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El Boletin Igualdad en la Empresa (BIE) tiene
como principal objetivo difundir informacion
relacionada con la igualdad entre mujeres
vy hombres en las empresas. En esta ocasion,
y en el marco de las acciones desarrolladas
por el Instituto de la Mujer desde el Servicio
de Asesoramiento para Planes v Medidas de
lgualdad en las Empresas y dentro del Mes de
la Igualdad Salarial se publica el Boletin “22
de febrero, Dia de la Igualdad Salarial”.

Desde el afo 2011 se viene conmemorando
en Espaina el 22 de febrero como el “Dia de
la Igualdad Salarial” con el fin de sensibilizar
y hacer una llamada de atencion a la
ciudadania en general y a las empresas en
particular, sobre el hecho de que las mujeres
y los hombres no ganan lo mismo por la
realizaciéon del mismo trabajo o de un trabajo
de igual valor.

Este Boletin, ademas de hacer referencia a la
importancia y necesidad de la existencia del
“Dia de la Igualdad Salarial” para visibilizar el
hecho de que la brecha salarial entre mujeres
vy hombres existe, muestra los principales datos
estadisticos a nivel nacional e internacional
para comprender su magnitud y principales
caracteristicas.

Asi, Maria Luz Rodriguez Fernandez, doctora
en Derecho y profesora titular de Derecho y
de la Seguridad Social en la Universidad de
Castilla-La Mancha realiza un breve andlisis
de los principales factores que inciden y
determinan la existencia de la brecha salarial
de género en el articulo “lgualdad salarial en la
sociedad 4.0’. Asimismo, se incluye un articulo
de Maria Soledad Serrano Ponz, Directora
del Organismo Autonomo Organismo Estatal
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social que
lleva por titulo “La igualdad de género en
el Plan Director por un Trabajo Digno 2018-
2019-2020".

El Boletin recoge, ademds, iniciativas
desarrolladas en Espafa y Europa para
combatir la brecha salarial de género y
recomendaciones dirigidas a las empresas para
garantizar la igualdad salarial, incluyéndose
jurisprudencia en esta materia.

El BIE se completa con algunas de las acciones
de las empresas que pertenecen a la Red DIE
en materia de igualdad salarial entre mujeres
vy hombres para conmemorar este dia.

Boletin “lgualdad en la Empresa” (BIE)
es una publicacién periédica dirigida
y coordinada por el Instituto de la
Mujer, dependiente de la Secretaria de
Estado de Igualdad, del Ministerio de la
Presidencia, Relaciones con las Cortes e
lgualdad.

Para su suscripcion agqui
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Laigualdad salarial de género constituye uno
de los pilares fundamentales de la igualdad
efectivaentre mujeresy hombresy asi se viene
reconociendo desde diferentes regulaciones
y declaraciones, tanto nacionales como
internacionales.

A pesar del desarrollo normativoy de politicas
especificas, las diferencias salariales entre
mujeres y hombres persisten. Es este sentido,
que las mujeres cobran, en términos medios,
menos que loshombres es unfenémeno global
que ha sido ampliamente demostrado en
diversos estudios. Concretamente en Espaiiq,
con datos extraidos de la Encuesta Anual
de Estructura Salarial (2016), la ganancia
media por hora de las mujeres ha sido de
13,60€ y la de los hombres 15,94¢€, siendo la
brecha salarial de género del 14,7%.

Son muchos los motivos que hacen que sea
necesario conmemorar el Dia de la Igualdad
Salarial, algunos de ellos son...
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lo que lleva a que sean ubicadas en niveles
inferiores de la clasificacion profesional y a
que la estructura salarial no reconozca de la
misma manera el trabajo de unas y otros.

La segregacion ocupacional

La existencia de segregacion horizontal,
donde las mujeres se concentran en sectores
y actividades marcadamente feminizadas
(sanidad, asistencia domiciliaria, comercio,
hosteleria, educaciénnosuperior) yloshombres
en sectores y actividades tradicionalmente
masculinizadas  (construcciéon, tecnologia
e industria en general) conlleva a que las
mujeres perciban menores retribuciones
que los hombres. Ademas, los sectores de
actividad feminizados se caracterizan por
una mayor precariedad laboral y mayor
inestabilidad en el empleo, repercutiendo
directamente en una menor retribucion.

La segregacion wvertical supone la escasa
presencia y mayores dificultades de acceso
a puestos de responsabilidad por parte de
las mujeres, teniendo como consecuencia
menores retribuciones para ellas.

La infravaloracién del trabajo de las
mujeres

El hecho de que muchas mujeres reciben
retribuciones menores que los hombres
por realizar trabajos de igual valor reside,
principalmente, en la infravaloracion de
las competencias de las mujeres y de las
habilidades precisas para desempenar
ocupaciones tradicionalmente feminizadas;

Déficit en la corresponsabilidad

El desequilibrio en el .reparto de las
responsabilidades familiares _entre mujeres
y hombres, el escaso desarrollo de politicas
de conciliacion en las empresas-y, sobre
todo, corresponsabilidad en las empresas,
junto a la falta de estructuras y servicios
para la atencion-de personas dependientes
repercute negativamente sobre la igualdad
retributiva. Ademas, una mayor interrupcion
en_la carrera profesional de las mujeres
para ‘la atencion y cuidado de personas
depéndientes reducen las oportunidades de
mejora de su empleabilidad y de desarrollo
profesional, situdndolas en niveles inferiores
de la escala profesional, lo que conlléva una
desigualdad retributiva.




FACTORES RELEVANTES QUE GENERAN
LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

A la hora de senalar qué factores estan
relacionados directamente con la existencia
de la brecha salarial de género pueden
mencionarse, por un lado, aquéllos que
estan vinculados con el hecho de que las
mujeres perciben menor retribuciéon por
hora trabajada, y por otro lado, aquéllos
que inciden en un menor namero de horas
dedicadas al trabajo productivo, es decir, con
una menor jornada laboral por parte de las
mujeres.

{Por qué las mujeres perciben menor retribucion
por hora trabajada?

e Discriminacion Salarial directa.
e Segregacion horizontal.
e Segregacion vertical.

{Por qué las mujeres dedican menos horas al
trabajo productivo?

Baja tasa de actividad femenina.
Déficit en la corresponsabilidad.
Mayor ndmero de mujeres con
contrato a tiempo parcial.

BRECHA SALARIAL DE GENERO

Dar a conocer esta realidad y tomar
conciencia de la situacion para terminar
con la brecha salarial de género, nos lleva a
conmemorar este 22 de febrero como el Dia
de la Igualdad Salarial.



La brecha salarial de género se puede medir
a través de varios indicadores:

Brecha salarial en ganancia media anual

Diferencia entre la ganancia promedio
anual obtenida por hombres y mujeres
expresado en %, tomando como referencia
la de los hombres.

Brecha salarial en salario bruto por hora

Diferencia entre el salario de los hombres y
el salario de las mujeres, expresado como
porcentaje del salario bruto por hora de los
hombres.

El indicador empleado por Eurostat’ en sus
estadisticas oficiales es el salario bruto por
hora, ya que al emplear la variable hora,
se pretende neutralizar el impacto de la
diferencia de horas trabajadas al afo por
mujeres y hombres, debido a que éstas

Oficina Europea Estadistica: oficina estadistica de la Comisién Europea gue
produce datos sobre la Unién Europea y promueve la armonizacion de los

métodos estadisticos de los Estados Miembros.

presentan tasas de empleo y actividad mas
bajas y mayor peso en los contratos a tiempo
parcial, entre otros aspectos.

El hecho de emplear un indicador u otro
incide en que la brecha salarial media anual
es superior a la brecha salarial por hora
trabajada.

ENCUESTA ANUAL DE ESTRUCTURA
SALARIAL 2018 (DATOS RELATIVOS AL
ANO 2016). INSTITUTO NACIONAL DE
ESTADISTICA (INE)

En Espana, el Instituto Nacional de Estadistica
(INE) redliza la Encuesta de Estructura
Salarial. Asi, la referida a los datos de 2016
y publicada en mayo de 2018 muestra una
brecha salarial de género segiin ganancia
media anual del 22,3% y seglin ganancia
por hora normal de trabajo, del 14,7%. Segin
datos de Eurostat (2016), la brecha salarial
segln el salario bruto por hora ha sido del
14,2%, con fecha de septiembre de 2018.

Distribucion salarial

En la citada Encuesta de Estructura Salarial
de 2016, se indica que el salario medio anual
de las mujeres fue de 20.131,41 euros, mientras
que el de los hombres ha sido 25.924,43 euros.
Con ello, el salario medio femenino fue un
22,3% menor que el femenino.
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Fuente: Elaboracion propia a partir del INE , Encuesta de
estructura salarial 2016 y'Eurostat 2016.



En cuanto a la distribucién salarial, el 17,8%
de las mujeres tuvo ingresos salariales iguales
o menores al Salario Minimo Interprofesional®
(SMI), frente al 7,8% de los hombres. Si se
consideran los salarios mas elevados, el 9,8%
de los hombres obtuvo un salario cinco veces
o mas superior al SMI, frente al 4,9% de las
mujeres.

SALARIO MEDIO ANUAL

20.131,34 € 25.924,43 €
Jalarios por seccion de actividad
econémica

La actividad econémica que presentd el
mayor salario medio anual, tanto para
mujeres como para hombres, fue Suministro
de energia eléctrica, gas, vapor y daire
acondicionado, con una media de 50.993,09
€ por persona trabajadora. En este sector de
actividad, por sexo, la ganancia media de las
mujeres fue de 44.147,19 € y de los hombres
52.959,98 €.

En segundo lugar, se encuentran las
Actividades financieras y de seguros con
una ganancia media de 42.684,65 €, donde
la ganancia media de las mujeres es de
36.939,55€ y de los hombres 49.257,63 €.

La actividoad econémica que obtuvo los
salarios mas bajos corresponde a Hosteleria,
siendo la ganancia media anual 14.125,34
€, donde las mujeres han obtenido una
ganancia media anual de 12.608,92 € y los
hombres 15.907,90 €.

2Salario Minimo Interprofesional (SMI): 9.172,80€ en el afio 2016

La mayor diferencia entre las ganancias
mediasanualesdelasmujeresydeloshombres
se produce, en primer lugar, en Actividades
financieras y de seguros, donde las mujeres
perciben 12.318,08 € menos que los hombres;
en segundo lugar, Actividades sanitarias
y de servicios sociales, donde las mujeres
cuentan con 10.024,32 € menos de salario
medio anual; y en tercer lugar, Actividades
profesionales, cientificas y técnicas, donde las
mujeres perciben 10.024,32 € menos.

Estos datos ponen de manifiesto que en casi
todas las actividades econémicas, las mujeres
obtuvieron un salario inferior al percibido
por los hombres.

Salarios por tipo de jornada

La ganancia media por hora a tiempo
parcial es menor a la de tiempo completo
(10,67€ y 15,55¢, respectivamente), siendo un
31,7% mas baja en el caso de las mujeres. En
el caso de los hombres, la ganancia por hora
a tiempo completo (16,28€) fue de 9,4€ por
encima de la media, mientras que en el caso
de las mujeres (14,52€) fue de 2,4€ inferior a
la media.



Ganancia media por hora segdn tipo de jornada

Ambos sexos Mujeres Hombres
Tasa de Tasa de Tasa de
Euros L Euros L Euros L
variacién anual variacién anual variacién anual
TOTAL 14,88 -0,9 13,60 -14 15,94 -0,6
Tiem
empo 15,55 -1,2 14,52 -2,0 16,28 -0,8
completo
Tiem
e .po 10,67 0,5 10,16 -0,1 1,83 1,3
parcial

Salario por tipo de contrato

En los contratos de duracién indefinida, la
ganancia por hora de los hombres fue de un
12% superior a la media, correspondiendo

16,66 € para los hombres y 13,97 € para
las mujeres. En los contratos de duracion
determinada los hombres han percibido un
3% mas de salario medio por hora.

Ganancia media por hora de contrato

Ambos sexos Mujeres Hombres
Tasa de Tasa de Tasa de
Euros L. Euros L. Euros L
variaciéon anual variacién anual variaciéon anual
TOTAL 14,88 -0,9 13,60 -1,4 15,94 -0,6
!Z)uracu?n 15,44 -1,0 13,97 -1,4 16,66 -0,7
indefinida
Duracno.n 11,80 -1,4 1,55 -3 12,00 -0,1
determinada
Salarios por edad siendo mayor la diferencia a medida que se

Se produce una relacidon positiva entre la
edad de los trabajadores y las trabajadoras
y su nivel salarial, ya que con mas edad,
en general, se tiene mads antigiedad vy
experiencia en el puesto de trabajo.

En el grdfico siguiente se observa cémo
existe una relacion positiva entre la edad
de los trabajadores y las trabajadoras y el
nivel salarial, ya que en general, con mayor
edad mayor antigliedad y experiencia en el
puesto de trabajo.

Los salarios de las mujeres se encuentran
siempre por debajo de los de hombres,

aumenta la edad. Las mayores diferencias
salariales por sexo se produjeron con el
aumento de la edad, hecho que se explica
debido a la mejor cudlificacién (ocupacion,
estudios, etc.) de las mujeres mas jovenes
respecto a las de mas edad.



Ganancia media por hora de contrato
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Salarios por Comunidades Auténomas
Los salarios mas elevados corresponden
a Pais Vasco (27.480,71€), Comunidad de
Madrid (23.330,38€) y Comunidad Foral de
Navarra (25.468,38€). Por el contrario, los
salarios mas bajos se sitian en Extremadura

Mujeres

52 56 60

Edad de los trabajadores

48

Hombres

40 44

La mayor diferencia entre las ganancias
medias de las mujeres y de los hombres
se produce en el Principado de Asturias,
seguido de Cantabria y la Comunidad Foral
de Navarra, donde los salarios medios de las
mujeres representan el 70,6%, 72% y 72,4%,

(19.475,20€) y Canarias (19.749,03).

del salario de los hombres.

Principales resultados por Comunidades Auténomas

Ambos sexos Mujeres Hombres
Tasa de Tasa de Tasa de Ratio
Euros variacién Euros  variacion Euros variacién .

anual anual anual Mujeres/Hombres

TOTAL 23.156,34 02 2043141 0.4  25.924,43 -0.3 717
Andalucia 21.268,41 -05  18.177,37 -0.9  24.026,82 -0.7 75.7
Aragén 22.248,76 -0.4  18.766,21 1.0 25.326,91 -0.9 7441
Asturias, Principado de ~ 23.095,83 12 19.077,92 08  27.010,87 1.9 70.6
Balears, lles 21.478,34 0.4 19.702,60 0.9  23.285,85 -0.5 84.6
Canarias 19.749,03 -0.5  18.211,44 -0.4 21.149,44 -0.9 86.1
Cantabria 22.063,02 0.9  18.216,84 1.5  25.210,05 -0.2 72.3
Castilla y Ledn 21.551,57 12 18.662,42 0.7  24.445,65 13 76.3
Castilla- La Mancha 20.825,87 0.8 18.213,71 0.6 22.871,41 0.5 79.6
Catalufia 24.454,64 05  2110,34 08 2757276 0.2 76.6
Comunitat Valenciana 21.168,81 1.1 18.349,52 3.0 23.672,18 -1.0 71.5
Estremadura 19.475,20 -0.5 17.360,28 03 21.554,75 -1.2 80.5
Galicia 21.082,12 22  18.294,47 11 23.774,21 2.5 71.0
Madrid. Comunidad de  26.330,14 -04  23371,33 -0.4 29.111,20 -0.7 80.3
Murcia, Regién de 21.242,50 1.5 18.033,05 28  23.947,99 0.7 75.3
:l;‘;?g: Comunidad 25.468,38 24 20.946,00 19  29.09899 13 72.0
Pais Vasco 27.480,71 -03 23.428,18 -0.5 31.001,21 -0.3 75.6
Rioja, La 21.999,02 1.1 19.047,20 15  24.653,37 0.5 773
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INFORMEMUNDIAL SOBRE SALARIOS 2018-
2019 (ORGANIZACION INTERNACIONAL
DEL TRABAJO, OIT)

La Organizaciéon Internacional del Trabajo
en su “Informe Mundial sobre Salarios 2018-
2019, Qué hay detrés de la brecha salarial
de género” realiza, en su Parte I, un andlisis
a nivel mundial de la brecha salarial de
género.

La meta 85 de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS 8) que establece “de aqui a
2030, lograr [...] la igualdad de remuneraciéon por
trabajo de igual valor” propone como indicador
principal comparar el “ingreso medio por hora de
empleadas y empleados” (indicador 8.5.1)

Seglin este indicador, el Informe establece
que, a partir de los datos sobre 73 paises
que abarcan aproximadamente el 80% de
personas trabajadoras del mundo, la brecha
salarial de género a nivel mundial se sitaa
alrededor del 16%. En Espaia, la brecha
salarial de género se sitta en 14,9%.

El informe utiliza métodos para
descomponer la brecha salarial de género
en un componente que se explica por las
diferencias en los atributos de los hombres y
las mujeres en el mercado de trabajo. Cada
uno de estos atributos recibe el nombre de
la parte “explicada” y “no explicada” de la
brechassalarial. Concretamente, los “atributos
del mercado de trabajo” se refieren a las
caracteristicas del capital humano (edad,
experiencia y educacioén), las caracteristicas
que definen los puestos de trabajo (por
ejemplo, las categorias profesionales y los
horarios de trabajo) y las caracteristicas
que describen el lugar de trabajo donde
tiene lugar la produccién (sector industrial,
ubicacién geogrdfica, etc.)

En este sentido, el informe constata que la
educacién y otros atributos del mercado
de trabajo explican “relativamente poco la
magnitud de la brecha salarial de género
en los distintos lugares de la distribucion
salarial”. Es la parte “no explicada” de la
brecha salarial de género la que predomina
en casi todos los paises, independientemente
del grupo de ingresos al que pertenezcan. La
explicacién a esta parte “no explicada” esta
relacionada con los siguientes aspectos:

e La menor remuneracion de las mujeres
por un trabajo de igual valor.

e La infravaloracién del trabajo de las
mujeres en ocupaciones y empresas
altamente feminizadas.

e Las mujeres ocupan las mismas categorias
que los hombres, teniendo niveles
superiores de educacion en muchos de los
paises y recibiendo menores salarios.

El informe también examina lo que
denomina ,
definida como la brecha salarial entre
mujeres con hijos e hijas y sin hijos e hijas. Esta
brecha salarial oscila entre el 1% de Canadd,
Mongolia o Sudéfrica y el 30% de Turquia.
No se recogen datos especificos para Espana,
sin embargo, se hace referencia a que el
hecho de que las mujeres con hijos o hijas
cobren menos salarios u obtengan menores
retribuciones puede estar relacionado con
diversos factores tales como las interrupciones
o reduccion del tiempo de trabajo, el empleo
en puestos de trabajo peor pagados o donde
las decisiones de contratacién o promocion
estan estereotipadas y penalizan el desarrollo
profesional y laboral de las mujeres con hijos
e hijas.
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Para abordar la brecha salarial por
maternidad se propone un reparto mas
equitativo de las tareas familiares entre
mujeres y hombres, unos servicios mas
adecuados de guarderias y cuidado de
personas dependientes, la aplicacion de
politicas empresariales para la adopcién
de horarios flexibles y el desarrollo de
programas que apoyen la vuelta de las
mujeres al trabajo después del parto.
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Maria Luz Rodriguez Fernandez. Profesora
Titular de Derecho del Trabajo y de Ila
Seguridad Social. Universidad de Castilla-La
Mancha.

En la época de los robots, la Inteligencia
Artificial, las plataformas digitales o el Big
Data hay algunos retos del pasado que
todavia permanecen. El logro de la igualdad
salarial entre mujeres y hombres es uno de
ellos.

Asi, de acuerdo con los dltimos datos
disponibles?, las mujeres ganan en Espana
un 22,3% menos que los hombres. Mientras
el salario medio anual de las mujeres es de
20.134 euros, el de los varones es de 25.924
euros. Las diferencias salariales por razén

de sexo estan igualmente presentes cuando
observamos lo que ganan mujeres y hombres
por trabajos a tiempo completo y lo que
ganan ambos sexos por trabajos a tiempo
parcial. En el primer caso las mujeres ganan
24.813 euros al ano frente a 28.363 euros
anuales que ganan los varones; en el segundo,
las mujeres perciben 10.023 euros al afo
frente a 10.737 euros que ganan los hombres.
Aun asi, quizd sea el dato mas alarmante
que las mujeres ganan menos que los varones
en todas y cada una de las ocupaciones y
que la brecha salarial entre unas y otros se
ensancha en las actividades que requieren
menor cualificacién profesional.

Hay mas datos salariales realmente
hirientes: el 17,8% de las mujeres tienen
salarios iguales o menores que el salario
minimo interprofesional, mientras que son el
7,8% de los varones los que se hallan en esta
situacion. De hecho, las mujeres son la gran
mayoria de los trabajadores con ganancias
mas bajas, el 64,3% de ellos son, en efecto,

3Encucsta Anual de Estructura Salarial 2016 (publicada el 29 de mayo de 2018), disponible en http://www.ine.es/prensa/ees 2016.pdf

4Disponiblc en https://ec.europa.eu/eurostat/data/database

sLa del 4° Trimestre de 2018, disponibles en https://www.ine.es/daco/daco42/daco4211/epa0418.pdf



http://www.ine.es/prensa/ees_2016.pdf 
https://ec.europa.eu/eurostat/data/database
https://www.ine.es/daco/daco42/daco4211/epa0418.pdf

mujeres. Asi las cosas, es claro que una politica
que apuesta por la subida del salario minimo
interprofesional es especialmente beneficiosa
para la fuerza de trabajo femenina.

Por otra parte, aunque Eurostat?sita nuestra
brecha salarial en un 14,2%, nos proporciona
dos datos realmente relevantes. La diferencia
salarial entre mujeres y hombres es mas
ancha en el sector privado que en el publico,
de un 19% en el primero frente a un 13% en el
segundo, y mads ancha también en el trabajo
a tiempo parcial que en el trabajo a tiempo
completo, de un 10,8% en el primero frente a
un 14,5% en el segundo.

No es sencillo conocer la totalidad de factores
que confluyen para producir las diferencias
salariales entre mujeres y hombres. Pero hay
algunas razones clave dentro del mercado de
trabajo que merecen ser destacadas. Segdn
los datos de la Gltima Encuesta de Poblacion
Activa *, las mujeres tienen una tasa de paro
de mads de 3 puntos porcentuales que la de
los varones y una tasa de actividad -y este es
un dato verdaderamente significativo- mas
de 11 puntos inferior a la tasa de actividad
de los hombres. Si bien tienen una situacion
pareja respecto de la contratacién temporal,
donde las mujeres representan cerca del 50%
de los contratados bajo esta modalidad, son
claramente menos cuando hablamos de la
contratacién indefinida, donde los varones
representan el 53% frente al 47% de mujeres
con contrato fijo.

Ahora bien, donde hay una disparidad
absoluta entre mujeres y hombres es en la
contratacién a tiempo parcial. El 74,6% de los
casi 2,9 millones de personas que trabajan a
tiempo parcial son mujeres, lo que significa

que mas 2,1 millones de mujeres de nuestro
6

pais (1 de cada 4 mujeres ocupadas) trabajan
menos horas, cobran menos salario y cotizan
menos que aquellos que trabajon a tiempo
completo, en su mayoria hombres. Ademas,
debe subrayarse que mas del 50% de las
mujeres que trabajan a tiempo parcial lo
hacen porque no encuentrantrabajo atiempo
completo, de forma que es mayoritario entre
ellas el trabajo a tiempo parcial involuntario.

Junto a ello debe anotarse que, de acuerdo
con datos del Instituto de la Mujeré, mas del
92% de las excedencias por cuidados de hijos
e hijas las solicitan las mujeres, que mas del
83% de las excedencias por cuidados de otros
familiares las solicitan las mujeres y que, entre
las personas que trabajan a tiempo parcial
por cuidado de menores o adultos enfermos,
con discapacidad o mayores, mas del 95%
son muijeres. Esto significa que los derechos
de conciliaciéon de la vida laboral y familiar
estan siendo ejercidos mayoritariamente
por mujeres y que ello estd teniendo una
influencia no positiva sobre sus salarios y
sus cotizaciones a la Seguridad Social”. La
conciliaciéon a veces se vuelve en contra de
la igualdad, de forma que es el avance en
corresponsabilidad entre ambos sexos en la
asuncion de las responsabilidades familiares
el camino que realmente se debe andar.
Para ello, la igualdad entre los permisos
parentales que disfrutan mujeres y hombres,
y la no transferibilidad de los mismos, es un
objetivo de primer orden, de manera que
debe saludarse como una buena medida en
esta direccion la ampliacion del permiso de
paternidad a 8 semanas que hoy figura en
el Proyecto de Presupuestos Generales del
Estado para 2019.

Este estado de cosas que se dan cuando las
mujeres estdn en activo se agrava cuando

http://www.inmujer.gob.es/MujerCifras/Conciliacion/ExcedPermisos.htm
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http://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/becl19f5b-299f-473e-acbf-68a0bc784a60/REG3201901.

pdf?2MOD=AJPERES&CONVERT TO-=linktext&ContentCache=NONE&CACHE=NONE&CACHEID=ROOTWORKSPACE.

Z18 9H5AH880MS8TN80QOVOH20V0000-bec19f5b-299f-473e-acbf-68a0bc784a60-myyYkcm
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llega lajubilacién. Las reducciones de jornada,
las entradas y salidas del mercado de trabajo
para el cuidado de hijos e hijas y demas
familiares, el trabajo en sectores econémicos
que tienen una menor valoracién social y
econdmica que aquellos mdas masculinizados
se dejan notar después en las pensiones.
Hoy, de acuerdo con datos de la Seguridad
Social, la pension media de los hombres es
de 1.200 euros mensuales, mientras que la
de las mujeres es de 780 euros, es decir, un
35% mdas baja. Las mujeres son mayoria (mas
del 65%) entre los pensionistas que necesitan
complemento a minimos y son mayoria
también (mds del 66%) entre las personas
que perciben pensiones no contributivas. Es
por ello que el riesgo de pobreza entre las
mujeres de 65 y mas anos es mayor que el
riesgo de pobreza de los varones de 65 y mas
anos, un 15,9% el de ellas frente a un 13,5%
el de ellos. ¥ es por ello también que una
politica de subida de las pensiones minimas
por encima de las demas ha sido siempre una
politica que beneficia fundamentalmente a
las mujeres.

Han sido muchos los avances en materia de
igualdad que se han producido en los Gltimos
afos, aunque en el pasado mas reciente haya
habido un claro retroceso. En cualquier caso,
adn queda un largo camino por andar para
conseguir la completa igualdad salarial de
mujeres Y hombres. Mas adn, hay sintomas
que nos alertan sobre la posibilidad de que,
en lugar de avanzar, podamos retroceder
con el impulso de la economia digital. De
acuerdo con una reciente publicacién?,
Gnicamente el 2% de las mujeres ocupadas
tienen empleos digitales frente a un 5,2%
de hombres ocupados en empleos digitales.
Pero es que, en el dmbito de los estudios

8

https://www.digitales.es/uploads/2d1f0dc9ca0f07da534a4fc64591{F72.pdf

tecnolégicos, que son los que dardn acceso
a los empleos vinculados con la revolucion
tecnolégica, sélo el 18,6% de los graduados
son mujeres, mientras que el 81,4% son
varones, una tendencia que, ademds, parece
ir a peor, pues estd disminuyendo el niimero
de jovenes mujeres que cursan estudios
relacionados con la tecnologia. Lo que
significa que, de no reparar la segregacion
que se produce en los campos de estudios
vinculados con la revolucién tecnolégica (los
que llamamos STEM), y dando por sentado
que los empleos que se deriven de ella serdn
los mdas demandados y, por ello, los de mayor
remuneracion, la brecha salarial entre mujeres
vy hombres se ird agrandando a medida que
avance la digitalizacién.

Por todo lo anterior, el 22 de febrero debe ser
una fecha para demandar actuaciones que
puedan ir achicando las diferencias salariales
de mujeres y hombres. Las causas no estan
sélo en el mercado de trabajo, aunque ahi
es donde se reflejon claramente. Pero hay
que buscarlas también en la educacién, en
nuestro modelo de Estado de Bienestar y
de gasto social, en la cultura que arraiga
estereotipos sobre el valor de las profesiones
y el valor de los cuidados, en el tratamiento
que realizan los medios de comunicacién, en
el posicionamiento de las empresas, etc. Se
demandaq, por tanto, una actuacion integral,
que llegue hasta las raices méas hondas de la
desigualdad salarial. También un cambio de
cultura, incluida la de las propias mujeres,
pues a veces somos nosotras mismas las
que participamos en la reproduccion de los
estereotipos sobre el trabajo y la vida familiar
que tanto nos han perjudicado. Finalmente,
es necesario algo mas que narrativa politica.
En este momento estdn en tramitacién 3


https://www.digitales.es/uploads/2d1f0dc9ca0f07da534a4fc64591ff72.pdf

Proposiciones de Ley sobre igualdad salarial
de tres Grupos Parlamentarios distintos,
pero ninguna de ellas estd aprobada. Esta
demostrado que la ley no lo puede todo,
aunque puede convertirse en una punta de
lanza para abrir debates sociales y cerrar
comportamientos endémicos que estdn

detrés de la desigualdad salarial. Asi que no
estaria de mas que el 22 de febrero empezara
a fraguarse un gran consenso de pais sobre
el que edificar una nueva ley (v una nueva
cultura) de igualdad salarial.

Maria Soledad Serrano Ponz. Directora del
Organismo Autoénomo Organismo Estatal
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

La Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social, como servicio publico al que le
corresponde la vigilancia del cumplimiento
de la normativa del orden social, tiene
entre sus dreas de actuacién permanente
la vigilancia del cumplimiento en el Gmbito
laboral, del principio de igualdad de trato
y no discriminacién, exigiendo en su caso las
responsabilidades pertinentes.

Asi, la Inspeccion de Trabajo, se erige en
garante, en el ambito de las relaciones
laborales, del respeto a los principales valores
que rigen nuestra realidad social y laboral:
la pluralidad y la diversidad, el derecho a
la igualdad de trato y no discriminacién, asi

como el respeto y consideracién debida a la
dignidad de las personas.

La trascendencia que para la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social tiene este drea de
actuacion, se manifiesta no solo en que, afno
tras ano se incluyan en su planificacién anual
de actuaciones, debidamente acordada con
las Comunidades Auténomas, campanas
especificas en materia de igualdad vy
no discriminacion, sino que también ha
determinado que la proteccion de la
igualdad y otros derechos fundamentales
tenga un peso especifico en el Plan Director
por un Trabajo Digno 2018-2019-2020.

Este plan fue aprobado por resolucién
del Consejo de Ministros de 27 de julio de
2018, teniendo como objetivo fundamental
recuperar derechos fundamentales y mejorar
la calidad del empleo y de las condiciones de
trabajo.

Mediante el Plan Director por un Trabajo
Digno, la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social contribuye a la consecucién de los
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Objetivos de Desarrollo Sostenible y refuerza ha determinado su puesta en marcha de
el Plan de Accién para la implementacion forma inmediata.

de la Agenda 2030 de Naciones Unidas. No
debemos olvidar que entre dichos objetivos
de desarrollo sostenible (ODS) se encuentran
el nimero 5 sobre igualdad de género, y el
namero 8 sobre trabajo decente, para cuya
consecucion en el ambito laboral espariol
resulta imprescindible el papel desempenado
por la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social.

Si el trabajo decente, en terminologia
internacional, o trabajo digno, supone que
hombres y mujeres tienen la oportunidad de
un empleo productivo en libertad, equidad,
seguridad y con dignidad, resulta innegable
que la igualdad entre trabajadores
y trabajadoras es un principio o pilar
fundamental del propio trabajo decente. Si
no hay igualdad o equidad, no hay trabajo
digno.

Medidas especificas en materia de
igualdad y no discriminacién

Partiendo de dicho convencimiento y, sin
perjuicio de la actuacion permanente de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en
campanascomo ladediscriminacion porrazéon
de género, discriminacion salarial, planes de
igualdad, acoso sexual y por razén de sexo,
conciliaciéon de la vida familiar y laboral,
prevencién de riesgos con enfoque de género,
etc., el Plan Director por un Trabajo Digno
disefia una bateria de medidas destinadas
a potenciar la actuacion inspectora que se
encamina al logro del objetivo de luchar
contra la discriminacion, especialmente la
salarial por razén de género y el acoso sexual
y por razéon de género, promoviendo asi
la igualdad en el trabajo y en el acceso al
empleo.

Si bien las medidas del Plan Director serdn
ejecutadas durante su periodo de vigencia
(2018-2019-2020), la relevancia de las mismas

Entre estas medidas cabe destacar:

La creacion de la Unidad de Lucha contra
la Discriminacién, como érgano encargado
del impulso y coordinacién de la aplicacién de
las medidas de lucha contra la discriminacion
en el acceso al empleo, en la promocién
profesional, en las condiciones de trabajo,
especialmente retributivas y en el acceso a la
formacién profesional.

Si bien la Unidad vela por la igualdad de trato
de todos los colectivos vulnerables, presta especial
atencién a la igualdad por razén de género, asi
como al respeto a los derechos de conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral de las personas
trabajadoras.

Especializacion de Inspectores de Trabajo
y $eguridad $ocial, en todas las inspecciones
provinciales, a efectos de lograr una mayor
eficacia de la actuacién inspectora.
Potenciacién de la funcién de asistencia
técnica de la Inspeccidn, principalmente en
pequenas y medianas empresas.
Participacion de la Inspecciéon de Trabajo
y S$eguridad $ocial, en coordinacién con
las autoridades laborales competentes, en
los Planes de actuacién y Estrategias de las
Administraciones Publicas con competencias
en materia de igualdad, muy especialmente
con el Instituto de la Mujer y para la Igualdad
de Oportunidades.

Medidas especificas para luchar contra
la discriminaciéon salarial por razén de
género.

Medidas especificas para luchar contra
la discriminacion en el acceso al empleo.
Medidas especificas para luchar contra el
acoso sexual y por razén de sexo.

$e da cabida en el Buzén de la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad $ocial a las
comunicaciones recibidas de ciudadanos
y ciudadanas referentes a situaciones que
atenten contra la igualdad por razén de
género, asi como a los casos de acoso sexual o
por razén de sexo.



Un plan con perspectiva de género

Si las medidas sefialadas anteriormente son
relevantes, mas adn lo es el hecho de que le
Plan Director por un Trabajo Digno disefie,
por primera vez y en términos globales, una

’

dando asi cumplimiento al mandato de la
Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para
la Igualdad efectiva de mujeres y hombres,
que conmina a los poderes puablicos a la
aplicaciéon transversal de la perspectiva de
género de modo efectivo en su actividad
ordinaria. Evidentemente, la Inspecciéon de
Trabajo y Social no podia ser menos.

PERO (QUE IMPLICA ESTA ACTUACION
CON PERSPECTIVA DE GENERO?

Mas allad de las actuaciones habituales de
la Inspeccion en materia de igualdad y no
discriminaciéon, y mas alld de las medidas
especificas fijadas en el Plan, se introduce
ahora el enfoque de género en actuaciones
que, hasta la fecha, venian siendo de cardcter
transversal, y en las que no se tenia en cuenta
esta variable.

A modo de ejemplo: las camparnas de
prevencién de riesgos laborales comienzan a
disenarse teniendo en cuenta también sectores
especialmente feminizados (por ejemplo en
Seguridad Vial, riesgos musculoesqueléticos,
Seguridad y Salud en la contratacion
temporal...); en determinados sectores como
agricultura, se presta especial atencion a la
situacion de mujeres trabajadoras y, dentrode
ellas, a colectivos especialmente vulnerables
como inmigrantes; en actuaciones como las de
control del fraude en contrataciéon temporal y
a tiempo parcial también se tendrd en cuenta
la perspectiva de género, de tal manera que
en el curso de una actuacién sobre posibles
situaciones de fraude puedan detectarse

situaciones de discriminacién sufridas por
mujeres trabajadoras.

Especial relevancia tiene la realizacién
de actuaciones, tanto desde el punto de
vista de la seguridad y salud como de
las relaciones laborales, en un colectivo
especialmente feminizado y a la wvez
castigado por la precarizacion laboral: el
colectivo de camareras y camareros de piso
(autodenominadas kellys).

En definitiva, si bien la Inspecciéon de Trabajo
y Seguridad Social siempre ha tenido entre sus
actuaciones permanentes aquellas destinadas
a velar por la igualdad entre trabajadores y
trabajadoras, tanto en el trabajo como en el
acceso al empleo, prestando especial atencion
a la maternidad, los derechos de conciliacion,
situaciones de acoso sexual, etc. ahora, con
el Plan Director por un Trabajo Digno, se
sita a la igualdad de género como uno de
los ejes centrales de la actuacion inspectora,
dirigiéndose también asi a luchar contra la
precariedad laboral.
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Herramienta de autodiagnéstico de
brecha salarial de género

El Instituto de la Mujer, a través del Servicio
de Asesoramiento para Planes y Medidas
de Igualdad en las Empresas (www.
igualdadenlamepresa), pone a disposicion
de todas las empresas, la Herramienta
de Autodiagnéstico de Brecha Salarial de
Género.

Esta herramienta es un instrumento que
puede ser utilizado por todas las empresas,
independientemente de su tamano o sector
de actividad, cuya finalidad es orientar a
las empresas y otras entidades a la hora
de introducir la perspectiva de género
en sus politicas salariales y ayudarlas a
detectar, analizar y reducir las practicas
discriminatorias en el seno de su organizacion,
asi como fomentar un cambio en la cultura
organizacional tendente al autodiagnéstico
y evaluacion en el desarrollo de todas sus
politicas.

La herramienta tiene un cardcter
eminentemente practico que facilita a las
empresas y cualquier persona que desee
utilizarla un soporte técnico para realizar
un diagnéstico de situacion con el fin de
identificar la existencia de brecha salarial de
género, asi como para implantar medidas
correctoras.

La Herramienta de Autodiagnéstico de Brecha

Salarial de Género ha sido testada de manera

voluntaria por varias empresas adheridas a la

Red de empresa con distintivo “lgualdad en la
Empresa”, Red DIE.

La herramienta es una sencilla aplicacion
basada en un fichero de Microsoft Excel. Para
cumplimentar la herramienta y que ésta
funcione correctamente es necesario disponer
de informacién desagregada por sexo y
actualizada de cada una de las personas
de la organizacién, y para un periodo de
referencia concreto, en relacion con su salario
y las caracteristicas de estas personas (edad,
tipo de contrato, antigtiedad, etc.)

La retribucién normalizada es la que propone
la herramienta para la realizacién del andlisis.
Hace referencia a la retribucién que toda persona
obtendria si cumpliera con las siguientes condiciones
durante todo el periodo de referencia:

Ha estado contratada de principio a fin
Su contrato es a tiempo completo
No ha estado ningdn dia en situacion de baja
laboral
e No ha reducido su jornada laboral

De este modo, puede realizarse un andlisis
comparativo entre las retribuciones obtenidas por
los trabajadores y las trabajadoras en la empresa
e identificar la brecha salarial de género.

A partir de la informacién detallada de cada
una de las personas de la plantilla, que ha sido
incluida en la Hoja “Datos”, la herramienta
realiza una serie de andlisis predeterminados
de diferencias salariales entre mujeres y
hombres, atendiendo a diferentes criterios.
Estos criterios se corresponden con los
diferentes campos en los cuales se desglosa
la informaciéon de cada persona, tales como


http://www.igualdadenlamepresa
http://www.igualdadenlamepresa
http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/home.htm

puesto, departamento, antigliedad, etc.

Unavezintroducidalainformaciénsolicitada,
la herramienta, de forma automadatica,
realiza los calculos necesarios para el andlisis.

¥
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La herramienta cuenta con una Guia de
uso para facilitar su manejo, un ejemplo
de uso para conocer un supuesto prdctico
de utilizacién de la herramienta en una
empresa ficticia y de Recomendaciones para
actuar frente a la brecha salarial de género
en una organizacion.

Asimismo, de forma complementaria las
empresas y otras entidades pueden acceder
a un video tutorial y caso prdctico y a spots
publicitarios sobre la igualdad salarial.

Jistema de valoracion de puestos de
trabajo enlasempresas con perspectiva
de género

Entre lasrecomendaciones para actuar frente
a la brecha salarial de género incorporadas
por la Herramienta de Autodiagnéstico de
Brecha Salarial de Género se encuentra la
adopcién de un Sistema de Valoracién de
Puestos de Trabajo (SVPT) que proporcione
un valor a cada puesto y permite asignarle
una retribucién acorde a dicho valor.

En este sentido, y en linea con la Comisién
Europea, en su Recomendacién de 7

de marzo de 2014 sobre el refuerzo del
principio de igualdad de retribucién
entre hombres vy mujeres a través de la
transparencia (2014/124/UE), que insta a los
Estados miembros de la UE a promover el
desarrollo y uso de sistemas de evaluacion
y clasificacion de empleos no sexistas en su
calidad de empleadores, y ademdas propone
una movilizaciéon que anime a las empresas
e interlocutores sociales a introducir dichos
sistemas de evaluaciéon y clasificacion de
empleos no sexista, el Instituto de la Mujer
pone a disposicion de las empresas la
Herramienta “Sistema de Valoracion de
Puestos de Trabajo en las Empresas con
perspectiva de género (SVPT)".

Esta herramienta ofrece a las empresas
la posibilidad de disefiar su propio SVPT
incorporando la perspectiva de género
y utilizarlo para wvalorar sus puestos
de trabajo, determinar un sistema de
retribucién y compararlo con la realidad de
su organizacion.

herramienta funcione
correctamente, se necesita informacion
sobre la estructura < organizativa de
la organizacion (grupos  profesionales,
departamentos y puestos de trabajo
existentes) y conocimiento sobre cada uno
de los puestos de trabajo (caracteristicas
principales, tareas que desempena, requisitos
para su implementacion, etc.) Asimismo, y
para la parte referida a salarios, se precisan
datos desagregados y actualizados de cada
una de las personas de la organizacién, su
salario y su puesto de trabajo. De forma
complementariaq, se utilizaré informacion del
convenio de referencia de la organizacion.

Para que Ia

La herramienta permite determinar el valor
de los puestos de trabajo de una organizacion
a través de los siguientes pasos:
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1. Definicién del sistema de valoracién de
puestos de trabajo (SVPT) segiin distintos
criterios denominados factores.

2. Valoracion de puestos de trabajo.

3. Comparativay andlisis de las puntuaciones
de los puestos de trabajo.

Al incorporar la perspectiva de género en la
valoracién de los puestos de trabajo:

e Se procura la ausencia de prejuicios sexistas
en la definicién y baremacién de los factores,
estableciendo un SVPT que garantice la
ausencia de discriminacion.

e Se analizan cudntos puntos obtenidos por un
puesto de trabajo proceden de factores que
la organizacién ha considerado femeninos,
masculinos o neutros.

e Se redlizar la comparativa de
atendiendo al sexo de las personas.

salarios
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Programa “Quiero ser Ingeniera”
Programa puesto en marchaporel Institutode
la Mujer con el objetivo de promover el interés
de las alumnas de Educaciéon Secundaria
por el estudio de las Ciencias, la Tecnologia,
las Ingenierias y las Matematicas, disciplinas
donde las mujeres no estan suficientemente
representadas. Su incorporacién laboral en
estas disciplinas supondrd reducir la brecha
salarial tecnolégica y cientifica existente en el
mercado laboral actualmente.

Se realiza colaboracién con seis
universidades publicas de  diferentes
Comunidades Auténomas (Universidad de
Granada, Universidad de Burgos, Universidad
Politécnicade Madrid, Universidad Politécnica
de Cartagena, Universidad de Alicante y
Universidad Auténoma de Madrid), asi como
o con la participacién de mujeres profesionales
de sectores relacionados con estas disciplinas,
como referentes.

Se han elaborado diferentes materiales del
proyecto, entre los que destacan dos videos a
lo que se puede acceder haciendo click aqui.

en

-

-

Cupones de la ONCE

Con motivo del Dia de la Igualdad Salarial,
22 de febrero, y Dia Internacional de la
Mujer, 8 de marzo, la Organizacién Nacional
de Ciegos de Espana (ONCE) ha lanzado mas
de 10 millones de cupones en los diferentes
puntos de venta que la organizacion tiene en
toda Espana.

Estos cupones, hoy, 22 de febrero, se estdn
presentando en la Secretaria de Estado de
Igualdad.
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https://www.youtube.com/playlist?list=PLIdOa4FWXTfSRPXJkfsqwaObXnz_ZW6sw

Jornadas “Determinantes de la brecha
salarial de género”

A lo largo del mes de febrero, y con motivo
del “Dia de la Igualdad Salarial”, el Instituto
de la Mujer ha celebrado diversas jornadas
con el fin de sensibilizar y dar a conocer las
causas que determinan la brecha salarial de
género y las actuaciones y herramientas que
el Instituto de la Mujer pone a disposicion del
tejido empresarial para erradicarla.

Las jornadas han tenido lugar en Avilés (5 de
febrero), Zaragoza (18 de febrero), Cérdoba
(21 de febrero) y hoy, 22 de febrero en Madrid.

Para mas informacion aqui.

y

s
) Instituto
de la MUJER

futuro haoy

Plan de acciéon de la UE para abordar

la brecha salarial entre mujeres y

hombres 2018-2019 y consulta piablica

e Plan de accién de la UE para abordar la
brecha salarial entre hombres y mujeres
para el periodo 2018-2019.

e Consulta publica para recabar
informaciéon sobre el impacto de las
normas sobre igualdad salarial en la
Unién Europea. Mas informacién aqui.

* X 5
* *
* *

* *
* % K

Comision
Europea
I

Coaliciéon Internacional de Ilgualdad
Salarial (EPIC)

EPIC esla Coalicién Internacional delgualdad
Salarial liderada por la OIT, ONU-MUJERES
y la OCDE. Es una dlianza de muiltiples
partes interesadas con miras a contribuir a la
consecucion de la Meta 8.5 de los Objetivos
del Desarrollo del Milenio (ODS) el cual se
centra en la igualdad de remuneracién
entre mujeres y hombres por un trabajo de
igual valor.

Al reunir a un conjunto diverso de actores con
diferentes dareas de enfoque y experiencia,
EPIC apoya a los gobiernos, personas
empleadoras, trabajadores y trabajadoras
y a sus organizaciones, a lograr un progreso
concreto y coordinado hacia este objetivo.

Para mas informacion aqui.

EPIC

La Coalicion Internacional Para La Igualdad Salarial

La IGUALDAD S4LARKAL POR UN TRABA IO DE IGUAL VALOR
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http://www.igualdadenlaempresa.es/servicios/jornadas/home.htm
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM:2017:678:FIN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM:2017:678:FIN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM:2017:678:FIN
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/initiatives/ares-2018-3415794/public-consultation_en
https://www.ilo.org/global/topics/equality-and-discrimination/epic/lang--es/index.htm
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Dentro de la herramienta de autodiagnéstico
de brecha salarial de género se incluyen
Recomendaciones para actuar frente
a la brecha salarial de género en una
organizacién. Estas recomendaciones
responden a la cuestion que se plantean
las empresas una vez han identificado la
existencia de brecha salarial de género.

Asi, algunas de las recomendaciones que
han de tener en cuenta las empresas para
garantizar la igualdad salarial son:

En relacién a estructura salarials

Las empresas han de realizar un andlisis
objetivo y exhaustivo de sus estructuras
salariales entre mujeres y hombres,
estudiando si estas diferencias responden
a razones objetivas y explicables o si, por
el contrario, responden a cuestiones no
explicables o discriminatorias.

En relacién a los sistemas de
clasificacion profesionals

Las empresas deben establecer sistemas
de clasificacion profesional equitativos que
garanticen la igualdad entre mujeres y
hombres. Estos sistemas deben ser la base
sobre la cual establecer los sistemas de
retribucion.

En relacién a la implementaciéon de
acciones positivass

Las empresas pueden implementar
medidas de accién positiva para acabar
con las causas de la discriminacion de
género en el ambito laboral cuando,
habiendo aplicado las recomendaciones
anteriores, las diferencias salariales sigan
persistiendo.

Asimismo, en el marco de las actuaciones
llevadas a cabo por las empresas que
conforman la Red DIE, empresas distintivo
“lgualdad en la Empresa”, se ha elaborado
un estudio que tiene por objeto analizar las
politicas retributivas de las empresas de la
Red DIE y resaltar buenas practicas que se
aplican con el fin de servir de referencia a
otras entidades que quieran implementarlas.
El estudio, denominado Medidas que aplican
las empresas de la Red de empresas con
distintivo “lgualdad en la Empresa” para
eliminar la brecha salarial de género recoge
las siguientes medidas:



http://www.igualdadenlaempresa.es/HerramientaBrecha/Recomendaciones_frente_a_Brecha_Salarial_Genero_16.2.15.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/HerramientaBrecha/Recomendaciones_frente_a_Brecha_Salarial_Genero_16.2.15.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/HerramientaBrecha/Recomendaciones_frente_a_Brecha_Salarial_Genero_16.2.15.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Medidas_contra_la_brecha_salarial_empresas_Red_DIE.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Medidas_contra_la_brecha_salarial_empresas_Red_DIE.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Medidas_contra_la_brecha_salarial_empresas_Red_DIE.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Medidas_contra_la_brecha_salarial_empresas_Red_DIE.pdf

1. Medidas referidas a la deteccion, andlisis y evaluacion de la brecha salarial de género

Analisis de la brecha o
salarial de género

Realizar un andlisis diagnéstico de la plantilla para conocer las
diferencias entre las retribuciones de las mujeres y los hombres
dentro de los mismos grupos profesionales.

Incorporar, ademdas de la variables sexo, variables como la
antigtiedad en la empresa, la formacion, conceptos retributivos
(salario mas complementos), situacién familiar, etc.

Evaluacién periédica ¢
de la brecha
salarial de género

Redlizar un seguimiento de la brecha salarial de género
mediante evaluaciones periédicas sobre indicadores que
relacionen diferencias salariales por grupos, departamentos, sexo
y antigtiedad con el fin de identificar diferencias entre sexos y
poder reducirlas.

2. Medidas referidas a los puestos de trabajo

Descripcion y °
clasificacién de los
puestos de trabajo

Elaborar la descripcion de los puestos de trabajo asignando
funciones y tareas propias del puesto y las competencias
(conocimientos y aptitudes), responsabilidades y condiciones de
trabajo. A partir de ello, ordenarlas por grupos profesionales.

Valoracién de los
puestos de trabajo

Asignar a cada puesto de trabajo una ponderacion en funcién de
las competencias, responsabilidades y condiciones de trabajo para
situarlo jerarquicamente dentro de la organizacién y asignarle
una cuantia (salario) independientemente del sexo de la persona.

Evaluaciéon del
desempeiio

Evaluar de forma objetiva e integral, la conducta profesional
y el rendimiento o el logro de resultados de cada trabajador o
trabajadora. La evaluacion del desempeno sirve para aplicar
una retribucién determinada segin valia personal y, también,
para identificar aquellas personas con talento susceptibles de
participar en procesos de promocion.

Bandas salariales °
segiin grupos
profesionales

Distribuir las retribuciones en bandas salariales, que se componen
de un salario méximo y minimo para las personas que ocupan ese
puesto.

23



24

3. Medidas referidas a las retribuciones

Conceptos
retributivos
(retribucion fija y
variables siguiendo
criterios objetivos)

Seguir criterios objetivos en la asignacién de la retribucion fija
y variable, pudiendo vincular ésta, a su vez, con los objetivos
individuales de la persona que desempena el puesto de trabajo,
los objetivos de la empresa o, mas frecuentemente, con ambos.

Conocimiento y
publicidad de
los conceptos
retributivos

Aplicar una politica salarial transparente, por lo que las personas
que forman la plantilla conocen los diferentes conceptos
retributivos, tanto los de caracter fijo como los de compensacion
o de cardcter variable.

4. Medidas referidas a la promocion profesional

Procedimientos
transparentes de
promocion

e Establecer procedimientos transparentes de promocién, como

el desarrollo de planes de carrera, publicacion de vacantes o el
estudio de las promociones con enfoque de género para vigilar
que las mujeres accedan a puestos de responsabilidad con mayor
remuneracion econémica.

Conocimiento y
publicidad de
los conceptos
retributivos

Disefiar e implementar acciones positivas para la promocién de
mujeres a puestos de responsabilidad, con mayor remuneracién
econdmica: fomentar la presencia de mujeres en puestos
masculinizados (normalmente mejor retribuidos), asi como
la presencia de varones en puestos feminizados, inclusién de
mujeres y hombres en la terna de candidaturas, vigilancia en las
promociones discrecionales, inclusién de mujeres en los equipos de
RRHH que deciden sobre las candidaturas, etc.

A continuacién, se muestran distintos
fallos judiciales tutelando los derechos

. fundamentales de trabajadoras que sufrian,

en sus puestos de trabajo, discriminacion

espanoles, en concordancia con la legislacion
europea y nacional, protegen especialmente
a aquellas trabajadoras que ven vulnerado
su principio a la igualdad salarial.

o
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TRIBUNAL

CONTENIDO

SENTENCIA
(enlace directo)

TS) de las Islas
Canarias

Con este Auto se homologa una subida salarial a todas las camareras
de piso de una cadena hotelera en Las Palmas como alternativa a la
demanda por discriminacion salarial. El acuerdo obliga a abonar a
todas sus camareras de piso un plus mensual de 100€ brutos a través
de un plan quinquenal, con el fin de mitigar la brecha salarial.

Auto 40/2018

TS) de
Andalucia

El fallo considera que se ha vulnerado el derecho a la igualdad y
no discriminacién por razén de sexo de la demandante, dado que
percibia unas retribuciones sustancialmente inferiores a la de los otros
responsables de departamento de la empresa demandada, todos ellos
hombres.

Sentencia
246/2018

Audiencia
Nacional

Una gran empresa de fabricacion de neumaticos debe continuar
abonando a su plantilla las pagas extraordinarias por maternidad,
paternidad, riesgo durante el embarazo o riesgo durante la lactancia
de un menor de nueve meses aunque constituya una condicidn
econdémica mas beneficiosa en el contrato de trabajo que para el resto
de plantilla en activo. La Audiencia Nacional considera que se trata
de un derecho adquirido que supone un incentivo a la conciliacién de
la vida laboral y personal.

Sentencia
179/2018

Tribunal
Supremo

Un centro comercial es condenado a cesar en su conducta
discriminatoria en el aspecto salarial, a reconocer a las trabajadoras el
derecho a percibir, como minimo, un complemento personal igual que
el de los trabajadores hombres y a abonar a cada una de ellas una
indemnizacién por las diferencias existentes entre su complemento y el
percibido como promedio por los trabajadores hombres.

Auto 2191/2013

Tribunal
Supremo

La practica empresarial de un centro comercial consistia en que
los ascensos a los grupos superiores de mandos se llevaban a cabo
mediante criterios subjetivos, por factores interpretados por los jefes
inmediatos o directamente por parte de la direccién de la empresa. La
representacion legal de trabajadores y trabajadoras no participaba
en ninglin momento en la seleccion y desconocian los criterios concretos
por los que se elegia a un trabajador y no a otro y la plantilla no
podia solicitar su ascenso o promocion. Todo ello ha sido considerado
por el Alto Tribunal como una discriminacion directa en el sistema de
promocioén profesional para las mujeres de la empresa.

Sentencia
133/2010
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Taly como se ha visto a lo largo del Boletin, la escasa
promocién profesional de las mujeres también incide
en la percepcidon de un salario inferior respecto
de los hombres. La Inspeccion del Trabajo wvela
también porque, en las empresas, no se den casos de
discriminacién directa en los ascensos.

Aunqgue el conocimiento sobre la regulacién de la
brecha salarial en nuestro pais no estd tan extendido
como deberia, los fallos presentados muestran la
realidad jurisprudencial respecto a la discriminacion
retributiva por razén de sexo. Aunque se debe
aspirar a que no se haga necesario acudir a los
Tribunales para garantizar la igualdad salarial,
estas resoluciones garantizan un paso adelante
hacia la igualdad entre mujeres y hombres en el
ambito laboral.

IV Acuerdo para el Empleo y la
Negociacion Colectiva (AENC)®
2018-2020

Entre los aspectos mas destacados del IV
AENC en materia de igualdad y vinculado
directamente con Ila igualdad salarial
es el recogido en el articulo 9 que hace
referencia a:

Una equiparaciéon en las condiciones de
disfrute de los permisos de paternidad/
maternidad o de las reducciones de
jornada, de manera que se incentive desde
el poder publico que hombres y mujeres se
acojan al ejercicio del derecho de forma
equitativa, igualitaria e intransferible.
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Asociacién de Personas con
Discapacidad = Centro Especial de
Empleo Verdiblanca

Realizacion de diversas acciones a través de redes
sociales y creacion de un banner sobre la igualdad
salarial.
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Formacién y Mantenimiento Técnico,
S.A. (Formatec)

En Formatec y por extension, en Grupo Aspasia
(Formatec, Ibecon, Insem, Formady Tadel Formaci6)
se ha elaborado un cartel conmemorativo del “Dia
delalgualdad Salarial” que se difundiréd a la plantilla
a través de las redes sociales. Ademas, durante la
semana del 18 al 22 de febrero se dara visibilidad a
dichos carteles en cada uno de los centros de trabajo
y aulas de formacién en todo el territorio nacional.

Los Acuerdos para el Empleo y la Negociacion Colectiva abordan el tratamiento del conjunto de materias reguladas por convenio colectivo con el

objetivo de orientar la negociacion de los convenios colectivos durante la vigencia del mismo.



Multianau, $.L.

Redlizacion de un cartel de sensibilizacion en
igualdad salarial entre mujeres y hombres que se
difundird entre la plantilla y se colgard y distribuird
en diferentes puntos de la empresa y a través de su
pdagina web y redes sociales.
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Tiebel Sociedad Cooperativa

Redlizacién de un cartel que se difundird entre
la plantilla a través de sus redes profesionales de
Facebook y Linkedin.

Publicacién, durante la semana del 18 de 22 de
febrero, de una referencia a la brecha salarial
relacionada con buenas practicas para facilitar la
consecucion de la igualdad salarial.
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Soemca Empleo, S.L.

Durante la semana del 18 de febrero se daréa difusion
al cartel de la igualdad salarial en los tablones de
los centros, en las pantallas de recepcion, en la web,
revista trimestral y en los banner que se remitan a

la plantilla.
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Desde la Comision de Igualdad se ha redactado un
texto explicativo sobre la brecha y su evolucién, que
se difundird en los tablones, en las pantallas de los
centros, en la web, la revista y el boletin interno.

Verdimed, 5.A.

Se ha confeccionado un cartel para conmemorar
el 22 de febrero con el lema “TRABAJAMOS IGUAL
= COBRAMOS IGUAL” que se remitird por correo
electrénico al personal de oficina. Este cartel, se
remitird al resto del personal a través del telegram
y sms.

Ademas, se llevard a cabo una pegada de carteles
con los y las miembros de la Comision de Igualdad
en los lugares mas estratégicos de la empresa.
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El Servicio de Asesoramiento para Planes y

Medidas de lgualdad en las Empresas responde
al compromiso del Instituto de la Mujer dependiente
de la Secretaria de Estado de Igualdad del Ministerio
de Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad,
de promover y facilitar la igualdad entre mujeres
y hombres en el ambito laboral mediante la
elaboracion de Planes de igualdad y otras medidas
de promocién de la igualdad.

Este servicio se presta a través
igualdadenlaempresa.es, y tiene por finalidad
orientar y asesorar a las empresas y otras
organizaciones para la elaboraciéon e implantacion
de medidas y planes de igualdad.

de www.

GRATUITO, ON LINE ¥ TELEFONICO

Servicio de asesoramiento y
acompanamiento personalizado para la
incorporacion de medidas e implementacion
de planes de igualdad en las empresas.

Puede solicitar su inscripcion remitiendo un correo
electrénico a asesoricie@inmujer.es o
llamando al 91 524 68 06

Servicio de consultas relacionadas con el
ambito laboral y de la empresa.

Puede solicitar su inscripcion remitiendo un correo

electrénico a pdi@inmujer.es o
llamando al 91 524 68 06

Otra informacién disponible en
www.igualdadenlaempresa.es

Siguenos en twitter: @Igualdqumgresg!’

INSCRIBASE ¥ CONSULTENOS



http://www.igualdadenlaempresa.es
http://www.igualdadenlaempresa.es
http://www.igualdadenlaempresa.es 
https://twitter.com/IgualdadEmpresa







