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Eﬂﬂ EL PEAJE DE LA DISCRIMINACION

Introduccion

La masiva incorporaciéon de las mujeres espafiolas al mercado laboral se
hace coincidiendo con dos procesos fundamentales: la flexibilizacion del
mercado laboral y el proceso de consolidacion de las Administraciones
Publicas como generadoras de empleo estable y de calidad. Ambos he-
chos explican, como sefala Torns, la existencia de una polarizacion en
dos grandes tipos de insercién laboral: por un lado, unas que, a través de
un incremento de la formacion, acceden a puestos de trabajo estables y
de calidad, vinculados, fundamentalmente a las administraciones publi-
cas, y, por otro, la gran mayoria vinculadas a modelos laborales precarios.
(TORNS: 2011, 31).

Las mujeres se incorporan al mercado laboral con una clara vocacién de
permanencia y anhelando ocupar el espacio publico que histéricamente
se les ha negado, obligdndolas a permanecer en el ambito privado del
hogar, donde los valores patriarcales siguen imponiendo un reparto de
roles que impide un desarrollo igualitario en el ambito laboral. Asi, la
primera gran desigualdad en relacién a los hombres, y que va a marcar
el desarrollo profesional de las mujeres, es que la opcidn laboral se ha
hecho de forma incompleta, ya que no alcanza a todas las mujeres, y
en paralelo, no se han alterado sustancialmente los roles de género que
contindan asignando el trabajo reproductivo a las mujeres casi exclusi-
vamente. Por otro lado, la sociedad no ha asumido que la conciliacion
de la vida laboral y familiar, y la falta de corresponsabilidad en las tareas
de atenciéon y cuidado no son sdélo problemas de las mujeres sino del
conjunto de la sociedad.

Todo ello ha llevado a una situaciéon en que las mujeres se incorporan al
mercado productivo pero sin abandonar la maxima responsabilidad en el
cuidado del hogar, lo que sigue generando disfunciones fundamentales
en las formas de insercion laboral de las mujeres: precariedad, historias
laborales alteradas, problemas de segregacion y fendmenos como el te-
cho de cristal o el suelo pegajoso, que marcan hoy a la mayoria de las
trayectorias laborales femeninas en Espafa y cuya solucidon a futuro no
parece ser tampoco muy probable. (TORNS; 2011).

Las mujeres se incorporan a un mercado de trabajo concebido, organi-
zado y gestionado en su mayor parte por criterios masculinos, donde el
trabajo reproductivo no es tenido en cuenta, lo que dificulta de forma
importante su inclusidon plena, que sigue estando muy condicionada por
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las dificultades de conciliacion entre las funciones productivas y repro-
ductivas vy, sobre todo, por los estereotipos sociales sobre las limita-
ciones de las mujeres en cuanto a disponibilidad horaria, dedicacion,
asignacion sexista de roles.

Por lo tanto, para una incorporacion igualitaria al mundo del trabajo
de mujeres y hombres, se hace necesario incidir en el desarrollo de
politicas de igualdad de oportunidades que liberen a las mujeres de
ocuparse en exclusiva del trabajo reproductivo.

Pero, aun siendo condicidn necesaria la afirmacién anterior, es im-
prescindible operar en el mercado de trabajo en una serie de factores
estructurales que perpetuan las desigualdades laborales, las cuales
generan enormes brechas en los sistemas de proteccién social y en las
pensiones de las mujeres.
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Las mujeres en el mercado
de trabajo

POBLACION ACTIVA

De los 22.9 millones de personas activas en Espafia en 2014, 10.6 mi-
llones son mujeres. Durante el periodo 2010-2014, la tasa de actividad
ha ido en descenso motivada por la reduccién de poblaciéon activa
masculina, pérdida que no ha sido contrarrestada por la incorporacion
de mujeres al mercado laboral en busca de un empleo que les permi-
tiera contrarrestar la pérdida de ingresos en los hogares.

Los incrementos mas significativos se dan en la tasa de actividad de las
mujeres entre 50 y 64 afos:

6 puntos en el tramo de 50 a 54 afios, 10 puntos en el tramo de 55 a
59 afos y 6 puntos en el grupo de 60 a 64 ainos.

Pero, épor qué las mujeres mayores deciden incorporarse al mercado
laboral?. Las razones que manifiestan son las siguientes:

B Expectativas de encontrar empleo, asociadas al mayor dinamis-
mo registrado por aquellas actividades con un peso significativo
de empleo femenino, principalmente en el dmbito de los cuida-
dos.

B Necesidad de apoyar a una economia doméstica resentida. Con
la crisis, muchos hombres perdieron su empleo (la crisis afecto
en un primer momento a sectores masculinizados) o vieron redu-
cido su poder adquisitivo. En este contexto, la figura de la mujer
mayor ha sido fundamental, al haberse incorporado al mercado
laboral en busca de un empleo que le permita contrarrestar la
pérdida de ingresos en los hogares. Actualmente, a pesar de la
reactivaciéon econdmica, el rol de la mujer sigue siendo critico,
al haber mas de un millén y medio de hogares con todos sus
miembros en paro.

La oleada de incorporacién de mujeres mayores de 50 afos al mer-
cado laboral ha incluido a mujeres que nunca antes habian tenido un
empleo remunerado, y que por ello se encuentran en mayor riesgo
de exclusion social. A su edad y falta de experiencia hay que afadir
otros factores que a menudo presentan, como el bajo nivel formativo,
escasos recursos econdmicos, lo que provoca que estén doblemente
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expuestas a la exclusidon social. Concretamente, desde 2009 se conta-
bilizan, cada afio, mas de 20.000 mujeres senior que buscan su primer
empleo. Estas cifras contrastan con las 6.800 que se registraron en el
periodo 2006-07, antes de la crisis econémica.

EMPLEO

Entre 2010 y 2014 la tasa de empleo descendié en 3 puntos, man-
teniéndose la brecha de género en 13 puntos. Entre 2013 y 2014 se
aprecia una leve recuperacion de la tasa de empleo, tanto por sexo
como por edad a excepcion de las mujeres en el grupo de 20 a 24 aios,
siendo la razon principal la continuidad en el dmbito educativo.

Evolucion de la tasa de empleo
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En todo el periodo 2010-2014 el grupo de mujeres de 55 y mds anos es
el gue mantiene de forma constante la tasa de empleo; aqui hay que
recordar que fueron principalmente mujeres de este grupo de edad
guienes se han incorporado al mercado laboral en los ultimos ainos.
Las razones pueden ser, por una parte, la expectativa de encontrar
empleo en actividades en las que predomina el empleo femenino v,
por otra, la progresiva reduccién de ingresos de los hogares.

El descenso mas elevado de la tasa de empleo, a lo largo de todo el
periodo, lo registran las mujeres de entre 25 a 54 afios. Ademas de la
pérdida de empleo y la finalizacién de contrato, un motivo que alegan

e 0099 3P [EIIPUIS UOIDBIAPBUO)



¢ Confederacion Sindical de CC0O0

[==:1:] EL PEAJE DE LA DISCRIMINACION

las mujeres en este tramo de edad es el cuidado a personas depen-
dientes, lo que les ha llevado a dejar de forma voluntaria su empleo.

MATERNIDAD Y EMPLEO

Un factor a tener en cuenta al hablar de la presencia de las mujeres en
el mercado laboral es la maternidad. Si la tasa de empleo masculina es
superior a la femenina, cuando se introduce el hecho de tener hijas o
hijos esta situacion se agudiza. La tasa de empleo masculina aumenta
con el hecho de tener hijas o hijos, en cambio esta situacion es inversa
en las mujeres.

Tasa de empleo de personas con/sin hijos

Hombres Mujeres

B 5in hijos @Con hijos

Fuente: INE,2016

También el hecho de tener hijos e hijas afecta a la presencia en el mer-
cado laboral de las mujeres; asi, aquellas que no tienen hijos poseen
una tasa de empleo 7 puntos superior frente a las que si tienen hijos.

Tal y como se habia sefialado en el informe Combatir las barreras en el
acceso, la precariedad en el empleo de las mujeres y la brecha salarial,
prioridades para CCOO, la falta de inversion en politicas publicas y los
recortes producidos en los ultimos afios han forzado el regreso de las
mujeres al espacio privado del hogar por la via de la destruccién de
empleo y la destruccién de servicios publicos de cuidados.
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El 35% de las mujeres inactivas por cuidar a personas dependientes te-
nia entre 35 a 44 anos y el 26% de 25 a 34 afios. El 42% de las mujeres
de 35 a 44 afios inactivas por cuidar a personas dependientes afirma
como motivo de la inactividad no poder costear los servicios adecua-
dos para el cuidado de menores, y un 13% de mujeres inactivas de
este grupo de edad declara no poder costear los servicios adecuados
para el cuidado de adultos.

La existencia de sistemas publicos de prestacién de servicios esencia-
les contribuye a la permanencia de las mujeres en el mercado laboral,
permitiendo que se minimicen las reducciones de jornada y el uso de
las excedencias por cuidados, lo que tendra su reflejo no sélo en el
afianzamiento de las carreras profesionales sino también en las cuan-
tias de las futuras prestaciones a las que puedan optar.

SITUACION PROFESIONAL

En la poblacidn ocupada, el 82% de las personas trabajan por cuenta
ajena. El 87% de las mujeres y el 78% de los hombres son empleados
sin subordinados y con jefes. Las diferencias las marcan los puestos
intermedios y superiores, en los cuales las mujeres se encuentran in-
frarrepresentadas o, directamente, no estan.

Personal asalariado segun puesto y sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir INE 2014. Datos en porcentaje
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El 50% de las mujeres asalariadas se concentra en cuatro ramas de
actividad: comercio al por mayor y menor, actividades sanitarias y de
seguridad social, educacién y empleo doméstico.

La distribucién de mujeres y hombres asalariados es desigual en las di-
ferentes ocupaciones; mientras que los hombres se distribuyen de for-
ma muy homogénea entre la mayoria de ocupaciones, las mujeres se
concentran en tres: servicios de restauracion, personales, proteccion
y vendedores (27%), técnicos y profesionales cientificos e intelectuales
(21%) y ocupaciones elementales (20%).

Enel periodo2010-2014, la poblacidon asalariada se redujo en 1.306.400
personas, siendo el 70% de las personas afectadas hombres. Tomando
como referencia el tipo de sector, el descenso mas importante de mu-
jeres asalariadas se produjo entre aquellas que estaban trabajando en
el sector publico (54%). Este descenso es consecuencia de los recortes
efectuados en los servicios publicos altamente feminizados: ensefan-
za, sanidad, servicios sociales, administracion local.

Poblacién asalariada del sector publico
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Fuente: INE,2016

En 2013 comienza a recuperarse ligeramente el empleo dentro del
sector privado; sector que se caracteriza por tener unas elevadas ta-
sas de temporalidad y parcialidad. Las reformas de 2012 y 20133
se centraron en los contratos a tiempo parcial, precarizando aun mas
este tipo de contratos. Dicha contratacion, sin estar destinada a las
mujeres, las ha hecho protagonistas de la misma. En este punto, hay
que recordar que la reforma del Real Decreto Ley 16/2013 incide,
entre otras medidas, en una mayor desregulacidon del contrato a
tiempo parcial, convirtiéndolo en un contrato de libre disposicion.

(1) Real Decreto Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes de reforma del mercado laboral.

(2) Real Decreto Ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para favorecer la contratacion
estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores.
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Desde CCOO se ha advertido que la aparente mejora del contrato,
en cuanto a que se suprime la realizacidon de horas extraordinarias,
en la practica no es asi, pues lo que se ha hecho es un mero cambio
de caracter nominal, dado que se afiade la posibilidad de hacer horas
complementarias voluntarias mas alla de las pactadas. Asi, se permite
el establecimiento de horas complementarias incluso en los contratos
temporales, siempre que la jornada de trabajo sea de mas de 10 horas
semanales en computo anual.

Se limita el papel de los convenios colectivos, y principalmente del
convenio sectorial, mayormente en lo referente a las horas comple-
mentarias, cuyo régimen legal de horas no es dispositivo para los
convenios colectivos. Se suprime la obligacién legal de poner la distri-
bucién del tiempo contratado en el contrato, salvo que se establezca
dicha obligacién por convenio colectivo. El plazo de preaviso para co-
nocer las horas complementarias pasa a tres dias, en lugar de los siete
actualmente previstos. Los convenios colectivos pueden reducir este
plazo, pero no ampliarlo.

Por ley se fija la posibilidad de establecer un 30% de horas comple-
mentarias, hasta ahora 15%, ampliables por convenio hasta el 60%.

Se abaratan los costes para el empresario, al rebajarse la cotizacion
para la contingencia de desempleo en los contratos de duracion de-
terminada a tiempo parcial al 8,30%, que en la actualidad se encon-
traba en el 9,30 %.

Todas estas modificaciones, aparentemente neutras, tienen una fuer-
te incidencia en la participacion de las mujeres en el mercado laboral,
en cuanto que afectan a la conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar.

Poblacién asalariada sector privado
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Fuente: INE,2016
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El 75% de las personas que trabajan con jornada parcial son mujeres.
De hecho, en 2014 casi el 58% de los contratos temporales a tiem-
po parcial realizados fueron a mujeres; hay que tener en cuenta que
los contratos a tiempo parcial son mas comunes en la contratacidn
temporal que en la indefinida. En este caso, se esta incidiendo en la
precarizacion de lo que ya es precario.

DECILES SALARIALES

Ordenando la poblacidn asalariada de 2014 en funcion del tipo de jor-
nada, en el decil 1 (aglutina al 10% de quienes perciben el salario mas
bajo) el 77% de las personas con jornada parcial son mujeres. En este
decil, cuyo limite superior de ganancia son 655€, las mujeres tienen un
salario medio de 404€ y los hombres de 432€; en funcion del tipo de
jornada los salarios varian, asi en la jornada parcial las mujeres perci-
ben un salario de 397€ y en la jornada completa un salario de 583€.

Cuatro ramas concentran a la mayoria de las personas asalariadas que
se sitlan en este decil con jornada parcial: empleo del hogar, hostele-
ria, comercio y servicios auxiliares a empresas.

&salariados por tipo de jomada, sexo v decil,
Porcentajes respecto al total de cada decil

2014
Jormada Completa Jornada Parcial
Hombres Mujeres Hombres Mijeres
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En la jornada a tiempo completo, en los deciles 2 y 3 la presencia de
mujeres supera el 50%, la ganancia media de hombres y mujeres en
los mismos esta equilibrada. Es a partir del decil 4 cuando se produ-
ce un cambio, la presencia de hombres aumenta en cada uno de los
deciles mientras que la presencia de mujeres desciende de manera
progresiva.

Tener empleo no garantizar evitar las situaciones de pobreza, en 2014
en Espafa, en los dos deciles mas bajos segin ganancia habia casi
dos millones de mujeres asalariadas con ingresos por debajo del nivel
de pobreza. Una vez mas se confirma que la pobreza tiene rostro de
mujer.

Tal y como ya se ha sefialado en diferentes documentos, el empleo a
tiempo parcial en los hombres se presenta como transitorio afectan-
do, principalmente, a los jovenes en proceso de insercidon. Para las
mujeres el empleo a tiempo parcial se configura como elemento es-
tructural alo largo de su vida laboral, con los efectos que tendra sobre
prestaciones sociales, jubilacion.

De la misma forma, se ha apuntado la necesidad de implantar politicas
publicas de empleo dirigidas a paliar los efectos del trabajo a tiempo
parcial. Dichas politicas tienen que ir orientadas a eliminar el abuso de
la contratacion a tiempo parcial, a la vez que tienen que combinarse
con otras medidas que permitan romper la segregacion vertical y ho-
rizontal del mercado laboral. Una accién necesaria pasa por aplicar el
principio de transversalidad de género tanto en el disefio de politicas
como de implementacion de leyes y ejecucion presupuestaria.

Participacion laboral de las mujeres mayores de 50 afos

El analisis de las condiciones de trabajo de las mujeres en sus ultimos
anos de vida activa es determinante para conocer la base de la que
partiran las futuras desigualdades en recursos a partir de los 65 aios,
siendo ademas quienes habran de vivir mas afos con ingresos pro-
venientes principalmente de las prestaciones sociales y con peores
expectativas de salud. La trayectoria laboral y condiciones de empleo
desde los 50 afos son clave de cara a las pensiones, y por ello, a con-
tinuacion, analizaremos la situacion actual de las mujeres entre los 50
y los 65 afos.
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La inactividad de las mujeres

En primer lugar, el principal elemento a tener en consideracion es el ni-
vel de participacion en el mercado laboral. La inactividad de las mujeres
es tradicionalmente superior a la de los hombres. En 2014, el 63% de
las mujeres entre los 50 y 64 aios estaba inactiva, frente al 37% de los
hombres. Esto implica una falta de cotizaciones por parte de ellas para
generar derechos futuros de prestacién contributiva.

En los ultimos afios se observa, sin embargo, una tendencia a la baja de
las tasas de inactividad de las mujeres en este rango de edad, acercan-
dose progresivamente a las tasas de los hombres. Esto se debe, por un
lado, a la tendencia generacional global de integracion de las mujeres
en el mercado laboral y, por otro, también a la necesidad de busqueda
de empleo en los hogares para compensar las consecuencias de aumen-
to del desempleo, especialmente masculino.

Sin embargo, las diferencias de género se plasman ilustrativamente al
comparar las razones de la inactividad de las mujeres y los hombres.
Una llamativa mayoria de mujeres entre los 50 y los 65 afos estan in-
activas en el mercado laboral por realizar labores del hogar. El 64% de
las mujeres consideradas inactivas estdn en esta situacion. Mientras, la
inactividad por jubilacion esta mas presente entre los hombres. La se-
gunda razéon mas comun en ambos sexos es la incapacidad permanente,
gue representaria el 28% de los hombres inactivos, frente al 12,4% de
las mujeres inactivas.

Actividad por comunidades autonomas

Las tasas de actividad difieren en las distintas comunidades auténomas.
Segun la Encuesta de Poblacion Activa, las tasa de actividad de mujeres
de 55 y mas ainos por encima de la media nacional corresponden a Ba-
leares, Canarias, Cantabria, Catalufia, Madrid, Murcia, Navarra, La Rioja
y las ciudades autdnomas de Ceuta y Melilla.
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Tasa de actividad femenina de 55 v mas afios por CCAA
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Fuente: INE,2016

Tal y como ya se ha apuntado anteriormente, el porcentaje de mujeres
ocupadas no ha dejado de crecer en el periodo 2010-2014, situacién

que se reproduce en el grupo de mujeres mayores.
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Evolucion de la tasa de empleo de personas de 55 y mas
anos
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El derecho propio a las pensiones contributivas no sélo esta determi-
nado por la participacidon en el mercado laboral, sino también por la
calidad de este, ya que los salarios condicionan el nivel de contribucién
y con ello, la futura cuantia de las pensiones.

La parcialidad involuntaria: una relevante caracteristica del
empleo de las mujeres

Lo primero que hay que apuntar es el elevado porcentaje de mujeres
con empleo a tiempo parcial en la franja de edad analizada. En 2014, el
22% estaba ocupada a tiempo parcial, frente al 4,5% de ellos. La razon
principal de la parcialidad de las mujeres —al igual que en el caso de
los hombres— es la imposibilidad de encontrar un trabajo de tiempo
completo. Un amplio porcentaje declara no querer jornada completa
o alega “otras razones”. En todo caso, la parcialidad es uno de los ele-
mentos que mayor peso tenia en el calculo del periodo minimo para
generar derecho a prestacion y para determinar la cuantia. Con las
reformas aprobadas en 2014 y 2015 se establece un Coeficiente de
parcialidad que facilita el acceso a las pensiones y compensa la menor
cuantia de las mismas.
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La brecha salarial en Espana

La brecha salarial es un indicador general de la magnitud de la des-
igualdad existente entre hombres y mujeres. La forma propuesta por
la Comision Europea®) de calcular la brecha deja fuera del analisis di-
ferentes factores explicativos de la misma (tipo de contrato, tipo de
jornada...), lo que dificulta ver la dimensién real de la situaciéon, ade-
mas de impedir plantear propuestas de solucién.

En la Unidn Europea, la brecha salarial entre hombres y mujeres se
denomina oficialmente brecha salarial entre los géneros no ajustada,
ya que no tiene en cuenta todos los factores que influyen en esta di-
ferencia, como las derivadas de educacidn, la experiencia laboral, las
horas trabajadas, el tipo de contrato, ...

La utilizacién del salario por hora como base para calcular la brecha
salarial entre hombres y mujeres puede enmascarar diferencias sobre
las cuales no se lleva un control especifico, como las pagas extra, los
complementos por rendimiento o las remuneraciones especiales en
temporadas concretas. Calculando la brecha salarial anual la diferen-
cia se acentua.

De la misma forma, la brecha varia en funcién del enfoque de analisis:
salario mujer/hombre, salario hombre/mujer. Aunque la brecha salarial
es la misma en términos cuantitativos (en euros), en términos cualita-
tivos el porcentaje varia, lo que modifica la percepcion y gravedad del
problema. La percepcion de la brecha salarial es de mayor desigualdad
—y también mas real-si se expresa en términos de salario de los hombres
respecto al salario de las mujeres: el objetivo es que el salario femenino
aumente y se equipare al masculino, no a la inversa).

La determinacion de los salarios estd a menudo en el centro de los pro-
cesos de negociacion colectiva. La reduccion de brechas salariales no
puede ser efectiva sin la implicacion de los agentes sociales: sindicatos
y empleadores.

(3) Diferencia entre el salario bruto por hora de los hombres y el de las mujeres, expre-
sado en porcentaje del salario bruto por hora de los hombres.
(4) En el presente informa se utilizara el enfoque salario hombres/salario mujeres.
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LA BRECHA SALARIAL EN 2014

Segun la Comision Europea, la brecha salarial en Espaiia es del 15%.
Esta brecha es la diferencia en el salario por hora medio bruto que
ganan los hombres y el que ganan las mujeres en toda la economiag).

La poblacién asalariada en Espafia en 2014 ascendia a 14.285.800 per-
sonas, siendo el 48% mujeres. La ganancia media anual) de las muje-
res era de 19.744 € y la de los hombres 25.727€; los hombres ganan
de media 5.983€ mas que las mujeres. Esta diferencia supone que el
salario masculino equivale al 130% del salario femenino, pues se toma
como referencia el salario de las mujeres. El porcentaje indica que el
salario medio de las mujeres tendria que incrementarse un 30% para
equipararse al de los hombres. Esto indica que una mujer tendria que
trabajar 109 dias mas para que su salario medio anual se equipare al
de un hombre; de ahi la necesidad de analizar con precision las causas
de esta desigualdad.

Partiendo de la brecha nacional y por CCAA, en el periodo 2010 a 2014,
se pueden diferenciar dos momentos en funcién de la brecha salarial.
El primero corresponde a 2010-2013, en el cual la brecha salarial na-
cional aumentoé en 2,5 puntos porcentuales; tomando en considera-
cion la brecha por comunidad auténoma se constata que ésta fue en
aumento en todas las comunidades a excepcion de Canarias. El caso
mas significativo fue el de Extremadura, comunidad en la que la bre-
cha aumentd en 17 puntos porcentuales. Un factor determinante de
dicho aumento ha sido el factor composicion del empleo: destruccidn
de empleos en el sector publico, dirigiéndose la poblaciéon trabajadora
hacia el sector privado, con incremento de contratos temporales y
jornadas parciales.

El segundo corresponde a 2013-2014, en el cual se observa un des-
censo de la brecha de 1 punto porcentual. En este tramo temporal
en varias comunidades auténomas (Baleares, Cataluia, C. Valenciana
y Andalucia) la brecha ha aumentado; en Baleares ha aumentado en
6 puntos, mientras que el descenso mas elevado se ha producido en
Extremadura (14%). Tal y como ya se ha comentado en otras ocasio-
nes, un factor que afecta a la brecha es el tipo de jornada. Asi, en Ba-
leares en 2014 aumenté la poblacidn asalariada femenina que realiza
jornada parcial, mientras que los hombres aumentan en la jornada
completa en la misma cantidad que descienden en la jornada parcial.
Por sectores, las mujeres se concentran principalmente en el sector
privado y contindan descendiendo en el sector publico.

(5) Comision Europea: “La brecha salarial entre géneros en Espafia”.
(6) Datos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial 2014
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Baleares Extremadura | Diferencia 2014-2013

Wi o Wd . M3 WM DBalearss  Extremadura
Jornads
O
Mujr | 14386 | 14827 | #36 | 81 1 A5 | 2}
Howbre | 17677 | 18068 | 1381 | Ma18 39 | 1M
Jurnada '
prarcial
Mo | 385 | M 1 3m } 568 1 gl5 AR
Hwbro | 1700 } 37 1 133} W8} 82 0%

Fuerte: Elaboracibn propia a partic de datos EPA

En Extremadura la situacién se caracteriza por el aumento de mu-
jeres y hombres con jornada completa; ademas, en el caso de las
mujeres aumentan en jornada completa en la misma cantidad que
descienden en la jornada parcial. En el caso del sector de ocupacion,
también aumenta la presencia de mujeres en el sector publico, a la
vez que disminuye la presencia de hombres.

DISPERSION SALARIAL

Ordenando a la poblacidn segun su ganancia salarial, se pone de ma-
nifiesto que el salario masculino es superior al femenino en todos los
percentiles, reduciéndose las diferencias en los grupos de poblacion
con los salarios mas altos. En el percentil 10 (el 10% con menores in-
gresos) las mujeres ganan, de media, 6.205€, lo que representa el 61%
del salario de los hombres. Por comunidades autdnomas esa ganancia
media sufre variaciones. Asi, en Andalucia la ganancia de las mujeres
en este percentil es de 4.968 euros, siendo la ganancia mas baja del
conjunto de comunidades auténomas.

Segun se van incluyendo trabajadores con salarios mayores, la ganan-
cia de mujeres y hombres se aproxima, y en el percentil 90 las mujeres
ganan 36.627€, lo que supone el 81% de la ganancia masculina; dicho
de otra forma, el salario de las mujeres en este percentil tendria que
aumentar un 23% para equipararse al de los hombres. En este percen-
til de las personas que mas ganan, la ganancia media femenina mas
baja la registra Castilla y Leén con 31.727 euros.
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El salario medio anual de las mujeres es de 19.744€. La realidad es que
la mayoria de las mujeres ganan menos, tal y como indica la mediana,
la mitad de las mujeres ganan 16.771€ al afio.

(iananda aneial en elwos Gananda anual relativa
Porcentaje e trabajadoresfas . . :
pot debajo de ese salarlo At Hopibres) - & Midjeres/
g5 - | Majeres- . Hombres. | MRIEMS. . rROMENES
Wied | 22858 13744008 727 | 130% E 7%
Percentllo b 7626 1. 6205 102421 168%. 1. 61%. |
Cuartil mferior 13217 | 1090 | 15688 1430 6%
Weciana 19,263 4167711 21528 128 L TR
Cusartil superior | 28782 | 25,134 | 31837 | 126% | T
Percentil 40 413500 366270 45250 123 B1%

Faeenti: INE, Encuesta de Estractura Salarial 2004

El menor salario de las mujeres entre quienes tienen menor ganancia
salarial esta condicionado, principalmente, por la jornada a tiempo
parcial. El 27% de las mujeres asalariadas trabaja a tiempo parcial,
frente al 8% de los hombres asalariados. El peso del tiempo parcial
femenino reduce el salario anual medio de las mujeres. No hay que
olvidar que las mujeres concentran el 75% del trabajo a tiempo parcial
y contindan siendo minoria en el trabajo a tiempo completo, si bien ya
suponen el 42%.

En el conjunto de la poblacion asalariada, el 18% de las mujeres gana
menos que el salario minimo interprofesional, lo que pone de mani-
fiesto el peso de la temporalidad y la parcialidad. A tiempo completo,
el porcentaje de mujeres que cobran entre 1y 2 veces el SMI es su-
perior en 8 puntos al porcentaje de hombres, situacidon que reafirma
gue las mujeres se ubican en mayor medida que los hombres en los
salarios mas bajos en el tiempo completo, como en el conjunto de las
jornadas laborales.
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| {otal | Tiempo completo
CAmbossexes | Majeres . Hembres Ambos sexos | Mujeres . Hembres

Yo Lodalde

tmibagimdarer | 1101 | 1) i { ()} i 100 : 100 : 1
Dhe b a | SMI 7 13 : 2 ; T8 I 82 : (i %] : .2
e _1_:- .............. : 1“ ............. .3 .............. o _ 1’ .......
i sissssns s : “} ..... s e o s i F— s H g
L 5 a4 5ML § 13,4 i i1.1 | 156 i 173 : 16,4 : 17.9
W _' l ....... pomm w ....... o w ...... s iu ...... ...... ﬂ ...... ....... : ..;; .......
De € a 6 SMI | 13 . 14 . 43 . 13 | 35 4
Dedoa '’ B0 2 b5 : L3 § I5 i 25 : z : za
PR e s e s —_— P _— e o T —_—
Mis de § SMI 13 : 7 ; L9 : 17 I 1 : 12

Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial 2014. SMI en 2014: 9.034,20 euros

TIPO DE CONTRATO

En 2014 habia 3.428.700 personas con contrato de duracion determi-
nada, siendo el 49% mujeres. En cuanto al contrato de duracion inde-
finida los hombres representan el 52% de las personas contratadas en
esta situacion respecto al 48% de las mujeres.

Asalariados por tipo de contrato

Amhes Varones - Mujeres

SR Milles fo T Miles [ %

De duracion indefinida | 1085710 S66800 522 | 518900 478
Temporsl | 3AIRT0 | LM | 508 | L6BSED 482

Fuente: INE. Elaboracion propia con datos anuales EPA 2014. Datos en miles y porcentaje

La ganancia media anual de la poblacién asalariada con contrato in-
definido (24.746 euros) es superior a la que hay entre las personas
contratadas temporalmente (15.681 euros). Esta diferencia de remu-
neracion “a favor” de las personas asalariadas con contratos indefini-
dos se produce tanto ente los hombres como entre las mujeres, pero
no con la misma intensidad. La ganancia media masculina mejora de
un contrato temporal a uno indefinido (68%), en mayor medida de lo
que mejora la ganancia femenina (44%). Esto refleja que los hombres,
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ademas de tener una ganancia media superior a las mujeres en los
contratos temporales, consiguen aumentar mas su ganancia media al
tener un contrato indefinido.

Gananda media por tipo de contrato

: Miajeres : Vil oiue
Duracion indefinida | 2L147€ | 7.999€
Duracion determinada | 14.661€ 1uf9] €

Fuanta: Eleboracion propia a part Enogasta Estruchurs Saland 2014

Una mujer que tenga un contrato temporal tendria que ver incremen-
tado su salario un 14% para que éste se equiparase al de un hombre
con contrato de duracion temporal. En el caso de la contratacién in-
definida, el salario de una mujer tendria que incrementarse un 32%
para equipararse al de un hombre con este mismo tipo de contrato.
Ante esta situacion, se aprecia que es la contratacion indefinida la que
alberga mayor brecha salarial; esto es posible explicarlo al tener los
hombres una carrera profesional mas larga y estable, lo que supone
posibilidad de ascensos, promociones, mejores salarios...

En estas brechas también tiene incidencia que en el periodo 2010-
2014, mientras que los salarios medios de los contratos indefinidos se
han mantenido “estables”, los salarios medios de los contratos tem-
porales han descendido (1.013 euros).

TIPO DE JORNADA

Analizando la ganancia en funcion del tipo de jornada, se aprecian
igualmente diferencias entre mujeres y hombres. A pesar de que las
mujeres son quienes tienen principalmente jornada parcial, los hom-
bres ganan, de media al ailo, 338€ mas que las mujeres, mientras que
en la jornada a tiempo completo la diferencia asciende a 3.276€. Esto
indica que el salario de las mujeres con jornada a tiempo completo
tendria que incrementarse en un 13% y en jornada a tiempo parcial
en un 3% para equiparase al salario medio de los hombres.

En este caso, la diferencia es debida al peso de cada sexo segun
jornada. Una parte de la diferencia salarial es imputable a la mayor
presencia de las mujeres en el trabajo a tiempo parcial (27% frente
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al 8% de los hombres), quienes tienden a concentrarse en sectores y
ocupaciones en las que las remuneraciones son mas bajas y las opor-
tunidades de formacién y de “carrera profesional” son limitadas. Tal y
como se recoge en Analisis grafico de la devaluacion salarial en Espafa,
“las personas asalariadas a tiempo parcial tienen una peor evolucién
salarial por dos razones que empujan en la misma direccidén: por un
lado, se reduce el nimero de horas de trabajo en sus jornadas parciales
y, por otro, mas grave todavia, el salario por hora es mucho mas bajo
que el de la jornada completa y ademas se reduce”.

En este punto hay que recordar, ademas, la Sentencia del Tribunal de
Justicia (Sala Octava) de 22 de noviembre de 2012, que establece que
la Directiva sobre la igualdad de trato entre hombres y mujeres en ma-
teria de seguridad social se opone a la normativa espafiola, que exige
a los trabajadores a tiempo parcial —en su inmensa mayoria mujeres—,
en comparacion con los trabajadores a tiempo completo, un periodo
de cotizacion proporcionalmente mayor para acceder a una pension de
jubilacion contributiva, cuya cuantia ya ha sido reducida proporcional-
mente a la parcialidad de su jornada.

En Espafia en el afio 2014, los motivos principalmente alegados por las
mujeres para el trabajo a tiempo parcial son los tres siguientes: no po-
der encontrar trabajo a tiempo completo (62%), el cuidado de nifios o
adultos enfermos, incapacitados o mayores (13,5%) y otros motivos no
especificados (14,6%).

Entre los hombres, los principales motivos son los siguientes: no poder
encontrar trabajo de jornada completa (70,0%), otros motivos no espe-
cificados (19,5%), seguir cursos de ensefianza o formacién (7,5%).
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Razones del trabajo a tiempo parcial en
Espana, 2014

Otras razones

Seguir cursos de ensefianza o formacion

Cuidado de nifios o de adultos
enfermos, incapacitados o mayaores

Otras obligaciones familiares o personales

)

Enfermedad o incapacidad propia

Mo haber podido encontrar trabajo de
jornada completa

i

) P / y
| L] 1

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0

OMujeres B Hombres

Fuente: INE 2016.

El trabajo a tiempo parcial implica menor salario no solo por el nUmero
de horas trabajado, sino también porque se cobra menos por hora. De
hecho, si se mira solo a las mujeres, aquellas que trabajan a jornada
parcial cobran un 26% menos por hora que las que lo hacen a tiempo
completo.

EDAD

El ciclo de vida profesional de mujeres y hombres es diferente. Aun
cuando el nivel de educacion de las mujeres sea superior al de los hom-
bres, se concentran en determinados sectores en los que continuar for-
mandose es mas complicado, ademas de ser quienes principalmente se
acogen a permisos que afectan en el desarrollo posterior de su carrera
en términos de promocion y de salario. Las mujeres interrumpen por
motivos familiares su presencia en el mercado de trabajo, lo que no les
permite aprovecharse/beneficiarse de las mejoras salariales ligadas a
la consolidacidn de su carrera profesional y la mejora de su trayectoria
laboral.

e 0099 3P [EIIPUIS UOIDBIBPBUO)



¢ Confederacion Sindical de CC0O0

EEHH EL PEAJE DE LA DISCRIMINACION

En los tramos de edad mas jovenes los salarios medios de mujeres y
hombres tienden a converger, aun siendo superiores los salarios de
los hombres. Una de las causas es que las mujeres acceden al merca-
do laboral mas tarde debido a su permanencia en el sistema educati-
vo, siguiendo asi una estrategia individual orientada a conseguir una
mejor insercion en el mercado laboral.

Ganancia media anual por sexo v edad (2014)

35.000
30.000
25.000
20,000 -
15.000 -
10.000 -
5.000

ﬂ L] T L] L] L] L] L] L] 1

Wa24 25229 30a34 35230 40add4 45349 350a54 55239 o0apd

a

afios afos alios anos anos afos afios afios ahios

=d=Nujeres =i=Hombres
Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial 2014.

A partir de los 30 afios (periodo que coincide principalmente con la
maternidad/paternidad), el salario de los hombres aumenta, situa-
cidon gue permanecera constante durante todo el periodo de vida
laboral. El salario de las mujeres en esa edad aumenta muy poco en
relacion a la entrada al mercado laboral, teniendo en afios posterio-
res un aumento muy suave. De forma masiva son las mujeres las que
reducen su jornada por cuidado de hijos llegando en algunos casos a
dejar el empleo por este motivo. Prueba de ello es que, mientras la
tasa de empleo de los hombres aumenta segun aumenta el nidmero
de hijos, en las mujeres se produce la situacién inversa.

La brecha aumenta entre los 45 y los 60 afios; es decir, tiene mayor
incidencia en una parte importante del tiempo de cotizacién, que es
un elemento fundamental para el calculo de la proteccion social (des-
empleo, jubilacion).

Esta situacion se traduce en unas marcadas diferencias salariales que
llegan a ser de 8.968 euros en el grupo de 55 a 59 afios. Es en este
tramo de edad donde la brecha salarial es mas elevada (40%).
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NIVEL DE ESTUDIOS

A mads educacidon mas salario. Sin embargo, el mayor nivel de forma-
cion de las mujeres trabajadoras no se traduce en un mayor salario
medio. Con independencia del nivel de formacion, la diferencia salarial
persiste y aumenta. Los hombres con titulacidon universitaria ganan,
de media, 9.495€ mas que las mujeres universitarias, aun cuando el
47% de las mujeres entre 25 y 44 afios esta en posesion de titulacion
universitaria, frente al 37% de los hombres.

Por rama de conocimiento, el 65% de las mujeres tituladas univer-
sitarias en el curso 2009-2010 se decantaron por ciencias sociales y
juridicas, el 11% lo hicieron por ingenieria y arquitectura. En funcién
del tipo de jornada y nivel de estudios, el salario de las mujeres con
segunda etapa de educacidn secundaria y jornada completa tiene que
aumentar el 28% para equipararse al de los hombres.

SECTOR DE ACTIVIDAD

Las mujeres representan el 48% de la poblacién asalariada, no obstante
contindan persistiendo sectores de actividad masculinizados y femini-
zados; es decir, la distribucion de mujeres y hombres en las diferentes
ramas de actividad varia en intensidad.

Las mujeres son mayoria en gran parte de los subsectores de servicios:
actividades financieras, actividades sanitarias y servicios sociales, ac-
tividades profesionales, cientificas y técnicas, educacién, actividades
inmobiliarias, comercio, otros servicios, actividades administrativas y
servicios auxiliares y hosteleria.
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relativa %6 boblacien

hombresm :
la oL
 Muferes | Hombres | el ol

Gananci en €
Adio 2084

Taotal

Summestre de enerngia
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Informacian y
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desconlaminaciin
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Fuerte: IMNE Ercusska Extructors Salarial 2004y EPS 2004 Ordenada por ganercin de s mujeres

El salario medio difiere segln los sectores. En todos ellos la ganancia
media de las mujeres es inferior a la de los hombres. El 44% de las
mujeres trabaja en sectores en los que la ganancia media es inferior a
20.000€, frente al 16% de hombres que trabajan en sectores donde su
ganancia media es inferior a esa cantidad.
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El 49% de las mujeres trabaja en sectores donde la ganancia media
femenina se situa entre 20.000 y 25.000€, mientras que el 42% de los
hombres trabajan en sectores cuya ganancia media se sitla en ese in-
tervalo.

El 3% de las mujeres asalariadas trabaja en sectores cuyos salarios os-
cilan entre 25.000 y 30.000 euros, en cambio los hombres representan
el 24%.

Solo el 4% de las mujeres trabaja en sectores en los que la ganancia
media anual femenina supera los 30.000 euros, frente al 18% de los
hombres que trabajan en sectores cuya media anual supera esta can-
tidad.

De forma general, en los sectores donde mayor es la ganancia media,
la brecha salarial entre mujeres y hombres tiende a ser inferior a la
media.

Un caso especial lo representa la hosteleria, en el cual la diferencia sa-
larial es inferior a la media, los salarios medios anuales son los mas ba-
jos de la totalidad de actividades. Como en el resto de las actividades,
en el sector hostelero los hombres reciben un sueldo superior al de las
mujeres (15.368 frente a 12.318 euros), salario que ha ido descendien-
do en estos ultimos afos. La temporalidad en esta actividad se situa en
el 27%, otros factores que pueden estar influyendo en este cierre de
brecha son el tipo de jornada y la estacionalidad del empleo.

Otro sector a tener en cuenta es suministro de energia eléctrica, gas,
vapor y aire acondicionado, sector masculinizado. El dato negativo en
la ganancia de las mujeres es debido a que la muestra utilizada era
muy baja.

OCUPACION

En todos los grupos de ocupacién la ganancia media de los hombres
es superior a la de las mujeres. Entre profesionales que desempenan
ocupaciones similares, el salario masculino supera claramente al fe-
menino, ademas de continuar persistiendo ocupaciones feminizadas y
masculinizadas.

De forma global, las ocupaciones que cuentan con mayor salario medio
estdn masculinizadas, mientras que las ocupaciones con salarios bajos
estan feminizadas.
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Fusnie: INE. Elaborachn propia a partir de la enceesta de sgimeciora salarial 2014 y EPA 20 84 Critesio de

El 28% de las mujeres trabaja en ocupaciones cuyo salario medio anual
no llega a 15.000 euros brutos al afo. Al igual que se sefialé en 2010,
no hay ninguna ocupacion laboral en la que el salario medio de los
hombres esté por debajo de 15.000 euros.

El 40% de las mujeres trabaja en ocupaciones en las cuales el salario
medio se situa entre 15.000 y 19.999 euros anuales, frente al 29% de
los hombres.

El 30% de las mujeres trabaja en ocupaciones cuyo salario medio se en-
cuentra entre 20.000 y 30.000 euros, frente al 38% de los hombres.

Un 2% de mujeres asalariadas desempefan ocupaciones en las que su
salario medio supera los 30.000 euros, frente al 31% de los hombres.
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TITULARIDAD DE LA EMPRESA

La ganancia media de mujeres y hombres que desempefan su trabajo
en empresas de titularidad publica es superior a la de quienes lo hacen
en las empresas privadas. Las mujeres ganan menos que los hombres,
de media, tanto en la empresa publica como en la privada. A pesar de
ello, la diferencia salarial es inferior en las empresas publicas, donde
la ganancia media anual de las mujeres tendria que aumentar un 12%
para llegar a la ganancia media masculina. En las empresas privadas el
aumento tiene que ser del 40%.

Un factor influyente en esta diferencia es el tipo de jornada, en el sec-
tor publico el 6% de las personas trabajan a tiempo parcial, frente al
20% en el sector privado. Es decir, el tiempo parcial influye en la reduc-
cion de los salarios medios de las personas que desarrollan su actividad
en el sector privado, en relacion con los del sector publico.

COMPONENTES DEL SALARIO

La desigualdad salarial también se puede analizar desglosando los dife-
rentes componentes del salario de mujeres y hombres.

Ganancia euros/mes | Distribucian b Diferencia salarial HoM
2084 | . 8 |
Mnjeres Heamhres o H Euir i ] &
Baafichase |} 1087 | Lus | low a6 | O
Complementos | i ]
ealarisles ; 427 : 613 : 144% | 187 | 43%
Pagos por horasy 2 9 473% 1€ g
extraosdiaria:
Salario ordinario [ k485 aonn 1299 Coame o
P:lg::ls .................... * ...........................................................................
. o | a6 130% 136 3%
extraordinarias | | ]
Salajobrute  Fooo L5080 1946 | 129% - 439€ 0 100%

Fuente: INE, Enmiesta de Estrochera Sslaal 20i4d

El principal componente del salario bruto mensual es el salario base,
seguido de los complementos salariales. Tanto el pago por hora ex-
traordinaria como las pagas extraordinarias tienen un peso muy redu-
cido en la composicidn del salario bruto.

El salario base de las mujeres supone el 82% del salario base de los
hombres, lo que indica que el salario base de las mujeres tiene que

e 0099 3P [EIIPUIS UOIDBIBPBUO)



¢ Confederacion Sindical de CC0O0

EL PEAJE DE LA DISCRIMINACION

aumentar un 22%. La desigualdad salarial es mas acusada en los com-
plementos salariales, en este caso, los complementos salariales de las
mujeres tendrian que aumentar el 44% para llegar a equipararse a los
de los hombres. Esto indica que es en los complementos salariales en
los que hay que incidir para corregir las desigualdades existentes en
los salarios de mujeres y hombres.

En el marco del proyecto Acctioon Equal Pay, desarrollado por la Se-
cretaria Confederal de Mujer e Igualdad de CCOO, se realizdé una en-
cuesta a delegadas y delegados de diferentes sectores y comunidades
auténomas, incidiendo en su percepcion sobre los complementos sala-
riales.

Dicha encuesta, sin ser representativa, pretendia conocer qué tipos
de primas y complementos reciben mujeres y hombres, asi como si
dentro de las empresas se concedia algun complemento debido a la
calidad/cantidad de trabajo, el puesto y de caracter personal, y cdmo
se distribuye entre mujeres y hombres.

Se realizaron 430 encuestas, el 53% de las personas que contestaron
eran mujeres. El 49% de las personas trabajan en empresas con mas
de 250 empleados, el 87% son personas asalariadas y el 13% restante
se distribuye entre personal laboral y funcionario de la administracion.
En cuanto a la antigliedad en la empresa, el 68% tiene una antigliedad
superior a 10 afos, el tipo de contrato (93%) es indefinido y la jornada
(62%) es continua.

En lo que respecta a los componentes/complementos, los resultados
mas significativos fueron los siguientes:

B El 68% de las mujeres y el 78% de los hombres cobran antiglie-
dad. La diferencia se acentua al tomar en consideracién el tama-
Ao de la empresa, principalmente entre las mujeres. El 31% de
las mujeres que trabajan en empresas de hasta 10 empleados lo
reciben, porcentaje que aumenta al 76% en las empresas de mas
de 250 empleados.

B El complemento de nocturnidad era percibido por el 29% de las
personas, existiendo una diferencia de 18 puntos porcentuales
entre mujeres y hombres. Los hombres duplican porcentual-
mente a las mujeres en cuanto a este complemento, con inde-
pendencia del tamafio de la empresa.

B El complemento de fin de semana es el que concentra un porcen-
taje mas bajo, solo es recibido por el 17%, siendo un poco mas
elevado entre los hombres (21%). Este complemento se carac-
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teriza por ser “pagado” por empresas pequefias. Asi, el 19% de
las mujeres que trabajan en empresas de hasta 10 empleados lo
recibe, los hombres (28%) en las empresas de 51 a 250 trabaja-
dores.

B El 23% tiene complemento por la realizacidon de horas extraordi-
narias. En este complemento la diferencia porcentual entre mu-
jeres y hombres es de 23 puntos a favor de ellos. Aun cuando
todas las empresas pagan este complemento, es en las pequefias
en las que se hace en mayor medida, siendo las diferencias muy
marcadas segun el sexo. Asi, el 19% de mujeres que trabajan en
empresas de hasta 10 empleados percibe dicho complemento,
frente al 50% de los hombres.

B El 30% ha declarado percibir complemento de productividad, com-
plemento que es similar entre mujeres y hombres. En este comple-
mento el tamafo de la empresa es significativo en cuanto a su
percepcidon. Las mujeres cobran este complemento en todas las
empresas, pero el porcentaje mas elevado corresponde a las em-
presas de 11 a 50 empleados, 14 puntos por encima de los hom-
bres. En el caso de los hombres la categoria de empresas en las
gue cobran este complemento de forma mas elevada correspon-
de a 51 a 250 empleados.

Las personas que han contestado a este cuestionario también han ma-
nifestado que perciben otros complementos ligados a horas de presen-
ciay ala realizacion de jornadas especiales.

En el caso de realizar horas extraordinarias, se ha preguntado a las
personas encuestadas por el modelo de compensacion existente en su
empresa. El pago de las horas por encima de las horas normales es sis-
tema habitual, segun el 32%. Con excepcidn de las empresas entre 11
y 50 empleados, esta compensacion es recibida en mayor proporcién
por los hombres respecto de las mujeres.

La compensacién en parte de dinero, en parte con tiempo no trabajado,
es recibida por un 15%, teniendo los hombres porcentajes superiores a
las mujeres en los distintos tamafios de empresas (no se han registrado
opiniones de mujeres en empresa de hasta 10 empleados).

En las otras formas de compensacion contempladas (pago de horas ex-
traordinarias como si fuesen horas normales y compensacion en tiem-
po no trabajado) son las mujeres quienes las reciben de forma mayori-
taria en todos los tipos de empresa.

Aun cuando la muestra no es representativa, pone de manifiesto que
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los hombres reciben una compensacién superior por la realizacién de
horas extraordinarias, o bien pueden combinar la compensacion entre
dinero y tiempo, mientras que las mujeres reciben una compensacion
menor (las horas extraordinarias las cobran como horas normales) o
reciben tiempo de descanso. Esta Ultima posibilidad no es negativa si
es una opcion a la que se han acogido las mujeres.

En el cuestionario se incluyd un apartado relativo a complementos
gue también se pueden pactar por convenio colectivo:

B Complemento cantidad/calidad de trabajo: aquellos que el traba-
jador percibe por razéon de una mejor calidad en el trabajo o una
mayor cantidad.

B Complemento puesto de trabajo: complementos que percibe el
trabajador por razon de las caracteristicas del puesto de trabajo
en el que desarrolla efectivamente su servicio.

En este mismo apartado se incluyeron los complementos voluntarios
personales; es decir, aquel complemento establecido voluntariamente
por la empresa.

Entre las personas que han contestado a la encuesta, son los hombres
guienes reconocen percibirlos principalmente, a pesar de que las di-
ferencias no son muy marcadas entre mujeres y hombres.

Tanto mujeres como hombres reconocen la existencia de estos com-
plementos, con independencia del tamano de empresa en la que tra-
bajen.

El complemento de cantidad/calidad de trabajo es el que tiene una di-
ferencia mas amplia (5%) entre hombres y mujeres. Esta diferencia se
amplia en las empresas de 11 a 50 empleados y de 51 a 250 emplea-
dos, en las que los hombres duplican a las mujeres en la percepcidon de
este complemento.

Complemento cantidad/calidad de trabajo

Iﬂﬂﬂﬂ

Hasta 10 De 11 a50 De 51a250 Mas de 250
empleados  empleados empleados  empleados

M Mujer Hombre
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En el complemento de puesto de trabajo, la diferencia es menor en-
tre hombres y mujeres en términos porcentuales. No obstante, este
complemento es percibido en gran medida (25%) por las mujeres que
trabajan en empresas de hasta 10 trabajadores.

Complemento puesto de trabajo

Hasta 10  De 11 a 50 De 51 a250 Mas de 250
empleados  empleados empleados  empleados

B Mujer [ Hombre

El complemento voluntario personal es percibido por igual entre mu-
jeres y hombres en las empresas de mas de 250 empleados. Con la
excepcion de las empresas de 11 a 50 empleados, son los hombres
guienes reciben principalmente este tipo de complemento.

Complemento voluntario personal

Hasta10  De 11 a 50 De 512250 Mas de 250
empleados empleados empleados  empleados

M Mujer ] Hombre

La negociacion colectiva tiene que garantizar la igualdad retributiva
para los mismos puestos de trabajo, para la misma categoria profesio-
nal y para los trabajos equivalentes con objeto de eliminar la brecha
salarial. Se hace necesario realizar analisis comparativos de los compo-
nentes retributivos con la finalidad de detectar las diferencias de per-
cepcidon en los complementos salariales y poder incluir a las mujeres
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en los sistemas de incentivos. La experiencia ha demostrado que se
trata de una tarea compleja, debido a la negativa de las empresas a
proporcionar datos salariales completos que incluyan los complemen-
tos salariales, y a que son pocas las empresas que han realizado una
valoracién de puestos de trabajo no sexista o neutra, de tal manera
gue no se tenga en cuenta el sexo de la persona que tiene que ocupar
dicho puesto.

Por otro lado, la discrecionalidad con que las empresas otorgan deter-
minados complementos personales fuera de la negociacién colectiva
determina que se perpetuen situaciones de desigualdad salarial en
todo lo relacionado con los complementos salariales.

Una mencidn especial requiere la antigliedad. En pocos convenios co-
lectivos se ha determinado la eliminacion del plus de antigiiedad en
aras de laigualdad. La adopcion de esta medida es lesiva para la totali-
dad de la plantilla. La antigliedad es un factor personal a proteger des-
de la perspectiva de género, con criterios incluyentes insertados en los
convenios colectivos, para evitar la discriminacion salarial de género.

Los complementos de puesto de trabajo son percepciones recibidas
en funcion de las caracteristicas del lugar en el cual se realiza la pres-
tacion laboral. A continuacidn, se sefialan algunos que pueden influir
en la existencia de brecha salarial:

Complemento de peligrosidad

Este complemento es, generalmente, discriminatorio porque los com-
plementos de peligrosidad o penosidad suelen retribuirse a tareas ma-
yoritariamente masculinizadas, como por ejemplo el manejo de ma-
quinaria, y no esta asociado dicho complemento al uso de productos
guimicos, principalmente la manipulacion de los mismos en diferentes
sectores (limpieza, textil, calzado, sanidad o industria farmacéutica),
tarea normalmente feminizada.

Por ello, es necesario prestar atencion en la negociaciéon del convenio
para que dicho complemento se vincule no sdélo a aquellas categorias
gue supongan uso de maquinaria, sino también a aquellas en las cua-
les se utilicen productos quimicos.

Plus de nocturnidad

Las mujeres que trabajan en turno de noche, y que esta circunstancia
pueda resultar un riesgo para su embarazo y/o la lactancia, el empre-
sario debera cambiarlas de puesto de trabajo o de funcidn. A pesar de
gue legalmente deberian conservar la retribucion de sus puestos de
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origen, en ocasiones dejan de cobrar dicho plus, al considerar la em-
presa que no tienen derecho al mismo.

Ante esta situacion, el convenio tiene que recoger, expresamente, que
las mujeres que se encuentren en estas situaciones (riesgo del puesto
de trabajo sobre el embarazo o lactancia) no pierdan su derecho al plus
de nocturnidad, ya que constituye una penalizacion y discriminacion
por razon de sexo.

Absentismo

Las mujeres mayoritariamente asumen las tareas de cuidados familia-
res, son protagonistas del embarazo y la lactancia, asi como son/pue-
den ser victimas de la violencia de género. Estas situaciones provocan
ausencias al trabajo, de forma mas habitual que en los hombres; ello
puede llevar a que la empresa considere estas situaciones como absen-
tismo, y, por tanto, penalizar a las mujeres descontandoles este plus.

La suspension por maternidad y por paternidad, permiso por lactancia,
riesgo por embarazo o por lactancia, asi como la suspensién por vio-
lencia de género y ausencias justificadas por este motivo, estan prote-
gidas legalmente y no pueden considerarse absentismo. Otra cuestion
son ausencias motivadas por atencién a menores y familiares enfer-
mos (acompafiamiento médico, tutorias escolares, etc.) que no estén
contempladas como permisos en convenio colectivo.

Medidas a incluir:

B Recoger en convenio expresamente este tipo de situaciones,
haciendo mencidon que la legislacion igualitaria las protege y no
pueden ser consideradas absentismo.

B Recoger en convenio permisos (atencion escolar y médica) para
favorecer la conciliacion y corresponsabilidad familiar y laboral
entre mujeres y hombres, evitando los prejuicios que situan a las
mujeres en el centro de las ausencias motivadas por la asuncion,
a veces en exclusiva, de las tareas de cuidados.

En una sentencia del TS se considera contrario a derecho considerar
las seis semanas de descanso obligatorio por maternidad como ausen-
cias o permisos retribuidos a efectos del cobro de bonificaciones o re-
muneraciones variables ya que son las mujeres las que exclusivamente
tienen el derecho de su,, disfrute, por lo que se las sitla en desventaja
para su percepcion en relacion a los hombres.

En dos sentencias diferentes, el Tribunal Constitucional y el Tribunal
Supremo han fallado contra cualquier discriminacion para la mujer por
baja maternal.
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ANALISIS ESPECIALIZADO. ENCUESTA ESTRUCTURA SALARIAL

El cruce de dos variables relevantes permite definir el alcance de la
brecha salarial. La desigualdad salarial media se reduce de forma rele-
vante al comparar la ganancia media de hombres y mujeres en condi-
ciones laborales mas homogéneas.

Ganancia media anual por tipo de jornada, tipo de contrato y sexo

La brecha salarial varia al comparar la ganancia media de hombres y
mujeres en condiciones homogéneas de tipo de jornada y tipo de con-
trato:

® Entre |la poblacidn asalariada indefinida a tiempo completo, el sa-
lario femenino deberia aumentar el 15% para equipararse al de
los hombres

TYINY1VYS YHI3NE

® Entre la poblacidn asalariada indefinida a tiempo parcial, el sala-
rio femenino deberia aumentar el 8% para equipararse al de los
hombres.

® Entre la poblacidon asalariada temporal a tiempo completo, la ga-
nancia femenina supera a la masculina en un 3%, en este caso la
brecha salarial negativa es para los hombres.

® Entre la poblacidn asalariada temporal a tiempo parcial, la ganan-

cia femenina debe aumentar un 6% para converger con el de los
hombres.
Ganandcia media anual por tipo de jomada v tipe de contrato

Totsl - Tiemapie comyplvta Tiewipn psircial
Tasmal i€} 5 5
PPt wopoes T Y e prr— v Py s
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Hombres 25727 28318 10:02%
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e o ....... TV e ...... P ra—
Mujeres b 2147 | zsens | 1040
Hombres 5,000 ] 19,768 L
e e ............ ....................
Ambos sexos 15,681 20847 5298
Mlujeres 14661 21189 8117
Hombees o 16801 4 T L b petet £876..... |
e Py e ey e ............ ..................... ....................
Drurmeidn indefinids 137%. 4 115% LOE%
Trurseicn defermmacda 114% 9 10655
Totel contraos 19080, g 113% -] f e 103% -
Fuente: INE, Encuesin de Eitm-ctl.u‘u:] Solannl Ivl]-l:i . 39
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En los contratos a tiempo parcial, en relacion a 2010, se aprecia un
descenso de la brecha de 5 puntos porcentuales. Como ya se ha men-
cionado, una parte de la diferencia salarial es imputable al predominio
de mujeres en este tipo de jornada; ademas, también se observa que
en el rango de edad de 25 a 34 afios en 2014, la ganancia femenina su-
pera a la masculina en un 2%, a la vez que en el rango de edad de 35 a
44 afos los salarios de mujeres y hombres convergen desapareciendo
la brecha.
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Propuestas para la accion

CCOO considera que la reduccién de la brecha salarial pasa por la in-

tervencion en diferentes ambitos:

ACTUACIONES PUBLICAS

Politicas activas de empleo para mujeres desempleadas, con iti-
nerarios personalizados en orientacion, formacion y recualifica-
cion profesional

Mejorar la regulacién de la contratacion a tiempo parcial, con
medidas efectivas que impidan que la adscripcion de la contra-
tacidon a tiempo parcial sea mayoritariamente para las mujeres;
asi como garantizar un trato equivalente con las que trabajan a
tiempo completo en materia salarial, proteccidn social y en to-
das las condiciones laborales.

Reduccién de la temporalidad injustificada, a través de la pe-
nalizacion de la temporalidad, incrementando la cotizacion por
desempleo en los contratos temporales y reduciéndola en los
indefinidos.

Inversion y creacién de empleo publico.

Inversidon publica para la profesionalizacion y mejora de cualifi-
cacion a través de la formacion de sectores feminizados, como
comercio, hosteleria, tareas de cuidados... con la finalidad de in-
crementar su valor afladido.

Habida cuenta cuales son las condiciones laborales de las muje-
res en sus ultimos 15 afos de vida laboralmente activa se pone
sobre la mesa que un sistema de pensiones mas igualitario ha
de plantearse, por un lado, politicas de igualdad que aborden las
discriminaciones laborales de las mujeres, y, por otro, sistemas
gue sigan compensando la discriminacion laboral previa y abor-
den desigualdades en términos de recursos en la vejez.

Aplicacion de la Ley 30/2003 sobre medidas para incorporar la
valoracion del impacto de género en las disposiciones normati-
vas que elabore el Gobierno, con independencia del caracter que
esta tenga.

Desarrollo reglamentario de la LOIMH que dote de mayor parti-
cipacion a la representacion sindical a la hora de realizar el diag-
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nostico de situacion, incrementando las exigencias de informa-
cion que debe prestar la empresa para una correcta valoracion
de la situacion, especialmente la informacion retributiva, en el
proceso de negociacion de los planes de igualdad.

® Politicas publicas que incentiven la corresponsabilidad en las ta-
reas de atencion y cuidado de menores y personas dependientes,
especialmente en el establecimiento del permiso de paternidad,
tal y como recoge la Ley Organica para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres. Estas medidas tienen que ir orientadas al
establecimiento de permisos intransferibles e individuales.

® Recuperacion del programa Educa3, destinado a la creaciéon de
guarderias para bebés de 0 a 3 afios.

® Dotacidn presupuestaria para el desarrollo efectivo de la Ley de
Dependencia.

e Campafas en centros escolares dirigidas a erradicar la socializa-
cion diferenciada en la eleccion de estudios de las jovenes, para
romper la segregacion ocupacional del mercado laboral.

® Recuperacion de dotaciones de los programas de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, con la finalidad de eli-
minar las discriminaciones existentes.

® Incremento del Salario Minimo Interprofesional.
e Ratificacidon del Convenio OIT 189 sobre trabajo domestico.

® |ncrementar la formacion en igualdad de oportunidades de los
operadores juridicos, especialmente en la Inspeccidon de Trabajo.

® Incrementar la actividad programada de la Inspeccidn de trabajo
en lo referente a la vigilancia del principio de igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres.

DESDE LA ACCION SINDICAL

® Necesidad de que los convenios colectivos sectoriales recojan
expresamente la obligacion de negociar Planes de Igualdad en
todas las empresas afectas a su ambito de aplicacion.

® Incluir en todos los convenios medidas de accion positiva dirigi-
das a eliminar cualquier discriminacidon que pudiera existir, pro-
moviendo asi el principio de igualdad de oportunidades.

® Incluir en los convenios colectivos criterios para la participacion
efectiva de la representacion sindical en la elaboracion del diag-
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nostico de situacion, asi como de los datos que son imprescindi-
bles para la realizacion del mismo, especialmente los salariales.

En los procesos de contratacion, a igualdad de méritos y cualifi-
cacion establecer la preferencia de mujeres para aquellos pues-
tos y/o funciones en los que se encuentren subrepresentadas.

En los procesos de promocion a igualdad de condiciones estable-
cer la preferencia de mujeres para aquellos puestos, categorias o
grupos dénde se encuentran subrepresentadas.

Establecimiento de sistemas retributivos transparentes y nego-
ciados con la representacion sindical.

Establecer los niveles salariales correspondientes por cada grupo
profesional, una vez realizada la valoracion de puestos de traba-
jo neutra de acuerdo a las funciones y responsabilidades, cualifi-
cacion, aptitudes de acuerdo al puesto garantizando la ausencia
de cualquier tipo de discriminacion.

Negociar los complementos salariales, su definicién y aspectos
del trabajo que retribuyen, garantizando la objetividad de los
mismos, prestando especial atencion a las retribuciones varia-
bles, complementos ad personam o vinculados a objetivos o re-
sultados de las empresas evitando el establecimiento unilateral
de las empresas.

La implantacion de sistemas de clasificacion profesional que con-
templando la equivalencia de cualificaciones y funciones, conlle-
ve la equiparacion de retribuciones.

Definir con claridad los grupos, divisiones funcionales y niveles
profesionales sobre las bases de criterios técnicos, objetivos y
neutros por razon de género.

Establecer itinerarios de carrera profesional negociados con la
representacion sindical de los trabajadores y trabajadoras, en
los cuales prime la capacitacién y la formacidn, frente a criterios
como disponibilidad o la discrecionalidad de la empresa.

Establecimiento de un cupo destinado a mujeres en el acceso a
formacion para aquellos puestos, categorias o grupos donde se
encuentran subrepresentadas.

Regular el uso flexible en la utilizacidn de los permisos legales de
acuerdo a la voluntad de las personas trabajadoras.

Regular el derecho a la acumulacion de la reduccidn de jornada
diaria para disfrutarlas por jornadas completas, dependiendo de
las necesidades de conciliacidn de las personas trabajadoras.
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Extender los derechos de conciliacion de la vida familiar y laboral
a todas las personas de la empresa, no dirigiéndolos exclusiva-
mente a las trabajadoras.

Fijar en convenio colectivo los criterios de distribucién irregular
de la jornada que establece el art. 34.2 ET.

Establecimiento de itinerarios formativos especializados en ma-
teria de igualdad de oportunidades para los agentes sociales, es-
pecialmente las personas responsables de la negociacidn colecti-
va.

Incremento de mujeres en puestos de responsabilidad en organi-
zaciones sindicales y empresariales.

Introduccidn de la perspectiva de género en toda la accion sindi-
cal.
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Conclusiones

Los ciclos econdmicos pasan, pero la desigualdad de género perma-
nece. Tras décadas de analizar y denunciar la desigualdad laboral y
salarial que soportan las mujeres, esa desigualdad continua existiendo
con una dimension cualitativa y cuantitativa muy relevante. La des-
igualdad salarial responde a factores fuertemente arraigados en el
modelo de mercado de trabajo .

Si bien se han producido importantes avances en términos de la in-
corporacion de las mujeres al mercado laboral, asi como en las condi-
ciones laborales de las mismas, aun existen desigualdades, cuando no
discriminaciones directas e indirectas que operan de manera estruc-
tural en el mercado de trabajo y en los puestos de trabajo una vez la
mujer se ha incorporado a un empleo.

La crisis, la gestion de la misma, las diferentes reformas laborales que
han incidido de forma negativa en la negociacion colectiva para lograr
una devaluacién salarial y desregulacion en el mercado de trabajo han
influido de manera directa en la persistencia de la brecha salarial, y
por lo tanto, en los efectos que esta tiene durante la participacion ac-
tiva de las mujeres en el mercado laboral y en las futuras pensiones.

El mantenimiento de un empleo remunerado ya no es sindbnimo de ex-
clusién de la pobreza, especialmente en las mujeres, tal y como se ha
reflejado en este informe. Es por ello que, desde CCOO, se demanda
un programa de garantia de rentas para todas las personas, pasando
por el incremento del SMI hasta equipararlo al 60% del salario medio;
algo indispensable para que las mujeres abandonen la pobreza labo-
ral.

Por otro lado, la tasa de cobertura ante las situaciones de desempleo
también se ve influenciada por la brecha salarial. Las mujeres acceden
en menor medida a la proteccion del desempleo (tasa de cobertura
del 49,5% frente al 60,1% de los hombres), pero ademas su cuantia
es menor al depender del tiempo y del salario cotizado, reflejando asi
con toda su dureza la discriminacion salarial del mercado de trabajo
gue supone un 19% menos para las mujeres.

Ante esta situacion de falta de cobertura, CCOO demanda un sistema
estatal de rentas minimas garantizadas para luchar contra la pobrezay
la exclusién social de las mujeres, mas castigadas por el paro, el agota-
miento de las diferentes modalidades de prestacion por desempleo y
la acumulacién de recortes sociales.
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Ilgual de grave es el impacto que la brecha salarial tiene en las pensio-
nes de las mujeres, situando la pensidn media de los hombres en 1.219
euros, frente a los 767 euros de pension media de las mujeres.

La CS de CCOO ha manifestado que el empleo de calidad, salarios de-
centes y un potente sistema de pensiones y proteccidn social son las
claves para la recuperacién econdmica y contra la pobreza y exclusion
social.

Para recuperar el empleo de calidad se hace necesaria la derogacion
de las reformas laborales, especialmente la impuesta por el PP, que
ha supuesto un retroceso considerable en las politicas de igualdad ne-
cesarias a realizar en las empresas para combatir las discriminaciones
directas e indirectas que siguen operando y que marcan el desarrollo
profesional de las mujeres trabajadoras.

Mejorar la calidad de los Planes de Igualdad se hace indispensable.
Para ello, es fundamental que la representacion legal de los trabaja-
dores y trabajadoras tenga acceso a una mejor informacién sobre las
retribuciones que realmente se liquidan en las empresas, y que afectan
especialmente a los complementos voluntarios de puesto de trabajo,
gue no son percibidos por las mujeres debido a que no acceden a los
puestos de trabajo a los que van asociados, o bien porgue se escapan
de la negociacion colectiva estableciéndose de manera unilateral por
parte de las empresas, estando sometidos a la arbitrariedad exclusiva
gue en muchos casos excluye a las mujeres de su cobro por motivos
diferentes.

Las politicas publicas deben recuperar, como objetivo prioritario, el ge-
nerar las condiciones necesarias para que el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres sea una realidad. Financiacion
de la Ley de dependencia, avances significativos en la corresponsabili-
dad en las tareas de atencion y cuidado de las personas dependientes,
deben posibilitar la incorporacion en igualdad de oportunidades de las
mujeres al mercado laboral, permitiendo un desarrollo profesional de
las mujeres libre de toda discriminacion.

CCOO también exige la reposicidon presupuestaria a los servicios publi-
cos (sanidad, educacidon, dependencia, servicios publicos locales) de
doble impacto en el empleo de las mujeres: directo por la pérdida de
empleo en sectores feminizados e indirecto por la pérdida de servicios
de atencion.

Por todo ello, CCOO continda demandando un giro en las politicas
de recortes aplicadas en los ultimos afos, ademas de la apertura del
didlogo social que situe la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como garantia del Estado de bienestar.
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