucia propicié una convergencia al alza del
nimero de hombres y mujeres en 2010, afio en que
se alcanza el techo del empleo publico en Andalucia 'y
la paridad en torno a las 290.000 personas ocupadas,
tanto hombres como mujeres. En 2014 las mujeres
del sector publico vuelven a acumular un descenso

del 2,3% en Andalucia, lo que contrasta con el repun-
te del 1,9% de los hombres, y con el 2,2% que au-
mentan las mujeres asalariadas del sector privado o
el 1,6% que recupera la poblacién ocupada femenina
no asalariada.

En los Ultimos tres afios se viene acumulando un des-
censo de las mujeres asalariadas con jornada com-
pleta y un aumento de quienes cuentan con jornada
parcial, por lo que el porcentaje de asalariadas con
jornada parcial ha subido del 25,8% al 31,3% y se si-
tua muy por encima de los niveles de afios anteriores.

@ Paro: A medida que avanza la crisis crece también
el tiempo que una buena parte de las mujeres para-
das llevan en desempleo. El nimero de paradas que
llevan mas de dos afios en paro subié en Andalucia un
9,6% durante 2014 hasta alcanzar la cifra de 301.500
mujeres, lo que equivale al 46,5% del colectivo to-
tal de mujeres en paro que adn no han conseguido
empleo.

Si incluimos también las mujeres que llevan mas de
un afo en desempleo, el colectivo se amplia hasta las
418.800 desempleadas que suponen el 64'6% de las
paradas que aun no han encontrado empleo.

@ Contratacion y temporalidad: Las mujeres ocu-
padas con contrato indefinido contindan cayendo en
2014 y s6lo aumenta el empleo temporal, con lo que
repunta la tasa de temporalidad para situarse cerca
del 34% entre las asalariadas de Andalucia.

En 2014 se mantiene la destruccion de empleo fe-
menino indefinido y Unicamente aumenta el empleo
temporal, por lo que la tasa de temporalidad repunta
del 32% al 34%, rompiendo asi una tendencia a la
baja que se inicié en 2007. Solo el 4% de los contra-
tos de trabajo que se formalizaron con mujeres eran
indefinidos y el casi 96% restante fueron temporales.
Esta exigua utilizacion de la contratacion indefinida
se mantiene en torno a los niveles préoximos al 4% de
los ultimos afos, por debajo del 4,5% anterior a la re-
forma laboral de 2010 y algo por encima del 3% que
vienen rondando los hombres. Las diferencias son
mayores si comparamos las cifras con el casi 6% de
contratos indefinidos que firmaban las mujeres anda-
luzas antes de la crisis o con el 8’8% en que se sitla
la media para las mujeres del conjunto de Espaia.

La modalidad de contrato mas utilizada entre las mu-
jeres andaluzas es la de Eventual por circunstancias
de la produccion, que aporta el 42,3% de la contrata-
cion. Esto implica una paulatina pérdida del mas am-
plio protagonismo que ya venia mostrando en afios
anteriores, pues antes de 2008 superaban el 50%. Lo
contrario sucede con los contratos Por obra o servi-
cio que es la otra modalidad de uso masivo y viene
aumentando su peso entre la contratacién femenina
hasta suponer el 42% en Andalucia. Muy por debajo
de este porcentaje, pero por encima del resto, desta-
ca también el contrato de /Interinidad, que aporta otro
7,5% de la contratacion femenina en 2014.



ASTURIAS™®

No se ha dejado atras la crisis, ni mucho menos sus
efectos en forma de desempleo, pobreza y deterio-
ro del modelo social, pero después de seis afios hay
algunas sefiales de lo que podria ser una incipien-
te recuperacion que, por el momento, presenta mas
sombras que luces, y que estd alcanzando de forma
desigual @ hombres y mujeres.

@ Empleo: La leve mejoria de la actividad economica
en 2014 ha propiciado que el empleo volviera a cre-
cer en Asturias, especialmente entre las mujeres: la
cifra de ocupadas se situé en 177.600 en media anual,
lo que significa 4.300 mas que en 2013 (+2,5%). Sin
embargo, esta mejoria se sustenta en una mayor
precariedad: el niumero de asalariadas con contrato
temporal crecié en 4.100 (+11,2%). También aumen-
t6 el empleo indefinido, pero de forma muy desigual
entre hombres y mujeres: la cifra de asalariadas con
este tipo de contrato se incrementé Unicamente en
100 personas (+0,1%), mientras que la de asalariados
crecio en 1.100 (+1,0%).

De igual forma, los niveles de participacion de las as-
turianas en el empleo remunerado crecieron en 2014
hasta situarse en el 36,76%, pero siguen por debajo
de los existentes antes de la crisis (en 3,7 puntos) y
contintian siendo inferiores a los de los hombres (en
8,7 puntos).

Las condiciones de trabajo de las mujeres contintan
siendo peores que las de los hombres, pues tienen
mas dificultades para conseguir una insercion laboral
“normalizada” con contrato y alta en la Sequridad So-
cial, por tiempo indefinido y a jornada completa; sus
puestos de trabajo se concentran en muy pocos sec-
tores de actividad y en ocupaciones con peores con-
diciones laborales y menor reconocimiento social y
profesional (segregacion horizontal), encuentran ma-
yores dificultades para ascender a cargos de respon-
sabilidad (segregacién vertical), y perciben, por estas
y otras razones, salarios mas bajos. En 2014 crecié la
inestabilidad laboral entre hombres y mujeres, pero
sigue afectando en mayor medida al empleo feme-
nino: el 27,5% de las asalariadas asturianas estan
sujetas a un contrato temporal, frente al 23,6% de
los asalariados varones. De igual forma, ocho de cada
diez ocupados a tiempo parcial (el 78%) son muje-
res, y la parcialidad sigue siendo mayor entre éstas
ultimas: el 21,3% de las ocupadas de la region trabaja
a tiempo parcial, frente al 5,4% de los hombres. En
los ultimos afios no sélo aumenta el peso del tiempo
parcial sobre el empleo, sino que también el grado
de involuntariedad de esta formula (alcanza a seis de
cada diez casos), y junto con la devaluacion salarial
constituye la razén por la que encontrar un empleo
es cada vez menos garantia de salir de la pobreza,
especialmente entre las mujeres.

16. Extraido de Las mujeres en el mercado laboral asturia-
no. ARo 2014

Los datos sobre la contratacién registrada en 2014
muestran diferencias de género latentes: la inde-
finida a tiempo completo crecié un 27,6% entre los
hombres pero sélo un 7,9% entre las mujeres. Pese a
estos avances, Unicamente un 3,4% de los contratos
firmados por las trabajadoras asturianas fueron de
este tipo, frente al 5,4% entre los hombres; en cam-
bio, casi la mitad (el 47,6%) de las contrataciones a
mujeres fueron temporales y a tiempo parcial, frente
una de cada cuatro entre los hombres (el 26,7%). El
peso de los contratos doblemente precarios sobre la
contratacion femenina ha crecido diez puntos desde
2007.

@ Paro: En 2014 hubo en Asturias una media de
70.700 mujeres buscando empleo activamente; son
5.100 menos que un afio antes (-9,2%), gracias a la
creacion de empleo y a la pérdida de poblacién. No
obstante, la cifra duplica ampliamente la de 2008
(+113,0%) vy la tasa de paro se mantiene en niveles
inasumibles: el 22,21% de las asturianas que quieren
trabajar no pueden hacerlo, y tomaria valores del
30% si se incorporaran a la busqueda de empleo las
mujeres que se dedican en exclusiva al trabajo do-
méstico. La brecha de género en cuanto a tasas de
paro, tradicionalmente desfavorable a las mujeres,
vuelve a ampliarse después de haberse igualado y es
ya de dos puntos.

La prolongacioén de la crisis ha provocado una preo-
cupante cronificacion del desempleo, de manera que
en 2014 alrededor de 31.000 asturianas (seis de cada
diez) llevaban mas de un afo buscando empleo ac-
tivamente. Entre ellas se encuentran 20.200 desem-
pleadas de muy larga duracién, que llevan ya mas de
dos afos buscando empleo.

@ Ingresos: Las mayores dificultades de las muje-
res para acceder y permanecer en el empleo, y las
peores condiciones de los empleos que ocupan,
condicionan la cuantia de sus salarios, prestaciones
por desempleo y pensiones, que, ademas, se estan
viendo recortados por la crisis y las politicas guber-
namentales aplicadas en los Ultimos tiempos. En 2013
(ultimo dato publicado) los hombres obtuvieron unos
ingresos salariales superiores en un 37% a los de las
mujeres, prestaciones por desempleo superiores en
un 27% e ingresos por pensiones un 73% superiores.

En 2014 s6lo un 27,2% de las asturianas que buscaban
empleo activamente percibia prestaciones por des-
empleo, frente al 34,1% de los hombres; hubo una
media de 13.700 beneficiarias, frente a otras 36.900
desempleadas que no recibian prestacion alguna. Por
otra parte, mas de 6.000 asturianas recibian pensio-
nes no contributivas, el doble que de hombres; su
importe (365,90 euros/ mes) se sitta por debajo del
umbral de la pobreza. En el caso de las pensiones
contributivas, el 20,9% de las percibidas por las mu-
jeres incluyen complemento a minimos y por tanto su
importe no llega siquiera al salario minimo interpro-
fesional (645,30 euros/mes), un porcentaje que en el
caso de los hombres se queda en el 11,0%.

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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BALEARESY

En 2014 la media de mujeres activas en Baleares ha
sido de 276.800; esta cifra situa la tasa de actividad
en el 59%.

Por grupos de edad, la tasa de actividad mas elevada
corresponde a mujeres de 25 3 34 afos (86%), en los
grupos de 35 3 44 y de 45 a 54 afos, la tasa se sitla
alrededor del 81%, bajando al 57% hasta los 64 afos.
Entre las mujeres activas son mayoria las personas
con estudios superiores (35%). El 82% de las mujeres
activas baleares tienen una ocupacién y el 18% est3
el paro.

El nimero de mujeres activas habria bajado en -2.200
mujeres (-0,8%). Entre los hombres la bajada es mas
intensa (-6.200, -1,9%), de forma que la reduccion de
la brecha de género es de tipo pasivo.

Por grupos de edad, hay variaciones en las evolucio-
nes anuales. Entre las mujeres de 25 a 34 afios se
pierden -5.000 (-6,4%) mujeres activas; en cambio,
entre las personas mayores de 45 afios se observa
un incremento anual de mujeres activas de +5.800
(+5,9%).

En 2014 Baleares ha tenido una media de 225.900
mujeres ocupadas con una tasa de asalarizacién del
85%. El autoempleo ha tenido entre las mujeres un
peso del 10%. El 4,3% de las mujeres ocupadas son
empresarias con personas asalariadas a su cargo.

Los sectores en los cuales las mujeres trabajan, de
forma prioritaria son comercio, la hosteleria, adminis-
traciones publicas, sequridad social, educacion, sani-
dad y servicios sociales.

La tasa de temporalidad entre las mujeres es del 23%
elevandose la tasa en menores de 35 afos hasta el
38%. El 55% de las mujeres asalariadas con contrato
temporal tienen menos de 35 afos.

En 2012 el salario medio anual de las mujeres fue
19.022€, en relacién con el afio 2011 el salario medio
de las mujeres ha descendido en 355€. La brecha sa-
larial es del 20%, 11 puntos por debajo de la nacional.
La brecha mas acentuada (25%) corresponde al gru-
po de 45 a 54 afos.

17. Extraido del informe Les dones i el mercat laboral ba-
lear, 2014.

CASTILLA Y LEON™

El primer dato a destacar es un ligero descenso de
la poblacién activa, a pesar del descenso de la po-
blacién inactiva (mas inactivos se han incorporado
a la actividad, contribuyendo a elevar las cifras de
parados). En las causas del descenso de la poblacion
activa se encuentra la salida de muchos hombres del
mercado laboral, siendo el motivo principal la jubila-
cion y prejubilacién; a la vez que la poblacion activa
femenina ha aumentado; |a situacién de crisis ha he-
cho que mds mujeres se incorporen en gran medida
a la busqueda de un puesto de trabajo, vinculado a la
destruccion de empleo entre los hombres.

Las tasas de actividad de ambos sexos convergen en-
tre los menores de 30 afios y permanecen muy sepa-
radas entre los mayores de 30 afos. A pesar de que
las mujeres se incorporan a la actividad laboral en
menor medida que los hombres, su tasa de empleo
es claramente inferior a la de los hombres. Durante
los Ultimos afios las tasas de empleo de ambos sexos
han confluido, no por la mayor mejora de los niveles
de empleo femenino si no principalmente, por la in-
tensa destruccion de empleo entre los hombres, que
ha reducido drasticamente su tasa de empleo.

Entre las mujeres la reducciéon de la tasa de empleo
entre las jovenes de hasta 25 afios de edad refleja Ia
pérdida de empleos, mientras aumentaba la tasa en-
tre las mujeres adultas, aunque no lo suficiente para
evitar la pérdida neta de empleos.

El empleo temporal es precario sobre todo porque es
un empleo inseqguro e inestable y esa insequridad e
inestabilidad suele relacionarse con otros aspectos
de la precariedad. La destruccion en términos netos
y agregados se ha concentrado por tipo de contra-
to principalmente entre los temporales, y por sexo
entre los hombres. El aumento de las mujeres asa-
lariadas indefinidas ha sido muy inferior a la pérdida
de asalariados temporales -de mujeres y sobre todo
de hombres- lo que se traduce en la pérdida neta de
empleos asalariados.

@ Jornada: En Castilla y Leon el aumento de personas
asalariadas con jornada parcial se produce de manera
similar entre mujeres y hombres. A pesar de ir au-
mentando la jornada a tiempo parcial entre los hom-
bres, ésta continua estando claramente feminizada,
tanto en términos absolutos como relativos: las mu-
jeres representan el 78% de los asalariados a tiempo
parcial.

Estos porcentajes son muy diferentes en el tiempo
completo, donde las mujeres suponen el 40%. Estos
datos confirman que el trabajo a tiempo parcial es
parte de la realidad laboral cotidiana de las mujeres
y continda siendo una excepcion en el caso de los
hombres.

18. Extraido de Las mujeres en Castilla y Ledn: acerca-
miento a su situacion social y laboral.



@ Poblacion asalariada por sectores de actividad:
La presencia de hombres y mujeres por sectores de
actividad es diferente. Existen unos sectores clara-
mente masculinizados (agricultura, industria, cons-
truccién) mientras que en el sector servicios en su
conjunto esta ligeramente feminizado, aunque des-
glosado por ramas, en algunas de ellas la presencia
de hombres supera con creces a la de mujeres. En
este momento en Castilla y Ledn el 90% de las muje-
res asalariadas trabajan en el sector servicios, frente
a solo el 61% de los hombres, perfil sectorial simi-
lar al que se da en el conjunto de Espafia. Las ramas
de actividad en las que predominan las mujeres son
Comercio, Hosteleria, Actividades Administrativas y
servicios auxiliares, Educacién, Actividades sanita-
rias y Empleo doméstico. En el caso de comercio, al
desglosar por ramas las mujeres predominan en el
comercio al por menor, mientras que en el comercio
y reparacion de vehiculos y el comercio al por mayor
la presencia de hombres es mayoritaria.

@ Brecha salarial: En Castilla y Leén el salario medio
de las mujeres son 17.552 euros al afio. La realidad es
que algo mas del 50% de las mujeres asalariadas en
Castilla y Le6n ganan menos de esa cantidad.

El menor salario de las mujeres respecto de los hom-
bres entre los segmentos de poblaciéon que presen-
tan menor ganancia salarial se debe en gran medida
a la presencia de la jornada a tiempo parcial de las
mujeres (a menor tiempo trabajado, menor ganancia
anual) frente a los hombres.

La ganancia media anual de la poblaciéon de Castilla
y Ledn con contrato indefinido (21.839 €) es superior
a la que hay entre las personas contratadas tempo-
rales (15.529€). Esta mayor remuneracién se produ-
ce tanto entre los hombres como entre las mujeres
pero no con la misma intensidad. La ganancia media
masculina mejora de un contrato temporal a uno in-
definido (43%), en mayor medida de lo que mejora la
ganancia femenina entre un contrato temporal y uno
indefinido (14%). El paso de un contrato de duracién
determinada a un contrato de duracion indefinido es
mas “favorable” en términos de ganancia para un
hombre que para una mujer.

En relacion con el tipo de contrato, la ganancia me-
dia de las mujeres deberia aumenta un 41% para
equipararse a la ganancia media de los hombres con
contrato de duracién indefinida. En los contratos de
duracion determinada en Castilla y Ledn se produce
una situacién diferente a lo que sucede en el resto
del conjunto nacional: la brecha salarial es insistente.

CATALUNA®

Desde el afio 2008 y a lo largo de la crisis, la des-
truccion del empleo ha sido una realidad que ha te-
nido un mayor impacto para las mujeres que para
los hombres; a pesar de que en los Ultimos meses
se produce un ligero aumento de la ocupacioén, ésta
es de peor calidad y en peores condiciones. Durante
el 2014 la creacion de ocupacion ha sido mayorita-
riamente masculina. Para las mujeres, la ocupacién
es precaria, inestable, parcial y mas mal pagada. Los
recortes en el sector publico han tenido impacto de
género porque han destruido un tipo de ocupacién
muy feminizada y con contratacién indefinida. El sec-
tor privado en cambio, genera ocupacion tanto por
hombres como por mujeres, pero aumenta la preca-
riedad. Las consecuencias de las reformas laborales
siguen teniendo un impacto de género importante
sobre todo por el contrato a tiempo parcial, las jorna-
das irregulares y arbitrarias y los sueldos bajos.

En Catalufa el 47% de las mujeres se declara activa,
8 puntos menos que los hombres; de las personas
inactivas, las mujeres son el 59%, 18 puntos mas que
los hombres. Segun la EPA, los motivos de inactividad
son similares en mujeres y en hombres cuando la in-
actividad es debida a jubilacion, formacion y enfer-
medad o incapacidad. En cambio, Ia gran diferencia
de la inactividad de las mujeres es la provocada por
la crianza de hijos o hijas, cuidado de personas enfer-
mas y mayores o la asuncion de otras responsabili-
dades familiares.

Los permisos retribuidos (paternidad o maternidad)
y los no retribuidos (excedencias o reducciones de
jornada) se ejercen por las mujeres de forma muy
mayoritaria. Las mujeres cuando tienen hijos o hijas
pasan a la inactividad o al contrato parcial hasta 5
veces mas que los hombres y por cada hombre que
reduce la jornada hay 10 mujeres.

Segun el tipo de ocupacion sigue persistiendo la di-
vision sexual practicamente en todos los ambitos y
categorias. Las mujeres estdn sobrerepresentadas
en las llamadas ocupaciones elementales, servicios
de restauracion y comercio, trabajos de tipo adminis-
trativo y técnicos profesionales. Los hombres estan
sobrerepresentados en trabajos de ejecucién califi-
cados, trabajos de maquinaria y direccion. En general,
las mujeres estan sobrerepresentadas en los trabajos
menos calificados.

La desigualdad salarial entre trabajadores y trabaja-
doras existe para todos los grupos de edad. Las muje-
res cobran 6.905 € de media menos que los hombres
(salario bruto anual). Los salarios de los hombres van

19. Extraido de Les dones en el mercat de treball a
Catalunya.

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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aumentando a lo largo de la vida laboral en mayor
proporcion que los de las mujeres. Por grupos de
edad, las mujeres entre 35 y 44 afos tienen los sa-
larios mas elevados, a partir de los 45 en lugar de
incrementarse progresivamente como en el caso de
los hombres, modifican a la baja.

El 17,36% de las mujeres trabajadoras ganan menos
del SMI (641,40 €) en frente del 7,52% de los hom-
bres. El 56% de las mujeres y el 35,59% de los hom-
bres tienen unas ganancias inferiores a dos veces el
SMI. En cambio, encontramos el doble de hombres
que cobran de 5 a 6 veces el SMI mas que las mujeres.

La tasa de paro es de un 20% en el caso de los hom-
bres y de un19,9% en el caso de las mujeres. Aunque
aparentemente la tasa sea igual, hay que tener en
cuenta que la poblacién activa de mujeres es menor.

El paro entre la poblacion joven de 16 a 19 afios que
busca trabajo y no la encuentra es alarmante, por
sexo la tasa de paro es de 65,7% para hombres y
de 56,1% para mujeres. Solo 4 de cada 10 jévenes
encuentran trabajo. Y en el grupo de 20- 30 afios es
1 de cada 3.

De la poblacién parada que recibe subsidio casi hay
el doble de hombres que mujeres. Uno de cada tres
hombres parados percibe una prestaciéon pero en mu-
jeres es una de cada cuatro. En el caso de jovenes 1
de cada 8 chicos recibe prestacion mientras que en
las chicas la recibe 1 de cada 10.

COMUNIDAD VALENCIANA®=°

El balance social y laboral de 2014 sobre la situacion
de las mujeres en el mercado de trabajo valencia-
no viene a evidenciar el fracaso de las politicas de
austeridad del Gobierno, que bajo su apariencia de
imparcialidad ha tenido un fuerte impacto de géne-
ro en su aplicacion, repercutiendo gravemente en la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres. Esto se ha demostrado en la presentacion
de los datos referentes al Ultimo trimestre de 2014.

@ La disminuciéon del numero de desempleadas en
torno a 48.000 valencianas, esto supone una re-
ducciéon desempleo femenino del 15,1%. Pero esta
disminucién no ha implicado un incremento del
empleo femenino en la misma medida, pues tan
sélo se han creado 22.700 nuevos puestos de tra-
bajo ocupados por mujeres.

e La disminucién del desempleo femenino se debe
a un descenso de la poblacién activa en 25.200
mujeres que se explica fundamentalmente por los
siguientes factores:

20. Extraido de Situacio socio-laboral de les dones al Pais
Valencia, 2014.

el retorno de la poblacién extranjera a sus lu-
gares de origen o a otros destinos,

el retraso de la incorporacién de las jovenes
al mercado de trabajo porque deciden seguir
con los estudios (han disminuido en 13.400
las mujeres activas de entre 16 y 24 afos),

« la salida o abandono del mercado de trabajo
de las mujeres de entorno a los 30 afios, al-
gunas de ellas interrumpen su carrera laboral
debido a la falta de politicas de conciliaciéon
de la vida familiar y laboral, asi como de fo-
mento de las corresponsabilidad personal y
social (han disminuido en 17100 mujeres ac-
tivas entre 25 y 34 afos).

e Entre los motivos de inactividad siguen predomi-
nando entre los hombres la condicién de “jubilado
o prejubilado” mientras que entre las mujeres es
el de la dedicacion a los “trabajos del hogar”.

e La afiliacién a la Seguridad Social ha aumentado en
el Ultimo afio en 55.000 personas, 23.000 eran mu-
jeres. Sin embargo, aun se detecta que un 12% de
mujeres trabajan en la economia sumergida en el
Pais Valencia, lo que supone 95.500 trabajadoras.

e En el Gltimo afo, 4.400 mujeres que trabajaban
como auténomas han tenido que cerrar sus nego-
cios, este hecho ha repercutido fundamentalmen-
te en las trabajadoras por cuenta propia de la pro-
vincia de Valencia.

e Afo a afo se experimenta un crecimiento del tra-
bajo a tiempo parcial entre las mujeres de esta co-
munidad, unos 7.800 nuevos empleos femeninos
se han creado bajo esta modalidad de jornada en
el ultimo afo. Asi pues actualmente tres de cada
diez mujeres asalariadas trabajan a tiempo parcial,
es decir el 33% de las trabajadoras. Esta tasa de
parcialidad femenina se incrementa desde el inicio
de la crisis en 2008 cuando se situaba en el 26%.

e La disminucion del niumero de desempleadas no
ha supuesto una caida de las tasas de desempleo
en la misma medida. La tasa de paro femenina
siempre ha sido muy superior a la masculina, pero
en los ultimos tiempos han confluido al alza pues
la de los hombres ha repuntado bruscamente. Am-
bas tasas se sitlan actualmente entorno al 23%
en el caso de los hombres y el 24% en el de las
mujeres.

e El salario medio anual de las mujeres valencianas
deberia de incrementarse un 36% para equiparar-
se al de los hombres. Esto indica que las mujeres
valencianas tienen que trabajar 131 dias mas al afio
para ganar el mismo salario que un hombre, por
realizar el mismo trabajo o trabajos de igual valor.



EXTREMADURAZ

El afo 2014 se ha caracterizado por ser el primero
que ha mantenido tasas interanuales positivas en
creacion de empleo desde que comenzara la crisis
econdmica en nuestro pais.

En Extremadura el ritmo de crecimiento ha tenido una
mayor intensidad que en la media nacional pero tam-
bién hay que considerar que la pérdida de empleo en
2012 marco tasas cercanas al -15% interanual.

Analizando la evolucién experimentada en 2014,
comparativamente con lo ocurrido en la media es-
pafnola, se observa que el buen comportamiento del
empleo en la regién ha venido acompafado con una
caida importante de la poblacién activa (y de la pobla-
cion en edad de trabajar). Esta reduccion del nimero
de personas que busca un empleo activamente ha
sido mayor (en términos porcentuales) que la experi-
mentada en la media espafiola y, en consecuencia, ha
repercutido en un mayor incremento de la poblacion
inactiva en la regién, con casi siete mil personas inac-
tivas mds que hace una afio.

La desagregacién de los datos desde la perspectiva
de género nos muestra una importante dualidad en la
evolucién de las cifras durante 2014 en Extremadura:

e Lareduccion de la poblacion activa en el tltimo afio
ha afectado principalmente a las mujeres: ocho de
cada 10 personas que dejaron de ser activas eran
mujeres.

@ Respecto a la creacién de empleo: el 94 por ciento
del empleo creado en 2014 fue masculino.

e El nimero de mujeres paradas se redujo en 8.900
en el 2014 pero so6lo novecientas (un 10%) en-
contraron un puesto de trabajo mientras el resto
salio del mercado laboral (poblacién activa). En el
caso de los hombres el paro bajé en 15.000, pero
el 88% fue por encontrar un empleo y sélo 1.700
dejaron la busqueda activa de empleo.

e Comparando estas cifras con las de la media es-
pafola el comportamiento de las distintas varia-
bles estd mucho mas igualado entre ambos sexos.
De hecho la poblacién activa cae mas entre los
hombres (-162.300/-1,30%) que entre las mujeres
(-73.400/-0,69%) y el empleo se distribuye con
un aumento de 126.900 hombres (1,36%) y 78.300
mujeres mas (1%).

El andlisis del ultimo afio no debe hacer perder la
perspectiva de casi ocho afos de crisis econémica
con el importante deterioro laboral y social que ha
sufrido la poblacion espafiola y extremefia:

e La poblacion en paro en Extremadura ha pasado
de 61.900 personas en 2007 a un total de 150.100
en el 2014, un 143% mas en términos relativos.
En la media espafiola este incremento ha sido del
204%.

e Respecto al empleo, hay 61.000 personas ocupa-
das menos que en 2007 lo que ha representado
una reduccion del 14,7%, un punto menos que la
media nacional.

e Es interesante observar el comportamiento de las
variables del mercado de trabajo en la sequnda
fase de la crisis que se planted a partir de 2011:
se produce un fenémeno de reduccién paulatina
en la poblacion en edad de trabajar, especialmente
acusado en el Ultimo afio y consecuentemente, la
poblacion activa también empieza a perder peso
respecto a los niveles de afios anteriores.

e Como consecuencia de estos dos condicionantes,
la poblacién en paro ha crecido en esta etapa pero
a un menor ritmo de la fase mas cruda de la crisis.
Sin embargo, se ha mantenido una tendencia al
alza en todos los afios desde 2011 a excepcion del
2014.

POBLACION DE 16 ANOS Y MAS POR RELACION CON LA ACTIVIDAD ECONOMICA.

EXTREMADURA

Ambos sexos

Parados
Total Activos Ocupados Parados buscando  Inactivos
1°empleo
2013 9175 513,7 3397 174,0 13,8 403,8
2014 914,7 504,0 3539 150,1 16,5 410,7
Variacion anual -2,8 -97 14,2 =239 2,7 6,9
% -0,31% -1,89% 418% -13,74% 19,57% 1,71%

21. Extraido del documento Situacion de la economia ex-
tremena, mercado de trabajo y presupuestos generales
de la comunidad auténoma de Extremadura 2015.
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La poblacion activa, ha mantenido unas tasas de va-
riacion positiva en Espafia durante los Ultimos afios
pero con una tendencia descendente. A partir de fi-
nales del afio 2012 las tasas comenzaron a ser nega-
tivas siendo reflejo de un mercado de trabajo ya muy
deteriorado tras tantos afios de crisis econémica.

En el caso de Extremadura el comportamiento de las
tasas interanuales muestra una mayor inestabilidad
en las entradas y salidas al mercado de trabajo, sélo
hay que mirar el grafico y ver los picos que muestra
la linea de evolucion para nuestra region. Si bien po-
demos decir que desde 2007 hay una linea de ten-
dencia descendente, hay que destacar que en 2010
se produce un significativo repunte en Extremadura
(muy por encima del observado en la media espa-
fiola) que se mantiene hasta el primer trimestre del
2011. A partir de aqui, se registra importantes repun-
tes para volver a registrar tasas negativas a partir del
cuarto trimestre de 2013, que se mantienen durante
el 2014 y mucho mas acusadas de las observadas en
la media espafiola.

Por sexo, las mujeres han generado en su mayor par-
te el crecimiento de la actividad en Espafia. En el caso
de Extremadura, aunque se reproduce el mayor tirén
de las mujeres, el comportamiento de las tasas de
variacion interanual ha sido mucho mas irregular que
en la media espafiola.

Esta tendencia dentada (zigzagueante) de la pobla-
cién activa que comprobamos en la evolucién trimes-
tral de los datos en Extremadura mucho tiene que ver
con los movimientos o trasvases de poblacién entre
la situacion de actividad e inactividad, asimilando ésta
ultima a la condicién de desempleo, que se produce
fruto de la propia estructura productiva de la econo-
mia extremefa con un fuerte componente del sector
agrario y que impregna a todo el mercado laboral.

Podemos poner como ejemplo el importante repunte
de casi un 9% en la tasa de variacion de mujeres el
tercer trimestre de 2013 con precedentes también en
el afo 2012 (grafico siguiente), que es fruto de activi-
dades estacionales que se desarrollan en los meses
de verano y que decaen en los trimestres posterio-
res, expulsando de nuevo a las mujeres de la pobla-
cion activa.

EVOLUCION POBLACION ACTIVA
(tasa de variacion interanual en %)
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Por edades, la poblacién activa juvenil en Extremadu-
ra se ha reducido durante la crisis tomando especial
importancia en los dos ultimos afios. En concreto, en
2014 mMas de seis mil jovenes menores de 25 afos
dejaron de estar incluidos entre la poblacién que
busca activamente empleo. Al desagregar esta cifra
por sexo comprobamos que en 2014 la reduccién ha
afectado tanto a hombres como a mujeres jovenes:
la poblacion activa de hombres menores de 25 afios
cayo un 15,2% respecto al afio 2013 y en el caso de
las mujeres fue de un 11,3%.

En el grafico siguiente se recoge el comportamiento
de la poblacién activa en 2014 (en valores absolutos)
que nos sirve para visualizar la importante pérdida
que han sufrido las mujeres activas en el ultimo afio,
mientras que en el caso de los hombres ha sido mu-
cho mas leve y equilibrado (a excepcion de los jove-
nes). Habrd que estar atentos a la caida experimen-
tada en las mujeres activas de 25 a 34 afios y en el
grupo de 45 a 54 afios en la regién.

La tasa de actividad en Extremadura ha tenido un
comportamiento al alza en el desarrollo de la crisis,
frente al mayor estancamiento de la media espafiola.
Sin embargo, aunque en algunos momentos se ha su-
perado el 56% de tasa de actividad (desde el segun-
do trimestre de 2012 hasta el tercero de 2013) y se ha
producido una convergencia con la media espafiola,
seguimos manteniendo un diferencial importante de
algo mas de cuatro puntos.

Si desagregamos los datos de la tasa de actividad por
sexos (media anual) observamos que en el caso de
los hombres la tendencia es una reduccion sostenida
desde el inicio de la crisis con mayor incidencia que
en la media espafiola. Ademas el diferencial entre los
dos ambitos se ha visto reducido a 3 puntos porcen-
tuales en 2014.

Sin embargo, en las mujeres el crecimiento en la tasa
ha sido bastante intenso, especialmente en Extrema-
dura. En el ejercicio 2013 el diferencial con la media
se redujo hasta 4,7 puntos, pero la importante caida
de actividad femenina en nuestra regién ha vuelto a
ampliar el diferencial hasta superar los seis puntos
en 2014.

Comparando el nivel de actividad de las mujeres de
las distintas CCAA observamos que en Extremadura
tenemos la tasa mas baja junto a Asturias y Casti-
lla-Leodn. Por otro lado, la Comunidad de Madrid y Ca-
talufia son las que cuentan con una tasa de actividad
femenina mas altas de todas las CCAA.

TASA DE ACTIVIDAD DE MUJERES POR CCAA
|V trimestre 2014

46,84 - 48,72
48,73 - 51,04

51,04 - 52,91
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Fuente: elaboracidn propia a partir de los datos de la EPA

VARIACION DE LA POBLACION ACTIVA EN 2014 POR GRUPOS DE EDAD Y SEXO EN EXTREMADURA
(en miles de personas)
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En cuanto a la poblacién inactiva, dentro de la ten-
dencia descendente por el estancamiento en la po-
blacion en edad de trabajar y por la incorporacién de
la mujer al mercado de trabajo, en 2014 se ha pro-
ducido un repunte al alza de casi siete mil personas
como consecuencia de la reduccién de la poblacién
activa.

Por clase principal de inactividad, hay que destacar
el incremento entre las personas que perciben una
ayuda no siendo jubiladas (+6,54%) y estudiantes y
las que realizan tareas domésticas con una tasa en
ambos casos del 5,5%.

Si desagregamos las cifras por sexo, este incremen-
to se ha producido principalmente entre las mujeres
(6.500 mas respecto al afio anterior) y de este total,
5.100 tienen como principal motivo o clase de inacti-
vidad las “labores del hogar”.

Del total de mujeres extremefias mayores de 16 afios
que se encuentran en situaciéon de inactividad, el
45,2% lo estd por lo que la EPA denomina labores
del hogar frente al 38,4% en la media espafiola. En el
caso de los hombres, la causa mas comun de inacti-
vidad es la jubilaciéon representando un 57% del total
de inactivos (60,2% en la media espafiola).

Sectores econémicos: Por sectores, la construccion
ha acumulado una destrucciéon de empleo de mas de
un 33%, con 12.500 ocupados menos. Solamente Ia
agricultura ha obtenido un saldo positivo en este pe-
riodo, en gran medida por el buen comportamiento
registrado en 2014.

Respecto a los resultados del afio 2014 es llamati-
vo, mas alld del importante incremento del empleo
agricola en nuestra regién, el repunte del nimero de
ocupados en la construccion cuando sigue en tasas
negativas en la media espafiola.

Jornada laboral: En 2008, cuando el ritmo del empleo
caia a un 1% en nuestra region, el 88,2% de la pobla-
cion ocupada tenia una jornada a tiempo completo.
También es importante destacar que siete de cada
diez eran hombres, con lo que existe un importante
sesgo de género en la utilizacion de este tipo de jor-
nada en los contratos. En el 2014 ese porcentaje ha
bajado hasta un 84,7%, pudiendo afirmar que toda
la pérdida de empleo producida durante la crisis ha
sido a costa de los que tenian un contrato con jornada
completa.

Desde 2008, afio en el que comenzé la destruccion de
empleo, se ha producido una continua reduccién del
empleo a tiempo completo, con especial virulencia en
2009 y en 2012. Los datos acumulados revelan que
hay un total de 64 mil ocupados a tiempo completo
menos que antes de comenzar la crisis.

Respecto a la situacion del afio 2014 hay que valo-
rar positivamente que se haya producido un cambio
respecto a la tendencia observada y que el empleo a
tiempo completo haya absorbido todo el aumento de
este ejercicio. Habra que comprobar si esta tendencia
ha sido algo puntual o si se mantiene en el tiempo
ya que juega un papel importante para recuperar el
deterioro sufrido por el mercado de trabajo.

Poblacién asalariada, emprendimiento y sector pu-
blico: Del total del empleo destruido en los Ultimos
tres afos el 85% fue por cuenta ajena. Si bien el em-
pleo asalariado fue el que protagonizé la mayor caida
en términos porcentuales, la poblacién ocupada tam-
bién se redujo entre aquellos que trabajan por cuenta
propia a un ritmo del 3,85% acumulado desde 2011
3 2014.

Dentro de la poblacion asalariada total, el sector pu-
blico registré una pérdida mucho mas acusada que el

POBLACION OCUPADA CON JORNADA A TIEMPO COMPLETO EN EXTREMADURA
(en miles de personas)
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sector privado. En concreto, en los tres Gltimos afios
la reduccion ha sido de un 11,4% frente al 2,7% de las
personas que trabajaban en la empresa privada.

Por otro lado, en 2014 aunque casi ocho de cada diez
nuevos ocupados ha tenido un empleo asalariado la
variacion en términos porcentuales revela una mayor
intensidad en el crecimiento del empleo por cuenta
propia en este Ultimo afo.

También hay que destacar con una connotacién ne-
gativa que el sector publico ha sequido destruyen-
do empleo en 2014 con tres mil asalariados menos,
mientras que el sector privado creci6 casi en un ocho
por ciento respecto al afio anterior.

Al desagregar los datos por sexos, observamos que
el empleo femenino por cuenta propia es el que ha
sustentado o favorecido que no se haya producido
una pérdida mayor de poblacién ocupada entre las
mujeres ya que ha aumentado un 11,22% entre 2011
y 2014. Por lo contrario, las asalariadas del sector pu-
blico se han reducido en los tres ultimos afios casi un
quince por ciento, el doble que la reduccién experi-
mentada entre los hombres.

Temporalidad: El ajuste via empleo temporal que se
ha producido en Extremadura durante los ultimos
cuatro afios ha afectado en mayor proporcién a las
mujeres con una reduccién de casi un 17%, frente al
11,8% de los hombres.

En 2014, si bien se ha producido una recuperacién de
empleo indefinido, el mayor incremento se ha produ-
cido entre la poblacion asalariada temporal creciendo
ésta casi al 6%. Si desagregamos estos datos por se-
X0s, observamos que la subida se produce solo entre
los hombres y a un ritmo mas intenso que en la me-
dia nacional.

Altas tasas de paro y desempleo de larga duracion:
La tasa de paro en Extremadura durante los afios de
crisis ha llegado a superar el 35%, este dato quiere
decir que mas de un tercio de la poblacion activa de
Extremadura no tenia empleo.

Ante un mercado de trabajo mas precarizado e inesta-
ble fruto de la estructura productiva regional, el caso
de las mujeres adquiere especial relevancia pues a
pesar del fuerte componente de segregacién mascu-
lina en la destruccion de empleo en esta crisis, tan-
to el acceso al mercado de trabajo como la insercién
laboral de las mujeres se sigue configurando como
un elemento clave de futuro, pues equilibrar la pre-
sencia de las mujeres en el dmbito laboral significard
también reducir los niveles de paro regional, dada la
importante dualidad estructural que se mantiene en
distintos momentos del ciclo econédmico y que reque-
rird de un esfuerzo mayor para nuestra region.

MADRID#

En poblacién activa, las mujeres suponen el 49% de
la poblacién activa y los hombres el 51%, a pesar de
ello la tasa de actividad sigue siendo pertinaz con-
tra las mujeres, con 10,4 puntos de diferencia con
los hombres, aunque la evolucion es positiva desde
2010, las diferencias son ain muy importantes.

La poblacién ocupada madrilefia tampoco es parita-
ria. Existen en la Comunidad de Madrid 66.820 mu-
jeres ocupadas menos que hombres, a pesar de ser
mdas numerosas en poblacién. Se observa que las di-
ferencias se van acortando, siendo una razon el cre-
cimiento del desempleo también en los hombres a lo
largo de 2014.

La tasa de empleo es el 68% para los hombres y del
62% para las mujeres, lo que se traduce en 2014 en
6.150 mujeres empleadas menos que hombres.

Por tramos de edad, la ocupacién no se reparte de
la misma forma; si bien en los menores de 30 afos
son las mujeres las que presentan mayor ocupacion,
en todos los demds tramos de edad son los hombres
quienes superan a las mujeres. En el tramo de 55 a
65 afos es donde se hace mayor la brecha, teniendo
ellos una tasa de ocupacion de 59% frente a la de las
mujeres que es de 46%, es decir 13 puntos menos.

La tasa de paro de hombres y mujeres se iguala prac-
ticamente en el IV trimestre de 2014, 1as causas son
la pérdida de empleo de mujeres vy, principalmente,
de hombres, ademds de la incorporacién de mujeres
inactivas al mercado laboral.

La poblacién asalariada en el sector privado, practica-
mente se ha igualado entre mujeres y hombres. En el
sector publico sigue siendo superior la presencia de
las mujeres (54%). Atendiendo al tipo de jornada las
mujeres representan un 45% de la poblacién ocupa-
da a tiempo completo, lo que se traduce en 247.400
mujeres menos que hombres con esta jornada en la
Comunidad de Madrid. La poblacién ocupada a tiem-
po parcial sigue siendo prioritariamente femenina
(74%), frente al 26% de los hombres; la realizacion
de esta jornada continta sin ser una opcion elegida
libremente

La media de salarios en la comunidad de Madrid es
superior a la nacional tanto para mujeres como para
hombres. El salario de las mujeres es de 22.841%€,
aunque es cierto que mas de la mitad de las mujeres
ocupadas ganan menos de 18.595€. En la comunidad
de Madrid existe brecha (27%), es decir, el salario de
las mujeres tiene que aumentar el 27% para equi-
pararse al de los hombres, y esta brecha es superior
(41%) entre la poblacion que tiene los salarios mas
bajos.

22. Extraido de Informe socio laboral de las trabajadoras
madrilerias, 2015.
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ANALISIS DE CONTENIDO DE
LA NEGOCIACION COLECTIVA

La negociacién colectiva es el instrumento mediante
el cual los trabajadores, directamente o a través de
sus representantes, establecen didlogo con la patro-
nal acerca de sus propias condiciones de trabajo.

El derecho a la negociacion colectiva estd recogido en
la Constituciéon Espafiola que, en su art. 37.1, dice “/a
ley garantizard el derecho a la Negociacion Colectiva
laboral entre los representantes de los trabajadores
y empresarios, asi como la fuerza vinculante de los
convenios”.

El apartado cuarto del art. 17 del ET dice que “/a ne-
gociacion colectiva podrd establecer medidas de
accion positiva para favorecer el acceso de las mu-
jeres a todas las profesiones. A tal efecto, podrd
establecer reservas y preferencias en las condicio-
nes de contratacion de modo que, en igualdad de
condiciones de idoneidad, tengan preferencia para
ser contratadas las personas del sexo menos repre-
sentado en el grupo o categoria profesional de que
se trate. Asimismo, la negociacion colectiva podra
establecer este tipo de medidas en las condiciones
de clasificacion profesional, promocion y formacion,
de modo que, en igualdad de condiciones de ido-
neidad, tengan preferencia las personas del sexo
menos representado para favorecer su acceso en el
grupo, categoria profesional o puesto de trabajo de
que se trate”

Es de resaltar que en los convenios colectivos han
de incluirse medidas concretas y eficaces y no sim-
ples declaraciones de intenciones o meras propues-
tas genéricas. También se pueden incluir clausulas
convencionales que incorporen acciones positivas en
materia de: ofertas de empleo, procesos de selec-
cion o en el acceso y la contratacién. Y los convenios
colectivos deberian vincular la formacion a la pro-
mocioén de las trabajadoras y establecer todo tipo de
medidas que persigan especialmente la promocién
de las mujeres.

Para conocer el tipo de medidas que se incluyen
dentro de los convenios colectivos se ha procedido
a analizar los contenidos de diferentes convenios de
ambito estatal y de ambito inferior (comunidad auté-
noma, provincial y/o de empresa). Este analisis no es
exhaustivo, si permite conocer como se recogen esas
medidas en el texto de los convenios.

CONVENIOS COLECTIVOS

El analisis de convenios permite poner de manifies-
to la existencia de situaciones que, siendo aparen-
temente neutras, sin embargo pueden ser causa de
diferencias en el interno de la empresa y que tienen

efecto sobre las mujeres tanto en el acceso, la cla-
sificacién, la promocion y/o la formacion, areas que
tienen todas ellas efectos sobre el salario; igualmen-
te este andlisis permite poner de manifiesto la exis-
tencia de complementos salariales, cuya concesion
puede encubrir una discriminacion.

En este estudio se ha valorado la realizacién del
andlisis de varios convenios a nivel estatal y en las
comunidades auténomas objeto de referencia en el
mismo. Las mujeres estdn ocupadas en el 90% en
el sector servicios y el 7% en industria; la eleccién
de los sectores de ocupacion se ha realizado segun
la tabla de Asalariados por sexo y rama de actividad
(CNAE20009), seleccionando los sectores con mayor y
menor presencia de mujeres.

Los convenios objeto de andlisis han sido los corres-
pondientes a grandes almacenes, limpieza de locales
y edificios, vidrio y la ceramica y papel y carton. Estos
convenios de dmbito estatal, han sido comparados
con convenios de nivel inferior con el fin de poder
detectar diferencias que aporten indicios sobre Ia hi-
potesis de partida.

Al ser un nimero reducido de convenios los analiza-
dos, no constituyen una muestra representativa pero
si pueden convertirse en una llamada de atencién
hacia las personas que participan de los procesos de
negociacion.

El contenido de estos convenios ha sido realizado
mediante una ficha consensuada en el grupo de tra-
bajo. Dicha ficha ha permitido poner de manifiesto la
existencia de diferentes contenidos que aparecen en
los convenios que indican que la igualdad no es un
tema consolidado en el interno de los mismos.

Revision de convenios estatales

Esta revision se realiza en funcidén de diferentes as-
pectos que se considera que pueden tener influencia
sobre las diferencias salariales.

En el caso del convenio sectorial de limpieza de edi-
ficios y locales contempla como materias exclusivas
de negociacion la estructura y concurrencia de con-
venios colectivos, subrogacion del personal, régi-
men disciplinario, clasificacion profesional, forma-
cion para el empleo, modalidades de contratacion,
periodo de prueba, igualdad de trato, prevencion
de riesgos, quedando las siguientes como materias
negociables en convenios de 3mbito provincial o de
comunidad auténoma: salario base y complementos
salariales, abono y compensacién de horas extraordi-
narias, estructura salarial, conceptos retributivos ex-
trasalariales, conciliacién, jornada, ascensos...

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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@ COMPLEMENTOS SALARIALES

Los convenios estatal de pastas, papel y cartony el es-
tatal del vidrio y la cerémica tienen diversos comple-
mentos como antigliedad, nocturnidad, plus toxicidad,
compensacién por jornada continuada, plus asistencia,
pagas extraordinarias, plus domingos y festivos....

El convenio estatal de grandes almacenes tiene tres
complementos:

e Complemento personal que deriva de las
condiciones laborales del trabajo;

e Complemento de puesto de trabajo que de-
riva de la caracteristica del puesto o forma de
realizar la actividad, y

e Complemento por calidad o cantidad de tra-
bajo: debido a la mejor calidad o mayor can-
tidad de trabajo, o en base a la situacion y
resultados de la empresa.

En ninguno de ellos se indican los criterios que rigen
dicha concesion.

Este convenio contempla otros complementos como
antigiiedad, complemento de puesto de trabajo (pe-
ligrosidad o toxicidad) y complemento de calidad del
puesto, éste Ultimo negociado con la representacion
legal de los trabajadores y no consolidable.

El / Convenio sectorial de limpieza de edificios y loca-
les especifica que la materia retributiva esta requlada
por el convenio Sectorial, Provincial o de Comunidad
auténoma, asi como convenio de empresa, pactos o
acuerdos de centro.

a) Clausula de igualdad salarial

Como tal cldusula no se recoge en ningun convenio, si
hay referencias a la igualdad:

Sélo el convenio estatal del vidrio y la ceramica hace
una referencia a la igualdad salarial, establecien-
do que “el empresario estd obligado a pagar por la
prestacion de un trabajo de igual valor la misma re-
tribucion”, ademas se establece el uso del masculino
como convencion gramatical.

Esta cldusula es aprovechada por este convenio vy el
de grandes almacenes para determinar la obligacion
de negociar planes de igualdad en empresas de mas
de 250 empleados y crear una comisién de igualdad
sectorial.

En el convenio de pastas, papel y carton, se esta-
blece Ia igualdad de condiciones en los ascensos,
matizandose que “/a antigiiedad se estimard como
mérito preferente en igualdad de condiciones”.

En esta cldusula llama la atencion que la igualdad de
condiciones se vea “desempatada” por la antigiedad
y no por la selecciéon del sexo menos representado,
salvo que se considere que Unicamente a los ascen-
S0s se presentardn personas de un mismo sexo.

El convenio sectorial de limpieza de edificios y loca-
les contempla un articulo sobre “Igualdad de trato y
no discriminacion”. Este articulo recoge diversos prin-
cipios generales para garantizar la no discriminaciéon
de trabajadoras y trabajadores. Estos principios giran
en torno a acciones positivas destinadas a la contra-
tacion, a criterios favorables “/a contratacion, forma-
cion y promocion del género menos representado
en el grupo profesional de que se trate”; cuotas para
lograr una distribucién mas equilibrada en puestos de
responsabilidad. También hay referencias a los pla-
nes de igualdad y su contenido asi como a |a preven-
cion del acoso.

Uno de los principios generales se refiera “a La fi-
jacion de criterios de conversion de contratos tem-
porales a fijos que favorezcan al género menos re-
presentado, en igualdad de condiciones y méritos,
se encuentren afectadas en mayor medida que los
hombres por el nivel de temporalidad”.

En este principio se aprecia un lapsus en el cual se
reconoce que son las mujeres quienes ostentan los
mayores niveles de temporalidad dentro del sector.

b) Jornada

Las jornadas anuales van desde las 1.744 horas del
convenio de pastas, papel y cartéon hasta las 1.798
horas del convenio de grandes almacenes. En el con-
venio del vidrio y la cerdmica se indica que “durante
la vigencia del Convenio Colectivo, se respetard las
jornadas anuales de trabajo efectivo inferiores ad
personam”.

c) Contratos

El convenio estatal de pastas, papel y carton es el
Unico que expresa preocupacion por los sectores de
poblacion con dificultad para conseguir empleo, men-
cionando entre otros a las mujeres.

d) Formacion

Todos los convenios contienen un articulo destinado
a la formacion; el contenido de los mismos es genéri-
co con referencias al Acuerdo Nacional de formacion
continua.

e) Promocion

En el convenio de pastas, papel y cartén se establece
que todos los ascensos se realizardn mediante con-
Curso-oposicion en base a sistemas de caracter ob-
jetivo, quedando excluidos los grupos profesionales
10 3 14 y los Técnicos Titulados, que serdn de libre
designacién de la empresa.

Se recoge que todo el personal de Ia Empresa tendra
en igualdad de condiciones, derecho de preferencia
para cubrir las vacantes existentes en cualquiera de
los grupos y secciones que integran la industria de
pastas, papel y cartén.



En el convenio colectivo de grandes almacenes la
promocion profesional se realiza de formas diferente
segun afecte a determinados grupos:

1. Libre designacion, sistema reservado para el
grupo de mando y técnicos.

2. Concurso-oposiciéon o evaluaciéon de continui-
dad, para el grupo profesional al de profesiona-
les coordinadores.

2.1: En el concurso-oposicién el computo de mé-
ritos gira en torno a antigiiedad, titulacién y va-
loracién de la misma, conocimiento del puesto
de trabajo, historia profesional y valoracion de
los mandos, desempefio temporal de funciones
en el grupo, capacidad de coordinacién, asisten-
cia y aprovechamiento de cursos de formacion,
pruebas a efectuar y valoracion.

2.2: La evaluaciéon continuada es la valoracion
de conocimientos teoricos y practicos adquiridos
por el trabajador en el desempefio de las tareas
encomendadas; dicha valoracion se sustentard
sobre criterios objetivos como antigliedad, asis-
tencia y aprovechamiento de cursos de forma-
cion, logros profesionales adquiridos a través
de la experiencia, calidad y cantidad de trabajo
desarrollado, las dotes para trabajar en equipo,
capacidad para coordinar personas y tareas...

3. Ejercicio de Ia practica con evaluacién: Ascenso
del grupo personal base al de profesionales.

En ninguno de estos convenios se recoge una medida
de accion positiva destinada a la promocion de las
mujeres.

Situacion diferente que se da en el convenio del vi-
drio y la cerémica, que es el Unico de los analizados
que establece una medida de accién positiva en este
apartado: “En igualdad de condiciones se atribuird
el ascenso segun el siguiente orden de prioridades:

- La persona del sexo menos representado del
nivel profesional en el centro de trabajo;

- La persona del sexo menos representado en la
empresa’”.

Convenios en Asturias

En Asturias los convenios analizados correspondieron
a un convenio correspondiente a una empresa de ce-
lulosa y el Convenio Colectivo del sector de Limpieza
de Edificios y Locales de Asturias.

@ CELULOSA

En este convenio no se recogen medidas de igual-
dad en los diferentes articulos que lo componen; en
el anexo VIl se recoge el plan de igualdad de la em-
presa. El contenido del plan genera una contradiccion
con algunos articulos del convenio.

a) Acceso a la empresa
Articulo 6.9 del convenio:

El personal de nuevo ingreso en la compariia ne-
cesita un periodo de carencia para poder alcanzar
la mdxima potencialidad de sus aptitudes. Con
este objetivo existe un proceso de formacion y
adaptacion al puesto de trabajo desarrollado, a la
organizacion, al sistema de trabajo, a las normas
y procedimientos hasta que el personal de nuevo
ingreso logra el nivel de dominio en el puesto. Por
ello, el personal de nuevo ingreso en la planti-
lla del Centro de Operaciones se incorporard en
el nivel/escalon y puesto de ingreso y percibird
durante los primeros arios desde su ingreso, los
siguientes porcentajes respecto de los conceptos
salariales (Sueldo Base, Complemento Salarial
|, Complemento Salarial Il, Prima de Produccion,
Bolsa de Vacaciones) correspondientes a su pues-
to de trabajo:

Durante el primer afo: 80%
Durante el sequndo ano: 85%
Durante el tercer ario: 90%
Durante el cuarto afo: 95%

A partir de una antigiiedad igual o superior a cin-
co anos se aplicard el 100% de la retribucion co-
rrespondiente a su puesto de trabajo.

A efectos de computo de la antigliedad se acu-
mularan los diferentes periodos de prestacion de
servicios.

El contenido de este articulo guarda un contenido
discriminatorio en cuanto a las nuevas incorporacio-
nes; segun este articulo se tarda 5 afios en alcanzar
el dominio del puesto, lo que implica Ia no percepcién
del 100% del salario desde el momento de acceder
al puesto de trabajo. Esta situacién podria agravarse
en el caso que la persona fuese una mujer que a lo
largo de este periodo se viese abocada a solicitar una
reduccion de jornada.

En el propio plan en el 4rea de seleccién, promocién
y desarrollo “las ofertas de empleo se basarén en
informacion ajustada a las caracteristicas objetivas
del puesto y exigencias y condiciones del mismo”.
El sistema retributivo descrito en el articulo 6.9 del
convenio es una condiciéon del puesto y puede re-
sultar desmotivador tanto para mujeres como para
hombres, con el efecto afiadido ya mencionado en el
caso de una mujer.

b) Ascensos
Articulo 6.13.

Los puestos de trabajo comprendidos en los ni-
veles/escalones M y N y los técnicos titulados en
todo caso, seran de libre designacion de la Em-
presa. Las plazas en los restantes grupos unica-
mente seran de ingreso cuando no exista dentro
de la Empresa personal que haya superado las
pruebas para ocuparlas.

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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Articulo 6.14.

La Empresa vendrad obligada a comunicar al Co-
mité de Empresa las convocatorias de concur-
so-oposicion para proveer las plazas de ingreso
y de ascenso, con al menos diez dias de antici-
pacion a la fecha en que hayan de celebrarse las
pruebas, dando asimismo publicidad en los tablo-
nes de anuncio de la Empresa.

Articulo 6.15.

Todo el personal de la Empresa tendrd, en igual-
dad de condiciones, derecho de preferencia para
cubrir las vacantes existentes en cualquiera de
los grupos y secciones que integran la Empresa.

... Para los ascensos, la antigiiedad se estimard
como elemento para incrementar la nota obteni-
da en el examen siendo este de 0,05 puntos por
cada anio de antigliedad con el limite maximo de 1
punto, asimismo se estimara como meérito prefe-
rente en igualdad de condiciones.

De nuevo la antigiiedad se convierte en el sistema
de desempate ante situaciones de igualdad de con-
diciones, ademas de intervenir en la nota del exa-
men. En el momento de presentarse una mujer a la
promocién, en muchos casos la antigliedad seria el
factor discriminador, puesto que este convenio hace
referencia a un sector altamente masculinizado.

En cuanto a promociones, en el plan se indica que la
empresa se compromete a “procedimientos y politi-
cas de cardcter objetivo basadas en el principio de
mérito y capacidad y de adecuacion persona-puesto,
valorando las candidaturas en base a la idoneidad”.

“Se estudiard el diserio de politicas que ayuden y
apoyen... la promocion de mujeres en aquellas
dreas, niveles o funciones en que estén menos
representadas’.

Es un plan que no incluye medidas destinadas a al-
canzar la igualdad en el interno de la empresa; en
el caso de las promociones se habla de una serie de
acciones que no se desarrollan, se indica el disefio
de politicas para la promocién cuando aplicando la
accién positiva de a igual capacidad y mérito selec-
cionar la persona del sexo menos representado, se
podria cumplir. No se puede olvidar que en el interior
del convenio la antigiedad se convierte en el factor
determinante a la hora de ascender.

@ CONVENIO DE LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES
DE ASTURIAS

En este convenio, se recoge el articulo 42 que estable-
ce la necesidad de adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres
y hombres; establece la obligacién de negociar planes
de igualdad en empresas de mas de 250 trabajadores.
No se contemplan medidas de acciéon positiva en los
articulos de acceso, promocion, formacion.

Convenios en Cataluia

En Catalufia los convenios seleccionados correspon-
den a una empresa de papel, y a los convenios auto-
noémicos de comercio y limpieza de locales y edificios.

@ EMPRESA DE PAPEL Y CARTON

En este convenio se recoge un articulo sobre igual-
dad de oportunidades en el que se establece el prin-
cipio de igualdad de acceso y calificacion profesional
a todos los puestos; se incluye una accién positiva en
contratacién, formacién y promocién de forma que
en igualdad de idoneidad se estipula que tendran
preferencia las personas de género menos represen-
tado en el grupo profesional de que se trate.

Este convenio contempla dos articulos sobre acceso
a la empresa; uno denominado nuevos ingresos, en
el que especifica que para nuevas contrataciones se
daran preferencia los huérfanos de trabajadores de
la plantilla y a los ex trabajadores que hubiesen es-
tado contratados con contratos temporales. En di-
cho articulo no se realiza mencién a la accion positiva
mencionada en el articulo relativo a la igualdad.

Y un segundo articulo denominado contratacionen el
que se pone de manifiesto la preocupacién por secto-
res de poblacién con dificultad de conseguir empleo,
con mencién especifica de las mujeres, estableciendo
la necesidad de proporcionar la contratacién de estos
colectivos en los términos de equidad planteados en
el art. 64.

Promocion

Para la promocion se valora la formacion y méritos
del trabajador o trabajadora tomando como refe-
rencia las circunstancias: valoracion académica o
titulacion adecuada (en su caso), conocimiento del
puesto de trabajo, experiencia en el desemperio de
las funciones de superior categoria o grupo profe-
sional, responsabilidad y desemperio en el puesto
de trabajo e historia profesional.

En este caso no se indica quienes serdn las perso-
nas responsables de realizar esa valoracién; en este
mismo articulo se indica que en las promociones de
mano de obra de los niveles 19 al 10 el comité sera
informado con antelacion de las vacantes y los tra-
bajadores propuestos.

En materia de formacién el convenio queda adherido
al acuerdo interprofesional de Catalufia

@ CONVENIO AUTONOMICO DE LIMPIEZA DE EDIFI-
CIOS Y LOCALES

En este convenio los ascensos a determinados pues-
tos quedan a decisién exclusiva de las empresas:
personal directivo y técnico, jefe administrativo, en-
cargado general, supervisora.

Para el resto de puestos de personal administrativo,
mandos intermedios y el personal de oficios varios
se realizard mediante concurso-oposicién teniendo



igual valoracién la aptitud, formacién y antigiedad
en la empresa.

Las vacantes en la categoria de especialista se cu-
brirdn por antigiedad, previa prueba de aptitud va-
lordndose la formacién entre los peones especializa-
dos y la de éstos, entre limpiadores y limpiadoras.

Dentro del personal subalterno, el puesto de botones
se cubrird por orden de antigiiedad; cuando no exis-
tan vacantes los botones podrdn permanecer en su
misma categoria percibiendo el 80% de la diferencia
correspondiente al sueldo de ordenanza.

En este convenio se menciona la creacién de una
comision de igualdad en el interior de la comisién
paritaria, con el fin de establecer los términos vy
condiciones que deberdn sequir las empresas en la
elaboracion del os planes de igualdad.

@ CONVENIO DE COMERCIO CATALUNA

La Unica mencién que realiza este convenio en cuan-
to a igualdad, se encuentra en sus cldusulas finales,
donde la primera habla del principio de igualdad re-
tributiva: el empresario satisfara por la prestacion
de un trabajo de igual valor, la misma retribucion,
satisfecha directa o indirectamente, sea ésta la na-
turaleza salarial o extrasalarial, sin que se produzca
ninguna discriminacion por razon de sexo en cual-
quiera de los elementos o condiciones de aquella.

Convenios en Murcia

@ CONVENIO DE LIMPIEZA DE LOCALES Y EDIFICIOS

Este convenio declara regirse especialmente por el
principio de igualdad efectiva de mujeres y hombres
desarrollado por la Ley Orgdnica 3/2007 cuyas previ-
siones se consideran como referencia interpretativa
primordial del presente convenio colectivo.

Afirma que se pondrd especial atenciéon en cuanto
al cumplimento de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres en el acceso al empleo, promo-
cion profesional, la formacion, estabilidad en el em-
pleo vy la igualdad salarial en trabajos de igual valor.

También dispone que las empresas de mas de 250
trabajadores elaboraran y aplicardn un plan de igual-
dad, que deberd ser negociado con los representan-
tes legales de los trabajadores; determina que el
diagndstico tiene que ponerse en marcha el primer
afo desde la publicacién del convenio en el boletin
oficial de la region.

En las disposiciones adicionales se menciona la crea-
cion de una comisién de igualdad de hombres y mu-
jeres para analizar y determinar cualquier caso que
pueda ser presentado ante dicha comisién.

Articulo 19. Salario base.- £/ salario base es el que se
especifica para las distintas categorias en la tabla
salarial anexa.

En la tabla las categorias profesionales vienen ex-
presadas en masculino y femenino utilizando “/a”,
si bien el texto del convenio utiliza en la mayoria
de Ias ocasiones el masculino como genérico

Articulo 21. Complemento de productividad variable.-
Se establece un plus de productividad variable y
que se cobrard con la ndmina del mes de enero
del ano, teniendo en cuenta que el periodo de
computo para establecer este complemento serd
el absentismo del afo anterior. Dicho comple-
mento se abonard a razén de 360 euros.

Los porcentajes de reparto variable se distribuiran
individualmente en funcion de la asiduidad o asis-
tencia continuada al trabajo. Se detraera de dicho
porcentaje la parte proporcional que corresponda
en funcion de los dias de trabajo no desarrolla-
do por cualquier concepto (3,5% por cada dia),
con excepcion de los siguientes: vacaciones, IT
motivada por accidente de trabajo, intervencion
quirdrgica u hospitalizacion, maternidad y pater-
nidad, licencias y horas sindicales y excedencia
especial.

En este sentido no especifica la incapacidad tem-
poral por embarazo de riesgo, las clases de prepa-
racion al parto, la lactancia acumulada (tampoco
incluye el derecho de acumulacion en el convenio)
y remite al articulo 37 en el caso de las licencias no
especificadas.

Este complemento es por jornada completa de tra-
bajo, si el trabajador/a tuviese reduccion de jornada
se abonaria la parte proporcional segun su jornada.

Las mujeres en general son quienes se acogen a
reducciones de jornada por el cuidado de familia-
res, situacion que incide directamente en la reduc-
cion de este plus.

Articulo 23. Plus de transporte.- Se fija un plus de
transporte por jornada completa de trabajo cuya
cuantia se determina en el anexo salarial adjunto
y que se pagara proporcionalmente al numero de
horas realmente trabajadas. Los dias de falta al
trabajo se descontaran la parte proporcional que
corresponda. Este plus no se percibird en caso
de incapacidad temporal o falta injustificada al
trabajo.

En caso de accidente laboral, internamiento sana-
torial o intervencion quirurgica, se percibira el 100
por ciento de este plus durante los tres primeros
meses. Para el ario 2011 su cuantia serd de 43 eu-
ros, y para los arios 2012 y 2013 su cuantia sera de
46.91 euros.

En este plus, como en el anterior de productivi-
dad, no recoge la maternidad, paternidad, em-
barazo de riesgo ni lactancia, es mas, penaliza la
hora de lactancia al referirse al “ndmero de horas
realmente trabajadas”. El plus se refiere a jornada
completa de trabajo, quedando difuso si las per-
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sonas a tiempo parcial pueden recibirlo (se pagara
proporcionalmente al nimero de horas realmente
trabajadas) y reduciéndolo en caso de reduccién
de jornada, cuando se trata de un desplazamiento
a la empresa de ida y vuelta independientemente
de las horas de trabajo, el transporte tiene el mis-
mo coste para la persona trabajadora, se trabaje a
tiempo parcial y/o con reduccién de jornada.

Articulo 24. Plus de asistencia.- Se fija un plus de
asistencia por jornada completa de trabajo, cuya
cuantia se determina en el anexo salarial adjun-
to y que se pagard proporcionalmente al numero
de horas realmente trabajadas. La cuantia de este
plus cotizarad a la Sequridad Social.

En este plus, también por jornada completa de
trabajo, deja difuso si las personas con jornada a
tiempo parcial pueden recibirlo como en el ante-
rior, también se refiere al “ndmero de horas real-
mente trabajadas” reduciéndolo en caso de reduc-
cion de jornada.

Articulo 25. Complemento de permanencia.- Se fija
un complemento de permanencia por jornada
completa de trabajo, de 6,50 euros al mes para
el anio 2011, al objeto de premiar la vinculacion
de los trabajadores/as al Sector y que se pagard
proporcionalmente al numero de horas realmen-
te trabajadas. La cuantia de este plus cotizara a
la Seguridad Social. Para los afios 2012 y 2013 su
cuantia serd de 13 euros.

Este complemento de permanencia es por jornada
completa de trabajo y se pagard proporcionalmen-
te al nimero de horas realmente trabajadas; en
esta situacion, se puede presumir que de nuevo
las mujeres son las perjudicadas.

Articulo 26. Plus de plazas de abastos.- Se fjja este
plus en una cuantia del 6% del salario base men-
sual por jornada completa de trabajo para todos
los arios de vigencia del presente convenio, para
aquellos trabajadores/as que desarrollen su ac-
tividad en industrias carnicas, mataderos, in-
dustrias de pescados y salazones y asi como en
las plazas de abastos.... Para los trabajadores/as
con contratos de jornada parcial se abonara pro-
porcionalmente al numero de horas trabajadas
realmente.

Este plus, puede decirse que se dirige exclusiva-
mente a los hombres, que son quienes se encar-
gan mayoritariamente de la limpieza de los lugares
descritos. En este caso, si tienen acceso quienes
trabajen a tiempo parcial.

Articulo 27. Plus téxico, penoso y peligroso.- Se es-
tablece un plus consistente en el 20 por ciento
del salario base para todos los trabajadores/as
que presten sus servicios en centros hospitalarios

publicos dependientes del Servicio Murciano de
Salud o de la Comunidad Auténoma de la region
de Murcia, residencias geridtricas y psiquidtricos
publicos y facultades de medicina y veterinaria.
Este plus compensard a dichos trabajadores/as
por la peligrosidad, toxicidad o penosidad que pu-
diera existir en sus puestos de trabajo... Para los
trabajadores/as con contrato de jornada parcial se
abonara proporcionalmente al numero de horas
trabajadas realmente.

Es posible afirmar que este plus afecta mayorita-
riamente a las mujeres, que son mayoria en las ta-
reas de limpieza de los centros citados.

En el articulo 36 /ngresos y ascensos se establece
que para las plazas de trabajadores/as fijos se es-
tablecerd un turno por el que cada tres plazas, dos
de ellas se cubrirdn exclusivamente por personal
que anteriormente hubiese mantenido contratos
de caracter temporal con la empresa. Igualmente
se indica que los aumentos de jornada se cubriran
por los trabajadores/as que no tengan la jornada
completa y ateniéndose a criterios de antigiedad.

Ambas medidas pueden considerarse proclives ha-
cia las mujeres dado que ellas son las que tienen,
de forma general, mas contratos temporales y jor-
nadas parciales.

En cuanto a formacion las partes firmantes declaran
acogerse al contenido del Acuerdo Nacional De for-
macion Continua vigente.

@ CONVENIO DE COMERCIO DE LA REGION DE MURCIA

No contempla ninguna cldusula o accién positiva ha-
cia la igualdad entre mujeres y hombres.

En las tablas salariales las categorias profesionales
vienen expresadas en masculino y femenino utilizan-
do “/a” si bien el texto del convenio utiliza en la ma-
yoria de las ocasiones el masculino como genérico.

Convenios de Castilla y Ledn

@ CONVENIO DE LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES
PROVINCIAL

En el articulo 11 se confirma el cumplimiento de las
garantias “ad personam” que puedan existir.

En este convenio se adoptan una serie de principios
generales sobre la no discriminacién e igualdad de
trato en el dmbito de las empresas. Entre estos prin-
cipios destacan:

1. A la preferencia para el ingreso del género me-
nos representado sin que ello se haga en de-
trimento de los méritos e idoneidad de otros
trabajadores.

2. A la fijacién de criterios que favorezcan la con-
tratacion, formacién y promocion del género



menos representado en el grupo profesional de
que se trate.

3. A la fijacién de criterios de conversién de con-
tratos temporales a fijos que favorezcan al gé-
nero menos representado, en igualdad de con-
diciones y méritos, se encuentren afectadas en
mayor medida que los hombres por el nivel de
temporalidad.

4. Al estudio vy, en su caso, el establecimiento de
sistemas de seleccion, clasificacién, promocion
y formacion, sobre la base de criterios técnicos,
objetivos y neutros por razén de género.

5. Al establecimiento de cuotas en términos de
porcentajes de mujeres y hombres para lograr
una distribucion mas equilibrada en los puestos
de responsabilidad.

6. A recoger que las ausencias debidas a la mater-
nidad no perjudiquen a las trabajadoras a la hora
de percibir determinados pluses (permanencia,
asistencia...) y algunos complementos salariales
que pueden ser fuente de discriminacion (dispo-
nibilidad, antigtiedad...).

7. A la inclusion de un médulo de igualdad en el
plan de formacién anual de la empresa.

8. A determinar unos objetivos generales de igual-
dad a alcanzar en la empresa, las materias, las
fases, los plazos y la estructura basica del plan.

Los cuatro primeros puntos se basan en la implan-
tacion de una serie de criterios que quedan a elabo-
racién de las mesas negociadores de las diferentes
empresas. Hubiese sido mas prdctico elaborar unos
criterios minimos para dar una homogeneidad a las
empresas, ademas de haber indicado la implantacién
de la accion positiva de a igualdad de capacidad y
mérito seleccionar una persona del sexo menos re-
presentado en el grupo profesional o categoria del
que se trate. En el quinto punto se tendrian que haber
establecido las cuotas, ademads de haber realizado
una redaccion mas adecuada indicando “para lograr
una distribucién equilibrada”. En el punto 7 se men-
ciona la introduccién de un moédulo de igualdad en
el plan anual de formacién pero no se indica en qué
formacién se integrard. El punto 8 es incomprensible
como principio general contra la discriminacion.

Articulo 46. Promocién y ascensos: Las categorias de
Directivos, Técnicos, Jefes Administrativos y Encarga-
dos, se cubrirdn por las empresas entre quienes po-
sean titulos o aptitudes requeridas. No hay mencién
a que al ser puestos de responsabilidad se respete
el principio general de aplicar cuotas para lograr una
distribucion equilibrada en estos puestos.

Para el resto de categorias se realizard un examen
entre las personas de la plantilla que se presenten
y, en caso de iguales notas, promocionard el de ma-
yor antigliedad. La antigliedad resulta ser un criterio
poco neutro en cuanto al género.

Convenio de empresa

En el articulo 24 Promocion por cambio de puesto de
trabajo, que la misma se realizard en base a unas de-
terminadas pruebas de aptitud; en igualdad de resul-
tados se dard preferencia para ocupar la vacante a la
persona con mas antigliedad del Departamento,... en
caso de igualdad la de Ia fabrica.

De nuevo el determinante para la promocion es la
antigliedad.

No hay ninguna otra mencioén a la igualdad dentro del
articulado de este convenio.

Plan de igualdad

Esta empresa cuenta con un plan de igualdad nego-
ciado en 2009. En la descripcion de la empresa se
indica que solo el 8% de la plantilla son mujeres.

En las medidas de acceso se indica que para la se-
leccion de las personas candidatas se utilizaran pro-
cedimientos de seleccion en funcion de los conoci-
mientos, actitudes, habilidades y/o competencias
requeridos, para los diferentes puestos de trabajo. La
medida correcta seria especificar cual serd el proce-
dimiento a sequir.

En el resto de dreas, las medidas propuestas no dejan
claras las acciones a realizar para lograr la incorpora-
cion, promocion de las mujeres en esta empresa.

Convenios de la Comunidad Valenciana

@ CONVENIO COLECTIVO PROVINCIAL DE COMERCIO
Y MANUFACTURAS DEL VIDRIO PLANO

En la redaccion de este convenio la Unica referencia a
la igualdad se encuentra en una disposicién adicional
en la que se indica que se divulgard un resumen de
las Disposiciones mas relevantes de la Ley Orgdnica
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y de
la Ley 39/99, para promover la conciliacion de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras.

@ CONVENIO PROVINCIAL DE LIMPIEZA DE EDIFICIOS
Y LOCALES PROVINCIAL

En la definicién de las categorias profesional, la
Unica que aparece feminizada es la de limpiador o
limpiadora.

En el articulo 43 Igualdad de trato y oportunidades,
se indica que se establecen dos objetivos generales:

a) Establecer directrices en cuanto a la elaboracion,
estructura y procedimientos de los planes de igual-
dad con el fin de alcanzar una gestion 6ptima de
los recursos humanos que eviten discriminaciones
y pueda ofrecer igualdad de oportunidades reales,
apoyandose en un permanente recurso al didlogo
social.

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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b) Atribuir a la Comision Paritaria las competencias
que se sefialan mas adelante a efectos de que
pueda desarrollarse un trabajo efectivo en materia
de igualdad de trato y oportunidades en el trabajo.

Se desarrollan estos puntos, en cuanto a los planes
de igualdad, se indica que el diagnéstico sera realiza-
do por la empresa quien dara cuenta a los represen-
tantes de los trabajadores, pudiendo estos emitir el
correspondiente informe.

Tal y como se expreso6 al inicio, la igualdad no es un
aspecto presente en los convenios. Tal y como se ha
podido ver en la pequefa seleccion de convenios, la
existencia de cldusulas destinadas a eliminar la des-
igualdad entre mujeres y hombres es minima tanto
en los convenios de dmbito sectorial con indepen-
dencia de su nivel, como en los convenios de em-
presa; hay que mencionar, también, que no siempre
los planes de igualdad establecen medidas concretas
que permitan favorecer la presencia de mujeres en
las empresas.

También se ha comprobado como la antigliedad se
convierte, en varios convenios, en el criterio discri-
minador en caso de empate en distintos procesos de
seleccién para promocién.

EN RESUMEN

Del andlisis de los convenios seleccionados, se des-
prende que la igualdad continta teniendo una pre-
sencia limitada en la negociacién colectiva. A este
andlisis se suma el seguimiento de los convenios co-
lectivos publicados en el BOE durante 2014, realizado
desde la secretaria Confederal de Mujer e Igualdad.
La finalidad de realizar este andlisis es conocer si se
estan incluyendo acciones positivas o medidas de
igualdad en los convenios. Igualmente se ha buscado
si en los convenios se dispone la negociacién de pla-
nes de igualdad.

A lo largo de 2014 se han publicado 137 convenios en
el Boletin Oficial del Estado, que se dividen en 116 de
empresa y 21 sectoriales. Realizar la distincion entre
ambos tipos de convenio viene motivado 1° porque
afectan a dos realidades diferentes, 2° permite visua-
lizar como es interiorizada la LOI en cada dmbito de
negociacion.

El seguimiento de las acciones positivas se centraba
en comprobar si éstas eran incluidas en los convenios
en los dmbitos de la contratacién, formacién, promo-
cion y salario. El resultado es que este tipo de ac-
ciones no estan presentes de manera habitual en los
textos de los convenios, de hecho, se han recogido
19 acciones relacionadas con la contratacion, 16 en el
area de promocion, 11 en formacién y 10 en salario.

Compromiso de la empresa con la igualdad: En este
apartado se recogen los convenios en cuyo articula-
do, se recoge de manera expresa el compromiso de

la empresa con la ley de igualdad. En total el compro-
miso con la igualdad se refleja en 56 convenios (40%
del total), principalmente en convenios de empresa.

Plan de igualdad: En total se menciona “que se ne-
gociard” el plan de igualdad en 88 convenios, 72 de
empresa y 16 sectoriales.

PLANES DE IGUALDAD

La Ley Organica para la Igualdad efectiva entre Mu-
jeres y Hombres (LOIMH) es uno de los instrumentos
juridicos de mayor relevancia del territorio espafiol
y tal como refleja el propio nombre de la ley, uno de
sus principales objetivos es hacer efectivo el derecho
de igualdad de trato y de oportunidades entre muje-
res y hombres. Este objetivo responde, al menos en
parte, al reconocimiento que se realiza en la propia
exposicién de motivos de la ley: la igualdad formal
ha resultado ser insuficiente en la lucha contra las
desigualdades de género. De hecho, en el apartado Il
de dicha exposicion, se sostiene que aun hoy es una
tarea pendiente aquella “perfecta igualdad que no
admitiera poder ni privilegio para unos ni incapaci-
dad para otros” (John Stuart Mill).

La ley requla todos los ambitos de la sociedad, entre
ellos especificamente el 3mbito laboral: a través del
establecimiento de medidas en todas las empresas y
planes de igualdad.

La presencia de los planes en la Ley de
Igualdad

El articulo 46 de la LOIMH sobre concepto y conte-
nido de los planes de igualdad, pone de manifiesto
que “los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después
de realizar un diagndstico de situacion, tendentes
a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
la discriminacion por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijarén los concretos objeti-
vos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practi-
cas a adoptar para su consecucion, asi como el esta-
blecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados”.

Analizando el contenido de este articulo, se puede
afirmar que un plan de igualdad para ser considera-
do como tal debe partir de un diagnéstico que per-
mita una vision clara y completa de las condiciones
de trabajo de la plantilla desagregada por sexo, re-
sultado del andlisis de datos y de las conclusiones
extraidas de los contenidos del convenio colectivo
vigente, asi como de las normas internas, reglamen-
tos o acuerdos de materias concretas, que sean de
aplicacion en la empresa y no formen parte del texto
convencional.



El resultado obtenido de dicho diagnéstico permitira:

1°, Identificar la situacion de las mujeres y hom-
bres en la empresa, sus desigualdades y las
posibles discriminaciones;

2°. Fijar los objetivos definidos, asi como las ac-
ciones a realizar para lograr dichos objetivos;

3°. Establecer los sistemas de seguimiento y
evaluacién de dichas acciones, fijando un ca-
lendario en el que se establezca la prioridad
de las acciones.

Ademads en este mismo articulo se especifican las
materias que puede contemplar el propio plan: ac-
ceso al empleo, clasificacion profesional, promocion
y formacién, retribuciones, ordenacion del tiempo
de trabajo para favorecer la conciliacién laboral, per-
sonal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del
3coso por razén de sexo.

Desde la negacién de discriminacion salarial
a la ausencia de datos

Existe discriminacion salarial “cuando poseyendo
unas mismas caracteristicas productivas un hombre
y una mujer, las mismas calificaciones, capacidades
y experiencia, esta ultima recibe un salario menor
por la realizacion de un mismo trabajo, o cuando
un hombre cobra un salario igual o mayor que ésta,
teniendo menores atributos productivos” (Peinado,
Maria Amalia, 1988: 43). Es decir, cuando las des-
igualdades salariales estan justificadas por la condi-
cion sexual de la persona.

Las diferencias salariales se derivan de la configu-
racién del sistema de clasificacion profesional, que
puede venir predeterminado a su vez por el método
de valoracién de puestos de trabajo utilizado (Gar-
cia-Perrote, Ignacio y Mercader, Jesus Rafael, 2007).

A pesar de estas premisas, en algunas empresas se
sigue negando la discriminacién salarial y/o simple-
mente no se pretende abordar:

“Del estudio de los datos salariales por categorias,
se observa que no hay diferencias entre mujeres y
hombres; las diferencias que pueden existir entre
personas que tienen una misma categoria se deben
a los diferentes conceptos variables que también re-
coge en Convenio...”

Cuando se incluyen este tipo de afirmaciones en
planes de igualdad, acuerdos de empresa..., se estda
obviando que la desigualdad salarial puede analizar-
se segun los componentes del salario de mujeres y
hombres, ademas de tomar en consideracion otros
condicionantes como los sistemas de promocién, las
excedencias, la clasificacién profesional, los tipos de
jornada, la realizacién de horas extras...

El salario base es el componente fundamental del sa-
lario, tanto de los hombres como de las mujeres. Los
complementos salariales suponen el otro gran com-

ponente de las ganancias mensuales, en ellos se de-
tecta una brecha salarial superior a la del salario base
y representan algo mas del tercio del salario bruto
de mujeres y hombres; es decir, los complementos
explican una diferencia importante.

Por tanto actuando sobre los complementos, sobre
su definicién y aspectos del trabajo que retribuyen,
sobre su objetividad y discrecionalidad, se estaria ac-
tuando sobre el principal componente de la desigual-
dad salarial entre mujeres y hombres.

LOS PLANES DE IGUALDAD
EN LAS EMPRESAS

Para realizar este analisis, los planes utilizados son
aquellos que estadn registrados en el REGCON en el
periodo 2012-2014 y que contemplen un apartado so-
bre retribuciones. Una vez realizada dicha seleccién,
el nimero de planes con los que se procede a trabajar
son 30, que pertenecen a empresas de ambito estatal
o de comunidad auténoma. A los contenidos de estos
planes, se unen opiniones de delegadas y delegados
sobre los contenidos y procesos de negociacion.

a) Retribucion

a.1) Sobre el diagnéstico

En todos los planes de igualdad objeto de analisis se
menciona la realizacién del diagnéstico. La diferen-
cia radica en quien ha asumido la responsabilidad de
hacer esos diagndsticos. En dos casos se indica que
el diagnéstico ha sido realizado por la direccién de la
empresay, en uno de ellos posteriormente, se ha pre-
sentado a la comisién de igualdad para su validacion.

La realizacion de los diagndsticos por parte de la
empresa, sin intervencion de la representacion legal
de los trabajadores son causa de tener diagndsticos
cuya validez y fiabilidad quede en entredicho.

“los diagndsticos que se hacen son generales”.

“:Nosotros? el diagndstico es general, no te
dan datos concretos porque arrojarian todos
los datos negativos en todos los aspectos.”

El 26% de los planes incluyen un breve resumen del
diagnéstico. En dos casos se indica la recogida de in-
formacién sobre la afiliacién sindical de la plantilla,
asi como las categorias profesionales en las que se
encuadran dentro de la empresa; esta informacién
no es relevante a la hora de implantar medidas de
igualdad. En un caso se considera la jubilacién parcial
como un tipo de jornada laboral, cuando la jubilacién
parcial consiste en el acuerdo entre el empresario y el
trabajador para que este Gltimo reduzca su jornada y
su salario y, simultdneamente, acceda a la condicién
de pensionista de jubilacion, siempre y cuando cum-
pliera todos los requisitos, salvo la edad, para acceder
a la jubilacion.

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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Queda patente que en algunos diagndésticos se reco-
ge informacién que no guarda relacién directa con los
objetivos por los que se realiza el diagndstico, y en
otros se procede a entremezclar informacién que no
resulta atil a la hora de plantear objetivos y medidas.

En el 74% de los casos que componen esta muestra,
no incluyen el contenido del diagnéstico de la em-
presa. De entrada, se oculta una informaciéon que es
en si misma uno de los objetivos del plan de igual-
dad: poner en conocimiento del personal la informa-
cion que puede poner de manifiesto la existencia de
desigualdad:

“principalmente a mi lo que me llama la aten-
cion es la opacidad que existe en el tema de las
retribuciones”.

De esta manera, también se dificulta la implantacion
de medidas asi como su evaluacién para comprobar
que las medidas adoptadas son las adecuadas y/o
suficientes, ademas de poder conocer y discutir si el
diagnostico contempla todas las desigualdades exis-
tentes. Tal y como sefiala Teresa Pérez del Rio (2007:
271): “este requisito previo resulta ineludible si se
quiere que los planes sean eficaces’.

Que no exista un modelo unificado/consensuado
para hacer el diagnédstico ha supuesto la aparicién de
diversidad de modelos, que no siempre recogen la
informacién de forma desagregada y minuciosa. Esto
dificulta la implantacién y desarrollo posterior de los
planes de igualdad. En linea con esto, el desconoci-
miento de la informacién utilizada para la realizacion
del diagndstico también impide saber si el uso ha
sido adecuado.

De los planes revisados se ha comentado que el 26%
(6 planes) incluye un resumen del diagnostico. De
ellos se aprecia:

- Dos planes realizan el diagnostico sobre retribu-
cion en funcién a bandas salariales.

El recurso a dichas bandas salariales indica el
numero de personas que se sitian en esa ban-
da; para conocer si existe diferencia salarial es
necesario desglosar los salarios en diferentes
conceptos ademads de analizar en que puestos
y categorias se sittan mujeres y hombres, co-
nocer el funcionamiento de los procesos de pro-
mocién, ascenso, acceso a la empresa.

+ Los cuatro planes restantes no aportan datos,
limitdndose a especificar que no existe discri-
minacién salarial. No se puede pasar por alto la
redaccion justificativa que se recoge en uno de
ellos: “Del estudio de los datos salariales por
categorias, se observa que no hay diferencias
entre mujeres y hombres; las diferencias que
pueden existir entre personas que tienen una
misma categoria se deben a los diferentes con-
ceptos variables que también recoge el conve-
nio y que en cada persona se aplica...”

Desde la posicion de la RLT, la perspectiva es
diferente:

“.. el problema con el que nos encontramos a la
hora de ver el diagndstico es que hay mucha opa-
cidad en cuanto a las retribuciones complementa-
rias que no estan en la clasificacion ni en la tabla
salarial. La empresa no facilita esa informacion de
retribuciones complementarias que se dan dentro
de la empresa, con lo cual a veces, es dificil saber
hasta qué punto llega la brecha salarial”.

“;Brecha salarial?, mientras no me den desglosa-
dos los complementos retributivos yo no puedo
hacer un diagndstico completo y, por tanto, no
puedo plantear medidas”.

La importancia de conocer los complementos radica
en que éstos explican una parte importante de la bre-
cha salarial.

a.2) Los objetivos y las medidas en las retribuciones
El articulo 45 de la LOIMH afirma que:

“1. Las empresas estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres, medidas que deberdn negociar,
y en su caso acordar, con los representantes
legales de los trabajadores en la forma que
se determine en la legislacion laboral”.

En el caso de las empresas de mas de 250 personas
trabajadoras dicha forma implicard la realizacién de
un plan de igualdad. Esto supone que la LOIMH indica
como objetivo primario el respeto a la igualdad de
trato y de oportunidades.

Del conjunto de planes analizados, el 26% establece
entre sus objetivos generales eliminar la discrimina-
cion salarial. La férmula que se utiliza es “garantizar
la igualdad de retribucién por trabajos de igual valor”.

Todos los planes presentan objetivos especificos en
sus areas de retribucion, en muchos casos repitiendo
el objetivo general. Se sobreentiende que estos ob-
jetivos derivan de los resultados obtenidos en la fase
de diagnéstico y que, a su vez, sobre los objetivos
-principalmente los especificos- se formulan las di-
ferentes medidas que se contemplaran en cada area
del plan.

Una situaciéon que se repite de forma sistematica en
los diferentes planes es que los objetivos marcados
tienden a ser muy generalistas y muy ambiguos:

e “Garantizar el seguimiento de la igualdad
retributiva”

o “Erradicar la discriminacion salarial”

Las medidas implantadas en cada area de interven-
cion del plan son acciones encaminadas a lograr el
cumplimiento de los objetivos fijados tanto a nivel
especifico como a nivel general. Por ello se entiende



que dichas medidas guarden una relacién directa con
el objetivo, siendo concretas y faciles de medir dado
que su cumplimiento reflejara la consecucion del ob-
jetivo y, por defecto del propio plan.

En los planes analizados las medidas en una gran par-
te son comunes, tienden a realizar informes de datos
segregados por sexo:

e Realizar periddicamente andlisis estadisticos
sobre las retribuciones medias de mujeres y
hombres en la empresa.

En dos casos se concreta mas como se realizara ese
analisis:
El primero lo hace diferenciando la plantilla sujeta a

las tablas convencional de la plantilla que esta fuera
de las mismas.

e Realizar anualmente andlisis estadisticos sobre
las retribuciones medias de mujeres y hombres
en la empresa, tanto fijos como variables.

» Realizar un estudio especifico del componente
variable de la retribucion en el colectivo fuera
de tablas y determinacion de un plan de ac-
cion si se identificara discriminacion. El estudio
incluira:

- Categorizacion de conceptos.

- Estudio de tendencias por género, drea,
Jjornada y mando.

- Recogida de informacion segmentada y
segregada.

- Identificacion de posibles desviaciones.

El sequndo caso incide en los complementos
voluntarios.

e “Realizar un andlisis estadistico sobre las re-
tribuciones medias de mujeres y hombres,
especialmente de complementos cuya volun-
tariedad depende de la empresa, con el fin de
detectar posibles diferencias debidas a des-
igualdades producidas por razén de género”.

A pesar de estas medidas, la opinién de la RLT es
“gue llama la atencion la opacidad que existe en el
tema de las retribuciones”

Todas estas medidas se suelen acompafar de otras
que manifiesta que en el caso de detectar discrimi-
nacién se disefiard un plan de accioén concreto enca-
minado a corregir dicha situacién. En ningln caso se
indica quien va a disefar dicho plan, y si éste estara
consensuado en el interno de la comision de igualdad.

Un plan deigualdad, en el drea de retribucion ha inclui-
do medidas que consideran ayudan a disminuir las di-
ferencias retributivas entre mujeres y hombres: “Pro-
mover que mds hombres soliciten la reduccion de
Jjornada por cuidado de familiares (menores y/o de-
pendientes), mediante camparias de sensibilizacion
acerca de la importancia de la corresponsabilidad.

Fomentar un mayor equilibrio en la distribucion del
empleo a tiempo parcial, ofertando prioritariamente
las vacantes que se produzcan en puestos de tra-
bajo con contratos a tiempo completo, a las perso-
nas contratadas a tiempo parcial, especialmente a
mujeres”.

Son acciones que, sin duda, ayudaradn a fomentar la
igualdad. En el caso de la primera medida seria mas
adecuado ubicarla en el drea de conciliacion, desta-
cando que se fomenta la corresponsabilidad.

“de todas las reducciones de guarda legal y de
todas las excedencias por guarda legal, el 90%
de las mujeres son las que se las cogen”.

a.3) Los indicadores en las medidas de retribucion

Como se ha apuntado anteriormente los planes de
igualdad tienen que tener sistemas eficaces de se-
guimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Estos
sistemas son los que permitiran verificar el funciona-
miento de las diferentes medidas y del propio plan.

Con el fin de facilitar este seguimiento, la practica ha-
bitual es establecer indicadores en cada una de las
medidas acordadas en el plan.

Un indicador es un dato o informacion que sirve para
conocer o valorar las caracteristicas y la intensidad
de un hecho o para determinar su evolucion futura.

Estos indicadores pueden ser cualitativos y/o cuanti-
tativos. El uso de unos u otros dependera del conte-
nido de la medida.

En la seleccion de planes utilizados se observa que
el 36% no incluye ningun indicador en el area de
retribucion. En los restantes planes los indicadores
que predominan son de nuevo informes verificado-
res de los informes que se establecia en la medida
que se realizarian, o bien la “aplicacion del régimen
econoémico del convenio y acuerdos de aplicacion”. En
6 planes si se consignan indicadores para cada una
de las medidas, indicando ademas sobre qué perso-
na o departamento recae la obligacién de ponerla en
practica asi como el momento en que tiene que co-
menzar su ejecucion.

En cuanto a la vigencia de estos planes:

« uno la vincula al convenio colectivo aplicado en
la empresa,

» uno indica que la vigencia es indefinida,
e en 9 no consta vigencia,
« en el resto se indica una fecha determinada.

La ausencia de plazos de ejecucion de las diferentes
medidas y de la vigencia del propio plan, puede re-
presentar una dificultad a la hora de corregir deter-
minadas dudas que puedan surgir con la implantacién
del plan y que guarden relacién directa con el conte-
nido del mismo.

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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b) La clasificacion profesional
y la promocioén en la empresa

Tal y como se ha indicado anteriormente la pro-
mocién y la clasificacion profesional son dos de las
materias a incluir dentro de los planes de igualad.
Ambas materias guardan relaciéon directa con la
retribucion.

b.1) Clasificacion profesional

La clasificacién profesional ha sido un aspecto cen-
tral en las reivindicaciones de las mujeres dentro del
mercado laboral:

“se luché mucho por lo de las categorias oficial/
oficiala, porque claro decir oficial no era lo mis-
mo que decir oficiala, el oficial tenia un plus”;

“yo soy b porque yo no puedo subir de esa ca-
tegoria y el chico de enfrente es d, entonces
estd cobrando mas”.

En los sectores feminizados la discriminacion vertical
aparece a partir de determinadas categorias:

“hay sectores muy femeninos pero en las cate-
gorias altas todos son hombres”.

“las categorias altas tanto en la empresa femi-
nizada como en la masculinizada, los hombres
ocupan las categorias altas’.

La clasificacién es un area que no figura en el conte-
nido de los planes; s6lo un plan recoge en el resumen
del diagnostico una breve referencia a la presencia de
mujeres en determinados puestos, pero no se recoge
ninguna medida.

En otro plan se incluye un objetivo especifico de “ca-
talogar y valorar los puestos de trabajo con criterios
no discriminatorios” La medida que proponen para
alcanzar dicho objetivo es la “eliminacion de la de-
nominacion sexista de las categorias profesionales”.
Una vez mas se incorpora como objetivo una tarea
que corresponden a la fase de diagndstico; la medida
tal y como estd expresada, no cumple con el objetivo,
debido a que corrigiendo el lenguaje de las catego-
rias profesionales no contribuye a valorar ese puesto
con criterios no discriminatorios.

b.2) Promocion

En el conjunto de planes extraidos del REGCON vy to-
mados como referencia para el analisis, un aspecto
destacable es la ausencia de mencion a la promocién
dentro del diagndstico.

Esto refleja la situacién de algunas empresas:
“en mi empresa la promocion es nula”.

‘el sistema de promocion es la libre designa-
cion, la direccion de la empresa en un momen-
tos determinado decide confiar en una persona
para ejercer un cargo de responsabilidad”.

“no tenemos sistemas de promocion, ni la em-
presa quiere oir hablar de ello”.

De los planes consultados, en dos casos se hace men-
cion a la promocion; en uno de ellos se indica que
han promocionado mas mujeres que hombres, si bien
también afirman “/a situacion de la mujer en materia
de representatividad... es paritaria en la mayoria de
dreas. No obstante se analizard el hecho de la me-
nor presencia en los diferentes grupos”.

En el sequndo caso se declara que “en relacion con
las promociones... cabe destacar que en todas las
divisiones ha promocionado un porcentaje mas alto
de hombres”. Consultados los objetivos generales
del plan, la referencia a la promocién es minima.

De forma general los objetivos especificos se remi-
ten a garantizar la igualdad de oportunidades y no
discriminacion entre mujeres y hombres en mate-
ria de promocion,; en un caso el objetivo especifico
es “favorecer la promocion de las mujeres a todas
las categorias y funciones en las que se encuentren
infrarrepresentadas’.

La medida que se propone en el 90% de los planes
estd centrada en la implantacion de una accion positi-
va para que a igualdad de méritos y capacidad, ten-
gan preferencia las mujeres para ascensos a puestos
o funciones en los que estén infrarrepresentadas.

Junto a ésta, otras medidas que aparecen de forma
constante son el establecimiento de criterios claros,
objetivos, no discriminatorios que faciliten la pro-
mocion interna y formar/sensibilizar a las personas
responsables de proponer candidaturas.

Esta medida se tendria que complementar con que
ante, cada proceso de promocién, se solicite a la co-
misién de igualdad la participacion de esos criterios y
objetivos igualitarios y no discriminatorios.

En lineas generales se puede hablar de la implanta-
cion de forma casi undnime de medidas que, estan-
do ligadas a la promocion, se quedan en redacciones
muy generales llegando algunas a estar formuladas
como objetivos (Asegurar la igualdad de oportunida-
des en los procesos de promocion).

En muy pocos ejemplos se encuentran medidas con-
cretas destinadas tanto a favorecer que las mujeres
se presenten a concursos de promocién (incluir en
las vacantes mensajes que inviten explicitamente
a las mujeres a presentarse para ocupar puestos u
ocupaciones de mayor responsabilidad organizati-
va tradicionalmente ocupadas por hombres), como
a participar en acciones formativas destinadas a fa-
cilitar la promocion (participar en programas espe-
cificamente dirigidos a empleadas para facilitar su
promocion a puestos de responsabilidad).

Otras medidas que se contemplan en muy pocos pla-
nes son la publicacién de vacantes de forma que sean



accesibles al conjunto de la plantilla, registros de in-
formacién sobre los procesos de promocién interna,
o informar a la persona candidata sobre los motivos
de rechazo para promocionar marcandole las accio-
nes de mejora.

Estas medidas distan de la situacion que se produ-
ce en algunas empresas: “teniamos un pacto para
promocionar a las personas de dentro estableciendo
unas bases con la RLT, hasta eso se han saltado”

Una medida, que se reproduce en el 33% de los pla-
nes, refleja que el uso de la conciliacion de la vida
laboral, personal y familiar no supondrd un impedi-
mento para la promocién. En relacién a esta medida
un plan recoge como indicador los “datos de promo-
ciones en funcion de los derechos de conciliacion de
las personas que han participado en el proceso de
promocion”.

En la seleccion de planes utilizados se observa que el
56% no incluye ningun indicador en el drea de pro-
mocion. En 6 planes si se consignan indicadores para
cada una de las medidas, indicando ademas sobre
qué persona o departamento recae la obligacion de
ponerla en practica asi como el momento en que se
tiene que comenzar su ejecucion.

c) Conciliaciéon/corresponsabilidad

En la seleccién de planes también se han recurrido
a buscar vinculaciones entre la conciliaciéon y otras
areas. Un unico plan hace referencia en los objetivos
generales de las areas de seleccién, promocién, for-
macién y retribucion a la conciliaciéon. En ninguna de
estas areas establece medidas que desarrollen esos
objetivos.

En tres planes aparece la conciliacion en medidas
destinadas a la promocién.

El grueso de planes tienen dreas especificas de con-
ciliacién, las medidas que recogen estan orientadas a
reproducir los permisos de la ley.

A MODO DE RESUMEN

La LOIEMH ha introducido un nuevo elemento dentro
de la negociacién colectiva: los planes de igualdad.

Los planes fueron concebidos como una herramienta
eficaz para lograr la igualdad real en el dmbito laboral.
La aplicacién de los planes de igualdad estd muy lejos
de ser esa herramienta que contribuya a erradicar la
desigualdad en el interno de la empresa. Los motivos
por los cuales esto sucede pueden ser porque “en e/
momento en el que darte una informacion que pue-
da suponer que tu propongas medidas que puedan
limitar la capacidad organizativa de la empresa, ahi
se corta”.

También por una falta de interés de |a propia empresa:

“El plan que propone la empresa no recoge
ninguna medida. Viste de cara a la galeria, ...el
diagndstico es de conia, si el diagndstico es de
coria las medidas son inexistentes”;

“mientras no haya una voluntad clara por parte
de las empresas en facilitar la informacion que
desde la parte social se les demanda es impo-
sible hacer un diagndstico de género que con-
cluya en un plan de igualdad en condiciones”.

Falta de interés que se traduce en “encargar” la re-
vision y actualizacion del plan a una Unica persona,
como si fuese una tarea habitual:

“he comunicado a la empresa que el plan se
ha quedado obsoleto, que habia que darle una
vuelta y poner nuevas medidas y la empresa
me ha dicho que si, que vaya yo haciendo y
que luego les presente yo un borrador”

Una de las causas por las cuales las empresas son
reacias a implantar un plan de igualdad puede ser
debido a que “al final poner un plan de igualdad a
la empresa le va a suponer quitarle capacidad para
decidir, capacidad para dar libre designacion, enton-
ces qué empresa va a asentir a la intervencion por
parte de sus trabajadores en su propia capacidad de
organizacion del trabajo”.

En base a los resultados obtenidos tanto de los con-
venios como de los planes, se puede concluir que la
promocién de mujeres en general, y a puestos de
responsabilidad en concreto, no tiene un peso espe-
cifico dentro de los dmbitos de la negociacion.

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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LA BRECHA EN LAS JUBILACIONES

LA POBLACION DE MAYORES DE 65 ANOS Segun el informe “The 2015 Ageing Report” (El in-
forme 2015 sobre el envejecimiento), de la Comi-

EN EUROPA sl - .
sion Europea, la poblacion de mayores de 65 afios

, - crecerd un 13% en la Unién Europea en el periodo
Segun los datos de la Comision Europea, en 2060 esta o .
2013-2020, pero en las siguientes cuatro décadas

poblacién crecerd un 60% en la Unién Europea mien- (de 2020 3 2060) se disparara otro 40%. En total,
tras los mayores de 8o afios serdn mas del doble que  crecers un 59% de aqui a 2060, con las consecuen-
los actuales. cias que ello tendra para la Seguridad Social de los
paises de la Unién. En términos absolutos, el nimero
de personas por encima de esta edad pasard de los
93 millones actuales a los 148 millones.

Espafia y Europa envejecen y ésa es una realidad que
no puede negarse. La demografia es uno de los retos
de futuro mas destacables y pone en jaque los actua-
les sistemas sociales y econdmicos... y entre ellos el
de pensiones.

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

2013 2020 2030 2040 2050 2060 2013-2020 2020-2060 2013-2060
BE 2.0 22 2.8 31 34 37 13,2 63,2 848
BG 14 15 16 17 17 17 72 14,8 231
z 18 22 2.4 27 30 31 19,8 453 741
DK 1,0 12 1,4 1,5 15 16 14,5 388 589
DE 171 18,7 22,4 243 237 229 94 225 341
EE 0,2 03 03 03 03 03 10,2 235 36,1
IE 0,6 07 0,9 11 1,2 17 210 63,0 972
EL 22 24 26 29 31 2.8 5,2 197 259
ES 83 92 13 138 15,2 139 10,1 50,8 66
FR 117 138 16,4 18,4 187 18,8 177 36,6 60,8 in
HR 08 0,9 1,0 10 11 11 11,7 259 40,6 R
T 12,8 139 16,3 19,2 20,0 199 8,3 43,0 55,6 E
cy 01 01 0,2 0,2 03 03 249 1070 1586 i
LV 0,4 04 0,4 0,4 0,4 0,4 18 11 3 &
LT 0,5 0,5 06 06 0,5 0,5 0,9 136 128 m
LU 01 01 01 0,2 0,2 0,2 239 1641 2271 Z
HU 17 2,0 21 2,4 26 27 15,6 36,0 572 o
MT 01 01 0 01 01 01 259 45,8 835 %
NL 29 34 43 438 47 47 19,5 36,4 62,9 =
AT 15 17 22 25 27 28 11,4 62.8 814 n
PL 56 70 8,5 91 10,4 1 26,2 55,5 96,4 E
PT 21 23 26 30 31 28 10,6 25,0 381 <
RO 33 37 4,0 46 50 5,0 134 35,5 536 g
sl 0,4 0,4 0,5 0,6 06 06 20,8 39,2 68,2 <
SK 07 0,9 11 13 15 16 26,9 75,4 122,5 =
Fi 1,0 12 14 15 15 16 20,1 30,4 56,7 2
SE 19 21 2,4 26 2,8 32 12,3 524 711 S
UK 91 125 151 173 18,5 199 12,4 591 789 g
NO 08 10 12 15 17 19 19,3 98,5 1369
EU 93,2 1053 | 1248 1412 1479 | 1483 13,0 40,8 591

Fuente: Comision Europea y Eurostat
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La tendencia es creciente en casi todos los paises y
en algunos es muy significativa. Por ejemplo, en Lu-
xemburgo, el nUmero de mayores de 65 afios sera en
2060 mas del triple que el actual, con un crecimiento
previsto del 227%. En otros paises serd mas del do-
ble, como en Chipre (con un crecimiento del 158%)
o Noruega (con un 137% mas de personas en esta
edad).

En Espaiia, este rango de edad crecerd en linea con la
media: un 10% en los préximos seis afios, un 51% en
las cuatro décadas siguientes y un 66% en total, des-
de ahora hasta 2060. Asi, la poblacién mayor de 65
afos pasard de los 8,3 millones de 2013 a los previs-
tos 13,9 millones dentro de 46 afios, segun los datos.

Solo Lituania verd el nimero de poblaciéon en esta
edad disminuir, un 12% menos en las préximas déca-
das y en otros, como Letonia o Bulgaria, el crecimien-
to serd muy suave (del 3% y 23%, respectivamente).

En cuanto a los mayores de 8o afios, la poblaciéon de
la UE pasard de los 26 millones actuales a los casi
62 millones en 2060, lo que supone un crecimiento
del 138%: es decir, mas del doble que los actuales.
Luxemburgo, Chipre e Irlanda cuadriplicaradn la pobla-
cion en esta franja de edad, mientras Espafia pasara
de tener 2,6 millones a 6,9, es decir, casi triplicard el
numero de personas mayores de 80 afos.

En este aspecto, casi todos los paises duplicaran,
como minimo, la poblacién en esta edad, tenien-
do en cuenta el aumento de la esperanza de vida,
y solo algunos balticos como Lituania o Letonia ve-
ran crecimientos mas modestos (del 44% y 62%,
respectivamente).

En todos los paises de la UE estan realizando refor-
mas de la sostenibilidad de sus sistemas de pensio-
nes. Entre las principales novedades que traen dichas
reformas, destacan las férmulas de calculo para de-
terminar la cuantia de la pension, la modalidad en
la que se determinara la revalorizaciéon anual de las
pensiones y, sobre todo por el calado social, las no-
vedades en la edad de jubilacién.

¢En qué linea van esas reformas?

Todos los paises europeos se enfrentan, en mayor o
menor medida, a los mismos retos sociales, econo-
micos y demograficos, y por tanto, con sus propias
particularidades, estan tomando medidas en una li-
nea muy parecida, en la que no faltan las novedades
respecto a la edad legal de jubilacion vigente en cada
uno de ellos.

Alemania: La reforma prevista aumentaba la edad de
la jubilacién ordinaria progresivamente desde 2012
hasta 2029 a 65 y 67 afos, en funcién de los afos
cotizados. Sin embargo, resultado de las negocia-
ciones con los integrantes del gobierno de coali-
cion, se ha aprobado la propuesta de reduccién de
la edad legal de jubilacién a los 63 afios.

Austria: En el caso de los hombres son 65 afios y se
requieren 45 cotizados para acceder a la pension
completa. En el caso de las mujeres, son 60 afios,
pero subird gradualmente a los 65 entre 2024 y

2033.

Bélgica: Establece 65 afios con 45 de cotizacion para
la pension maxima. Existe la posibilidad de jubila-
cién anticipada a los 60 con 35 afos cotizados, sin
coeficientes reductores. Se prevé que esta Ultima
posibilidad se endurezca y se aumente de 60 a 62.

Dinamarca: Son 65 afos, pero con la reforma de 2011
aumenta gradualmente a 67 entre 2019 y 2022.
La posibilidad de jubilacion anticipada aumentara
desde los 60 a los 62 entre 2014 y 2017 y hasta los
64 en el periodo 2018 a 2023.

Finlandia: Edad ordinaria de 65 afios para la pensién
nacional. Para la pension contributiva individual la
edad va desde los 63 a los 68 (desde los 63 la pen-
sién aumenta un 4,5% anual.

Francia: Tras la ultima reforma, se elevard de 41,5 a
43 los afos de cotizacién requeridos para percibir
la pension completa, y se mantiene en 62 la edad
minima para cobrarla. La edad de jubilacién para
disfrutar de una pensién sin aplicacion de coefi-
ciente reductor, actualmente 65 afos, se incre-
mentard de forma progresiva en 4 meses por afno
a partir del 1 de julio de 2016, hasta alcanzar 67
anos en 2023.

Grecia: Los afios de cotizacion requeridos para alcan-
zar la pensién integra son 37 afios, que seran 40 a
partir de 2015. A partir de 2013, la edad ordinaria
de jubilacion para ambos sexos son los 65 afos. La
jubilacién anticipada es a partir de los 60 afios vy,
de acuerdo con la nueva legislacién de 2011, con
un coeficiente del 6% por cada afo (para aquellos
que se jubilan entre los 60 y los 65 y tienen menos
de 40 afos cotizados).

Irlanda: No existe posibilidad de jubilaciéon anticipa-
da. La edad ordinaria de jubilacién est3 establecida
en los 65 y aumentard hasta los 68 en 2028.

Italia: La edad de jubilacion en los hombres es de 66
afos y se requieren 42 afios y un mes para la pres-
tacién completa. En el caso de las mujeres, 62 afios
Yy 41 3f0s y un mes, respectivamente. En 2021 se
homogeneizardn ambos en 67 afios.

Luxemburgo: La edad de jubilacién es de 65 afios y
se requieren 40 afos cotizados.

Paises Bajos: Para recibir el importe integro, se re-
quiere estar asegurado de forma continua entre
los 15 y los 65 afios. La edad de jubilacion es 65 y
pasard a ser de 67 a partir de 2023. Se plantea una
jubilacién anticipada dos afios antes de la edad le-
gal con un coeficiente reductor del 6,5%.



Portugal: Para recibir el importe integro, se requieren
40 afos cotizados. La edad ordinaria de jubilacion
es de 65 afos.

Reino Unido: La edad legal en el caso de los hom-
bres es de 65 afios. En el de las mujeres, 60 afios,
que aumentara gradualmente hasta 65 entre 2010
y 2018. En ambos casos se fijard en 66 tras el pe-
riodo transitorio comprendido entre 2018 y 2020.
No hay posibilidad de jubilacion anticipada y se
requieren 30 afnos cotizados para acceder a la pen-
sion basica estatal.

Suecia: Para la pension garantizada se requieren 40
afos de residencia en el pais; para la pensiéon con-
tributiva, 30 afios de cotizacion; y para la pension
“premium” simplemente no existe el concepto de
pensién maxima por tiempo de cotizacion. La edad
ordinaria de jubilacion oscila entre 61 y 67 afos
para la pension contributiva y la “premium”. Para
la pension garantizada la edad son 65 afos.

LA BRECHA EN LOS DIFERENTES ESTADOS
MIEMBROS

La brecha en las pensiones de jubilacién de hombres
y mujeres es cada vez mas preocupante. Dicha bre-
cha estd estimada en una media de 39% en la Union
Europea.

En el conjunto de los estados miembros, 17 tienen
brechas de jubilacién superiores al 30%. La brecha de
jubilacién mas elevada corresponde a Luxemburgo
(47%) y a Alemania (44%); la brecha de jubilacion
mas baja corresponde a Estonia (4%) y a Eslovaquia
(8%). Espania se sitia en mitad de la escala con una
brecha del 34%.

LA BRECHA EN LAS MUJERES PENSIONISTA.
LA SITUACION EN ESPANA

En relacion a las personas de mayor edad, a partir
de los datos del padron de 2013, se puede afirmar
que existen 8,3 millones de personas de 65 0 mas
afos residentes en Espafia. Con datos provisionales
de 2014 este grupo de poblacién representa 18% del
total de las personas residentes en Espafia, mientras
que 10 afios antes esta poblacién representaba el
16,8% sobre el total de poblacion.

Por Comunidades Auténomas: Castilla y Leon, Gali-
Cia, Asturias, Pais Vasco y Aragon, muestran una pro-
porcion mas elevada de poblacién mayor de 64 afos
respecto al total de poblacién residente en la regién.
Mientras que por otra parte: Baleares, Murcia, Cana-
rias o las Ciudades Autonomas de Ceuta y Melilla re-
gistran una menor proporciéon de personas de mayor
edad respecto al conjunto de la region.

Dentro del grupo de poblacién con una edad avanza-
da, las mujeres tienen una mayor presencia, ya que

ellas representan el 57% de las personas mayores de
65 afios, ademas las mujeres de mayor edad suponen
el 20% del total de mujeres empadronadas en Espa-
fia en el afio 2013. Entre las regiones con una mayor
presencia de mujeres, se puede destacar Asturias
0 Madrid, donde las mujeres mayores representan
el 59% del total de la poblacion mayor de 65 afios,
mientras que se puede resaltar Canarias entre las re-
giones donde la sobrerrepresentacién de las mujeres
es menor (55%).

La gran disminucién de la tasa de natalidad y el au-
mento de la esperanza de vida han hecho que la es-
tructura de la pirdmide de poblacion se haya transfor-
mado creciendo la tasa de dependencia, es decir, la
relacion entre la poblacién menor de 16 afios 0 mayor
de 64 vy la poblacién entre 16 y 64 afos (estimada
para 2023 en el 59%). Actualmente el nimero medio
de hijos por mujer es 1,38 y la esperanza de vida es
de 81,8 afios para los hombres y 87 para las mujeres.
La posible consecuencia es que dentro de unos afos
sea mayor el nimero de pensionistas que el numero
de trabajadores en activo. Ademas el aumento de la
esperanza de vida supone estar cobrando mas afios
la pensién de jubilacion, se ha pasado de una espe-
ranza de vida tras la jubilacién de entre tres y cinco
anos a entre veinticinco y treinta anos.

En febrero de 2011 el Gobierno y los interlocutores so-
ciales firmaron el Acuerdo Social y Econémico (ASE)
para el crecimiento, el empleo y la garantia de las
pensiones. La parte Il es el Acuerdo para la reforma y
el fortalecimiento del sistema publico de pensiones.
En él se enumeran una serie de medidas para respon-
der a las nuevas variables demograficas, econémicas
y la evolucion de la esperanza de vida de las perso-
nas, con el objetivo de mantener la estabilidad finan-
ciera del sistema de seguridad social y garantizar su
sostenibilidad econémica y viabilidad futura.

La ley 27/2011 introduce reformas en la pension de
jubilacién que afectan a las edades y a la forma de
cdlculo de la pension, base reguladora y porcenta-
jes, lo cual repercute indirectamente en los distintos
tipos de jubilacién. Ademas también introduce modi-
ficaciones en otros aspectos como son, |a requlacién
de la jubilacién anticipada y la jubilacién parcial, los
complementos a minimos, ampliacién de la cobertura
por accidentes profesionales y enfermedades y los
beneficios por el cuidado de hijos.

Uno de los cambios de mayor impacto de la ley
27/2011 es el relativo a la edad de jubilacion, en el
articulo 4.1 de la citada ley se modifica el requisito de
la edad, amplidndola hasta los 67 afos.

Sin embargo, todavia podran acceder a la pensién de
jubilacion a la edad de 65 afos aquellos trabajado-
res con carrera laboral completa, son aquellos traba-
jadores que acrediten al menos 38 afos y 6 meses
cotizados.

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

wn
-
(=)
~N
1]
o
(o]
=
=
-
a.
w
[
%)
=
=
<<
o<
o
>
<
=
(-4
o
4
%)
=
=
<<
(-4
o
<<
]
7]
>
<
a
—
<
=
o
o]
=
o
=)
-
o
o
<




PIRAMIDE DE POBLACION. ANOS 2013 Y 2023
ESPANA
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LAS MUJERES PENSIONISTAS Y SU
EXPERIENCIA EN EL MERCADO LABORAL

La situacion econémica de las mujeres pensionistas
es precaria, ya que en general, perciben cuantias
muy reducidas. Aunque mujeres y hombres tienen
los mismos derechos en materia de pensiones, las
mujeres no alcanzan el mismo nivel de protecciéon
que los varones debido a que los patrones de vida
laboral de unas y otros no han sido homogéneos.
Desde siempre el salario de la mujer se ha considera-
do un salario de compensacion nunca un salario de
mantenimiento.

Asi lo atestiguan diferentes experiencias que se han
recabado entre mujeres que hoy son pensionistas o
jubiladas:

Yo he estado en una empresa durante 39 anos.
Todos y todas los que nos hemos dedicado a
estar en el comité de empresa estdbamos en
los llamados trabajos improductivos?... si tu
eres mecanico y tienes trabajo de improduc-
tivo como estds en un grupo de maquinas re-

23. Trabajos realizados fuera de la cadena.

cibias el plus de empresa que es grupal, ... yo
no tenia ese plan grupal porque trabajaba en la
revision, quiere decir que durante mi vida labo-
ral realizando el mismo trabajo que mis com-
parieros he tenido el salario mds bajo, como
consecuencia a la hora de la jubilacion pues ...
yo sigo teniendo contacto con los comparieros
y hay una diferencia abismal de la jubilacion de
ellos y la mia.

Cuando los hombres realizaban trabajos que también
desempefiaban mujeres, ellos percibian un salario
mayor:

..., cuando estaba en el textil no pagaban igual
a los chicos que a las chicas, no pagaban igual,
en la plancha a los hombres les pagaban mas
cuando estaban en medio de la cadena y a des-
tajo y habia que planchar las costuras, bueno
pues eso suponia que desde luego a ellos les
pagaban... voy a poner 6o céntimos cada cos-
tura y a las chicas 12 céntimos o sea que la di-
ferencia era grande.

También existia la discriminacion vertical, asi las mu-
jeres se veian abocadas a determinadas categorias



profesionales que implicaban, en muchos casos, una
menor retribuciéon puesto que una practica existente
era aplicar un plus a los hombres:

La categoria de mujeres era peones ordina-
rios mientras que los hombres eran eléctricos
0 mecanicos y eso llevaba un plus; las muje-
res no podian salir de esa categoria de pedn
ordinario.

...me dediqué a la ensefnanza, entonces tenia-
mos igual trabajo igual retribucion. Lo unico
que a lo mejor si se notaba, que para parvulitos
las mujeres, se consideraba menos enserianza.

...se luchd mucho por lo de las categorias oficial/
oficiala, porque claro decir oficial no era lo mis-
mo que decir oficiala, ser oficial tenia un plus;
eso se pudo quitar y se quedo todo en oficial
pero como el que hace la ley hace la trampa,
los empresarios hacian grupos profesionales.

...empezamos a consequir que pusieran peon,
0 sea la categoria pedn, empezamos a cobrar
prdcticamente igual pero nunca igual porque se
inventaban unos plus para los hombres porque
no ibamos a ser igual nosotras que los hombres
que llevaban su casa.

En otros casos no se permite a las mujeres ascender
de determinadas categorias:

Ahi si que hay categoria A, B sélo para mujeres.
Empiezan los hombres en A pero répidamente
los suben a D con lo cual mi companiero y yo
estamos uno frente al otro pero yo soy B por-
que yo no puedo subir de esa categoria y el
chico de enfrente es D, entonces estd cobrando
mas. El puesto era el mismo; yo estaba en so-
plado con categoria B y mi companero de en-
frente tenia categoria D.

Incluso en el convenio podia constar la asignacién de
género dentro de la clasificacion profesional

...porque estad establecido por convenio que el
mozo de almacén tiene que ser un hombre y
de operarias mujeres... Entonces, los mozos de
almacén ganan mucho mdas que la operaria, y la
operaria no puede ser mozo de almacén.

Y en otros, la diferencia salarial no esta motivada por
causas laborales sino por causas fisicas:

Estaba estipulado en el convenio que cobra-
bamos menos que los hombres. ...era auxiliar
administrativa y cobraba mil y pico de pesetas
menos que mi companero porque habia el ries-
go de que con los dias que tuviese la mens-
truacion pues iba a faltar a trabajar...

El techo de cristal estaba presente en todos los
sectores:

Luego los cargos de direccion, jefa de estudios,
todo también habia que luchar cantidad, luego
ya...A partir del 82, 84 que se estabilizo y bue-
no daba igual la mujer que el hombre para la
direccion.

Otras caracteristicas del trabajo de las mujeres era la
falta de contrato y, por tanto, sin cotizacién:

muchas mujeres han estado trabajando toda
la vida pero sin contrato y, por tanto sin estar
dadas de alta en la sequridad social; sélo al fi-
nal de la vida laboral han tenido algun contrato
pero con tan poco tiempo cotizado Unicamente
pueden optar a los 426€ del salario social que
tarda en pagarse entre 10 y 12 meses

Habia mucho trabajo de media jornada, de co-
ser en casa, hacer zapatos, que cosian también
en casa. Mucha labor en casa y sin dar de alta
en la sequridad social.

La desigualdad salarial que sufren las mujeres espa-
fiolas a lo largo de toda su vida laboral se agudiza al
llegar a la jubilacién cuando cobran una pension me-
dia de 691 euros/mes, frente a los 1.143 euros/mes
que perciben los hombres en 2013. En este caso la
pension de las mujeres tiene que aumentar un 65%
para equipararse a la pensién de los varones.

“la diferencia es morrocotuda de la pension
que tienen los hombres a la pension que tie-
nen las mujeres. En los hombres yo no conozco
a ninguno que tenga la no contributiva y en las
mujeres si conozco, la de viudedad es bajisima
y la general, la minima pues también es muy
baja”

Las desigualdades en las prestaciones de jubilacién
son resultado de las diferencias de salario padecidas
a lo largo de la vida laboral motivadas por la percep-
cion de un salario menor por el mismo trabajo, las
modalidades de contrato, las jornadas a tiempo par-
cial, dificultades de promocion, presencia en sectores
altamente feminizados.... Las mujeres que han pres-
tado sus testimonios concluyen que /a igualdad de
la mujer en lo contractual y en lo salarial es desde
luego, esencial para las pensiones.

La mayor desigualdad en las pensiones se produce
en el tramo de edad de 70 a 74 afios, las mujeres
perciben un 41% menos que los varones. En el caso
de las pensionistas con mas de 85 afios su pension es
un 39% inferior a la de los hombres, pero su situacién
es mas delicada porque el 33% percibe la pension mi-
nima frente al 21% de los hombres.
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BRECHA SALARIAL EN PENSIONES

De 85y mas anos
De 80 a 84 afnos

De 75 a 79 anos

De 70 a 74 afnos

De 65 a 69 afos

De 60 a 64 anos
Menores de 60 afios

Total

Fuente: INE, 2015

Los hogares cuya fuente principal de ingresos es una
prestacién de jubilacién, estdn aumentando durante
la crisis hasta alcanzar los 3,5 mil hogares en el afio
2013, que representan el 20% del total de hogares en
Espafia. La mayor proporcion de hogares sustentados
por personas que cobran una prestacion de jubilacion
se encuentra en las Comunidades Auténomas de Cas-
tilla y Leodn (24,7%) y Asturias (24%), donde casi uno
de cada cuatro hogares esta sustentado por una per-
sona jubilada, mientras que en el extremo opuesto
se encuentran Comunidades como Canarias (13%) o
Baleares (16%).

Por otra parte, cabe destacar que entre las personas
mayores la incidencia de la pobreza es mayor entre
las mujeres que entre los hombres: “vamos camino
de institucionalizar la feminizacion de la pobreza,
vamos camino de ello”. Asi, en el afio 2013, el 16%

100 150 200

de las mujeres mayores se encuentran por debajo
del umbral de pobreza, mientras que este indicador
es menor en el caso de los hombres de mayor edad
(14%). Esta situacion puede estar producida por el in-
cremento de mujeres mayores que viven solas y que
en general tienen unas pensiones menores que las
de los hombres por su menor presencia en el merca-
do laboral formal durante los afios previos a la jubila-
cion: “.. la gque tiene pension, tiene una pension de
500€ que no les da para nada”.

En los ultimos afos la capacidad adquisitiva de las
pensiones se ha visto reducida por la congelacién de
su cuantia y la extension del copago farmacéutico a
la poblacién pensionista; la introduccion de una nue-
va formula de revalorizacién también va a suponer
recortes adicionales de su poder de compra en los
proximos afos.









INTERLOCUTORES SOCIALES
ANTE LA BRECHA SALARIAL

Los interlocutores sociales en varios Estados miem-
bros han estado trabajando para mejorar las des-
igualdades de género en el proceso de negociaciéon
colectiva.

e En Austria, se alcanzé un acuerdo social en la pu-
blicidad sobre la de transparencia de ingresos asi
como en la publicacién de anuncios de empleo. La
Federacion Sindical (OGB) y sus sindicatos miem-
bros también se han comprometido a hacer frente
a las practicas discriminatorias, en los sectores fe-
minizados, durante la negociacién colectiva.

e En Bélgica, en 2008, los interlocutores sociales
firmaron un acuerdo nacional para garantizar la
igualdad de retribucién entre los trabajadores. Sin
embargo, los compromisos no se reiteraron en el
acuerdo intersectorial 2009 - 2010, principalmente
porque la recesion econémica llevd a centrarse en
otras prioridades en el pais. También en Bélgica, el
gobierno revisé la clasificacion de los puestos de
trabajo profesional con el fin de resolver las dife-
rencias de género en la remuneracion. Las mujeres
han sido tradicionalmente empleadas en empleos
con una clasificacién de trabajo inferior que los
empleos realizados por los hombres.

» En Francia, desde 2012, igualdad de género y la
diferencia de retribucién deben ser objeto de ne-
gociaciones anuales en las empresas. El cédigo de
trabajo prevé multas para las empresas que no
tengan tales acuerdos.

» Eslovaquia, la Confederaciéon de Sindicatos de la
Republica Eslovaca (KOZ SR) se centré en las di-
ferencias salariales entre hombres y mujeres y en
la legislacion nacional de no discriminacion, dentro
del didlogo social y negociacion colectiva.

» En Suecia, durante la campafa de negociacion co-
lectiva en 2013, el sindicato LO trabajé explicita-
mente para abordar la brecha salarial que preva-
lece entre sectores dominados por mujeres y los
dominados por hombres.

» En Finlandia, los interlocutores sociales han acor-
dado promover la igualdad de remuneracién para
reducir la brecha salarial en un 15% en 2015. Entre
las iniciativas implementadas para lograr este ob-
jetivo ha sido el requisito, desde 2005, en los con-
venios colectivos incluir una serie de incrementos
salariales dirigidos especificamente hacia sectores
feminizados.

» En algunos Estados miembros, los interlocutores
sociales han creado estructuras especificas para
llevar a cabo un andlisis de género de salarios vy
para evaluar en qué medida los principios sobre
salarios iguales son respetados (por ejemplo, en
Chipre) o para evaluar la existencia de prejuicios
de género en los sistemas de retribucion (por
ejemplo, en Irlanda).

« En Espaiia, los agentes sociales en la firma del
Acuerdo por el Empleo y Negociacion Colecti-
va para los afnos 2015, 2016 y 2017 acordaron la
continuidad del Grupo de Trabajo de Igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres
que tendra encomendada la funcién de establecer
criterios y orientaciones para acometer la negocia-
cion colectiva entre otras materias de los Planes
de Igualdad y la brecha salarial.

PERCEPCION SINDICAL SOBRE LA BRECHA
SALARIAL

Percepcién de la brecha salarial de
delegadas y delgados de personal

En diferentes estudios e informes se han ido desgra-
nando las causas de la brecha salarial mediante el
analisis de la presencia de las mujeres en el mercado
laboral, en funcién de las variables que caracterizan
la actividad laboral (jornada, contrato, ocupacién...)
y también desglosando y analizando los diferentes
componentes del salario de mujeres y hombres.

En el informe Crisis y discriminacion salarial de gé-
nero se afirma que es en los complementos salaria-
les donde se concentra la parte mds importante de Ia
brecha salarial que separa a hombres y mujeres, por
tanto actuando sobre una parte reducida del salario,
se puede eliminar la mitad de la brecha entre sexos.

Tomando como hipotesis que los complementos sala-
riales tiene un peso especifico en la brecha, se ha di-
rigido una encuesta a delegados y delegadas de em-
presas de diferentes tamafos, sectores y actividad
en las comunidades autonomas de Asturias, Castilla y
Ledn, Catalufia, Murcia y Comunidad Valenciana.

Dicha encuesta, sin ser representativa, pretendia
conocer que tipos de primas y complementos re-
ciben mujeres y hombres asi como si dentro de las
empresas se concedia algun complemento debido a
la calidad/cantidad de trabajo, el puesto y de carac-
ter personal, y como se distribuyen entre mujeres y
hombres.

Se realizaron 430 cuestionarios, el 53% de las per-
sonas que contestaron eran mujeres. El 49% de las
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personas trabajan en empresas con mas de 250 em-
pleados, el 87% son personas asalariadas y el 13%
restante se distribuye entre personal laboral y funcio-
nario de la administracion. En cuanto a la antigliedad
en la empresa el 68% tiene una antigiedad superior
a 10 anos, el tipo de contrato (93%) es indefinido y la
jornada (62%) es continua.

Con el fin de tener una visién mas nitida de las carac-
teristicas laborales de las personas que han contesta-
do se han realizado varios cruces de variables simul-
tdneos. El 59% de las mujeres cuya antigiiedad en la
empresa es superior a 10 afos, trabajan en empresas
grandes (+250 empleados) y tienen contrato indefi-
nido, el 55% de ellas trabajan a tiempo completo; los
tipos de jornada predominantes son partida (60%) y
continua (58%).

Tomando esta variable si existe una diferencia, a pe-
sar que tanto en jornadas continuas como en jorna-
das partidas la presencia de hombres y mujeres son
similares, se observan diferencias en los horarios
irregulares en empresas entre 50 y 250 empleados,
en este tipo de jornada las mujeres duplican a los
hombres.

En un primer momento se ha procedido a analizar los
diferentes tipos de primas que conceden las empre-
sas. En funcién del tamafio de las empresas, estas

ANTIGUEDAD

primas son concedidas, principalmente, por las em-
presas de mas de 250 empleados sin existir dife-
rencias significativas en la percepcién de ellas entre
mujeres y hombres. Existen dos tipos de primas que
Unicamente son concedidas por las empresas muy
grandes, son las relativas a ayudas a la vivienda y las
tasas hipotecarias. En el caso de los hombres, ade-
mas, la prima por guarderia Unicamente la reciben los
que estan empleados en las empresas muy grandes.

Un punto de andlisis muy importante ligado a la
existencia de brecha salarial son los complementos
salariales, complementos todos ellos vinculados al
convenio. En esta categoria constan la antigiedad,
nocturnidad, trabajo de fin de semana, horas extraor-
dinarias y complementos de productividad.

Realizando el cruce de estas variables con el sexo y
el tamafo de la empresa, el resultado es el siguiente:

» El 68% de las mujeres y el 78% de los hombres
cobran complemento de antigiiedad, esta diferen-
cia se acentta al tomar en consideracién el tamafio
de la empresa, principalmente entre las mujeres.
El 31% de las mujeres que trabajan en empresas
de hasta 10 empleados lo reciben, porcentaje que
aumenta al 76% en las empresas de mas de 250
empleadores.
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» El complemento de nocturnidad es percibido por
el 29% de las personas, existiendo una diferencia
de 18 puntos porcentuales entre mujeres y hom-
bres. Los hombres duplican porcentualmente a las
mujeres en cuanto a este complemento con inde-
pendencia del tamafio de la empresa.

» El complemento de fin de semana es el que con-
centra un porcentaje mas bajo, solo es recibido
por el 17%, siendo un poco mas elevado entre los
hombres (21%). Este complemento se caracteriza
por ser “pagado” por empresas pequefias, asi el
19% de las mujeres que trabajan en empresas de
hasta 10 empleados lo reciben, los hombres (28%)
en las empresas de 51 a 250 trabajadores.

» El 23% tienen complemento por la realizacién de
horas extraordinarias. En este complemento la
diferencia porcentual entre mujeres y hombres
es de 23 puntos a favor de ellos. Aun cuando to-
das las empresas pagan este complemento, es en
las pequefias en las que se hace en mayor me-
dida, siendo las diferencias muy marcadas segun
el sexo. Asi, el 19% de mujeres que trabajan en
empresas de hasta 10 empleados perciben dicho
complemento frente al 50% de los hombres.

» El 30% ha declarado percibir complemento de
productividad, complemento que es similar entre
mujeres y hombres. En este complemento el ta-
mafo de la empresa es significativo en cuanto a su
percepcion.

TRABAJO EN FIN DE SEMANA
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Las mujeres cobran este complemento en todas
las empresas, pero el porcentaje mas elevado co-
rresponde a las empresas de 11 a 50 empleados,
14 puntos por encima de los hombres En el caso de
los hombres la categoria de empresas en las que
cobran este complemento de forma mas elevada
corresponde a 51 a 250 empleados.

Las personas que han contestado a este cuestionario
también han manifestado que perciben otros com-
plementos ligados a horas de presencia y a la realiza-
cion de jornadas especiales.

En el caso de realizar horas extraordinarias, se ha
preguntado a las personas encuestadas por el mo-
delo de compensacion existente en su empresa. El
pago de las horas por encima de las horas normales
es sistema habitual segun 32%. Con excepcion de las
empresas entre 11 y 50 empleados, esta compensa-
cion es recibida en mayor proporcién por los hombres
respecto de las mujeres.

La compensacion en parte de dinero, en parte con
tiempo no trabajado es recibida por un 15%, teniendo
los hombres porcentajes superiores a las mujeres en
los distintos tamanos de empresas (no se han regis-
trado opiniones de mujeres en empresa de hasta 10
empleados).

En las otras formas de compensacion contempladas:
pago de horas extraordinarias como si fuesen horas
normales y compensacion en tiempo no trabajado
son las mujeres quienes las reciben de forma mayo-
ritaria en todos los tipos de empresa.

Aun cuando la muestra no es representativa, no deja
de ser llamativo ver que los hombres reciben una com-
pensacién superior por la realizacién de horas extraor-
dinarias, o bien pueden combinar la compensacién en-
tre dinero y tiempo, mientras que las mujeres reciben
una compensacion menor (las horas extraordinarias
las cobran como horas normales) o reciben tiempo de
descanso. Esta Ultima posibilidad no es negativa si es
una opcion a la que se han acogido las mujeres.

En el cuestionario se incluyé un apartado relativo a
complementos que también se pueden pactar por
convenio colectivo:

- Complemento cantidad/calidad de trabajo: aque-
llos que el trabajador percibe por razén de una me-
jor calidad en el trabajo o una mayor cantidad.

- Complemento puesto de trabajo: complementos
que percibe el trabajador por razén de las caracte-
risticas del puesto de trabajo en el que desarrolla
efectivamente su servicio.

En este mismo apartado se incluyeron los complemen-
tos voluntarios personales, es decir, aquel comple-
mento establecido voluntariamente por la empresa.

Entre las personas que han contestado a la encuesta,
son los hombres quienes reconocen percibirlos prin-
cipalmente; a pesar que las diferencias no son muy
marcadas entre mujeres y hombres.

Tanto mujeres como hombres reconocen la existencia
de estos complementos con independencia del tama-
fio de empresa en la que trabajen.

PAGO DE HORAS EXTRAORDINARIAS POR ENCIMA DE LAS HORAS NORMALES
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El complemento de cantidad/calidad de trabajo es
el que tiene una diferencia mas amplia (5%) entre
hombres y mujeres. Esta diferencia se amplia en las
empresas de 11 a3 50 empleados y de 51 a 250 em-
pleados, en las que los hombres duplican a las muje-
res en la percepcion de este complemento.

En el complemento de puesto de trabajo, la diferen-
cia es menor entre hombres y mujeres en términos
porcentuales. No obstante, este complemento es
percibido en gran medida (25%) por las mujeres que
trabajan en empresas de hasta 10 trabajadores.

El complemento voluntario personal es percibido por
igual entre mujeres y hombres en las empresas de
mas de 250 empleados. Con la excepcién de las em-

presas de 11a 50 empleados, son los hombres quienes
reciben principalmente este tipo de complemento.

Todos estos complementos han sido negociados por
la representacion legal de los empleados (RLT) y en
funcién del género de las personas que los reciben,
son principalmente hombres.

A la vista de los resultados obtenidos tras el anali-
sis de los cuestionarios, si existen diferencias en la
percepcién de los complementos entre mujeres vy
hombres; esto viene a ratificar la hipétesis de parti-
da segun la cual los complementos si tienen un peso
especifico en la brecha, por lo tanto actuando sobre
ellos, se estaria interviniendo en la erradicacion de la
brecha.

COMPLEMENTO PUESTO DE TRABA)O
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40%
30%
20%—
10%-] Il Mujeres
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Hasta 10 De11a50 De51a250 Masde 250
empleados  empleados  empleados  empleados
COMPLEMENTO VOLUNTARIO PERSONAL
25%
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‘ ‘ ‘ ‘ I Hombres
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Percepcion de la brecha salarial de las
personas responsables de accion sindical

Uno de los espacios desde los cuales se puede abor-
dar cualquier desigualdad en el mundo laboral, in-
cluida la desigualdad salarial, es el didlogo social y la
negociacién colectiva. En base a ello se ha procedido
a entrevistar a las personas responsables de accién
sindical de las comunidades auténomas y federacio-
nes que conforman la CSCCOO. Los objetivos plantea-
dos ante esta accion eran los siguientes:

® Valorar la percepcién sobre la brecha salarial y el
grado de sensibilidad ante esta situacion que tie-
nen las personas responsables de la accién sindical
dentro de la organizacién.

® Detectar los conocimientos sobre igualdad de
oportunidades de estas personas ante la incorpo-
racién de la perspectiva de género en los procesos
de negociacién, en base a la LOIMH.

@ Visibilizar el impacto de la brecha salarial y, por lo
tanto, la necesidad de implementar medidas en la
negociacion colectiva tendentes a erradicarla.

El contenido de las entrevistas se concentré en di-
versos aspectos, todos ellos vinculados con la per-
cepcién, deteccion e interpretacion de la brecha, asi
como de las herramientas y estrategias disefiadas
para intervenir en su erradicacion.

Al hablar de desigualdad salarial hay que sefialar
que ésta es fruto de factores a priori y factores a
posteriori. Los factores a priori tienen que ver con
la permanencia en la sociedad de mecanismos de
discriminacion de género, que acttan globalmente y
recortan las oportunidades concretas de las mujeres
en todos los 6rdenes de la vida. Entre estos meca-
nismos que actuan configurando barreras y levan-
tando obstaculos estan los estereotipos de género,
los roles de género y la pervivencia de la division
sexual del trabajo.

Los factores a posteriori tienen que ver con la ubica-
cion ya determinada de cada trabajadora en su pues-
to de trabajo. En las respuestas obtenidas se hace re-
ferencia, de forma indirecta, a estos tipos de factores.

Brecha salarial como discriminacion
o desigualdad histérica

Todas las personas que han contestado la entrevista,
coinciden en afirmar que la brecha salarial es una dis-
criminacién por razén de género, discriminiacion que
se alimenta de distintas realidades que todas tienen
que ver con el sexo. En un primer momento fueron la
normas sociales que negaban la actividad de la mujer
fuera del ambito familiar; superada esa fase hoy, a
pesar de un alto nivel de capacitaciéon, se mantienen
inercias culturales discriminatorias... (sectores mas-
culinizados —construccién, industria, ejército,..— y en
categorias de direccion, muchas empresas han pa-

sado “de padres”a “hijos” tradicionalmente... y adn
lo siguen haciendo...) y otras inercias, no superadas,
respecto de la asunciéon de una mayor responsabili-
dad femenina en las ocupaciones familiares (que in-
fluyen, sin duda, en un detrimento de la promocién
laboral).

Aunque en alguna declaraciones se percibe |a preva-
lencia de los factores a priori “en /a actualidad, no hay
factores objetivos que expliqguen la brecha salarial,
ya que si comparamos la educacion, la experiencia,
el sector, la posicion ocupacional en el dmbito en
el que se trabaja, las mujeres tienen una capacidad
que esta incluso por encima de la de los hombres”.

La pervivencia hoy en dia de esta discriminacion
también encuentra una explicacién en el mismo
proceso de negociacion, debido que “/la Negocia-
cion Colectiva durante muchos afos discrimind a la
mujer incrementando los convenios con diferentes
criterios para hombres que para mujeres. Ello ha
supuesto una tardanza en avanzar en igualdad de
derechos”.

En las distintas opiniones recogidas se apunta que “e/
impacto que tiene sobre las mujeres es que obtie-
nen menos ingresos a lo largo de su vida, lo que
conduce a pensiones mds bajas y a un mayor riesgo
de pobreza en la tercera edad”.

Valoracion de la Ley de Igualdad

Una férmula para avanzar en esa igualdad de dere-
chos fue la aprobacién de la Ley 3/2007 que contem-
pla la implantacion de acciones positivas y/o planes
de igualdad en Ias empresas. La opinién generalizada
es que la Ley de Igualdad es una herramienta a apli-
car ante cualquier tipo de discriminacion. El problema
surge a la hora de ponerla en marcha, ni el sindicato a
través de sus representantes, ni la propia Inspeccién
de Trabajo, han sido capaces de ponerla en practica
de forma integral. Tan solo se han incluido clausulas
genéricas en los convenios colectivos por parte de
las comisiones de negociacion, y alguna campaiia de
la Inspeccion de Trabajo con las empresas de mas de
250 trabajadores. También se resalta que establecer
la obligatoriedad a partir de 250 personas en plantilla
es una exageracion. (Suecia a partir de 25, Francia y
Bélgica a partir de 50...)

Una idea que se desprende de todas las opiniones re-
cabadas es que la intervencion en cuanto a igualdad
Unicamente se puede realizar en grandes empresas y
mediante los planes de igualdad. En el propio proce-
so negociador, se ignora una obligacién general para
todas las empresas como es la inclusién de medidas
de accion positiva: “no se contemplan tampoco me-
didas en los convenios colectivos especialmente los
sectoriales’.

Existe consenso a la hora de considerar como un as-
pecto negativo la falta de desarrollo y seguimiento
de la ley, de la misma forma que se considera que la
eliminacion del Ministerio de Igualdad y su unifica-
cion con el de Sanidad y Asuntos Sociales supuso un



serio freno a su eficacia, y que hoy, sea un hombre
quien esta al frente de estas cuestiones no deja de
ser sintomatico.

De forma amplia se recuerda que las politicas de
igualdad no dejan de ser politicas activas y como tal,
son un asunto econémico que necesita presupuesto
y no politicas de recortes.

Enfoque de la brecha

Tal y como se ha recogido en diversas publicaciones,
la desigualdad salarial entre hombres y mujeres va-
ria en funcion del enfoque de andlisis elegido: salario
mujer/hombre, salario hombre/mujer. Aunque la bre-
cha es la misma en términos cuantitativos (euros), en
términos cualitativos la brecha varia, lo que modifica
la percepcién y gravedad del problema. La percep-
cion de la brecha salarial es de mayor desigualdad si
se expresa en términos de salario de hombres res-
pecto al salario de mujeres: el objetivo es que el sa-
lario femenino aumente y se equipare al masculino.
La eleccion de este enfoque no es fruto del azar sino
que se debe a que este enfoque lleva intrinseca una
connotacién reivindicativa, mientras que el enfoque
salario mujer/hombre conlleva aceptacion.

Posibles causas de una menor retribucion

Al ser preguntados sobre las posibles causas por las
cuales una mujer percibe una retribucién menor que
un hombre, surge de nuevo la interrelacion de los fac-
tores a priori y a posteriori en el dmbito laboral. Asi
se apunta que /a segregacion ocupacional que existe
en el mercado de trabajo, la menor remuneracion,
en muchos casos se debe al sesgo de género con
que se valoran algunas profesiones feminizadas.

Entre las opiniones expresadas se aprecia como per-
sisten determinadas creencias sobre la eleccion de
las mujeres en el mercado laboral, entre ellas la op-
cion del trabajo a tiempo parcial como principal op-
cion o la asuncién de los cuidados:

“Las empresas han venido contratando ma-
yoritariamente a hombres, éstos han ido ge-
nerando antigiiedad y pluses, asi como pro-
mocionando a puestos de responsabilidad
mientras que las mujeres, han encontrado
mas obstaculos a la hora de promocionarse,
formarse, etc”

“Un factor relevante, quizd, sea la division
del trabajo. El sentimiento general de que el
trabajo de la mujer es de menor valor, par-
cial, eventual, debido a las responsabilida-
des y obligaciones familiares, provoca que la
mujer sea la que trabaje menor nimero de
horas; en ocasiones las empresas hacen un
mal uso de los tipos de contratacion, perju-
dicando de esta forma a los trabajadores en
general y a las mujeres en particular”.

“Promocion interna asociada a una dedi-
cacion plena a la empresa, condicion a la
qgue las mujeres responden en menor medi-
da, el resultado es que las mujeres tienden
a desemperiar trabajos a tiempo parcial,
con mayores probabilidades de ser con-
tratadas en empleos con baja remunera-
cion y de no ser designadas para puestos
de responsabilidad”.

Estas afirmaciones no se ajustan del todo a lo expre-
sado por las mujeres, cuando el 61% de las mujeres
que trabajan a tiempo parcial manifiestan hacerlo de
forma involuntaria, y preferirian trabajar a tiempo
completo.

Otro factor y que tiene una importancia fundamental
es la ausencia de mujeres en la mayoria de las co-
misiones negociadoras de los convenios colectivos.
Esta situacion conlleva la falta de plantear en dicha
comisiones medidas o acciones positivas dentro de
los convenios en materia de contratacién, promocion
interna, formacion ligada a la promocion etc.

Medidas encaminadas a erradicar
la menor retribucion

Existen ejemplos de medidas que permiten eliminar
0 minimizar estas causas, es el caso de la federacion
de Agroalimentaria en subsectores bastante femini-
zados, se cambiaron los criterios en todos los conve-
nios de los Manipulados de Tomate, Agrios y Frutas
y Hortalizas, las comisiones negociadoras estan com-
puestas mayoritariamente por mujeres desde hace
bastantes afios, se ha mantenido el criterio minimo
de proporcionalidad dentro de cada uno de los secto-
res (se cambio la composicién anteriormente despro-
porcionada en favor de los hombres).

Otras medidas pasan por:

» Garantizar la aplicacion de la legislacién, fo-
mentando la corresponsabilidad en |a vida fa-
miliar de una manera mas eficaz, de forma que
contribuya a la igualdad de oportunidades.

« Eliminar la antigliedad como criterio de valo-
racién en los procesos de promocion interna.

» En los convenios sectoriales marcar el calen-
dario para la negociacién y elaboracion de
planes de igualdad en las empresas obligadas
por la ley o por el mismo convenio.

» Establecer la obligatoriedad de planes de
igualdad en las empresas de mas de 150 per-
sonas en plantilla.

« Constituir la comision de igualdad para la ela-
boracién y sequimiento del plan de igualdad.

« Sefialar objetivos generales y especificos de
los planes de igualdad sectoriales

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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Sesgos profesionales

Cuando se habla de sesgo profesional, se hace re-
ferencia a la posible permanencia en la sociedad de
mecanismos de discriminacién de género. Estos me-
canismos son los estereotipos de género, los roles
de género y la pervivencia de Ia divisiéon sexual del
trabajo, fendmenos que provocan dificultades para
las mujeres en el mercado laboral; estas dificulta-
des se ven agravadas cuando estos fenémenos se
interrelacionan.

Las tradiciones y los roles de género determinan el
papel que mujeres y hombres desempefian en la so-
ciedad, y que pueden contribuir, por ejemplo, en la
eleccion de los estudios hecha por los chicos y las
chicas. Tales decisiones se ven influidas por suposi-
ciones y valores tradicionales sobre los trabajos que
pueden desempefar ellos y ellas. La segregacion
por género sigue siendo brutal, sigue habiendo muy
pocas mujeres que entran en la formacion de ciclos
industriales, cuando los procesos en la industria han
cambiado radicalmente y no tienen nada que ver con
lo que eran hace unos afios.

En las empresas se pide capacidad de adaptacion a
los cambios en los puestos de trabajo y a la vez se
reclama una formacién muy especifica, algo esta fa-
llando y estos fallos tiene una repercusion muy ne-
gativa en el empleo de las mujeres, en su capacidad
de promocién y como consecuencia en su retribucién
salarial.

Otro factor determinante es la injusta invisibilidad de
la capacidad de las mujeres para desarrollar cualquier
trabajo. Aqui entran en juego los orientadores labora-
les de los servicios publicos de empleo.

En estas opiniones hay lugar para el autoanalisis y
afirmar que “es importante observar las carencias
internas que nosotros como sindicato también tene-
mos y avanzar en su eliminacion para poder influen-
ciar en la sociedad de manera mds determinante”.

Acciones para minimizar la influencia del sesgo
profesional en la remuneracion

La existencia de ese sesgo profesional ha generado
la consideracién que los sectores productivos femi-
nizados estan peor remunerados que los sectores
masculinizados. Desde la accién sindical se estan
planteando acciones destinadas a erradicar esta si-
tuacién, aunque quede también mucho camino por
recorrer. Las dificultades de los procesos de nego-
ciacion colectiva (y mas estos ultimos 7-8 afios) han
hecho que demasiadas veces se atienda lo urgente
dejando de lado lo importante.

Desde CC.00. siempre se ha hecho mucha incidencia
en llevar medidas de accién positiva a la negociacion
colectiva, hay que ser conscientes que estas no siem-
pre se han defendido como reivindicaciones centra-
les en un proceso de negociacion.

La accién sindical enfocada a la negociaciéon colec-
tiva, cuando elabora las plataformas reivindicativas,

debe pasar por el filtro de la igualdad. La incorpora-
cion de cldusulas en las plataformas de los convenios
que erradiquen la discriminacion, “casi” debe ser una
obligacién. Es raro que en un convenio sectorial esto
no se produzca. Sin embargo en muchos convenios
de empresa (realizados con mucha menor tutela sin-
dical) es mas corriente que no introduzcan articulos
de igualdad, no discriminacion o conciliacion.

Otra cuestiéon es lo que ocurre con estas reivindica-
ciones en el transcurso de la negociacion. La tenden-
cia es a considerarlos imprescindibles, se renuncia
a ello en las primeras reuniones; una formula para
evitar esto pasa por una composicion igualitaria de la
mesa (% de hombres y mujeres).

Los complementos en la brecha salarial
y medidas correctoras

Para poder adoptar medidas que erradiquen la bre-
cha, es necesario conocer no sélo las causas sino
también los factores. Asi, realizando una descom-
posicién de los salarios se pone de relieve que los
complementos vienen a explicar casi el 50% de dicha
brecha, las personas que han participado aportando
sus opiniones consideran que existe esa discrimina-
cion en los complementos salariales, si bien es ver-
dad que se est3d trabajando para eliminarlos. En este
ambito se estd en los factores a posteriori. Los pluses
pueden ser concedidos de forma arbitraria, pueden
ir ligados a unos requisitos personalistas, variables e
inmotivados, cuyo efecto es una menor percepcién
por parte de las mujeres.

Los complementos salariales son elementos decisivos
en las diferencias salariales. En la composicion del sala-
rio bruto anual, lo percibido por pagas extraordinarios,
dispara la diferencia. Los hombres reciben comple-
mentos salariales a cambio de una gran disponibili-
dad o dedicacion a la empresa, mientras las mujeres
siguen dedicadas en una parte importante al cuidado
de hijos e hijos, de otros familiares y de las tareas del
hogar. También ocurre que no son seleccionadas para
puestos de gran disponibilidad al servicio de la empre-
sa, porque en el conjunto de la sociedad pesa la idea
que una mujer antepone su vida familiar a la laboral.

A veces se fijan conceptos variables que no tienen
que ver con el puesto de trabajo ni con las caracteris-
ticas profesionales de la persona empleada, si no que
son complementos vinculados o bien a los resultados
de la empresa o al cumplimiento de ciertos objetivos.
El abono de estas cantidades no suele ser lineal, si
no porcentual en relacion al salario que se percibe,
aunque todas las personas trabajadoras aporten por
igual, cada una en su cometido, a que esos buenos
resultados se produzcan o esos objetivos se cumplan.
Teniendo en cuenta que, las mujeres, en general, se
concentran en categorias inferiores y eso tiene un
reflejo en sus retribuciones, por esa via, también se
agranda la brecha.

Otros complementos, obedecen a valoraciones in-
dividuales de la persona trabajadora por parte de la



empresa, y eso introduce una cierta discrecionalidad
en el pago de los mismos. Ademas los complemento
ad personam, que no dejan de ser un concepto am-
biguo, en muchos casos sin regular, que la mayoria
de las veces obedece a un complemento salarial de
mejora de convenio, y se acuerda de forma individua-
lizada y/o a criterio empresarial.

Esto unido a la falta de transparencia en la politica re-
tributiva en las empresas hace que en el dmbito de la
negociacién colectiva sea complejo abordar la brecha
salarial y que en los planes de igualdad que no se ha
sido posible abordar este problema por la negativa
empresarial.

Los trabajos que requieren esfuerzo fisico, que suelen
desempefiar los hombres, a menudo reciben una va-
loracién mas favorable que otros trabajos realizados
por mujeres. La antigiiedad es otro de los comple-
mentos que marcan la diferencia al incorporarse mas
tarde las mujeres al mercado laboral.

Sin haber realizado un estudio exhaustivo sobre los
complementos si es posible ver que complementos
como dedicacion, disponibilidad, penosidad, horas
extras, complemento de puesto de trabajo, son con-
ceptos salariales que pueden contribuir en el aumen-
to de la brecha salarial.

Una forma de corregir el impacto de los complemen-
tos sobre Ia retribucién de las mujeres pasa por fo-
mentar la corresponsabilidad familiar en los conve-
nios, estableciendo cldusulas de promocién interna
que impidan la discriminacién por razén de disponi-
bilidad o flexibilidad, potenciando la formacion y la
capacitacién de la personas... Se podria resumir en
plantear convenios desde la igualdad.

La promocién como factor central en la brecha

Se han apuntado diferentes causas sobre la brecha:
antigliedad, clasificacion profesional, conciliacién, ro-
les de género... una mas es la promocién. Realizando
un rastreo entre un reducido grupo de convenios, se
detecta que para la promocion pesan aspectos como
la antigiedad, la valoracién de la titulacién que po-
see la persona candidata, el historial profesional, la
valoracién de los mandos. Todos ellos son méritos
aparentemente ambiguos pero que pueden esconder
practicas discriminatorias dado que las valoraciones
son subjetivas; ante esto se hace necesario esta-
blecer mecanismos de correccién que eliminen esa
subjetividad.

Los planes de igualdad

Una herramienta que contribuye a corregir este tipo
de fendmenos son los planes de igualdad, su implan-
tacion en las empresas para por un impulso desde la
accion sindical.

Este trabajo tiene diferentes vertientes:

» La formacién: formacién sindical para delegadas
y delegados dos cursos; el 1° sobre el principios

de igualdad, qué es la discriminacion por razén de
género, las consecuencias que tiene en el ambito
social y laboral, o que son las acciones positivas.

El 2° estad orientado en concreto a los planes de
igualdad dentro de las empresas.

Pero como todo ha de ser transversal, en los cursos
de relaciones laborales, de negociacién colectiva o
de Seguridad social, se refuerzan estas cuestiones.

En los cursos de negociacion colectiva se hace una
extensa referencia a los aspectos que tanto el E.T.
como la Ley de igualdad o la Ley de prevencion
de riesgos laborales remiten a la negociacién co-
lectiva para su desarrollo desde el punto de vista
de género, eso lo considero fundamental, porque la
igualdad como principio se acepta sin fisuras, pero
cuando la igualdad hay que traducirla a practicas
concretas, en acciones en medidas, se siguen en-
contrando enormes resistencias.

Medidas de accidn positiva: Las medida de accién
positiva no siempre se ven y se aceptan como me-
canismos necesarios para garantizar la igualdad
0 como mecanismos garantes de la misma, si no
como medidas que favorecen a las mujeres, es
prioritario romper esos esquemas.

Mesas de negociacion: Reforzando y fomentando
la presencia de las mujeres en las mesas de ne-
gociacién; actualmente ronda el 28%. Es necesario
alcanzar un equilibrio entre hombres y mujeres.

Proponiendo en las mesas negociadoras de los
convenios sectoriales la inclusién del Plan de Igual-
dad en empresas con menos plantilla de la que es-
tablece la Ley (250).

Haciendo pedagogia con los diagnésticos para
que se vean las diferencia e intentando conseguir
estructuras estables para que los planes, una vez
firmados se pongan en marcha y sean evaluados
correctamente.

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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CONCLUSIONES

La menor retribucién percibida por las mujeres es re-
sultado de un conjunto factores “a priori” y “a poste-
riori”. Son los factores a priori los que caracterizan las
condiciones de acceso a la actividad laboral y por lo
tanto el salario a percibir y son los factores de discri-
minacién a posteriori o o que se entiende por discri-
minacién salarial de género en el puesto de trabajo.

Estereotipos de género por parte de las empresas
en la contratacion, orientacién académica diferencia-
da por sexo, ausencia de corresponsabilidad en las
tareas de atencién y cuidado de criaturas y perso-
nas dependientes, tipo de jornada, segregacion del
mercado de trabajo, persistencia de la division sexual
del trabajo, mentalidad tradicional que ain mantiene
como complementario el salario de la mujer, factores
que operan “a priori” suponen una desigual insercion
en el mercado de trabajo y por tanto la desigualdad
salarial.

La crisis, los recortes producidos en los sistemas de
dependencia, educacién, sanidad, la ausencia de po-
liticas destinadas a la corresponsabilidad, junto con
las diferentes reformas laborales han incrementado
la brecha salarial en Espafia, debido principalmente
a que las mujeres se han visto obligadas a reducir su
tiempo de trabajo y, por lo, tanto su remuneracién
cuando no el abandono del puesto de trabajo al re-
caer en las familias, y dentro de ellas en las mujeres,
responsabilidades que debian ser atendidas por el
Estado.

Asi mismo afo tras afio se han ido produciendo im-
portantes recortes en los programas publicos de
Igualdad de Oportunidades lo que ha repercutido
directamente en que la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres haya sido relegada de Ia
agenda politica creciendo las desigualdades existen-
tes que a su vez influyen de manera directa en un
incremento de la brecha salarial** tal y como muestra
el cuadro:

INVERSION EN PROGRAMAS PUBLICOS
(miles de euros)

40.
0000 =207
35.000 \‘ 33:59]
\ 31160
30.000 31.577
30.365
- 28.321 N\, 24970
‘ 22197  21.854] _»23728
23.8%t " |
20,000 | = 20.829
18.953 19.073

15.000
10.000

Ano Ano Afo Afo Ano Ano Afo

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

e Programa 10

e Programa Violencia

24. Elaboraciéon propia en base a Presupuestos generales

del Estado.
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Resulta imprescindible resituar la Igualdad de Opor-
tunidades en la agenda politica con el fin de incidir
en los factores estructurales y “a priori” del mercado
laboral que causan la desigualdad salarial a través de
actuaciones publicas como:

» Politicas activas de empleo para mujeres desem-
pleadas con itinerarios personalizados en orienta-
cion, formacién y recualificacién profesional

» Mejorar la regulacién de la contrataciéon a tiempo
parcial con medidas efectivas que impidan que la
adscripcién de la contratacion a tiempo parcial sea
mayoritariamente para las mujeres, asi como ga-
rantizar un trato equivalente con las que trabajan
a tiempo completo en materia salarial y de protec-
cién social

» Reduccién de la temporalidad injustificada, a través
de la penalizacién de la temporalidad, incremen-
tando la cotizacion por desempleo en los contratos
temporales y reduciéndola en los indefinidos.

» El papel de Ia inspeccion de trabajo debe ser mas
relevante en la eliminacién de la brecha salarial, y
ello pasa por el incremento de formacién en po-
liticas de igualdad a las personas que conforman
la Inspeccién laboral, junto con mayores recursos
para que la Inspeccién pueda incrementar las ac-
tuaciones programadas en material de brecha sa-
larial y de vigilancia del principio de igualdad. Asi
mismo la Inspeccion de Trabajo debe reforzar me-
jorar los mecanismos de control de la temporalidad
y de la contratacion a tiempo parcial, evitando el
uso fraudulento de este tipo de contratacion

» Abordar el fenémeno de la economia sumergida
en sectores tipicamente feminizados como puede
ser el empleo en el hogar, hosteleria, comercio.

» Politicas publicas que incentiven la corresponsabi-
lidad en las tareas de atencion y cuidado de me-
nores y personas dependientes, especialmente en
el establecimiento del permiso de paternidad tal y
como recoge la Ley Orgdnica para la Igualdad Efec-
tiva de Mujeres y Hombres.

» Recuperacion del programa Educa3 destinado a la
creacion de guarderias para bebés de o a 3 afos.

» Dotacién presupuestaria para el desarrollo efecti-
vo de la Ley de dependencia.

» Inversion publica para la profesionalizacién y me-
jora de cualificacion a través de la formacion de
sectores feminizados como comercio, hosteleria...
con la finalidad de incrementar su valor afiadido.

» Inversion en empleo publico.

» Campanias en centros escolares dirigidas a erradi-
car la socializacion diferenciada en la eleccién de
estudios de las jovenes para romper la segrega-
cion ocupacional del mercado laboral.

» Recuperacion de dotaciones de los programas de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hom-
bres con la finalidad de eliminar los estereotipos
sexistas que aun persisten.

» Desarrollo reglamentario de la LOIMH que dote de
mayor participacion a la representacion sindical a
la hora de realizar el diagndstico de situacién y en
todo lo relativo a la informacion que debe pres-
tar la empresa para una correcta valoracién de la
situacion, especialmente la informacion retributi-
va, en el proceso de negociaciéon de los planes de
igualdad.

Estas propuestas necesariamente deben ponerse en
practica a través del didlogo social con los interlocu-
tores sociales en el disefio, ejecucion y evaluacion de
las politicas publicas. Mejorar la insercién laboral de
las mejores es una de las claves de para eliminar la
brecha salarial.

A través de la accién sindical que la CSCCOO realiza
dia a dia en las empresas se han identificado los si-
guientes factores “a posteriori” o lo que se entiende
por discriminacion salarial de género en el puesto de
trabajo:

» Desigual valoracion de las tareas equivalentes que
realizan los hombres y las mujeres con tendencia a
la desvaloracion de lo femenino o realizado por las
mujeres.

« Sistemas de retribucion arbitrarios, indefinidos, no
negociados con la representacion sindical (pluses,
primas, complementos salariales, beneficios socia-
les...) y que carecen de la suficiente transparen-
cia. Descomponiendo el salario, los complementos
explican aproximadamente el 50% de la brecha
salarial.

» Sistemas de promocion discrecionales por parte de
la empresa o condicionados a exigencias de dispo-
nibilidad que, de hecho, impiden a las mujeres el
acceso a la promocién profesional.

e Menor acceso a la formacion en las empresas
por parte de las mujeres, lo que dificulta su pro-
mocién y la presencia en puestos donde estan
subrepresentadas.

» Establecimiento de permisos y licencias dirigidos
exclusivamente a las mujeres que impiden la co-
rresponsabilidad y generan efectos perversos so-
bre la retribucion de las mujeres.

» Horarios de trabajo incompatibles con la vida labo-
ral, personal y familiar.

e Pervivencia de prejuicios y estereotipos sexistas
en las empresas que perjudican las posibilidades
de la contratacién, acceso a la formacién y promo-
cion de las mujeres.

CCOO ha reforzado su compromiso con la Igualdad
de Oportunidades a través de la incorporacién de la
transversalidad en todas las politicas de accién sindi-
cal y especialmente en la negociacién colectiva de-
bido al impacto que esta tiene sobre las condiciones
laborales de las mujeres.



La Ley Orgdnica 3/2007 para la Igualdad Efectiva en-
tre Mujeres y Hombres supuso un hito en el avance
de las politicas de Igualdad de Oportunidades en Es-
pana, y desde el punto de vista laboral abrié excelen-
tes posibilidades para combatir la discriminacién de
la mujer en el mercado de trabajo dotando un papel
imprescindible a la negociacién colectiva a través de
los Planes de Igualdad.

A pesar de tener un marco normativo adecuado, las
personas responsables de la negociaciéon colectiva
en los diferentes dmbitos territoriales y federales,
encuentran en el dia a dia numerosas dificultades
para la negociacién de acciones positivas y planes de
igualdad en las empresas o en los convenios colecti-
vos y sobre las que destacamos:

» La exencion de la obligatoriedad de negociar pla-
nes de Igualdad en las empresas con una plantilla
inferior a 250 personas lo que repercute en una es-
casa implementacion de la Ley debido a que prin-
cipalmente el tejido productivo espafol lo com-
ponen pequefas y medianas empresas (PYMES),
salvo que el convenio de referencia lo mandate.

» Resistencias por parte de la patronal a introducir
medidas de igualdad o planes de igualdad en los
convenios colectivos sectoriales, hecho que inci-
de en la no aplicacién de las politicas de igualdad
en las PYMES afectas a la aplicacion del convenio
sectorial.

 Estas resistencias provocan que en muchas oca-
siones no se pacten verdaderas acciones positivas
en la negociacion de los convenios colectivos sino
clausulado generalista y poco concreto.

 Las patronales y las empresas son muy reacias a la
introduccién de acciones positivas en la promocion
y en el sistema retributivo al considerar competen-
cias exclusivas de la organizacién del trabajo estas
materias.

» Enlas PYMES la capacidad contractual del sindicato
es menor o en muchos casos inexistente al carecer
muchas de ellas de representacion sindical, lo que
implica la carencia de las politicas de igualdad en
ellas.

« Como elemento conyuntural la crisis y las diferen-
tes reformas laborales han supuesto un debilita-
miento de la negociacién colectiva resultando un
frenazo importante en las politicas de igualdad en
las empresas.

PROPUESTAS PARA LA ACCION SINDICAL
EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

Consideraciones Generales:

La negociacién colectiva es una poderosa herra-
mienta para combatir la brecha salarial. La inclu-
sion de las medidas de igualdad en los convenios
colectivos o de un plan de igualdad en el dmbito del
convenio sectorial o de empresa repercute en bue-
na manera en la eliminacion de la brecha salarial a
través de la mejora de las condiciones laborales de
las trabajadoras.

La realizacion previa del diagnéstico de situacion que
exige la ley, permitird tener un conocimiento profun-
do de la situacion de las mujeres en el sector, o la
empresa y detectar las desigualdades existentes.

Los factores causantes de la brecha salarial tanto los
que se producen a priori en el mercado laboral como
los que se producen a posteriori en las empresas, se
interrelacionan entre ellos por lo que la implementa-
cion de medidas de igualdad y/o planes de igualdad
cuyo origen es la negociaciéon colectiva van a operar
sobre las discriminaciones existentes en la contrata-
cion, clasificacién profesional, promociéon y forma-
cion, retribucién o en la ordenacion del tiempo de
trabajo causantes todos y conjuntamente entre ellos
de la brecha salarial.

Para ello es necesario sequir incidiendo en la nece-
sidad de que los convenios colectivos sectoriales re-
cojan expresamente la obligaciéon de negociar Planes
de lgualdad en todas las empresas afectas a su dm-
bito de aplicacién con independencia del nimero de
personas trabajadoras que mantengan y ademas de
esta obligacion, el propio convenio colectivo deberd
incluir medidas de accion positiva dirigidas a eliminar
cualquier discriminaciéon que pudiera existir promo-
viendo el principio de igualdad de oportunidades de
tal manera que las mismas serdn de aplicaciéon di-
recta a todas las personas objeto de aplicacién del
convenio colectivo cubriendo de esta manera las po-
sibles lagunas en empresas que bien por tamafio o
no presencia de representacion sindical pueden tener
mas problemas a la hora de implementar politicas de
igualdad.

Los convenios colectivos incluirdn criterios de par-
ticipacion de la representacion sindical en la elabo-
racion del diagnéstico de situacion asi como de los
datos que son imprescindibles para la realizacion del
mismo, especialmente los salariales. En los convenios
colectivos de empresa se incentivara la realizacion de
planes de igualdad incluso en las empresas de menos
de 250 personas trabajadoras ya que voluntariamen-
te pueden realizar un plan de igualdad.

Consideraciones particulares

Las medidas de igualdad en los convenios colectivos
al margen de que se traduzcan en un plan de igual-
dad o no en el propio convenio o trasladadas al plan
de igualdad que se realice en la empresa, pueden ser

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

wn
-
(=)
~N
1]
o
(o]
=
=
-
a.
w
[
%)
=
=
<<
o<
o
>
<
=
(-4
o
4
%)
=
=
<<
(-4
o
<<
]
7]
>
<
a
—
<
=
o
o]
=
o
=)
-
o
o
<




96

de diferente indole, en relacién a la brecha salarial
pero es imprescindible que incidan:

En materia de contratacion:

» Mejorar la calidad en la contratacion, requlan-

do en el convenio colectivo los aspectos que
la legislacién permite que sean susceptibles
de negociacion colectiva como la conversién
de contratos a tiempo parcial a tiempo com-
pleto o los temporales a indefinidos.

» Aigualdad de méritos y cualificacion estable-

cer la preferencia de mujeres en la contrata-
cion para aquellos puestos, funciones en los
que se encuentren subrepresentadas.

En materia retributiva:

» Suprimir los niveles salariales basados en la

edad y la doble escala salarial de caracter
permanente.

Garantizar un tratamiento equitativo a las
personas contratadas a tiempo parcial y con
contratos temporales en todo lo relacionado
con complementos salariales, beneficios so-
ciales, acceso a la formacion y a la promocion.

Negociar los complementos salariales, su de-
finicion y aspectos del trabajo que retribuyen,
garantizando la objetividad de los mismos?,
prestando especial atencion a las retribucio-
nes variables, complementos ad personam
0 vinculados a objetivos o resultados de las
empresas evitando el establecimiento unila-
teral de las empresas

Equiparar la retribucion de funciones y tareas
equivalentes.

Establecimiento de sistemas retributivos
transparentes y negociados con la represen-
tacion sindical.

Las comisiones de igualdad sectoriales y de
ambito empresarial tienen que realizar la
evaluaciéon de las medidas adoptadas para
eliminar la brecha salarial de género, a través
de sistemas de indicadores asi como detectar
posibles discriminaciones.

En materia de clasificacion profesional:

» Eliminacion de las denominaciones sexistas

en los sistemas de clasificacion (grupos, ni-
veles, divisiones funcionales..).

La implantacion de sistemas de clasificacion
profesional que contemplando la equivalen-
cia de cualificaciones y funciones, conlleve la
equiparacion de retribuciones.

Definir con claridad los grupos, divisiones
funcionales y niveles profesionales sobre las
bases de criterios técnicos, objetivos y neu-
tros por razén de género.

Establecer los niveles salariales correspon-
dientes por cada grupo profesional, una vez
realizada la valoracion de puestos de traba-
jo neutra de acuerdo a las funciones y res-
ponsabilidades, cualificacion, aptitudes de
acuerdo al puesto garantizando la ausencia
de cualquier tipo de discriminacion.

Abordar procedimientos con participacién de
la representacién sindical para las reclama-
ciones individuales en caso de desacuerdo
con la asignacion de clasificacién o en caso
discriminacion salarial.

Inclusion de cldusulas de accién positiva para
el acceso de mujeres a puestos, categorias
o grupos profesionales en los cuales se en-
cuentren subrepresentadas.

En materia de promocion y formacion:

» Establecer itinerarios de carrera profesional

negociados con la representacién sindical de
los trabajadores en los cuales prime la capa-
citacion frente a otros criterios como disponi-
bilidad o la discrecionalidad de la empresa.

En igualdad de condiciones establecer la pre-
ferencia de mujeres en las promociones para
aquellos puestos, categorias o grupos dénde
se encuentran subrepresentadas.

Publicitar a toda la plantilla de las promocio-
nes a realizar.

Establecimiento de cuotas de mujeres en los
procesos de promocion.

Realizacion de formacién en horario laboral y,
si no es posible, las horas de formacién que
excedan la jornada laboral deberdn compen-
sarse con tiempo libre.

Establecimiento de un cupo destinado a mu-
jeres en el acceso a formacién para aquellos
puestos, categorias o grupos dénde se en-
cuentran subrepresentadas.

25. Estas medidas deberan también ser incluidas en los Pla- ) )
nes de Igualdad en las empresas. » Potenciar que las trabajadoras que se en-

cuentran en situacién de excedencia por me-
nores o personas dependientes participen en
los procesos de formacién que se realicen en

26. A tener en cuenta que los complementos salariales y el
mismo salario base son reflejo de los factores a priori que
condicionan el acceso de las mujeres a la actividad laboral.



la empresa, especialmente con motivo de su
reincorporacion.

» Garantizar que las personas contratadas tem-
poralmente o a tiempo parcial participen en
los procesos de formacion.

» Garantizar la participaciéon de la representa-
cion legal de los trabajadores de los tribuna-
les de ascenso por capacitacion.

En materia de conciliacion de la vida familiar
y laboral:

» Posibilitar horarios flexibles en la entrada
y la salida, reduciendo la hora destinada al
almuerzo.

» Establecimiento de bolsas de horas de carac-
ter remunerado o recuperables por las per-
sonas trabajadoras para atender necesidades
no cubiertas por los permisos legalmente
establecidos.

» Regular el uso flexible en la utilizacién de los
permisos legales de acuerdo a la voluntad de
las personas trabajadoras.

» Regular el derecho a la acumulacion de la
reduccion de jornada diaria para disfrutarlas
por jornadas completas dependiendo de las
necesidades de conciliacion de las personas
trabajadoras.

» Extender los derechos de conciliacion de la
vida familiar y laboral a todas las personas de
la empresa no dirigiéndoles exclusivamente a
las trabajadoras.

» Fijar en convenio colectivo los criterios de
distribucion irreqular de la jornada que esta-
blece el art. 34.2 ET.

La complejidad de Ia brecha salarial y sus posibles so-
luciones exigen ademas la implicacion de los agentes
sociales: gobierno, organizaciones sindicales y patro-
nales. En este sentido la CSCCOO ha invertido nume-
rosos recursos en formacion sobre Igualdad de Opor-
tunidades para todas las personas que conforman la
organizaciéon: delegadas y delegados de empresas,
representantes sindicales en mesas de negociaciéon
y dirigentes sindicales. Aun asi las actuaciones de-
ben reforzarse con formacién especializada sobre Ia
brecha salarial que permita una correcta deteccion y
correccion de la misma en las empresas.

El conocimiento sobre conceptos especificos claves
a la hora de tratar la brecha salarial como la correcta
valoracién de los puestos de trabajo y su aplicacién
practica a la hora de la fijacion de los sistemas re-
tributivos, el tratamiento de los complementos sala-
riales desde la perspectiva de género son conceptos
que aun no han calado del todo en las mesas de ne-
gociacién, ya que el sesgo de género sigue estando
presente.

Y ademas de la formacion especifica es necesaria
una mayor presencia de mujeres en las mesas de ne-
gociacién. Garantizar el equilibrio de género en los
equipos de negociacién colectiva es crucial, ya que
ademas de los temas generales de la negociacién
colectiva, se abordan medidas que tienen un alto
impacto en las condiciones laborales de las mujeres
como la flexibilidad horaria, tratamiento del acoso
sexual y por razén de sexo... cobrando una especial
importancia en los sectores masculinizados.

El empoderamiento de las mujeres dentro de las or-
ganizaciones sindicales contribuird sin duda a elimi-
nar las discriminaciones de género en el mundo del
trabajo y por tanto a eliminar la brecha salarial.

INFORME SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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