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Resumen de la Jornada “22 de febrero - Dia de la igualdad salarial

entre mujeres y hombres”

La jornada, organizada por el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades (IMIO), se celebré
en Madrid, el pasado 22 de febrero, en el Salén de Actos de la Secretaria de Estado, de Servicios Sociales e
Igualdad y la presentacién fue a cargo de Rosa Aragonés, Subdirectora General para la Igualdad en la
Empresa y la Negociacidon Colectiva, que dio la bienvenida a las personas asistentes al acto, a las empresas
de la Red DIE, a Patricia Sanz, Vicepresidenta del Consejo General de la ONCE, a Mario Garcés, Secretario
de Estado de Servicios Sociales e Igualdad, a quienes también les agradecié su presencia en la jornada.

En la primera parte del acto, intervino Patricia Sanz, Vicepresidenta del Consejo General de la ONCE quien
sefiald que la brecha salarial de género es una brecha real, y que, en el caso de las personas con
discapacidad, esta brecha se amplia por existir una doble discriminacién, por sexo y por tener
discapacidad, apuntando que las mujeres con discapacidad no tienen igualdad en el acceso al mercado
laboral, ni igualdad en sus retribuciones, al tener menos oportunidades de ocupar cargos de
responsabilidad.

Para finalizar su intervencién, presenté los dos cupones conmemorativos de la ONCE, uno con motivo del
Dia de la igualdad salarial, 22 de febrero, y otro con motivo del Dia Internacional de la Mujer, 8 de marzo,
cupones que quieren provocar que “el hombre o la mujer que compren este cupdn se pregunte por qué en
el siglo XXI es necesario seguir hablando de que no hay igualdad salarial. Y que nuestros vendedores y
vendedoras les puedan explicar que, aunque en la ONCE si tenemos igual retribucion, esto no pasa en
todas partes”.

Mario Garcés, Secretario de Estado de Servicios Sociales e Igualdad, por su parte, sefialé la importancia de
seguir trabajando para alcanzar la igualdad efectiva y erradicar la brecha salarial de género. Incidié en que
el discurso de la igualdad debe ser un discurso equilibrado, que permita seguir trabajando por una
sociedad mas justa “sin ruido, con el objetivo de llegar a la igualdad efectiva de hombres y mujeres, ya que
no basta con una igualdad nominal”. También puso en valor y felicitd la iniciativa de la ONCE, ya que
gracias a ella se visibilizard y sensibilizard a gran parte de la sociedad sobre la existencia de la brecha
salarial de género y la necesidad de seguir celebrando dias como el de la igualdad salarial y el de la mujer.
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Tras una pausa, Rosa Aragonés, Subdirectora General para la Igualdad en la Empresa y la Negociacidn
Colectiva, dio comienzo a la segunda parte del acto, presentando a las personas participantes, en la
primera mesa redonda, del dmbito académico y laboral.

En primer lugar, intervino Gemma Fabregat, Doctora en Derecho por la Universidad de Valencia y, entre
otras actividades, Profesora Titular del Departamento del Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de
la Universidad de Valencia. Ademds ha participado en proyectos relacionados con la conciliacién, el acoso
etc. y en publicaciones cientificas y técnicas relacionadas con los planes de igualdad, el acoso sexual y la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, etc.

Gemma Fabregat traté la brecha salarial desde una perspectiva juridica laboral, destacando tres puntos
para abordarla. El primero de ellos hizo referencia a la existencia de una ingente cantidad de normas, de
todo rango, que garantizan la igualdad formal. En el segundo punto se refirid a la identificacién del
problema de la brecha, sefalando entre sus causas las desigualdades vinculadas a la educacién y al
mercado de trabajo, haciendo referencia al impacto que tiene en el acceso y desarrollo en el empleo y la
promocién de las mujeres y sus consecuencias en sus futuras prestaciones de la Seguridad Social y
pensiones. Ademads, puso de manifiesto, la dificultad de analizar la brecha salarial debido a que, tanto los
datos como las estadisticas varian dependiendo del 6rgano al que se acuda ya que se calculan de diferente
forma.

Asimismo, sefialé que la desigualdad salarial se manifiesta en sectores y ocupaciones en los que se
concentran mayor nimero de mujeres y que con frecuencia estan peor pagados y menos valorados. Otra
cuestién que planteé fue la dificultad para conciliar, asi como la desigualdad de las responsabilidades
familiares que influyen en la desarrollo profesional de la mujer y en un mayor uso de jornadas a tiempo
parcial e interrupciones en su carrera profesional, repercutiendo negativamente en sus perspectivas
profesionales y en futuras rentas por prestaciones de la Seguridad Social y jubilacién.

Por otra parte, en su intervencion expuso un analisis del impacto en la tasa de empleo de personas con o
sin hijas e hijos. Mientras que para las mujeres es perjudicial tener descendencia, para los hombres es
beneficioso. Esta distinta situacidon para mujeres y hombres perjudica a las mujeres en sus pensiones de
jubilacion, viudedad y asistencial. La jubilacién la perciben un 39% de mujeres frente a 78,7% de hombres.
La cuantia media en la pensidn de jubilacion que perciben algo mas de dos millones de mujeres es de
742,81 euros, lo que se contrapone a pensiones medias de 1.197,19 euros que perciben los mas de tres
millones de hombres.

En dltimo lugar, como propuestas y soluciones sefiald entre otras cuestiones una combinacion de politicas
publicas educacionales y medidas legislativas. Por un lado, la educacién en corresponsabilidad y, por otro
lado, una legislacion en la que el permiso de paternidad sea obligatorio, entre en juego la negociacion
colectiva, se desarrollen planes de igualdad con medidas para una retribucién igualitaria en los que no
existan complementos discriminatorios. En general, también apuntd que no existen planes de igualdad
con medidas de accidn positiva para retribuciones igualitarias y propuso, ademas, que la Ley de
Infracciones y Sanciones en el Orden Social sea mas contundente, de forma que a una empresa no le salga
mas barato pagar una sancién que discriminar a las mujeres. Ademds también sefialé que judicialmente
las sentencias deberian ser mas duras y que no se ven sentencias en las que se recoja la indemnizacion
adicional de dafios y perjuicios a trabajadoras por discriminacion salarial.

Para acceder a la ponencia de Gemma Fabregat pulse aqui.


http://www.igualdadenlaempresa.es/servicios/jornadas/docs/Ponencia_Gemma_Fabregat.pdf
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En segundo lugar, intervino Juan Pablo Pérez-Bustamante que abordd la brecha salarial de género desde
la perspectiva de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social (ITSS), haciendo referencia a las cuestiones
relativas a su deteccién y control. Pertenece desde 1995 al cuerpo superior de Inspectores de Trabajo y
Seguridad Social de la Administracidon General del Estado y ejerce actualmente como Inspector de Trabajo
y Seguridad Social en la Inspeccién de Trabajo de Madrid. Ademads, ha cursado Master de postgrado en
proteccion jurisdiccional de derechos fundamentales y actualmente es profesor en la Escuela de la ITSS en
cuestiones relacionadas con la igualdad y la no discriminacion.

Juan Pablo Pérez-Bustamante, presentd su ponencia Brecha salarial: Cerrando una grieta y comenzo su
intervencién poniendo de manifiesto que para cerrar la brecha salarial de género es necesario realizar un
diagnéstico eficaz; sefialando que la primera dificultad se centra en obtener datos concretos respecto del
porcentaje de brecha salarial entre mujeres y hombres y los motivos de su origen, dado que la EPA no
alcanza a todos los niveles para conocer datos de sectores profesionales de reducida dimensién,
mayoritariamente integrados por mujeres, y donde la implantacion sindical es menor.

Por su parte, destacd dos problemas en la brecha salarial de género:

1. Para la frase “Igual salario a trabajo de igual valor” sefiala que el concepto de “igual valor” no es
un concepto juridico determinado

2. Existen casos en los que los trabajadores realizan el mismo trabajo y, sin embargo, se pactan
salarios diferentes por contrato individual, respetando el minimo del convenio colectivo

Asimismo, afirmé que al analizar las nédminas de los trabajadores y trabajadoras se observd que existe
menos promocion en las mujeres, lo que hace pensar que las promociones se llevan a cabo por medio de
procedimientos no muy transparentes; que las mujeres ocupan puestos menos cualificados y estan
ocupadas a tiempo parcial y hacen un uso mayoritario de los permisos para cuidados de personas
dependientes, reducciones de jornada y excedencias. Por su parte, los complementos extrasalariales
(incentivos, horas extra, etc...) corresponden en su mayoria a los hombres.

También sefialéd que la fase de diagndstico no se ha superado totalmente, ya que existen sectores
profesionales de los que no se disponen datos y para avanzar seria necesario focalizar en trabajo a nivel
sectorial. En relacién con la brecha salarial de género, hizo referencia a la estructuracién social que
perjudica a las mujeres. Como solucidn sefialé las reservas de puestos de trabajo para las mujeres, con
una formacion previa, para que posteriormente puedan ocupar dichos puestos.

Para acceder a la ponencia de Juan Pablo Pérez-Bustamante pulse aqui.

A continuacién intervino, Maria Teresa Arenas, Jefa de Servicio Territorial de Trabajo y Economia Social y
Emprendimiento de Alicante, que abordd el registro, depdsito y publicaciéon de acuerdos y convenios
colectivos y planes de igualdad. Es Licenciada en Derecho por la Universidad de Valencia, especialidad
empresa, funcionaria de la Generalitat del Cuerpo Superior Técnico, con una larga trayectoria profesional
en el ambito social y laboral, teniendo actualmente entre sus responsabilidades la correspondiente al
registro de convenios colectivos dentro de la provincia de Alicante.

Maria Teresa Arenas inicio su intervencion sefialando que Autoridad Laboral es un érgano administrativo
qgue tiene competencias en materia de despidos colectivos, huelgas, trabajo de menores, registro de
convenios colectivos, ERES, etc. y que tras la aprobacion de la Constitucién espafiola, fue perdiendo


http://www.igualdadenlaempresa.es/servicios/jornadas/docs/Ponencia_Juan_Pablo_PerezBustamante.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/servicios/jornadas/docs/Ponencia_Juan_Pablo_PerezBustamante.pdf
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competencias y se desdobld en dos estamentos, la Autoridad Laboral Estatal y la Autoridad Laboral de las
Comunidades Auténomas. La Autoridad Laboral autondmica ha ido adquiriendo competencias en virtud
de varias sentencias del Tribunal Constitucional cuando interpretd que las Comunidades Auténomas
tienen competencias en ejecucion de la legislacion laboral en virtud del articulo 149.1 apartado 72 de la
Constitucion espanola.
Tras hacer una un recorrido por los textos legales en los que se recoge el derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, seiialé que la igualdad es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
nacionales, europeos e internacionales. Asimismo enumerd las situaciones en las que es obligatorio la
elaboracion e implantacion de un plan de igualdad. A continuacion, indicéd el contenido de un plan de
igualdad, los objetivos y estrategias a alcanzar, asi como su sistema de seguimiento y evaluacién, haciendo
mencion de que el deber de negociar planes de igualdad se articulard de la siguiente forma:

- En los convenios colectivos de empresa, el deber de negociar se formalizard en el marco de la

negociacién de dichos convenios.

- Enlos convenios colectivos de ambito superior a la empresa, el deber de negociar se formalizara a
través de la negociacidn colectiva que se desarrolle en la empresa en los términos y condiciones
gue se hubieran establecido en los indicados convenios para cumplimentar dicho deber de
negociar a través de las oportunas reglas de complementariedad.

Por ultimo hizo referencia a la intervencion de la Autoridad Laboral en el registro y depdsito, que de
conformidad con el articulo 90 del Estatuto de los Trabadores, los convenios deberan ser presentados
ante la Autoridad Laboral competente, a los solos efectos de registro. Una vez registrado, el convenio sera
remitido al érgano publico competente para su depdsito. Si la Autoridad Laboral estimase que algun
convenio conculca la legalidad vigente o lesiona gravemente el interés de terceros, se dirigira de oficio a la
jurisdiccion social, la cual resolverd sobre las posibles deficiencias previa audiencia de las partes.
Asimismo, la Autoridad Laboral velara por el respeto al principio de igualdad en los convenios colectivos
qgue pudieran contener discriminaciones, directas o indirectas, por razén de sexo y a tales efectos, podra
recabar el asesoramiento del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades o de los

organismos de igualdad de las Comunidades Auténomas, seguin proceda por su ambito territorial.

La segunda mesa redonda que tenia por titulo Brecha salarial de género en la empresa: Como identificarla
y corregirla para aumentar la productividad. Buenas prdcticas fue moderada por Antonio Lépez,
Subdirector Adjunto para la Igualdad en la Empresa y la Negociacidn Colectiva, e intervinieron dos
presentantes de empresas que forman parte de la Red DIE: Susana Moreno, Jefa del Departamento de
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Diversidad y de Politicas Sociales de Grupo llunion y Fundacién ONCE, y Cristina Mendia, Responsable de
Igualdad de Mutualia Mutua Colaboradora con la Seguridad Social N2 2.

D

Antonio Lépez, tras sefialar que la brecha de cuidados genera la brecha salarial comenzé planteando una
reflexion: Si se pregunta a una empresa si mujeres y hombres tienen sueldos distintos, probablemente
dirian que noy, si se pregunta al personal, probablemente dirian que tampoco. ¢A qué se debe esto?

Susana Moreno indicd que no hay un criterio claro en la definicidon de que es brecha salarial y por tanto la
respuesta va a depender mucho de a quien se le pregunte. Sefialé que en este sentido se ha llegado a un
punto critico y le preocupa que no esté todo definido.

Por su parte, Cristina Mendia sefald que la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres fue una oportunidad para ella, para poner en marcha iniciativas dirigidas a eliminar la
brecha salarial. Concretamente en Mutualia en 2009, la brecha era de un 23% y en afios sucesivos, llegd a
incrementarse hasta el 25%, si bien a partir de 2016 los datos indicaban una reduccién de la brecha con
caracter general y cuando se desagregaron los datos pusieron de manifiesto un 11,65% en puestos
directivos y un 7% en el resto de plantilla.

Antonio Lépez preguntd a las representantes de ambas empresas, que explicasen las medidas que se han
adoptado en sus respectivas entidades para reducir la brecha salarial de género.

Cristina Mendia senaldé como elemento determinante, la firma de un acuerdo voluntario con el Ministerio
de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad y la Embajada de Noruega para que hubiera un equilibrio entre
mujeres y hombres en puestos de toma de decisiones en su empresa. Ademas, recalcé la necesidad de
que certificadores como 1ISO, recojan medidas sobre esto. Afladid que en la actualidad los datos de
personas que se encuentran en puestos de toma de decisiones en Mutualia son paritarios (50% de
hombres frente al 50% de mujeres) dato que ha variado desde que se firmd el acuerdo voluntario en el
que el porcentaje de hombres en los puestos de toma de decisiones era un 70% y el de mujeres un 30%.

Susana Moreno sefialé que en la plantilla del grupo tiene un 53% de mujeres y un 47% de hombres vy,
ademas, cuentan con un diagndstico de plantilla realizado por categorias y sectores. Respecto a las
medidas que han adoptado para reducir la brecha salarial, sefialé6 que son indirectas y dirigidas a la
formacidn. Expuso dos ejemplos de ello:
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- Se forma a trabajadoras de servicios auxiliares para promocionar al sector de la seguridad,
totalmente masculinizado (deteccién de artefactos explosivos, mercancias peligrosas, etc.). El
porcentaje de mujeres trabajando en este sector se incrementé en un 38%, siendo a cierre de
2017, 741 las mujeres trabajadoras en dicho sector.

- Se facilita a trabadoras en lavanderias industriales el acceso y el coste de la consecucion del carnet
de conducir de primera para camiones de reparto, fomentandose la incorporacién de las mujeres
a esta actividad masculinizada.

Antonio Lépez preguntd a las ponentes, las herramientas que habian utilizado para realizar los
diagndsticos de brecha salarial de género.

Cristina Mendia sefalo la utilizacion de la herramienta de CC.00. que detecta los equilibrios utilizando
semaforos de colores rojo, amarillo y verde. Indicé que actualmente en su entidad se han implantado 140
medidas sobre corresponsabilidad y se ha detectado que el 7% de los hombres concilian frente al 8% de
las mujeres. Asimismo puso de manifiesto que si se aborda la brecha de los cuidados se cierra la brecha
salarial.

Susana Moreno, por su parte, hizo menciéon de que en 2007 empezaron a trabajar la brecha salarial de
género y que la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres les dio
consistencia y coherencia. A partir de ese momento contactaron con el IMIO para que personas expertas,
les mostraran la Herramienta de Autodiagndstico de la Brecha salarial de Género para poder aplicarla en
su empresa.

La ultima cuestion que se le formuld a las dos representantes de las empresas de la Red DIE y que tenia
que ver con el titulo de la mesa redonda fue, ¢Cémo se puede compatibilizar este aumento de la masa
salarial con la mejora de los beneficios empresariales?

Susana Moreno respondid que si y puso de ejemplo a ILUNION y la Fundacién ONCE, que con un 41% de
personas con discapacidad no deja de crecer. Afiade que el talento esta en todas partes y desde luego en
las mujeres y en las mujeres con discapacidad. Sefialé que estamos en un mundo de diversidad, donde las
mujeres también son clientas y no se puede dejar de un lado a la mitad de la fuerza de compras. Anadid
que el beneficio es automatico e inmediato, pero que no hay herramientas para medirlo o hay miedo a
hacerlo.

Por su parte, Cristina Mendia, sefiald que todas las empresas tienen muchos tipos de valores (bursatiles u
otros) y que este otro tipo de valor humano no se tiene en cuenta en muchas empresas, ya que solo se
fijan en lo bursatil. Ahade que estas medidas tienen un retorno econémico inmediato y que no cuestan
dinero.

Para finalizar la mesa, Antonio Lopez expuso las conclusiones y sefialé que el capital esta en el
conocimiento y que se pone de manifiesto en estas empresas que adoptan medidas para reducir la brecha
salarial de género. Ademas afiadidé que estas empresas que hoy han participado pueden ser referentes
para otras y para PYMES y animd al resto de empresas a participar en la Red DIE y a colaborar.



