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PRESENTACION

Este Boletin Tematico conmemorativo del 22 de febrero, Dia de la
lgualdad Salarial, recuerda la existencia de un fenémeno
generalizado en todo el mundo: mujeres y hombres no ganan lo
mismo por la realizacion del mismo trabajo o de trabajos de igual
valor.

Con el objetivo de sensibilizar sobre el tema y hacer un
llamamiento a la transformacion desde el ambito empresarial, el
BIE proporciona a su empresa una serie de aclaraciones
conceptuales y datos estadisticos que le permiten comprender el
problema de la brecha salarial de género. Asimismo, una experta
de la Organizacion Internacional del Trabajo brinda un panorama
general de la situacion, comentando los hallazgos que se
desprenden de un estudio de reciente publicacion.

El BIE también ofrece informacion de las nuevas iniciativas
desarrolladas en Espafia (la Herramienta de autodiagnostico de la
brecha salarial de género, desarrollada por el Ministerio de Sanidad
Servicios Sociales e Igualdad), como en distintos paises y por
distintas empresas para conmemorar este dia y concienciar sobre
la importancia de trabajar por la igualdad salarial.

Confiamos que el conjunto de contenidos aportados puedan
ayudarle a comprender y afrontar este fendomeno discriminatorio de
manera efectiva y eficiente desde el ambito de la empresa.



22 de febrero: Dia de la Igualdad Salarial

“La [gualdad entre hombres y mujeres serd
garantizada en todos los ambitos,
inclusive en materia de empleo, trabajo y retribucion”.

Art.3, Carta de Derechos Fundamentales de la UE

Desde el afio 2011, se conmemora en Espafia el 22 de febrero el “Dia de la
Igualdad Salarial”. Es una jornada conmemorativa para reflexionar sobre una
situacion que, salvando los matices y la diferencias entre regiones y paises, es
universal: mujeres y hombres no ganan lo mismo por la realizacion del mismo
trabajo o de trabajos de igual valor.

Es un dia también para celebrar los avances alcanzados,
ya que es justo reconocer que aunque las diferencias El Dia de la Igualdad
retributivas persisten, se han logrado progresos en materia | Salarial se conmemora en
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y | Espafia desde elafio 2011,

: i ; al tomar como referencia
hombres, tanto en el ambito nacional como en el europeo. una Resolucion del

} ) Parlamento Europeo sobre
Algunas personas pueden opinar que la brecha salarial de | la aplicacién del principio

género’ no existe, pero los argumentos que sustentan esta _ delaigualdad de

creencia se desvanecen cuando se confrontan con los | refribucion e""eyhr‘;z}zg
_ : : .

datos: las mujeres ganan de media un 19,3% menos por (2008/2012(INI)).

hora que los hombres? en Espafia, y un 16,5% menos por
hora en la Union Europea.

Dar a conocer esta realidad y tomar conciencia son pasos necesarios para que la
ciudadania, en general, y los agentes sociales, en particular, sumen esfuerzos para
terminar con las diferencias salariales entre mujeres y hombres por razones de
discriminacion de género. Mientras que las mujeres tengan que trabajar mucho mas
tiempo para ganar lo mismo que los hombres, el lamamiento a la transformacion de
la realidad continuara siendo ineludible.

! Esta es la denominacién que recibe la diferencia salarial entre mujeres y hombres por motivos de discriminacién de género en la
remuneracion (la diferenciacion remunerativa no radica en la naturaleza del trabajo realizado sino en el sexo de la persona que lo
desarrolla). La brecha de género mide la diferencia entre los ingresos brutos medios (salarios mas complementos) por hora de los
hombres y mujeres ocupadas, como porcentaje respecto a los ingresos brutos medios por hora de los hombres.

’ Datos provisionales de Eurostat para el afio 2012.
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CONOCIENDO LA BRECHA SALARIAL

B recha salarial de género {qué es? {COmo se mide?
{Cuéles son sus causas?

“Los hombres y las mujeres deberian no solo recibir

un salario igual por un trabajo igual o similar, sino también

cuando llevan a cabo un trabajo completamente diferente pero que,
de acuerdo con criterios objetivos, es de igual valor.

La igualdad de remuneracion es un derecho humano

reconocido al que tienen derecho todos los hombres y mujeres”3.

Organizacion Internacional del Trabajo

La incorporacién de la mujer al mercado laboral

La progresiva incorporacion de la mujer al mercado laboral ha venido
acompafiada de diversas transformaciones, tales como cambios en los roles
femeninos, en los modelos familiares, etc. La posicidn que las mujeres ocupan en la
sociedad se ha ido modificando a la vez que su presencia en el espacio publico
ha ido avanzando.

Inicialmente las mujeres se incorporaron al mundo del trabajo remunerado en
ambitos relacionados con la limpieza o el cuidado, siendo visualizado socialmente su
trabajo como una extension de las tareas domésticas. Asimismo, se entendia que
las capacidades requeridas para estos desempefos eran innatas a la naturaleza
femenina y, como tales, eran subvaloradas y retribuidas con ingresos inferiores a los
recibidos por los hombres. A estos supuestos se unia la limitada formacion de las
mujeres, debido a sus dificultades de acceso a la educacion, lo cual restringia sus
opciones.

En este marco, el trabajo de las mujeres se fue concentrando en determinadas
sectores, de manera que se fueron “feminizando”. Asi la segregacion ocupacional
respecto a los hombres y la minusvaloracion de los empleos en los que
predominaban las mujeres han sido dos dinamicas que, de manera general, han
caracterizado la incorporacion de las mujeres a un mercado laboral que, como ya se
ha sefialado, las ha discriminado salarialmente a lo largo de los afios. Tanto asi
que tal discriminacion persiste hasta la actualidad, aunque con matices y diferencias
dependiendo de cada contexto y de cada pais.

> OIT (2013). lgualdad salarial, p.2 Recuperado de: http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed norm/---

normes/documents/publication/wcms 223157.pdf



http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---normes/documents/publication/wcms_223157.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---normes/documents/publication/wcms_223157.pdf
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Es justo reconocer los avances alcanzados, como los
La incorporacién de las | progresos de las mujeres en los ambitos de la formacion®
m”’erefi'm?“aff y de la experiencia profesional, aunque no se haya
caracter;"za?:ps; ,: logrado adn la igualdad salarial para trabajos iguales o
segregacion ocupacional | trabajos de igual valor. Las mujeres ganan menos, no
y la discriminacién | importa su edad ni su cualificacion académica ni su grado de
Sagri:l):::pigtgrzclr?; responsabilidad en la toma de decisiones. Es mas, por lo
calarial es'histéricay general, cuanto mas a!to es el cargo que ocupan las
persiste en la actualidad. | Mujeres, mayor es la desigualdad salarial con respecto a sus

colegas directivos hombres.

La brecha salarial es una realidad, si bien también es un hecho que con la
mercantilizacion de su trabajo las mujeres han fortalecido su autonomia personal y
han avanzado en el camino hacia el logro de una mayor igualdad.

{Qué es la brecha salarial de género?

Para una mejor comprension de la temética es importante precisar los conceptos
fundamentales que se han venido mencionando. Es importante definir qué es la
desigualdad salarial y la discriminacion salarial, pues existen diferencias entre

ambos términos.
Desigualdad Discriminacion
salarial salarial

e Desigualdad salarial entre mujeres y hombres es la diferencia en la
retribucion recibida entre ambos sexos. Otros términos sindnimos son
diferencia salarial o brecha salarial de género. Este ultimo es el término mas
popularizado o difundido.

e Discriminacion salarial entre mujeres y hombres es la parte de esa diferencia
en la retribucion recibida que no se explica o se justifica por una distinta
aportacion de valor en la realizacion de un trabajo (igual o equivalente) y que
unicamente puede explicarse en funcion del sexo de quien lo desempenia.

Por tanto, no toda desigualdad salarial entre mujeres y hombres conlleva, de
por si, automaticamente, una discriminacion salarial. Segun establece el
Convenio N° 100 de la OIT (relativo a la igualdad de remuneracion y de prestaciones

4 . y ; : R . )
Las mujeres obtienen, de media, mejores resultados académicos que los hombres en la escuela y la universidad, y representan
un porcentaje mayor que los hombres en el nimero de graduaciones universitarias.
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entre la mano de obra masculina y femenina por un trabajo de igual valor), las
diferencias en la remuneracion se permiten “cuando existen diferencias objetivas en
el valor del trabajo que se realizara. El concepto de igualdad de remuneracién para
un trabajo de igual valor requiere un medio de medir y comparar trabajos diferentes
sobre la base de criterios objetivos como competencias, condiciones de trabajo,
responsabilidades y esfuerzo. Si la evaluaciéon de un empleo basada en criterios
objetivos, sin prejuicios sobre el valor de los empleos desempefiados habitualmente
por mujeres y hombres da como resultado que algunos empleos tengan valores
diferentes a otros, estas diferencias se deberian reflejar en los niveles de

remuneracion”.

¢Qué es un trabajo de igual valor?

Cuando las mujeres y los hombres realizan trabajos iguales o similares, ambos deben recibir la misma
remuneracion. Estas situaciones son claramente identificables y no dejan lugar a duda. Por ejemplo,
una mujer de profesion farmacéutica y un hombre farmacéutico, que trabajan la misma jornada, en
condiciones similares y con responsabilidades iguales, deben cobrar un sueldo igual o similar.

Del mismo modo debe ocurrir cuando la mujer y el hombre desempefian trabajos diferentes pero que
aportan el mismo valor a la empresa u organizacion, que suele ser la situacion mas habitual:

"Cuando mujeres y hombres llevan a cabo un trabajo de diferente contenido, que requiere de capacidades
o cualificaciones diferentes y que se desemperia en condiciones diferentes, pero que en general es de igual
valor, deberian recibir una remuneracién igual” ®
Pero, ¢;como saber cuando dos trabajos diferentes son de igual valor? Esto requiere de un
procedimiento de valoracion de los puestos de trabajo, que debe cumplir dos caracteristicas
fundamentales:

1. Contar con un método neutral, que otorgue ponderacion a partir de criterios objetivos.

2. Ser aplicado de manera equitativa, sin beneficiar o perjudicar a ningun grupo de

personas en particular.

Cuando dos trabajos diferentes obtienen el mismo puntaje en la aplicacion del procedimiento de
valoracion de los puestos de trabajo, entonces tienen el mismo valor y deben ser retribuidos de
forma similar. De esta forma, y a modo de ejemplo, al comparar la profesion de supervisores de
comedor, ocupada mayoritariamente por mujeres, con la de supervisores de jardines, que es un oficio
masculinizado, ambos trabajos, segun la OIT, son de igual valor. Sin embargo, la menor
remuneracion de la primera profesion sélo puede deberse al sesgo de género con el que se valoran
algunas profesiones feminizadas.

Todas aquellas personas interesadas en ampliar informacion sobre valoracion de puestos de trabajoy

sistemas retributivos, pueden consultar la publicacion Recomendaciones para actuar frente a la brecha
salarial de género de una organizacion, que el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de

Oportunidades pone a disposicion en la web del servicio igualdad en la empresa.

2 OIT, op. cit., p.29
®0IT, Ibidem p. 35


http://www.igualdadenlaempresa.es/HerramientaBrecha/Recomendaciones_frente_a_Brecha_Salarial_Genero.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/HerramientaBrecha/Recomendaciones_frente_a_Brecha_Salarial_Genero.pdf

¢Como se mide la brecha salarial de género?

La brecha salarial de género se conoce calculando el promedio de las ganancias
brutas por hora de las mujeres como porcentaje del promedio de ganancias
brutas por hora para los hombres.

€/h hombres — €/h mujeres X100
€/h hombres

Esto significa que la brecha salarial toma en cuenta la retribucion media de
mujeres y hombres, la cual esta compuesta por salario mas complementos. El
concepto de “complementos” incluye las horas extraordinarias, las primas por
productividad o rendimiento, el complemento por antigtiedad, etc.

( salario ) | complementos

RETRIBUCION
MEDIA

{Cuédles son las causas de la brecha salarial de género?

Segun el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades (PEIO) 2014-2016, “Las
variables que influyen y determinan la brecha [salarial de género] son muy
numerosas y complejas y reflejan tanto la discriminacion por razon de sexo,
propiamente dicha, como desigualdades vinculadas a la educacion y al mercado de
trabajo; de ahi, la complejidad de este fenémeno y de su resoluciéon™.

En efecto, las diferencias salariales entre mujeres y hombres son un fendmeno
complejo causado por diversos factores que se interrelacionan entre si:

e Factores objetivos: la OIT, en su ultimo Informe Mundial de Salarios 2014-
2015, hace referencia a estos factores como “la parte explicada” de la brecha

7 Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades (2014) Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-2016,
p.64. Recuperado de:
https://www.google.es/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjAA&url=http%3A%2F%2F
www.inmujer.gob.es%2Factualidad%2FPEIO%2Fdocs%2FPEI02014-
2016.pdf&ei=TdfdVL7rHtjVaofegvAG&usg=AFQjCNEpy0i89Xe6ZoTCoG1fleEHN2hIzQ&sig2=D4h4eyDuLDbHkUC8-0-
bLg&bvm=bv.85970519,d.d24



https://www.google.es/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.inmujer.gob.es%2Factualidad%2FPEIO%2Fdocs%2FPEIO2014-2016.pdf&ei=TdfdVL7rHtjVaofegvAG&usg=AFQjCNEpy0j89Xe6ZoTCoG1f1eEHN2hlzQ&sig2=D4h4eyDuLDbHkUC8-o-bLg&bvm=bv.85970519,d.d24
https://www.google.es/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.inmujer.gob.es%2Factualidad%2FPEIO%2Fdocs%2FPEIO2014-2016.pdf&ei=TdfdVL7rHtjVaofegvAG&usg=AFQjCNEpy0j89Xe6ZoTCoG1f1eEHN2hlzQ&sig2=D4h4eyDuLDbHkUC8-o-bLg&bvm=bv.85970519,d.d24
https://www.google.es/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.inmujer.gob.es%2Factualidad%2FPEIO%2Fdocs%2FPEIO2014-2016.pdf&ei=TdfdVL7rHtjVaofegvAG&usg=AFQjCNEpy0j89Xe6ZoTCoG1f1eEHN2hlzQ&sig2=D4h4eyDuLDbHkUC8-o-bLg&bvm=bv.85970519,d.d24
https://www.google.es/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.inmujer.gob.es%2Factualidad%2FPEIO%2Fdocs%2FPEIO2014-2016.pdf&ei=TdfdVL7rHtjVaofegvAG&usg=AFQjCNEpy0j89Xe6ZoTCoG1f1eEHN2hlzQ&sig2=D4h4eyDuLDbHkUC8-o-bLg&bvm=bv.85970519,d.d24
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salarial, al constituirse por “caracteristicas observables que definen el capital
humano y sus caracteristicas dentro del mercado laboral”.

La edad, el nivel de formacién alcanzada, la experiencia profesional, etc., han
sido caracteristicas personales que han diferenciado a mujeres y hombres
durante mucho tiempo, pero a media que las mujeres se han ido incorporando
al mercado laboral, estas caracteristicas de mujeres y hombres también han
ido equiparandose, de manera que su importancia para explicar la desigualdad
salarial ha disminuido.

e Discriminacion salarial previa: ocurre cuando existen sectores de trabajo
que a priori estdn peor remunerados, porque tradicionalmente han sido
considerados de menor valor, tales como los sectores asociados a los
servicios y cuidados personales. En estos sectores se suele concentrar un
mayor numero de mujeres (segregacion laboral). Existen condicionantes
culturales, que tienen que ver con los roles de género, que explican que las
mujeres se sitlen en determinadas ocupaciones o sectores.

e Discriminacion salarial directa: ocurre cuando el sexo es un criterio
especifico para establecer los salarios, de manera que se produce una inferior
valoracion economica del trabajo de las mujeres en trabajos iguales o de valor
equivalente. Asi, sucede que sectores “feminizados” son peor retribuidos que
los “masculinizados” o que las retribuciones son menores en categorias
profesionales donde predominan las mujeres.

Consecuencias y efectos de la brecha salarial de género

La desigualdad salarial, tal y como sefala el PEIO 2014-2016, "no solo afecta al periodo en que las
mujeres estdn activas, sino que se prolonga a lo largo de su vida, teniendo, también, repercusiones
negativas en otros ambitos”.

Recibir una menor retribucidon durante la vida laboral repercute en una menor cotizacion en el sistema
de pensiones y, por consiguiente, en menores ingresos durante la jubilacion. Al tener pensiones mas
bajas, las mujeres son mas vulnerables a caer en situaciones de pobreza.

Pero ademas, recibir menores ingresos por desempeniar trabajos iguales o de similar valor hace que
las mujeres se desmotiven y que decrezca su compromiso con el logro de los objetivos empresariales,
repercutiendo asi negativamente en su productividad.
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Datos estadisticos

A pesar de los esfuerzos realizados y los avances conseguidos en el ambito de la
igualdad de oportunidades, los datos oficiales muestran un leve incremento de la
brecha salarial entre mujeres y hombres. Este hecho, lejos de suponer un
desaliento, debe ser una llamada de atencién para que todos los actores implicados
redoblen los esfuerzos encaminados a profundizar medidas correctivas y asi lograr
la efectiva igualdad salarial.

Segun la Encuesta Anual de Estructura Salarial que elabora el Instituto Nacional de
Estadistica (INE) las mujeres perciben un 17,3% menos por hora que sus
compaferos hombres, si bien en el histérico de datos estadisticos la brecha se ha
reducido en 2,57% desde el afio 2004.

GANANCIA POR HORA EN EUROS

Ano Hombres Mujeres Brecha Salarial (%)
2012 15,83 13,10 -17,25
2011 15,68 13,12 -16,33

Atendiendo a los datos referidos a los sectores de actividad, el porcentaje de brecha
asciende hasta el 21,31% en el
sector de la industria mientras ar
que en el de la construccion se Sl 7 S T
invierte la tendencia y las G
trabajadoras cobran un 1,48%
mas que los hombres.

En relacibn con los datos
provisionales de Eurostat para
el ano 2012, la brecha salarial
de género en Espafia se situa
en el 19,3%, lo que significa
2,8 puntos porcentuales por
encima de la media de la
Europa de los 28 (16,5%).
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Estos datos posicionan a Espafa a la par que Reino Unido (19,1%) o Finlandia
(19,4%), aunque lejos de las altas cifras de brecha de Estonia (30%), Austria
(23,5%) o Alemania (22,4%). De igual forma, la brecha salarial en Espafa situa al
pais a gran distancia de aquellos otros que tienen un porcentaje de brecha salarial
de género inferior al 10%, como son Italia (6,7%) Luxemburgo (8,6%) o Eslovenia
(2,5%).

% Brecha Salarial. 2012
Suiza [ 132
Noruega |FFFFHFFEREFEEEEEImEm= 5.1
tstandia 181
Reino Unido | 9
e O O E—
Filandia  J o
Eslovakia 21,5
Eslovenia m
Rumania —— 9
Portugal — 14,8
Polonia —— 6,4
Austria 234
Paises Bajos —— 16
Malta —— 6,5
Hungria a— 20
Luxemburgo . 8,6
Lituania S 12,6
Letonia J 13
Chipre T 16,2
Italy 6,7
Croacia m
A ) — — —
Espafia 19,3
Grecia - sin datos
L ) — — T4
L | I . . E— 30
Alemania 224
e | e E— E— ——
Rep. Checa . 22,2
Bulgaria [ 14,7
Belgica —=
EU (28 paises) 16,5 ) ) )
0 5 10 15 20 25 30

Los datos se refieren a trabajadores en empresas de 10 o mas personas empleadas. En cuanto a la cobertura
sectorial: comprende las secciones B a la S (exceptuando la seccion O) de la Clasificacion Nacional de Actividades
Econdmicas (CNAE-09).
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Entrevista a Rosalia Vazquez

Econémetra especializada en el area de politica salarial en la
seccion de Servicios de Mercados Laborales Inclusivos, Relaciones
Laborales y Condiciones de Trabajo (INWORK) de la sede de la
OIT en Ginebra

Especializada en el ambito del trabajo y las relaciones laborales, la Organizacion
Mundial del Trabajo (OIT) es una agencia del sistema de las Naciones Unidas. Cada
dos afios esta organizacion internacional publica un informe de alcance mundial
donde analiza la evolucion del salario real, y “proporciona un panorama singular de
las tendencias salariales y del poder adquisitivo relativo en el mundo y por region”.
El dltimo informe corresponde al periodo 2014/2015 y fue publicado el 5 de
diciembre de 2014.

Rosalia Vazquez Alvarez, experta de la OIT y una de las autoras del informe,
responde al Servicio de Asesoramiento para Planes y Medidas de Igualdad en la
Empresa y brinda algunas claves sobre los resultados del informe, entre los cuales
se situa la brecha salarial de género.

¢Podria comentar brevemente cuales son las principales tendencias de los
salarios identificadas en el Informe mundial sobre salarios de la OIT 2014/2015
y de qué manera afectan a las mujeres?

La vision global que brinda el informe es que los salarios han aumentado en el
mundo aproximadamente un 2% en 2013, que es el Ultimo afio que tenemos
de referencia. Pero si comparamos este incremento salarial con el aumento
progresivo que observabamos antes de la crisis, vemos que esta por debajo
del escenario que existia antes.

Si nos fijamos exclusivamente en los paises desarrollados, vemos que hay un
estancamiento de los salarios, puesto que estos han aumentado solamente un
0,2%, mientras que antes de la crisis aumentaban aproximadamente un 1% de
forma anual.

En el caso de Espafia, hemos encontrado que los salarios no solamente no
han aumentado, sino que en el afio 2013 han disminuido un 1,5%. Antes de la
crisis, por ejemplo en 2007, en Espafa el salario aumentaba un 1,1% de forma
anual. Ahora, ¢cdmo puede repercutir esto en las mujeres? Aunque en el
informe no hemos mirado exclusivamente como ha aumentado o como ha
disminuido el crecimiento de los salarios para las mujeres, si que podemos
decir que el dato del 1,5% de disminucidn salarial en el pais, en principio seria
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un escenario positivo para las mujeres. Es decir, en promedio han disminuido
un 1,5% pero también es verdad que los hogares de los asalariados en la cola
de la distribucion son los que han sufrido una mayor pérdida de empleo y
poder adquisitivo de los salarios. Puesto que la representacion de las mujeres
entre los trabajadores con salarios mas bajos es alta, podemos decir que con
toda probabilidad el salario promedio de las mujeres ha disminuido un 1,5% o
mas. Es por esto que podemos interpretar el “promedio” de 1,5% como un
escenario “optimista” en relacion a la pérdida real del salario de las mujeres en
Espana.

Usted afirma en un documento audiovisual publicado en la web de la OIT que
la brecha salarial entre hombres y mujeres es un “fenédmeno latente” en todos
los paises, ¢considera que no existe conciencia de esta situacion de
desigualdad en laretribucién entre hombres y mujeres?

La brecha salarial es un fendmeno historico, que ha existido siempre, desde
gue se pueden comparar datos entre hombres y mujeres y que actualmente se
sigue dando en un grado bastante similar al que podiamos observar hace 10 o
15 afos. En la OIT creemos que si hay politicas que intentan paliar el
problema, que intentan disminuirlo, es porque hay una conciencia de que el
fendmeno existe. Lo que no sabemos es hasta qué punto esa conciencia
existe solamente en el &mbito académico y politico, y no tanto en las propias
personas implicadas. Posiblemente tendriamos que concienciar mas a la
sociedad, tanto a las mujeres como a los hombres, de la existencia de una
brecha salarial y de los impactos negativos que esta brecha tiene tanto para el
mercado laboral como para la sociedad.

¢, Qué se puede hacer para situar este tema en la agenda internacional?

La OIT dispone de herramientas para intentar disminuir la brecha salarial, pero
luego es cada pais o cada conjunto de paises, como por ejemplo es el caso de
la Union Europea, quienes deben tomar medidas al respecto.

En general se pueden llevar adelante acciones para incrementar la informacion
de los derechos de las mujeres, asi como promover politicas que disminuyan
este tipo de fendmenos dentro del mercado laboral. Se podria incrementar la
informacion en aquellos ambitos de trabajo donde mas se produce la brecha
salarial, como en los trabajos con menor cualificacion, donde estan situadas
las mujeres que mas sufren este fenbmeno.

Las mujeres cobran menos que los hombres en todo el mundo. El informe
pone de manifiesto que en Europa el salario de los hombres es entre un 4y un
36% superior al de las mujeres, ¢existen motivos que expliquen estas
diferencias, como por ejemplo las caracteristicas de las personas en el
mercado de trabajo?


http://www.ilo.org/global/research/global-reports/global-wage-report/2014/Charts/WCMS_323631/lang--es/index.htm
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En el informe intentamos ver si realmente las diferencias salariales entre
mujeres y hombres se podian explicar. Hasta ahora los trabajos empiricos se
habian centrado en estudiar hasta qué punto hay una brecha entre los salarios
gue reciben hombres y mujeres, pero casi nadie se habia parado a pensar si
realmente este fendmeno se puede explicar a partir de los factores objetivos
gue determinan la habilidad del hombre o de la mujer en el mercado laboral,
tales como la edad, la experiencia, la educacién, etc. (parte “explicada” de la
brecha salarial) o si es pura y llanamente discriminacion (y por lo tanto existe
una parte “no explicada” de la brecha salarial).

Entonces, hemos hecho el ejercicio de intentar ver hasta qué punto los
factores de mercado laboral pueden determinar una diferencia entre las
habilidades de los hombres y de las mujeres. Y hemos visto que si “limpiamos”
de la brecha salarial cualquier factor que pudiera explicar una diferencia (parte
“explicada”), seguimos encontrando que existe esa diferencia (parte “no
explicada”).

En el caso de Espafia, observamos que si tomamos en consideracion los
factores objetivos que hemos mencionado, no tendria que haber una brecha
salarial. De hecho, de existir, ésta deberia ser a favor de las mujeres. Es decir,
las mujeres tendrian que recibir un salario un poco mayor que los hombres,
aunque sea marginalmente.

Ahora que menciona el caso de Espafia, ¢podria indicarnos si existen
diferencias con respecto al del resto de paises de la Unién Europea?, ¢qué
factores considera mas relevantes en nuestro pais?

En Europa los hombres cobran en promedio un 19% mas que las mujeres.
Tomando en consideracion a todos los trabajadores, es decir a los que
trabajan en jornadas parcial y completa, Espafia estd dos puntos por debajo
del promedio europeo, puesto que la brecha salarial es de aproximadamente
un 17%.

Si comparamos el caso de Esparfia con otros paises europeos, vemos que su
perfil “brecha explicada”-“brecha no explicada” se acerca mas al de los paises
nordicos. Es decir, si tomamos en consideracion las caracteristicas que
determinarian objetivamente una diferencia de salario entre hombres y
mujeres, vemos que en Espafa, como en Suecia o Noruega, las mujeres
tendrian que cobrar mas que los hombres por un trabajo igual o de valor
equivalente, puesto que las caracteristicas que las capacitan dentro del
mercado laboral (ej., educacion, experiencia, por ocupacion, etc.) estan por
encima de aquellos hombres que son comparables con ellas en la escala
salarial. Ese margen superior de capacitacion tendria que implicar un mayor

salario, que en cambio no reciben.

Hay otros paises, como es el caso por ejemplo de Grecia, Francia o
Luxemburgo, donde la brecha salarial puede explicarse por factores objetivos,
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es decir, hay una parte de la brecha salarial que si esta explicada. Este no es
el caso de Espafa, aqui las mujeres deberian ganar mas que los hombres,
aunque sea marginalmente.

¢Qué medidas se pueden poner en marcha para que esta situacion vaya
cambiando, y quiénes serian responsables de su puesta en marcha?

En una situacion actual, quizdas medidas de informacion. Pensamos que la
desigualdad entre mujeres y hombres no comienza una vez que la persona
entra en el mercado laboral, sino que existe una desigualdad previa en la
sociedad, y que comienza con la educacion de los nifios y las nifias.

La discriminacion viene ligada al hecho de que las personas eligen rutas
especificas de formacién y ocupacién que estan determinadas por factores
como los roles y los estereotipos de género, y que luego marcan sus pasos en
el mercado laboral. Tomar conciencia de este hecho es muy importante,
porque no hacerlo puede llevarnos a pasar por alto que en esa parte
“explicada” de la brecha salarial ya hay una parte de discriminacion.

¢, Qué orientaciones se pueden hacer desde la OIT a las empresas para evitar la
discriminacion salarial en su plantilla? ¢Dispone la OIT de herramientas que
puedan ayudar a las empresas en esta labor?

Ante todo decirles a las empresas que hay convenios y leyes marco que
regulan el principio de igualdad de oportunidades en el empleo. En el caso de
Esparia, existe la ley del 2007 [Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres].

Por otro lado, tenemos herramientas estadisticas que las empresas pueden
utilizar para mejorar la distribucion salarial y para reducir la discriminacion en
términos de retribucibn entre hombres y mujeres. En ese marco, la OIT
dispone de publicaciones que pueden orientar a las empresas a la hora de, por
ejemplo, llevar adelante auditorias voluntarias o hacer una valoracion objetiva
en la clasificacion de los puestos de trabajo dentro de las empresas. De hecho
la OIT tiene una publicacion (lgualdad Salarial, Guia introductoria, 2013) que
ayudar a las empresas a reducir la brecha salarial de género.

Por otra parte, también hay que promover la motivacion positiva dentro de las
empresas, para que éstas se den cuenta de que ciertos comportamientos
positivos hacia la mujer pueden repercutir de forma positiva en la productividad
de la empresa. Esto es porque cuando las empresas promueven la igualdad
salarial, se crea un efecto de llamada que incrementa la oferta dentro del
mercado laboral y, por lo tanto, incrementa la posibilidad de encontrar a la
persona mas adecuada para repercutir de forma mas positiva en el aumento
de productividad. Por el contrario, si una persona ve que esta trabajando al
lado de otra que por ser de sexo diferente estd cobrando mas, pues eso crea
un problema de motivacion.
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INICIATIVAS PARA COMBATIR
LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

Herramienta de autodiagnéstico de

brecha salarial de género

“El derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion
y el principio de igual dad de oportunidades entre
mujeres y hombres se consagran en nuestra Constitucion
en los articulos 14 y 9.2, esenciales para construir

una sociedad justa, social y

economicamente desarrollada, cohesionada y libre,

qgue vienen a concretar la consideracion de la [gualdad
como valor superior de nuestro ordenamiento juridico.”

Plan Estratégico de lgualdad de Oportunidades 2014-2016

El Plan Estratégico de lgualdad de Oportunidades 2014-2016 (PEIO) responde al
compromiso de los poderes publicos del pais con la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. En linea con las prioridades recogidas en este plan (Eje 1, objetivo 3,
Combatir la brecha salarial de género), el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad (MSSSI) ha
elaborado la Herramienta de autodiagnostico de brecha salarial de género.

Esta herramienta es un
instrumento a disposicion de las
empresas, con independencia
de su tamafo o sector de
actividad, para orientar de forma
pertinente su actuacién a la hora
de introducir la perspectiva de
género en sus politicas
salariales, ayudando a detectar,
analizar y reducir las practicas
discriminatorias existentes,
fomentando un cambio en la
cultura organizacional tendente
al  autodiagnéstico y la
evaluacion en el desarrollo de
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