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LA MUJER EN EL MERCADO DE TRABAJO ESPANOL.
APLICACION DE LA LEY PARA LA IGUALDAD

l.- INTRODUCCION.

“Nada justifica la desigualdad salarial para una n@r cuando ella realiza un trabajo de igual valor

que el de un hombre. Esta injusticia ha sido igndi@por demasiado tiempo v, juntos, vamos a ponerle

fin. La igualdad de remuneracién para las mujeres sraduce en beneficios a lo largo de toda la vida

para ellas y para sus familias: mejores perspecsivde carrera y de ingresos, mayor independencia y

mayores_inversiones en la _educacion y salud de kiigs” (Phumzile Mlambo-Ngcuka, Directora

Ejecutiva de ONU Mujeres).

Es conocida que la situacion de la mujer en el adrclaboral espafiol no es igualitaria.
Fundamentalmente en tres aspectos: la diferemtbugtn, la distinta incorporacion al mercado letdo

y la desigual participacién en cargos directivospésemos brevemente los datos:

A) La brecha salarial

La brecha salarial en Espafia sigue siendo unaastasien todos los sectores y practicamente ers toda

las profesiones y cualificaciones:

“De media, las mujeres cobran seis mil euros meadcaio por hacer un trabajo de igual valor que los
hombres, segun el ultimo informe del sindicato UGde destaca el aumento de la brecha entre 2010 y
2014”1

“El salario medio en Espafia crecié en 2015, -Ultimfilo con registros del Instituto Nacional de

Estadistica, hasta los 23.106,30€ segun los datddiqgados por el centro estadistico. La cifra es un
1,10% superior al afio 2014, si bien entre los hagslel crecimiento de la retribucion media es mayor,
del 1,60%, mientras que en las mujeres, ha creaiid%. Los datos arrojan que entre los hombres, el
salario medio anual llega a 25.992,76€ frente @ 0.051€ de las mujeres, una diferencia de
5.941,18€.

! Expansién, 20/02/2017



El 18,2% de las mujeres tuvo un salario igual eiidr al salario minimo. La cifra entre los hombres
del 7,4%. Asi mismo, el 66% de los trabajadores gamancia baja —asalariados cuya ganancia hora

esta por debajo de los tercios de la ganancia mesison mujeres 2

Espafia es el sexto pais con mayor brecha salaeabénero de la UE. Aunque las mujeres tienen
calificaciones igualmente buenas o0 a veces mejgoeslos hombres, a menudo sus habilidades no se
valoran altamente y su progresién profesional es teaita. Esta situaciéon se tradujo en una diferenci

de salario medio del 16% en la Uni6n Europea yieri8,80% en el caso de Espaéa el afio 2014%

Esta brecha salarial analizada por sectores canstaituacion de desigualdad salarial entre hosnpre

mujeres?

Actividades sanitarias y de servicios sociales Mujeres: -22,54%
Actividades especializadas, cientificas y técnicas Mujeres: -20,64%
Comercio mayor y menor y reparacion veh. y motc. Mujeres: -22,63%
Industria manufacturera: Meres: -19,41%
Actividades inmobiliarias Mujeres: -19,10%
Actividades financieras y de seguros Mujeres: -18,17%
Actividades artisticas, recreativas y de entret. Mujeres: -17,96%
Suministro de energia eléctricas, gas, vapor y@ndionado Mujeres: -16,63%
Informacién y comunicacion Mujeres: -14,51%
Otros servicios Mujeres: -13,95%
Suministro de agua, actv.saneamiento y gestioduesi Mujeres: -13,50%
Hosteleria Mujeres: -13,08%
Transportes y almacenamiento Mujeres: -12,89%
Ensefianza Mujeres: - 9,22%
Administracién publica Mujeres: - 6,94%
Construccion Mujeres: - 2,16%

Segun este informe de UGT, hay un sector dondeujarnpercibe salarios superiores a los hombres,
aunque apenas trabajan en dicho sector 3.500 raujere

Industrias extractivas Mujeres: +10,50%

(Sorprende este dato no por la mayor percepci@miaklsino que la misma se produzca con tan escasa
presencia de la mujer en este sector, al igualoguere en el sector de la construccion que, siem@do

actividad donde el hombre tiene una muy alta gpe@on, la diferencia salarial es de las mas bajas

? La Vanguardia, 28/06/2017
* Humania, 08/03/2017
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Estas cifras dejan al descubierto que las politimasgualdad de género se estan aplicando o

estlevando de una forma abscamente deficiente. Dentro de las propuestas dagestes sociales pz
paliar estas diferencias, tenen"UGT plantea incrementar las sanciones a las emasesjue nc
respeten la normativa sobre igualdad de géneroigadas a revisar las clasificacion profesionales y

la valoracion de puestos de trabajo y a que desmmlanes de igualdad a partir de 25 trabajaddté®
B) Situacion actual del mercado de trabaj

La Encuesta de Poblacién Activa referidesegundo trimestre de 2.01%muestra los siguientes da

(en miles):
HOMBRES MUJERES TOTAL
OCUPADOS 10256,9 54,52% 8556,4 45,48% 18813,3
PARADOS 1901,4 48,58% 2012,9 51,42% 3914,3
TOTAL ACTIVOS 12158,3 53,50% 10569,3 46,50% 22727,6
OCUPADOS PARADOS
HOMBRES

HOMBRES
MUJERES

UJERES

PARADOS POR SECTORES TOTAL HOMBRES MUJERES

Agrario 206,0

Industria 171,5

Construccion 136,4

Servicios 1.258,7

No clasificables 2.141,8

Tasa de actividad 58,8 64,7 53,3
Tasa actividad 16 a 64 afios 75,1 80,2 69,9
Tasa de empleo 48,7 54,6 43,

> Expansion, 20/02/2017
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Tasa de empleo de 16 a 64 afigs 62,0 67,6 56,5

Tasa de paro 17,2 15,6 19,0

Las cifras hablan por si mismas: ademas de la drealarial existente, el desempleo es mucho mayor e
las mujeres que en los hombres, situacion que sgravada con una proporcion muy alta de empleo con
parcialidad, tal como se desprende de la evolub®ios contratos de trabajo temporales a tiempciglar

registrados en los meses de enero a julio de 2017:

Total contratos: 3.936.552 Hombres: 1.655.627 Mujeres: 2.280.925

Dejando al margen la elevadisima eventualidad entist -de la que llama la atencién que solo durgnte
mes de junio de 2017 se registraron un total 7@3@htratos, de los que 400.764 se celebraron con
mujeres; nétese que la eventualidad a tiempo parcial end@msupone €b7,94% frente al 42,06% de

los hombres.

La parcialidad desde el punto de vista del contmattefinido mantiene una proporcién similar a la
eventual, al analizar los contratos de trabajofinis a tiempo parcial en el mismo periodo, estode

enero a julio de 201%:

Total contratos: 452.654 Hombres: 192.829 Mujeres: 259.825

Como se ve, en la mujer la parcialidad indefinidpowe un57,40% frente al 42,60% en los hombres,
existiendo una ligera disminucion en la participaailel total sobre la parcialidad eventual —en eate,

el mes con mayor incidencia en la contrataciénith@ &l mes de marzo con un total 74.379 contra¢os d

los que 43.310 se han celebrado con mujeres-.

Estos datos constatan la precariedad del mercdnwalaespafiol. Solo hay que ver que el total de

contratos celebrados en 7 meses a jornada pasciahden a 4.389.206.

El total de poblacién activa segin la EPA del segumimestre de 2017, es de 22.727.600 personas, la
situacion frente a la que nos encontramos es giee parsona activa ha celebrado 0,19 contratostor es
comparado con poblacién activa, ya que la ocupad#e€l8.813.300 personas de las cuales 8.556.400
son mujeres, esto es, 4€5,48% de ocupacion femenina suponiendo la parcialidacdby67% en el

conjunto de contratos indefinidos y eventuales.

’ SEPE, 23/08/2017
8 EPA-INE, 27/07/2017



IIl. MARCO NORMATIVO.

La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para lalitad efectiva de mujeres y hombres intenté carregi

esta situaciéren su Titulo Preliminar, fija:

Articulo 1 Objeto de la Ley

1. Las mujeres y los hombres son iguales en digdideimana, e iguales en derechos y deberes. Esta
Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho gealdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, en particular mediante la eliminacion da discriminaciéon de la mujer, sea cual fuere su
circunstancia o condicion, en cualesquiera de lomiitos de la vida y, singularmente, en las esferas
politica, civil, laboral, econdémica, social y cultal para, en el desarrollo de lcarticulos 9.2 y 14 de la
Constitucién, alanzar una sociedad mas democratica, mas justa y sddislaria.

2. A estos efectos, la Ley establece principiosad®@acion de los Poderes Publicos, regula derechos
deberes de las personas fisicas y juridicas, tgmiblicas como privadas, y prevé medidas destinaalas

eliminar y corregir en los sectores publico y pro@ toda forma de discriminacién por razén de sexo.

Sin embargo, las cifras indicadas arriba hacengress la inaplicacién de esta Léya desigualdad de
género en el actual entorno socio-laboral-econémimacabamos de repasar choca frontalmente con la
Ley Organica 3/2007, que invoca y se inspira e@dastitucion Espafiola, articulos 9.2 y 14, y adema
con el articulo 4 del Real Decreto Legislativo 2/20de 23 de octubre por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajaslaiee en su apartado 2.c) fija que los trabajadores
tendran derecho a A no ser discriminados directa o indirectamente pael empleo, o una vez
empleados, por razones de sexo, estado civil, etadro de los limites marcados por esta ley, origen
racial o étnico, condicion social, religién o corogiones, ideas politicas, orientacién sexual, adion

0 no a un sindicato, asi como por razén de lengdantro del Estado espafiol.

Tampoco podran ser discriminados por razén de dgaeidad, siempre que se hallasen en condiciones

de aptitud para desempefiar el trabajo o empleo de sg trate”.

Y el articulo 28 del mismo precepto legal, fijdgualdad de remuneracion por razén de sexal

empresario esta obligado a pagar por la prestactimun trabajo de igual valor la misma retribucion,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquieraiegsea la naturaleza de la misma, salarial o
extrasalarial, sin que pueda producirse discrimiri@n alguna por razén de sexo en ninguno de los

elementos o condiciones de aquélla”.

Y desde el punto de vista del cumplimiento formalla norma, existen sanciones para las empresas que
no cumplen con lo dispuesto en la LO 3/2007, retpdaen el articulo 46 bis del Real Decreto Legialat
5/2000, de 4 de agosto, por el que se apruebatelrefundido de la Ley sobre Infracciones y Saneg

en el Orden Social (LISO):

“Responsabilidades en materia de igualdad



Articulo 46 bis. Responsabilidades empresarialpgeificas.

1. Los empresarios que hayan cometido las infrasanuy graves tipificadas en los apartados 13; 13
13 bis) del articulo 8 y en el apartado 2 del artec16 de esta Ley seran sancionados, sin perjueito

establecido en el apartado 1 del articulo 40, camdiguientes sanciones accesorias:

a) Pérdida automatica de las ayudas, bonificaciopegn general, de los beneficios derivados de la

aplicacion de los programas de empleo, con efattgsle la fecha en que se cometid la infraccion, y
b) Exclusion automatica del acceso a tales bermfidurante seis meses.

2. No obstante lo anterior, en el caso de las ioéfanes muy graves tipificadas en el apartado 12 de
articulo 8 y en el apartado 2 del articulo 16 déaekey referidas a los supuestos de discriminacion
directa o indirecta por razdn de sexo, las sanctoaecesorias a las que se refiere el apartado #oter
podran ser sustituidas por la elaboracion y apligecde un plan de igualdad en la empresa, si asi se
determina por la autoridad laboral competente peaesolicitud de la empresa e informe preceptivoade |
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, en lomitgos que se establezcan reglamentariamente,

suspendiéndose el plazo de prescripcién de dichiasianes accesorias.

En el supuesto de que no se elabore o no se apbtjygan de igualdad o se haga incumpliendo
manifiestamente los términos establecidos en lalue®n de la autoridad laboral, ésta, a propued&a
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, simjyigio de la imposicion de la sancion que
corresponda por la comisién de la infraccion tipida en el apartado 17 del articulo 8, dejara diecto

la sustitucién de las sanciones accesorias, quapearan de la siguiente forma:

a) La pérdida automética de las ayudas, bonificae®y beneficios a la que se refiere la letra d) de

apartado anterior se aplicara con efectos desdetha en que se cometio la infraccion;

b) La exclusion del acceso a tales beneficios skn@nte seis meses a contar desde la fecha de la
resolucién de la autoridad laboral por la que seuarda dejar sin efecto la suspension y aplicar las

sanciones accesorias.”

Ademas, el articulo 40.1 gradua:

“No cumplir con las obligaciones que en materiaigealdad establece el Estatuto de los Trabajadores

puede dar lugar también a sanciones economicaspudtas entre 626 euros y 6.250 euros.

Si la infraccién es muy grave, es decir, no elabarao aplicar el Plan de Igualdad, las multas paerd

oscilar entre 6.251 euros y 187.515 euros”.

Y en otro orden, el Cédigo Penal referente a ldiodecontra los derechos de los trabajadoresjogn

articulos 314 y 318 en lo referente a persondgigas, establece:

Articulo 314 ‘Los que produzcan una grave discriminacion en gblem publico o privado, contra
alguna persona por razéon de su ideologia, relig@rcreencias, su pertenencia a una etnia, raza o

nacién, su sexo, orientacién sexual, situacion liamienfermedad o discapacidad, por ostentar la



representacién legal o sindical de los trabajadorpsr el parentesco con otros trabajadores de la
empresa o por el uso de alguna de las lenguasatdieidentro del Estado espafiol, y no restablezaan |
situacién de igualdad ante la ley tras requerim@emt sancion administrativa, reparando los dafios
econdémicos que se hayan derivado, seran castigemiosa pena de prision de seis meses a dos afios o

multa de 12 a 24 meses.”

Articulo 318 “Cuando los hechos previstos en loicatos de este titulo se atribuyeran a personas
juridicas, se impondra la pena sefialada a los adstiimdores o encargados del servicio que hayan sido
responsables de los mismos y a quienes, conoc@Engopudiendo remediarlo, no hubieran adoptado
medidas para ello. En estos supuestos la autorjdditial podra decretar, ademas, alguna o algunas d

las medidas previstas en el articulo 129 de estigod’

ll. IMPLICACION EN EL CUMPLIMIENTO DE LA LEY POR PARTE DE LAS
ADMINISTRACIONES PUBLICAS Y DE LOS AGENTES SOCIALES .

La Ley Orgéanica 3/2007 ya cuenta con algo mas defib8 sin embargosolo el 10% de las empresas
obligadas cuenta con un Plan de Igualdad. Es mdsjrhera redaccion del Estatuto de los Trabajaglore
Ley 8/1980, de 10 de marzo ya contaba con el anteeinte mencionado articulo 4.2.c), el cual no ha
sufrido modificacion hasta nuestros dias, contgnas, con mas de 37 afos y el articulo 28 si béen h
experimentado dos modificaciones (1994 y 2002gsamcia, mantiene la misma redaccion, llevando por

tanto, mas de 37 afios, prohibiendo expresameptegatdor la discriminacion profesional y/o salarial.

Por ello, la situaciomrlama por una intensa concienciaciéon, en primearlude todos los operadores
sociales implicados; en segundo lugar, una volurgatly no tan solo manifestada, de adoptar medidas
para que la igualdad de género sea una perspetitivia y no de meras cifras. Y ello es asi si nos
atenemos al numero de empresas que no cumplem igualdad: $6lo el10% de las empresate mas

de 250 empleadosumple la Ley de IgualdadDe las 62.604 sociedades espafiolas que cuentarcon u

presidentegs mujer sélo en el 17%e los casos®.

En la informacion publica del Ministerio de Sanid&ervicios Sociales e Igualdad, Secretaria ded&sta
de Servicios Sociales e lgualdad, Instituto de lgevly Plan de Igualdad de Oportunidades, se cuenta
con un apartado denominatieed de empresas con distintivgualdad en las empresaso Red Die'®

A tenor de la informacién que se ofrece, esta eedmnpone de aquellas que habiendo implantado un

plan de igualdad, solicitan dicho distintivo.

En la informacién del programa que aparece fechawlgunio 2016, constando ser ufProyecto
Cofinanciado por el Fondo Social Europeg,en su contenido indica que la Red fue inaugueh@ade

junio de 2013 y desde esa fecha hasta el momes&Han celebrado cuatro jornadas técnicddadrid,

° CincoDias, 12/01/2017
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3 de junio 2013; Barcelona, 23 de octubre de 20Wadrid, 14 de julio de 2014 y Valencia, 20 de
noviembre de 2014.

De esta informacion, cabe destacar que tanto taadas técnicas como las actuaciones llevadasa cab
desde este Organismo, son a todas luces, insuésiees méas, han sido tan escasas que quedarasliluid
en el tiempo, restandoles la efectividad que padidraber tenido en el momento de su celebracibn, (e
Ministerio no informa sobre el impacto de las jatas, ni facilita datos tales como asistentes, inés,
debates, conclusiones, etc). Quiza por ello, esesbmentos, dicha Red est4 integrada posdem127

empresastal como se informa esu webd™

“La Red DIE esta formada, tras las seis convocatsrievadas a cabo (2010-2015), por 127 empresas,
en las que trabajan alrededor de 209.300 persortlsjas que aproximadamente el 40% son mujeres.
Son empresas muy diversas, de distintos tamafiextgpres de actividad, con un objetivo comun:
construir un entorno laboral igualitario que conxii la politica de igualdad de la empresa en undade
principales estrategias organizativas, cuyo impactesarrollado a través del propio plan de igualdad

colabore positivamente en los resultados econ6nideda empresa”.

De la comprobacién de las 127 empresas que compora Red Die, resulta lo siguiente:

1) En la web sdlo figuran relacionadd®1 empresas y no 127 como se publicita. (la web pester
desactualizada)

2) Las empresas que componen la Red, son béasicamheinsector privado entre la que se encuentran
distintos sectores, como banca, eléctricas, cartetias, etc., asi como distintas Mutuas Patronddes
Trabajo. Sin embargo, en cuanto a operadores ssgtah sélo figura con el distintivo, CCOO Regién
Murcia. Se han localizado tan s6lo dos empresabicpsb-salvo error u omision, por no indicarlo an |
ficha-.

3) No figuran con distintivo, ninguna Universidad @&3pla, ni Consejerias o Consellerias, asi como
ningun Ministerio.

4) Figuran numerosas empresas que han desarrollddmplantado un plan de igualdad, sin estar
obligadas a ello, y destacamos positivamente esthohque lamentablemente parece que solo ocurre en

la empresa privada.

La contundencia de los datos respalda la afirmaanderior: hace falta principalmente y sobre tad®
voluntad real de cambiar la situacién, por partetatios los operadores sociales, no bastando, como
queda claramente de manifiesto, la creacion deng@s, departamentos 0 secciones, que luego
terminan estancados sin ningun tipo de desarroltte ractuacion, convirtiéndose en el resultadorde u

voluntad formal pero no real.

! http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresastdisti/docs/bienvenida_red die 2




¢ Se puede concluir que la inaplicacion de la Léy sarata? No deberia, a tenor de las sanciones que
establece la LISOS y que anteriormente hemos visto.
Y a este respecto, las actuaciones inspectonzsiiis a cabo en los Ultimos afios por la Inspeason

Trabajo han sido:

ANO 2013

“Multas por un importe global de poco méas de unldnilde euros en un afio a un centenar de empresas
por incurrir en practicas de discriminacion por @z de sexo a sus trabajadoras. Es el balance relcogi
en la memoria anual de la Inspeccion de Trabaja26m3, ejercicio en el que esa unidad, dependiente
de la Subsecretaria de Empleo y Seguridad SocidWdesterio de Empleo, levant6 acta de infraccan
110 empresas por este motivo e impusoltas que, en conjunto, supusieron 1.063.8t8se

El afio anterior, las sanciones ascendieron a patiente la mitad (563.330) y el nimero de socieslade
sancionadas fue de 82. Segun la memoria anual dasleccion, la mayoria de las multas de 2013
tuvieron que ver con el incumplimiento o la ausende planes de igualdad en empresas que estan
obligadas a contar con uno: en este caso, hubo7l&8%uaciones que acabaron en 42 infracciones por
un importe total de 151.893 euros. No obstante aletsiaciones en materia de igualdad representaron

solo el 1,12% de todas las acciones que llevé @ ¢alnspeccion el afio pasadd®.

ANO 201473

Deniro del Pian de Actuacion 2014 sobre el cumplimiento de la normativa en materia de medidas para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres se realizaron las actuaciones y obtuvieron los resultades que se reflejan en el cuadro siguiente:

Materia fabora Actuaciones | Infracciones |nflrr:cp;:: 2, ?;?;T;?;:: Requer.
Discriminacion por razén de sexo 13713 14 106.885 € 118 73
Acoso Sexual B8 ] 12392€ 04 143
Planes de Igualdad y otras obligaciones 1385 27 101.763 € 19.292 495
Acoso discriminatorio por razdn de sexo 239 0 0e 0 T
fl::;:;:ro:;;h:i conciliacion de la vida 725 7 21130€ 2 .
Discriminacion en la negociacion colectiva B21 0 0€ 0 2

' Eldiario.es, 07/03/2017
B dgitss@meyss.es
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ANO 2015:*

Dentro del Plan de Actuacion 2015 sobre el cumplimiento de la normativa en materia de medidas para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres se realizarcn las acluaciones y cbtuviercn los resultades que se reflejan en el cuadro siguiente:

Materia laboral Actuaciones | Infracciones Int!:f{?;: - 1;;?;?;;?1':: Requer.
Discriminacion por razén de sexo 1.357 25 227.390,00 376 75
Acoso Sexual 976 7 26.255,00 576 348
Planes de Igualdad y otras obligaciones 769 19 75.233,00 16.660 304
Acoso discriminatorio por razdn de sexo 247 [i] 98.752,00 1445 &0
E;n:ﬂl::lﬁz conciliacion de la vida 653 g 14.383.00 19 55
Discriminacion en la negociacion colectiva 623 1] ] 0 ]

Con estos datos, no existe la menor duda de queyl®rganica 3/2007 que nos ocupa, no ha calado en
la sociedad ya que, como es posible que peda kbor que efectia la Inspeccion de Trakajo,
pocas empresas hayan implantado planes de igualdad?

En el afio 2013 se llevaron a cabo 1.397 actuacippesncumplimiento o ausencia de planes de
igualdad, con el resultado de 42 infracciones;2@ se llevaron a cabo 1395 actuaciones y setlievan
acta de infraccion en 27 de ellas y en 2015 —Ultmeamoria anual publicada por la ITSS a fecha de
octubre de 2017-, 769 actuaciones acabaron enffddiones, -llamando poderosamente la atencién
que, en primer lugar se hayan llevado menos acimesia cabo en esta materia durante el afio 2015. Si
embargo, proporcionalmente, las infracciones hdn sias numerosas-, suma un total de 88 actas de
infraccion en tres afios, situacion que refuerzastnaepercepcion de que no existe una verdadera
sensibilidad por una situacion que ademas de saegesta presente en el dia a dia de los cergros d
trabajo con independencia de que pertenezcan #&brspablico o al privado, provocando graves
perjuicios en la trayectoria profesional de muahageres.

Segun datos del INEen nimero de empresas en Espafia que contabarésafer@00 trabajadores:

~ Empresas Empresas Empresas Empresas
ANO de 200 a 499 de 500 a 999 de 1000 @ 4999 | de 5000 o0 mas
trabajadores trabajadores trabajadores trabajadores
2017 3.756 969 709 118
2016 3.489 951 674 109
2015 3.340 937 683 107
2014 3.346 942 646 103

Y dgitss@meyss.es
15 http://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=299
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Estos datos dejan especialmente claro que noanli cabo suficientes actuaciones inspectorasa qui

por dotar a la misma de pocos medios si se comaraehimero de plazas convocadas en los Ultimos

afos:
ANO INSPECTORES SUBINSPECTORES
2017 45+10* 55+10* S.Social

60 Salud laboral
2016 34+ 6* 30+ 4* S.Social

50 Salud laboral
2015 35+ 8* 76+ 4*

(* Promocién interna)

Estas cifras resultan irrelevantes si se compararios afios 2008 y 2009 donde se convocaron 120y 1
plazas de inspectores, asi como 80 y 43 plazagaieopion interna. En cuanto a subinspectores, se

convocaron en las mismas fechas 45 y 55 plazas.

Al cierre de cada ejercicio son muchas las empm@sase quedan sin recibir visita de comprobacain p
parte de la Inspeccion, que obligue a cumplir @hdy o con el Convenio Colectivo que puede exigir
que las empresas aunque no cuenten con mas deaPafadores, deban implantar un Plan de Igualdad.
Cierto es que la informacion resulta confusa emtmal nimero de las que si lo han llevando a,gabo
que la mayor parte de Comunidades Autonomas cuestianRegistro de planes y con sus propios
distintivos, y en dichos Registros, se compruela epnstan inscritas empresas que poseen distintos
centros de trabajo en todo el territorio naciopatp todo parece indicar que muchas empresas tpa@ si
implantado plan de igualdad, no se han inscritmiagin Registro ni estatal ni autonémico, con le qu
cabe concluir que los mismos no han sido visitgawsingln sector de la Administracion, aunqueasi h

sido pactados via Convenio Colectivo efiieempresas y los representantes de los trabagdor

A este respecto leiamos recientemente en la prensa

“La vicepresidenta del Consell y Consellera de ligiaal, M6nica Oltra, ha aplaudido el “esfuerzo por
feminizar la plantilla” por parte de la direccioneda factoria Ford de Almussafes (Valencia) y hdige

que sometan su plan de igualdad al visado de lae@ditat. Visado también es un sello de calidad”, ha
asegurado Oltra en declaraciones a los periodidtas entrevistarse con el director de Fabricaciéa d

Ford,”.*® Sin embargo, la situacién en el sector pablico de IComunidad Valenciana tampoco es

16 |La Razén, 29/08/2017
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halagliefia ya que“Solo una de cada cinco entidades del sector publicalenciano tiene plan de
»nl7

igualdad

Importantes empresas espafiolas que si han negogiad@do e implantado planes de igualdad, no
constan inscritas en ningun registro, como pue@erekcaso ya referido de Ford Espafia, S.A., pero

también falta Mercadona, S.A., El Corte Inglés,, S Ansum, Sociedad Cooperativa, y otras tantas mas.

En estos momentos, en el afio 2.017 y a pesar deuliitud de normas para proteger a la mujer
trabajadora, la importante brecha existente no idisye, con lo que en realidad la situacion es de

desproteccion.

Y esta desproteccion se hace todavia mas patemtengrobar cémo la discriminacion profesional y
salarial viene siendo desde hace afios, una comstaas empresas espafiolas. Diversas resoludenes

drganos judiciales nos ponen de manifiesto estaigimacion:

e STC, Sala Segunda, Sentencia 2/2017, de 16 de en&nabajadora a la que, con posterioridad
a una baja por embarazo y maternidad, se le impigecer su derecho preferente de
modificacion de las condiciones laborales recormpigr convenio.

e STC, Sala Primera, Sentencia 162/2016, de 3 de dute. Recurso de amparo 5281-2014
vulneracion del derecho a no padecer discriminagd@n razén del sexo: resoluciones
administrativas y judiciales que niegan derechosné@micos y profesionales inherentes al
nombramiento como Magistrada a quien no pudo tgmasesion de la plaza al disponer de
licencia por riesgo de embarazo.

e STC, Sala Primera, Sentencia 66/2014, de 5 de mayRecurso de amparo 3256-2012
desestimacion a la trabajadora de solicitud deoaetion de efectos de los derechos como
funcionaria judicial al momento de toma de posedi@nlos restantes compafieros de su
promocion. Vulneracion del derecho a no padececridiacion por razon del sexo:
resoluciones administrativa y judicial que derivald maternidad una desventaja para la mujer
trabajadora.

e STC, Sala Segunda, Sentencia 214/2006, de 3 deguiRecurso de amparo 5499-200BNE,
vulneracion del derecho a no ser discriminada apdm del sexo: suspension de la demanda de
empleo de una trabajadora a causa de su situagibajd por maternidad.

e STC, Sala Primera, Sentencia 175/2005, de 4 de quliRecurso de amparo 2928-200
vulneracion del derecho a no ser discriminada @pdm del sexo: extincion de contrato temporal
de una trabajadora a causa de su embarazo, pruelidad radical.

e STC, Sala Primera, Sentencia 182/2005, de 4 de qliRecurso de amparo 2447-2002
vulneracion del derecho a no ser discriminada ppém del sexo: postergacion profesional de
una trabajadora a causa de sus embarazos y matizsid

e SAN, Sala de lo Social, Sentencia 76/2013, niumere decurso 294/202: discriminacion

salarial entre hombres y mujeres.

7 evante- EMV, 24/10/2017
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e STS, Sala de lo Social, Sentencia 133/2010 de 18jd@ de 2011 numero de recurso
133/2010discriminacion indirecta.

e STS, Sala de lo Social, Sentencia 84/2017 del 10edero, casacion 283/201%liscriminacion
por computar el riesgo y posterior maternidad cammsencias para el calculo de incentivos.

e STS, Sala de lo Social, Sentencia 633/2017 del 24 dnero, recurso 1902/2015
discriminacion salarial por razén de sexo, al camhila trabajadora de puesto de trabajo por
adaptacion a su octavo mes de embarazo y postetancia, no se le retribuye atendiendo a las

guardias efectuadas.

Estas sentencias son so6lo una muestra de la imablaeantidad existente en cuantdiscriminacion

directa, que tal como define la Ley Organica 3/2007 enrSawdo 6:

1. Se considera discriminacién directa por razénsé&o la situacién en que se encuentra una persona
gue sea, haya sido o pudiera ser tratada, en afenaisu sexo, de manera menos favorable que otra en
situacion comparable.

3. En cualquier caso, se considera discriminatddda orden de discriminar, directa o indirectamente

por razén de sexo.

La discriminacion indirecta viene definida en su punto 2: Se considera discriminacion indirecta por

razon de sexo la situacion en que una disposiaifiterio o practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular capeso a personas del otro, salvo que dicha

disposicion, criterio o practica puedan justificarebjetivamente en atencion a una finalidad legitim

gue los medios para alcanzar dicha finalidad seaoasarios y adecuados.

Y esta discriminacion indirecta queda clara y niasid al comprobar como innumerables empresas
espafiolas, pese a tener una proporcion mas altaujeres en plantilla, cuentan con muy escasa
representacién en los puestos de mando.

IV. LA PARTICIPACION DE LA MUJER EN LOS ORGANOS DE DIRECCION

La composicion de los Consejos de Direccién deralgule las empresas espafiolas de mayor calado en

cuanto al numero de personas empleadas, son lcsgpen:

EL CORTE INGLES, S.A..: a fecha 31/12/201%

TOTAL HOMBRES MUIJERES

Plantilla 91.913 37% 63%

18 www.elcorteingles.es, informe de actividad ejerxi2015
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Consejo de

. ., 11 8 72.73% 3 27,27%
direccion

La participacién de la mujer en el 6rgano de dénisés absolutamente desproporcionada comparada con
la composicién de la plantilla, esto es, un 27%tfeal 63% de mujeres empleadas.

Respecto a la composicion de los mandos intermewiosonsta informacion.

MERCADONA, S.A.: a fecha 31/12/201%

TOTAL HOMBRES MUIJERES
Plantilla 79.000 35% 75%
Comité de
. ., 14 12 85,71% 2 14,29%
direccion
Consejo de
8 3 37,5% 5 62,5%

administracion

Nuevamente se constata una absoluta desproporitanpairticipacion comparada con la composicién de

la plantilla, es decir, un 14,29% frente al 66%.

Resaltar que el Consejo a excepcion de uno de isushros, esta compuesto por familiares, incluidas |

cuatro hijas de Juan Roig.

Al igual que en el caso anterior, no consta infaridra sobre la composicion de los mandos intermedios

como son jefes o responsables de tienda.

GRUPO INDITEX, a fecha 31/12/20%6

TOTAL HOMBRES MUIJERES
Plantilla 162.450 24% 76%
Consejo de
9 8 88,89 1 11,11

Administracion

¥rww.mercadona.es , memoria anual 2016

20 http://static.inditex.com/annual
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Un ejemplo mas de desproporcion.

CONSUM, SOCIEDAD COOPERATIVA, a fecha 31/12/20%6

TOTAL HOMBRES MUIJERES
Plantilla 13.504 27,3% 72,7%
Consejo
12 4 33,33% 8 66,67%
Rector
Comité Social 16 8 50,00% 8 50,00%

Consumen 2016 volvié a ser reconocigar cuarto afio consecutivo “Top Employers”como una de

las mejores empresas de Espafa para trabajar.

GRUPO SANTANDER, a fecha 31/12/201%

TOTAL HOMBRES MUJERES
Plantilla 188.492 55,00% 45,00%
Consejo de
. ., 16 10 62,50% 6 37,50%
direccion

GRUPO BBVA, a fecha 31/12/20%&

TOTAL HOMBRES MUIJERES

Plantilla 134.792 46,00% 54,00%

2 https://www.consum.es
22http://www.santanderannualreport.com/2016/es/inimamual/vision-y-creacion-de-
valor/empleados.htmi

2 www.bbva.es
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Consejo de
. ., 13 10 76,92% 3 23,08%
Administracion

SEAT, a fecha 31/12/20%6

TOTAL HOMBRES MUJERES
Plantilla 13.968 79,40% 20,60%
Consejo de
8 8 100,00%

Administracion

Absoluta desproporcién en el caso de Seat.

MANGO a fecha 31/12/20%8
TOTAL HOMBRES MUJERES
Plantilla 16.000 20% 80%
Consejo de
5 5 100% 0 0%

Administracion

Resulta curiosa la ausencia de la mujer en unaesapuyo perfil de consumidor es fundamentalmente
femenino.

GRUPO MEDIASET a fecha 31/12/20%6

TOTAL HOMBRES MUIJERES
Plantilla 1.274 50,24% 49,76%
Consejo de
. L, 13 12 92,31% 1 7,69%
direccion

Como se ve, la participacion de las mujeres enplesstos de direccion, es muy inferior a la de los

hombres, hasta el punto de que llama la atencidsigiaiente noticia: “La presencia de mujeres en

* www.seat.es
2 http://press.mango.com
%6 \www.mediaset.es
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consejos de empresas del Ibex crece hasta el 2" Desgranando a continuacién las empresa:
Ibex, con mayor y menor participaciéon de mujeresval direccion, y el siguiente tex “El Codigo de
Buen Gobierno Corporativo de la Comisién NacionakldMercado de Valores recomienda incl
"objetivos espeificos" para favorecer la presencia de las mujeres los érganos de gobierno

establece como fin especifico que las consejergmagan el 30% para el afio 202

Segun el dltimo informe de Gobierno Corporativo lmago por la CNMV, la participacion ca mujer

en los consejos de administracion de las sociedarizmdas es la siguier®:

Presencia de mujeres en los consejos CUADRO S

Ne de socledades
N° de consejeras % sobre el total con mujeres % sobre el total

2012 2013 2014 2015 2012 2013 2014 2015 2072 2013 2014 2015 2012 2013 2014 2015

Ibex3s 6 75 78 90 135 156 167 196 31 32 31 34 836 914 914 971
Mds de 500 M. € 3 B3 312 ¥ %6 85 116 129 4 14 1% 22 867 583 731 T8
Menos de 500 M. € % 71 71 B0 &7 108 118 138 46 48 47 50 5101 578 588 674

TOTAL 155 169 181 207 104 120 135 156 91 94 98 106 623 662 693 774

Fuente: |AGC de las empresas y elaboracidn propia.

Se constata que la presencia de la mujer en losefas de administracion de grandes empres
escasa, aunque creciente. Del 62,3% de empresantaban colalguna mujer en su consejo en 2!

se ha pasado al 77,4% en 2015. Representaban4f @i@) consejo en 2012 frente a un 15,6% en ;
Pero los datos son en realidad peores de lo qeeg

- En primer lugar, estas estadisticas solo se refiardas socdades cotizadas. Segun Pi

Waterhous® el 70% de las sociedades espafiolas no tiene a ninaumujer en su consejo d

administracion.

- En segundo lugar, aun dentro de las sociedadesades, cuanto mas se asciende en la jere
empresarial menor es presencia femenina. En el citado informe de deNME se indica que
el porcentaje de mujeres que ocupan el cargo dedprde del consejo se situé en 2015 €
5,9% (5,8% en 2014), y que de las 207 consejetasusoll,6% eran miembros de la comis
gjecutiva (14,9% en 201

% El Confidencial.com, 19/10/20

28 Fuente: CNMV, https://www.cnmv.es/DocPortal/Publicaciones/Informes/IAGC_2015.pdf

2 “Inspirando casos de éxito en diversidad de género”, que cita el Informe de PwC “Insights from
Boardroom 2012. Board evolution. Progress made, yet challenge persist”, 2012.
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Se observa que la “recomendacion de incluir olgetespecificos "de la CNM\ho va dirigida al plano

de la igualdad, sino de la paridadconceptos absolutamente distintos y que hay glikcar como de
error, porque, cémo puede comprenderse que sotabdiemos visto, la EPA al segundo trimestre de
2017, la mujer participa en el mercado de trabajour 45,48%, en los puestos de direccion su

participacion sea d&1,8% tal como vemos en las empresas del IBEX.

No hay que olvidar que el nivel de formacién denigier en Espafia esta al nivel del hombre a teaor d
los siguientes dato:“Es conocido que, por regla, general el rendim@etducativo de las mujeres es
algo o bastante mas elevado que el de los varoriedaago de toda la ensefianza formal, lo que acaba
manifestandose en que las primeras estan, hoyesepresentadas en la enseflanza universitaria. Su
peso en este nivel educativo deberia ser infeli&@0&o, en correspondencia con su peso poblacional e
las edades tipicas de la ensefianza universitaimae®bargo, en Espafia se sitlia en el 54% (y evtada

mas elevado, un 58%, entre los titulados)”.

Espafia, cuenta con un 54% de mujeres formadashumiversitario para que en 2020 participen en un
20% en los cargos de decision de las principalgzresas del pais? La situacion no puede calificdese

coherente.

La poca participacion de la mujer en puestos decdién, es decir, que el llamatizho de cristalsigue

siendo una realidad laboral:

“El techo de cristal en la gran empresa empieza aquebrajarse. La educacion, el desarrollo
tecnoldgico, la flexibilidad laboral, la voluntad Ya valentia son algunos de los elementos que han
permitido avanzar, aunque poco a poco, hacia laafad de género en el mundo laboral, donde aun

hay mucho machismo*™

En esta misma noticia, el periédico Publico inforsoare la celebracion del fortWomen Working for

the World” que se celebré en Madrid para reivindicar el pdpda mujer como motor de cambio, en lo
que seria la primera ocasién que tenga lugar eopaur

Llama la atencién la observacién del periodisteequindica que ejerci6 como anfitrion del foro, el
despacho Cuatrecasas Gongalves-Pereira, ya qoeoesd celebré en el auditorio en Madrid con que
cuenta dicho despacho. El Presidente Ejecutivoicteodlespacho, Rafael Fontana, manifestd dme “
desigualdad entre hombres y mujeres es un problesukiural que supone una importante pérdida de
talento para las empresas. Las mujeres son mejp@sejemplo, en la resolucién de conflictos”.
Llegados a este punto, el periodista Jorge Otdrgerva queiSin embargo, Fontana podria aplicarse el
refran de en casa del herrero..., en su empresa,denios principales bufetes del pag$lo un 14% de

los socios son mujeres, cuando el 57% de la pléatib es”.

30 http://www.universidadsi.es/
*! Plblico, 6/10/2016

19



Esta plataforma de debate que fue el foro, llevatmao titulo Las mujeres como motor de cambicon
el objetivo de dar visibilidad a las oportunidaggsroblematicas econémicas, sociales y politicalmsle

mujeres a nivel global, fomentando el empoderamidatla mujer.

El término"techo de cristal" (en inglés‘glass ceiling”), describe la limitacion de ascenso de las mujeres
en las organizaciones. Se frena la carrera profakite la mujer impidiéndole seguir avanzando. Este
término, aparecié por primera vez en un articulodall Street Journal en el afio 1986 en EEUU donde
se describian las barreras invisibles a las quebastexpuestas las mujeres trabajadoras sobre todo
aquellas que poseen una alta cualificacion prafiesig que les impide ascender en el mundo laboral a

puestos directivos, al margen de sus logros o o%erit

Esta barrera invisible aparece cuando las mujeeescercan a la parte superior de la jerarquia

organizativa, bloqueando el ascenso a los cargesaftds en el organigrama jerarquico de las empresa

El pasado 08/02/2017, Carmen Vela, Secretaria ded&sde Investigacion, Desarrollo e Innovacion,

presentaba el informeCientificas en Cifras 2015. En este documento se muestra que Espafa sigue por

encima de la media Europea en cuanto a doctomagestigadoras. Este porcentaje se mantiene desde el
afio 2009 que es de un 39% frente del 33% de madi@Ea. Pero a pesar de esto, a finales del 2015

solo habia una mujer que ostentaba el cargo defesn Universidad Pablic¢a.
Otro sector donde la mujer cuenta con una grareseptacion es fadicatura: *

“Las mujeres representan ya el 62,5% de los miembdela Carrera Judicial de menos de 51 afios.
Entre los 51 y los 70 afos, el porcentaje es etreoin: los hombres suponen el 63,6%. En total, en
Espafia hay 5.352 jueces y magistrados en activigsdgue el 52% son mujerd3e los 30 miembros de

la Carrera Judicial en excedencia voluntaria por itlado de hijo, solo uno es homhreas mujeres son
mayoria en los Juzgados de lo Penal, de lo Sog@Vigilancia Penitenciaria, de Menores, de Primera
Instancia, de Instruccion y de Violencia sobre lajdf. Los hombres, por su parte, son mayoria en los

Juzgados de lo Mercantil, de lo Contencioso-Adrriaiivyo, 6rganos centrales y érganos colegiados”.

Veamos estos porcentajes hombres-mujeres de padién, méas detallados:

ORGANO TOTAL HOMBRES MUIJERES
Tribunal Constitucional 12 10 83.33% 2 16.6%
Sala de Gobierno del Tribunal 13 13 100% 0 0%

Supremo

32 http://www.idi.mineco.gob.es/portal/site
33 http://www.poderjudicial.es/
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Tribunales superiores de

Justicia:
- Presidentes/as 17 16 94,12% 1 5,88%
- Miembros natos 110 87 79,9% 23 20,1%
- Miembros electos 129 86 66.66% 43 33.33%
- Secretarios/as de 17 8 47,06% 9 52.94%
gobierno

V. CONSECUENCIAS

La situacion tal como se refleja en estos momemdodard mucho en solucionarse, a tenor del Resumen
ejecutivo efectuado por la Organizacion Irgeronal del Trabajo, denominadbas mujeres en el
trabajo. Tendencias de 201%" y cuya lectura es totalmente esclarecedora, coafidm que la situacion

de discriminacion laboral en la mujer, es una sitia a nivel mundial y cuyo trabajo basa

fundamentalmente en los siguientes puntos:

“La brecha de género en las tasas de empleo y déigipacion en la fuerza de trabajo apenas se ha
reducido: De 1995 a 2015, la tasa mundial de participacidlasienujeres en la fuerza de trabajo cay6 del
52,4 al 49,60%.

Las mujeres jovenes se enfrentan al mayor riesgaddsempleocEn casi todas las regiones del mundo,
el desempleo esta afectando en mayor medida algses jévenes que a los hombres jovenes.

La calidad de los empleos de mujeres sigue siendo desafio: Las mujeres continGan estando
excesivamente representadas como trabajadoresidaeslauxiliares

La brecha de género en la distribucion de las labsrde cuidado y las tareas domésticas no
remuneradas significa que las mujeres tienen maslpbilidades de menos horas a cambio de una
retribucién o beneficios:En los paises tanto de altos ingresos como de bag®sos, las mujeres
siguen trabajando menos horas en un empleo remdpenaientras asumen la gran mayoria de las
labores de cuidado y las tareas domésticas no renaalas.

Si prevalecen las tendencias actuales, se necesitai0 afios para colmar la brecha salarial por razén

de género A escala mundial, la brecha salarial entre hombyemujeres se estima en el 23%, o en otras
palabras, las mujeres ganan el 77% de lo queagales hombres, dado que las mujeres trabajan
menos horas que los hombres. Estas diferencias usalgm explicarse Unicamente en términos de
diferencias de edad o educacién, sino que tambsédnevinculadas con la infravaloracion del trabajo

que realizan las mujeres y con la necesidad delagienujeres interrumpan su carrera profesional para

asumir responsabilidades de cuidado adicionalesapor ejemplo, tras el nacimiento de un hijo.

** http://www.unesco.org
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Las desigualdades de género en el trabajo se tratuen brechas de género en lo que respecta al
acceso a la proteccidn social, en particular laseptaciones de maternidad y de vejéa brecha de
género en el empleo y en la calidad del mismo,ifsignque las mujeres tienen un acceso limitada a |
proteccidn social relacionada con el empleo.

Se necesita un marco de politica integrado pararmpaver el acceso de las mujeres a mas y mejores
empleos: A pesar de los recientes avances en los logros atidos —en muchos paises existen
actualmente mas mujeres que hombres universitarias-mujeres experimentan multiples dificultades
para asegurar su igual acceso, participacion y pesp en el mercado laboral.

Es preciso desplegar esfuerzos para hacer frentdaasegregacion sectorial y ocupacional:os
estereotipos de género de las mujeres y las exppeagade la sociedad de que éstas asumiran mayores
responsabilidades de cuidado, la falta de modelesraferencia, una cultura de trabajo que espera
largas jornadas laborales, la infravaloracion desl&alificaciones tradicionalmente femeninas y unas
medidas inadecuadas para conciliar la vida laboyal familiar, limitan las posibilidades de que las
mujeres superen la segregacion y participen en ldadide condiciones en la vida politica, social y
econdmica y en las decisiones conexas, y osteatgnsde alto nivel.

Es preciso colmar la brecha salarial entre hombresnujeres:La gran carga de actividades de cuidado
que asumen las mujeres y los sistemas por los lgseaio neto y las prestaciones sociales aumentan
con la antigledad en un empleo, amenazan mas adnnooementar la desigualdad salarial entre
hombres y mujeres.

Las labores de cuidado no remuneradas deben recense, reducirse y redistribuirse, y debe lograr la
armonizacion entre la vida laboral y familiara proteccion social inadecuada dificulta el accelsolas
mujeres a mas empleos”.

Todos estos puntos son los pilares sobre los gasieeta la desigualdad laboral, la cual es inrfeggie
existe y su existencia esta motivada por una gcdip insuficiente a la mujer trabajadora, lo qos n

lleva a la situacion que estamos analizando:

Menos mujeres ocupadas que hombres, traducido elesempleo femenino mas elevado que el

masculino.

Trabajo de peor calidad, ya que el nivel de comératventuales que hemos visto que se efectlan a

mujeres, son mucho mas numerosos que en el cdss dembres.

Mayor tasa de parcialidad.

A mismo trabajo, menor salario.

Paréntesis laborales por cuidado de hijos 0 de raayo

Menor acceso de la mujer a cargos directivos
Estas circunstancias conducen a la poblacion &ebeg femenina a un empobrecimiento tanto directo

dada la brecha salarial, como indirecto, dada farior cotizacién y en correspondencia, menor

prestacién, como por ejemplo, la jubilacion:
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“454,38 euros. Esta la distancia entre la pension jdbilacion media de un hombre con el de una

mujer en Espafia. En concreto, mientras que un horalmobra una media de 1.197,19 euros, la de la

mujer es de 742,81; una distancia del 37,95%. Asfdfleja un informe de UGT presentado hoy en el

que afirma quela brecha salarial durante la vida laboral de lasujeres -23,25%- tiene un efecto directo

en la cuantia de las pensione¥”

Los datos son contundentes

Las consecuencias de la ausencia de conciliaciérdatos

Hay 1.997.800 mujeres que no tienen empleo nukzdn por razones familiares frente a tan
solo 130.800 hombres.

La tasa de actividad es del 53,41% en el caso demajeres y un 67,1% en el caso de los
hombres.

Cada afio 380.000 mujeres abandonan el mercadaoath@jw frente a 14.000 hombres.

El 74,34% de los contratos a jornada parcial en 2@g firmaron con mujeres.

La creencia social de que la mujer puede ocuparms@mue criar y educar hace que:

318.598 mujeres hagan uso del permiso de maternidade a 5.807 hombres (98% de los

casos)

32.012 mujeres pidieron una excedencia por cuiddeldijos/as frente a 2.116 hombres (94%

de los casos).

Las mujeres dedican 4 horas y 29 minutos al tralsljmeéstico (actividades de mantenimiento
del hogar) frente a 2 horas y 32 minutos que dedioa hombres. Ademés las mujeres dedican

2 horas y 22 minutos al cuidado de hijos/as frenfehora y 46 minutos los hombres.

Cerca del medio millén de mujeres emplean a la aéen de familiares dependientes el

equivalente a una jornada laboral (40 horas semaspturante 4-8 afios.

Casi un 80% de familias se quedan sin plaza puldieatencion en los primeros afios de vida

de sus hijos e hijas.

Un ejemplo de la incompatibilidad de las jornadabdrales, escolares y familiares: el 33% de
las mujeres se incorpora al puesto de trabajo adegjue abra el colegio y el 59% termina su

jornada después de que los centros educativoseriesus puertas.

* EIl Mundo, 24/01/2017
3 WwWw.msssi.gob.es
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e La falta de conciliacién tiene un enorme impacttrsola natalidad: el 44% de las mujeres
entre 20 y 44 afios aln no ha tenido hijos/as y88b %le las mujeres que residen en Espafa

asegura que tener hijos/as representa un obstgeara la vida profesional.
e La conciliacion sigue siendo una cuestiéon de mgje@uando una mujer no puede conciliar:

=> 0 cuenta con otras mujeres de la familia: el 70%lakeabuelas mayores de 65 afios
han cuidado o cuida a sus nietos/as mientras loslrgm y madres trabajan.

Aproximadamente la mitad dedican mas de 4 horasadia este cuidado.

=> o0 contrata a otra mujer.

Para poder valorar la dimensién real de lo quecadis pasemos ahora a ver la evolucion de la dadhli

El indice de natalidad del afio 2016 se sitia eri38®4. 0,293665 puntos menos respecto del 2015 y
1,5973637 menos respecto del afio 2002 que fuesd@Zy 7.

Se desprende claramente de este dato como ladeifigs nacimientos desciende de forma muy acusada
en estos Ultimos afios. Las mujeres espafiolas saeibs afios 70 son la generacion que menos hijos

tiene.

Estos indices muestran que el conflicto trabajoifaras una cuestion femenina, las causas del desce

de la natalidad se asienta basicamente sobreustg:

1°La inestabilidad laboral, acusada por la elevada tle desempleo y la precariedad laboral.

2° El marco institucional y politico. En Espafa ladificas de conciliacion dejan mucho que desear y

nunca han sido una prioridad, sin ir mas alld -fewuinerables casos- de contenidos abstractos o
declaraciones de intenciones sin ningun caladactstal.

3°La igualdad de género. La posicion subordinadia deujer en el mercado de trabajo sobre todo, en la

menor cotizacion —como ya se ha desarrollado -etogsultado de menor cobertura social. .

Y hacia dénde deriva esta natalidad? : Claramengenaujer. Sigamos con datos del INE referidos a
2016:

HOMBRES MUIJERES
Excedencias por cuidados de familiares 15,96% 84,04%
Excedencias por cuidado de hijos 7,37% 92,63%
Permisos y prestaciones por maternidad 2,04% 97,96%

7 \www.ine.es
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Este comportamiento evidencia que “el sentir” labas que la conciliacién sigue siendo "cosa de

mujeres”. Ilgualmente se detecta “el sentir” de muesta "bien visto" que sea un hombre quien tenci

Como vemos, desde su origen la excedencia pordwide hijos se ha venido disfrutando por la madre.
Sin embargo desde el afio 2007 y dentro de lasd&w@dtuaciones llevadas a cabo para paliar lacgiua

de desigualdad de género, se ha legislado queded piisfrute de 4 semanas de paternidad (desde este
mismo afio 2017). El permiso por paternidad ha pgatmdesde su puesta en marcha hasta la actualidad

que 3 de cada 4 padres hayan disfrutado de alsn2rsemanas para cuidar al recién natido

Por otro lado, otro motivo para el descenso deatalidlad, ademas de los expuestos, es el hechaede q

las situaciones de excedencias no cuentan corcpi@eeconémica de ningun tipo.

Y llegado al punto de determinar cudl de los dag@nitores “deja de trabajar”, se toma la decisién

que sea la mujer porque en la mayoria de los casosgtribucion salarial es menor, con lo que los
ingresos de la familia no sufren tanta merma coima excedencia la tomase quien mayor percepcion
salarial tiene, que generalmente es el hombreptab se ha visto en los datos estadisticos.

Todo ello, conduce a concluir que las condiciotasorales son determinantes a la hora de solietms
permisos o excedencias, si bien no hay que despreci dato muy importante y que son los
condicionamientos sociales. Y ello porque siguareki mal visto que en una familia que trabajan ambo
progenitores, sea el padre quien solicite una @doae jornada o una excedencia para atender a sus

hijos y no esté bien visto tanto en el entornoaammo en el laboral:

“Padres despedidos por pedir una reduccién de jada®

En 2015 se acogieron a la reduccién de jornada 280 .personas. De ellas, el 4,7% fueron hombres.
Segun datos del Instituto de la Mujer y para ladgiad de Oportunidades, dependiente del Ministdeo
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, el afio ¢gasse acogieron a la reduccion de jornada por
cuidado de nifios o de adultos enfermos 261.400passen Espafia. De ellas, el 95,3% fueron mujeres
(249.200) y el 4,7% restante hombres (12.200).d dsiendo sangrante, mejora en mucho el de justo
una década antes (2005), por ejemplo, cuando d@92s800 personas en reduccion de jornada solo el
2,1% (6.200) eran hombres

El pasado 31 de agosto, a las 10:30 horas de laamajipresenté en la asociacion para la que trabajab
como jefe de prensa un escrito para solicitar ueduccion de jornada para poder ir a recoger a njéhi

a la salida del colegio. Cuatro horas después, aesrite mi una carta de despido. En la misma, se
alegaban motivos econdmicos y la reduccion delmelude trabajo en mi departamerib.motivo real,

como luego me confirmaron durante la conversaciom ka que me comunicaron el despido, que tengo

3% www.abc.e25/04/2017
¥ E| Pais, 07/12/2016
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grabada integra, fue, de forma literal, que no paditener “a un tio en prensa que se vaya a su casa
las 15,30 horas”.

Como se ha dicho, son pocos los hombres que solictduccién de jornada o excedencia y los que lo
llevan a cabo amparandose en su derecho a corstilieida laboral con su vida familiar, experimergan

igual que ocurre en la mujer, discriminacion:

“Uno de cada cuatro juicios en materia de concili@t (25,5%) se debe a reducciones de jornada por
cuidado de hijos, segin un estudio basado en 1s#®@enciasMas del 80% de las demandas por
conciliacién las interponen mujered.a no reserva del puesto de trabajo tras una esweid, el despido

y la negacién del derecho, principales motivos aieflicto en los juzgados. Amparo Montoya: "No puede

ser que al reincorporarme me rebajen de técnice@np porque el sueldo es la mitad"”.

Litigios similares al de esta trabajadora han sidbjeto del primer estudio sobre la conflictividad
judicial de la conciliacion. El objetivo del equigte socidlogos de la Universidad de Zaragoza lidera
por el profesor Manuel Calvo era informar al Corsé€jeneral del Poder Judicial, el érgano que rige a
los jueces, sobre como la judicatura contribuyeEepafia a la defensa de los derechos de conciliaeion
igualdad. Los socidlogos han tenido entre mano®d gentencias —de juzgados de primera instancia y
provenientes de recursos de instancias superiordgstadas entre los afios 2010 y 20Ehtre sus
principales conclusiones destacan qudos derechos de conciliacion siguen siendo egsi
mayoritariamente por las mujeres" y que "la leylgealdad es mas un punto de partida que una norma
de llegada" en cuanto a la corresponsabilidad. B#eeestudio se desprende que la conflictividad en
conciliacién en Espafia esta relacionada, principafte, "con el cuidado de los hijos e hijas en la
primera etapa de la vida"Uno de cada cuatro juicios se produce por conflietoespecto a la
"reduccion de jornada" (25,5% de las sentencias dimadas) y le siguen las disputas sobre "permisos
de lactancia" (21,7% de los casos), en las licersc@or maternidad (14,9%) y de las excedencias por
cuidado de hijos (9,2%). "La distribucién (de lagstencias) pone en evidencia que quienes concilian
mayoritariamente son las mujeres'aseguran los autores del estudig que ademas concilian para
cuidar de los hijos e hijas. En términos generakes,da una proporcién de 84% a 16% de mujeres
respecto a hombres en los casos de conciliaciorcemtaje que en algunos supuestos, como son las
excedencias laborales para cuidado de menoresenadei al 95,65-4,35%, a favor de las mujeres. El
permiso de paternidad tan solo supone el 5,6% dedsos. Los autores sostienen que se puede aonclui
que los hombres apenas demandan su derecho a ld&dpor nacimiento de hijo. En los casos de este
tipo que llegan a sede judicial, los problemas pifpales son "el no reconocimiento del derecho por
parte del empleador y las represalias por ejercatealerecho, que llegan hasta el despido”. No daber
poder bajarme de técnico a pedn, porque eso supedecir mi sueldo a la mitad. Ademas de la
denegacioén de reducciones de jornada, tanto eexasdencias como en los permisos de paternidad, los
conflictos méas habituales estan relacionados comekerva del puesto de puesto de trabajo y con el

despido, ya sea durante la licencia o nada mascmporarse al puesto. El estudio califica de
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"preocupante”, ademas, las trabas existentes atswade la prestacion por paternidad en el supudsto

las parejas homosexuale$®.

Como se ve, existe un indice muy alto de confliddid con motivo de las reducciones de jornadalasle

excedencias por cuidado de hijos menores.

Y esta situacion ocurre en todos los estratos &bé®rcon independencia de su cualificacion y pudst
trabajo que desarrolle Pero para la mujer estaprésarizado el mundo laboral, cobra menos, (dato
rotundamente estadistico)- y social y laboralmes¢éegspera de ella que atienda al cuidado de hijos

aunque ello suponga un “freno de mano” a su camexf@sional.

Y todo esto ocurre en un mercado de trabajo comnspfiol, que cuenta con legislacién para evith to
cuanto se ha visto hasta ahora y sin embargo, demlisticas son demoledoras: existe una clara
discriminacion.

Las transformaciones de la vida familiar y labaralhan venido acompafadas de medidas de apoyo al
cuidado, lo que hace que las personas mayoresnsméd haciendo cargo de las y los menores, a veces

por encima de sus posibilidadés.

Cada verano, las vacaciones obligan a hacer 'paget miles de familias. Campamentos, abuelos,

turnar vacaciones y 'tribu’, entre las estrategi¥s.

Los abuelos dedican més de seis horas al cuidadosdeietos. Una de cada cuatro personas mayores en

Espafia cuida a sus nietos y nietas siete hdimsas®

VI. CONCLUSIONES

El Gobierno quiere establecer legalmente el deredaanformacion de trabajadores; los trabajadores
tendran derecho a ser informados sobre nivelesedeuneracion, en particular sobre los componentes
variables o complementarios tales como pagos eads primas de otras categorias de trabajadores

que realicen el mismo trabajo o uno de igual vattesglosado por géner&”

“Ciudadanos ha_acordadaon el PP ampliar una semana mas, hasta sumarociet permiso de

paternidad a partir de enero del 2018. Un objetiyoe para la Plataforma por permisos iguales e

0 20minutos.es 17/1/2016

1 www.mayoresudp.org

elmundo.es 21/06/2016

* Hipertextual.com, 08/02/2017

a“ http://www.europapress.es, 11/10/2017
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intransferibles por nacimiento y adopcion (PPiiNés "obsoleto y anticonstitucional” ya que el 98&b6
los padres y el 93% de las madres estan de acuemda equiparacién total de ambos permisos, segun

las encuestas que maneja la organizacion.

Seré el segundo afo consecutivo que se ampliajtadedernal, ya que en enero de 2017 se dobl6 el
periodo de esta ayuda —de dos semanas a cuatrdeinimpidas— también por exigencia de
Ciudadanos al PP, como condicién para darles suyapen el tramite de los Presupuestos Generales del
Estado (PGE™®

“El pleno del Congreso aprobd este martes por unadad una mocién de Unidos Podemos-En Comu

Podem-En Marea por la que se insta al Gobierno agooen marcha las medidas necesarias para
corregir la desigualdad retributiva entre hombresnyjeres. Por ejemplo, que las empresas publiquen
los salarios desglosados por género y que las de d&d50 trabajadores informen a empleados y
sindicatos de la remuneracion media por categoaidemas de incorporar al ordenamiento juridico el
concepto de igual retribucion por trabajo de igwalor o controlar los convenios colectivos para aue

contengan clausulas discriminatorias por razén éaeyo™®.

¢Es este el camino? ¢Nuevas propuestas legislptivgae las actuales no se cumplen? Evidentemente,
no.
Hay que hacer valer la norma actual y hay queunmsntar medidas no para reducir la situacién actual

fijando tiempos para que se cumpla, sino para ieadd pura y simplemente.

e Educar desde la base a los nifios y nifias de qos 8mmos iguales, comprometiendo en esta
labor a todos los sectores implicados en la edanagi formacion de los mismos, desde la
familia hasta los centros educativos.

e Implantar un sistema consistente en que la matminit recaiga exclusivamente en la madre,
comprometiendo al padre en igual medida, evitarelesta manera la percepcién actual que las
empresas tienen de que “las mujeres cuestan m@odinrque tienen hijos” con medidas como
equiparar las dieciséis semanas de baja maternaklcpermiso de paternidad, es decir, que
ambas duren lo mismo.

En este sentido, plantea un partido politico quedisfrute del permiso de maternidad y
paternidad, sea considerado un derecho individual:

“Unidos Podemos ha presentado este viernes en ejr€smwuna proposicion de ley para igualar los

permisos de maternidad y paternidad a 16 semamasi como hacerlos intransferibles entre los

progenitores. En su propuesta, que parte de lagdauna PPIINA (Plataforma por los Permisos Iguales
e Intransferibles), se prevé un calendario parairfgplantacién progresiva de la medida hasta el afio
2022, con un coste anual de 200 millones de edraBay un importe global de 1.500 millones de suro
en el quinto y Gltimo afio de equiparacion de losypsos de ambos progenitores. El lider de Podemos,
Pablo Iglesias, ha presentado en el Congreso lziativa, acompafiado de representantes de la

asociacion.

Shttp://www.publico.es, 22/09/2017
6 http://www.publico.es, 23/10/2017
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La iniciativa busca establecer por ley que padresadres puedan disfrutar del permiso por nacimiento

0 adopcion de un hijo como derecho individual, esir que las licencias tengan la misma duracion,

estén pagadas al 100% y no puedan transferirseeelos progenitores. El objetivo es evitar que las

mujeres se vean penalizadas en su carrera labavalapisentarse durante mas tiempo que los hombres
por el nacimiento de un hijo.

En la actualidad, los padres disfrutan de cuatrmaeas de permiso por el nacimiento de un hijo &ent

las 16 semanas de las madrés ampliacién a un mes del permiso de los homladsa conseguido
Ciudadanos gracias a su acuerdo con el PP en eli@pb (hasta ahora era de solo quince dias).
"Cuatro semanas es la cuarta parte de 16", ha tesia Maria Pazos, de PPIINA, que ha incidido en la
"desigualdad" del sistema. "Lo cierto es que teremn Gobierno que prefiere gastarse dinero en
autopistas antes que hacer politicas de igualdae, prefiere rescatar a los bancos con dinero pabtic

mantener una situacion de oligopolio en el sectwrgético”, ha subrayado por su parte Iglesia¥ “.

e El periodo de lactancia tras finalizar la materdjdauyo coste actualmente recae en su totalidad
sobre la empresa, sea tratado como una extensitanrdaternidad y por tanto, dicho coste sea
asumido por la Administracion.

e En los casos de nacimientos prematuros, el pedodgprendido entre la fecha del parto y el alta
hospitalaria del hijo o hija prematuro, tenga ebmmbd tratamiento que la maternidad y que
dichos costes sean asumidos igualmente por la Astngicion, ya que en la actualidad, recaen
sobre el empresario.

e Mayor labor inspectora en el control de la tempdeal y parcialidad en la contratacion de la
mujer, que al ser tan elevada, evidencia que erhosucasos no existe causa real que la
respalde.

e Mayor labor inspectora en el control de los comgetos por puesto de trabajo tales como las
primas por objetivos o bonus controlando los patéoaegara la aplicacién de los mismos y que
se apliquen tanto a mujeres como a hombres.

e Mayor labor inspectora en la vigilancia de quew®ma la norma y no se vulneren los derechos

al discriminar por razon de sexo.
Una vez se haya controlado y erradicado la pretadidaboral que afecta a las mujeres y se haya
eliminado la brecha salarial y el techo de crisiafonces sera el momento en que se pueda y deba

legislar de nuevo sobre esta materia.

La desigualdad de género tiene numerosas causagluyendo politicas inadecuadas, leyes y

reglamentaciones discriminatorias, incentivos ecaonidos erréneos, practicas en el lugar de trabajo y

normas e instituciones sociales ineficace®firmé que: “Estd en nuestras manos realizar mejsra

inmediatas en la calidad de vida de cientos de omds de mujeres y de sus familias, si logramos

alcanzar la igualdad de remuneracion entre hombresmuijeres.”(Angel Gurria, Secretario General
de la OCDE).

4 https://politica.elpais.com/politica/2017/01/27/actualidad, 27/01/2017
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Una de las expresiones mas visibles, tangibles temdidas de la discriminacion, es que en todo el

mundo las mujeres siguen recibiendo un salario irif# al de los hombres por un trabajo de igual

valor. El principio de igualdad de retribucién poun trabajo de igual valor estd consagrado en la

Constitucién de la OIT de 1919. Cien afios de esp@&sun tiempo demasiado largo, debemos trabajar

juntos para hacer de la igualdad de remuneracionrpm trabajo de igual valor, una realizadgGuy

Ryder, Director General de la OIT).

Valencia, octubre de 2.017
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