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INTRODUCCION

Numerosos estudios e investigaciones realizadas desde el siglo XIX vy el siglo
XX, han demostrado que los roles de género han cambiado mucho a lo largo del tiempo
y que no en todas partes ni en todas las épocas han sido los mismos.

Antiguamente, las mujeres se dedicaban exclusivamente a las tareas del hogar
no remuneradas, es entonces cuando comienza a hacerse divisible una discriminacion
por razon de sexo. Esta concepcion se mantuvo durante varios afios hasta la Primera y
Segunda Guerra Mundial, a partir de entonces, se le permite incorporarse de forma
masiva y generalizada al mercado de trabajo. Surge un cambio de mentalidad para las
mujeres como un giro en la sociedad, puesto gue supone una mayor riqueza economica
en la unidad familiar.

A pesar de que se han producido notables cambios, sigue existiendo una clara
desigualdad entre mujeres y hombres en la mayoria de paises. Esto es debido a las
diferentes caracteristicas entre hombres y mujeres, tales como; actitudes,
comportamientos, capacidades, entre otras, lo cual ha originado las actuales creencias
sobre la superioridad de un sexo respecto a otro que se traduce en peores condiciones
principalmente laborales para las mujeres. Estas desigualdades han propiciado que las
mujeres ocupen un papel de desprestigio, desvalorizacidn y opresion.

Esta discriminacion implica, que las instituciones publicas deben poner en
marcha medidas y acciones para mejorar dicha situacion, tales como, mejoras en el
ambito educativo, en las condiciones laborales y, en los prejuicios y estereotipos

11



INTRODUCCION

cotidianos existentes en la sociedad, siempre cumpliendo las normas reguladas en la ley
de igualdad de género.

Atendiendo a la discriminacion de las mujeres en el mercado laboral, existen
varios tipos. En primer lugar, la discriminacion en el acceso al mercado laboral, esto es,
la tasa de actividad de las mujeres en el mercado laboral en Espafia en 2017 es de un
52.1%, 12,1 puntos porcentuales inferior a la de los hombres (64,2%)". En segundo
lugar, la discriminacion ocupacional, es decir, aunque la mujer haya conseguido un
puesto de trabajo en el mercado laboral no quiere decir que ya no exista tal desigualdad,
puesto que, los hombres suelen trabajar en altos puestos con mayor responsabilidad y
retribucién, ocupando los empleos méas precarios y peor pagados las mujeres. Este
ultimo aspecto retributivo seria el ultimo tipo de discriminacion, ya que, segun Eurostat
las mujeres ganan en Espafia un 35% menos que los hombres?.

En este sentido, Espafa se sitda en el lugar 29 de 144 paises en lo referente a la
participacion econdmica y politica, y, en materia educativa y sanitaria. Una prueba mas
de que las cosas actualmente no se estan haciendo bien, por lo que, hay que realizar
politicas de mejora para solventar dicha situacion.

Asi las cosas, debido al actual protagonismo que esta adquiriendo la desigualdad
entre hombres y mujeres y, a la injusta discriminacion que estan sufriendo las mujeres,
he decidido realiza el Trabajo Fin de Grado sobre la desigualdad de género, puesto que,
considero que hay que imponer acciones mas rigurosas para corregir dicha
discriminacion. Hemos decidido centrarnos en el estudio de una empresa de nuestra
provincia y, para ello hemos tomado de ejemplo la empresa FICO MIRRORS S.A, a
través de la cual analizaremos la igualdad de trato y oportunidades en Soria y por ende,
en dicha empresa. El motivo de dicha eleccion ha sido debido al plan de igualdad que
actualmente se ha realizado en la empresa, asi como, al tamafio de la misma. Ademas, el
gerente de la empresa nos ha facilitado los datos de este mismo afio, con el objetivo de
corroborar que FICO MIRRORS ha reducido la brecha de género que existia.

! Segn los datos obtenidos en el informe de Perspectivas Sociales y del Empleo en el Mundo:
Tendencias del empleo femenino 2017, proveniente de la siguiente pagina web:
http://www.rtve.es/noticias/20170614/tasa-actividad-mujeres-espanolas-12-puntos-inferior-
hombres/1564920.shtml

2 “Las mujeres ganan en Espaifia un 35% menos que los hombres segun Eurostat”,El Espafiol, consultado
el 9 de noviembre de 2017.
https://www.elespanol.com/economia/macroeconomia/20170307/198980718_0.html
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Este serd nuestro objetivo general que podemos subdividir en otros mas
concretos:

> Estudiar la normativa en materia de igualdad de género desde sus
primeras regulaciones hasta la actualidad, haciendo distincion entre los
diferentes organismos, asi como la evolucion histérica que ha experimentado
dicha material.

> Explicar algunos conceptos bésicos que nos ayuden a comprender
el concepto de desigualdad de género.

> Conocer y entender los tipos de discriminacion existentes, y como
éstos afectan al sexo perjudicado, en este caso, las mujeres.

> Comparar la desigualdad de género en Espafia con el resto de
paises.

> Examinar los planes de mejora existentes para solventar la
desigualdad actual.

> Analizar la normativa provincial en dicha materia y, el plan de
igualdad de trato y oportunidades de una empresa soriana.

La metodologia utilizada para la elaboracién de este TFG ha sido el método del
caso. Tras una revision de la literatura que nos ha permitido plantear el marco teorico
sobre el que se sustenta este Trabajo Fin de Grado, hemos procedido a aplicar los
conceptos estudiados en el caso practico, concretamente en la provincia de Soria.

El trabajo final que se recoge en estas paginas, viene estructurado en cinco
capitulos. El primero de ellos se dedica a analizar la desigualdad de género desde sus
origenes hasta la actualidad, junto con la normativa existente en funcién de los
diferentes organismos. Asi como, a abordar los diferentes enfoques culturales, sociales
y econdmicos que le afectan. Seguidamente, definiremos una serie de conceptos basicos
para comprender la igualdad entre hombres y mujeres.

En el segundo capitulo, comenzaremos explicando la discriminacion por razon
de sexo Yy, seguidamente haremos una breve clasificacion de la misma: discriminacion
en el acceso al mercado laboral, discriminacion ocupacional y discriminacion salarial.
Después, abordaremos la desigualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres
en Espafia, comparandola a su vez con el resto de paises.

El tercer capitulo se centra en el estudio de las posibles medidas y acciones para
solventar la desigualdad actual en Espafia. Para ello, definiremos algunas intervenciones
normativas y propondremos posibles politicas de mejora para lograr una igualdad
efectiva entre hombres y mujeres.
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En el cuarto capitulo analizaremos la normativa aplicable en la provincia de
Soria, junto con el caso concreto de la empresa FICO MIRRORS S.A, comprobando
que los datos obtenidos son favorables en tanto a la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres.

Para terminar, en el ultimo capitulo mostraremos las principales conclusiones
que hemos extraido de toda la investigacion realizada. Primero, conclusiones generales
sobre la parte tedrica para, después, adentrarnos en las que se derivan del estudio y
comparacion del caso analizado. Ademas, creemos conveniente incorporar un apartado
de recomendaciones sobre la normativa existente y sobre, el caso practico de la empresa
analizada, las cuales hemos podido proponer a través del diagnostico realizado para
culminar la parte empirica de este trabajo.
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EVOLUCION DE LA DESIGUALDAD DE GENERO EN EL MERCADO DE TRABAJO: CONCEPTO Y
SITUACION HISTORICA

En este capitulo explicaremos la legislacion en materia de igualdad de
género desde sus primeras regulaciones hasta la actualidad, haciendo distincion
entre los diferentes organismos y sus distintas normativas.

Seguidamente, detallaremos cuatro  conceptos claves (igualdad,
discriminacion, estereotipos y prejuicios, y techo de cristal) necesarios para
entender esta materia, asi como, la concepcion de la sociedad hacia la misma.

En altimo lugar observaremos la evolucion histérica que se ha producido
desde la Edad Media hasta la actualidad, haciendo mencion en ésta ultima a datos
reales sobre la sobre la retribucién, el empleo y la ocupacion en funcion del género.
Confirmando, la desigualdad entre hombres y mujeres que sigue existiendo, si bien
es cierto gque se ha visto reducida respecto afios anteriores.

1.1. Panorama historico de la desigualdad entre hombres y mujeres

En este apartado analizaremos la evolucion que ha experimentado esta materia.
Desde sus primeros comienzos cuando habia una notable desigualdad de la mujer,
debido a que, era la Gnica que se encargaba de las tareas domesticas.

Seguidamente, veremos cdémo afectd la crisis econdmica a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.
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CAPITULO |

Y, finalmente, nos adentraremos en explicar con datos reales la situacién actual
en lo relativo a dicha causa.

1.1.1. Comienzos y la crisis econémica

Aunque efectivamente hoy la mujer participa activamente en el mundo laboral,
hay que reconocer que si echamos la vista atras, nos encontramos con un contexto en el
que la mujer ha tenido que luchar para encontrarse en la situacion en la que actualmente
se encuadra.

Si hacemos una vision general sobre la evolucion de este proceso de
incorporacion y nos remontamos a los tiempos de la prehistoria, era en esta época en la
que las mujeres se encargaban de trabajos domésticos no remunerados como es la
recoleccion de frutos mientras que, el hombre se encargaba de realizar las labores de
caza para poder llevar a sus respectivos hogares la carne procedente de esa actividad. Es
en este punto en el que ya se comenzaba a realizar una pequefia discriminacion entre los
dos sexos. Dicha discriminacién se basaba en la diferencia fisica entre ambos ya que
estaba mal visto que una mujer desempefiase trabajos de fuerza.

Mas adelante, en la Edad Media es cuando la situacion se enturbia y se relega a
la mujer a las simples tares de esposas y madres por la concepcion social y religiosa de
que “el hombre es el centro de todo y son los unicos entendedores de la verdad
revelada de Dios ™.

Este panorama cambia con la clase burguesa ya que permiten pequefios
acercamientos de las mujeres a la actividad laboral remunerada como forma de ayuda al
sustento del hogar. Esto se acentta con la Primera Guerra Mundial a la que los hombres
estaban obligados a acudir y que deja a la mujer al cargo de todas las actividades que
anteriormente eran solo para los hombres.

Es importante remarcar que el punto clave de que sucedieran estas
discriminaciones y posicionaran a la mujer en desventaja con respecto al hombre, es
debido a la diferenciacion entre el trabajo productivo y reproductivo.

El trabajo doméstico no se entiende como trabajo en el sentido estricto de la
palabra. Habitualmente nos referimos al empleo como trabajo, sin embargo, no es
comdn utilizar la palabra trabajo si nos referimos a actividades que no estan
remuneradas. Por tanto, la mujer no era considerada como un elemento productivo.

Esto se debe a un historico reparto sexual en el que, segun Garcia “la
pertenencia a un género u otro determina las practicas laborales: los hombres para la
produccion (trabajo remunerado) y las mujeres para la reproduccion (trabajo no
remunerado)”. Esta clara exclusion femenina del trabajo remunerado, se debe a la
subordinacion que ha sufrido siempre la mujer.
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Esta concepcion se mantuvo durante muchas décadas hasta que tras esos
primeros acercamientos surgidos antes de la Primera Guerra Mundial y con la Segunda,
al requerirse a los hombres para ir a luchar a los frentes, las mujeres comienzan a
entenderse como elemento productivo. Estas comenzaron a realizar labores en la huerta
y ganaderia sustituyendo asi a sus esposos Y realizando las actividades que a ellos se les
atribuian.

Con esto, se le confiere a la mujer un papel decisivo que, tras la guerra, se le
permite incorporarse de forma masiva y generalizada al mercado de trabajo. Este trabajo
comienza a ser reconocido gracias al esfuerzo que realizaban las diferentes asociaciones
de mujeres y de economistas que manifiestan la importancia en el ambito econdmico
que reportan estas actividades.

Surge un cambio de mentalidad para las mujeres (autonomia y valoracion social)
como un giro en la sociedad, ya que supone una mayor riqueza economica en la unidad
familiar.

En este sentido, la incorporacion de la mujer al mundo laboral supone cambios
importantes para la sociedad y en la estructura familiar como pueden ser:

- Disminucion de la natalidad, como consecuencia de que su
tiempo se habia reducido.

- Retraso en la edad de matrimonio y concepcion del primer hijo.

- Avances tecnolégicos como los electrodomésticos. El
lanzamiento de los electrodomésticos al mercado fue una gran ventaja para las
mujeres, puesto que disponian de menos tiempo para desempefiar las tareas del
hogar.

- Cambios en las necesidades econdmicas.

- Creacion de nuevos puestos de trabajo, lo que trajo consigo un
aumento del salario por unidad familiar y por tanto, mayor consumo.

Todo esto se traduce en un fomento del desarrollo econdémico, en definitiva
comenzaremos a hablar del Estado del Bienestar.

La crisis que se inicio en 2007 ha tenido efectos devastadores sobre la economia
mundial. EI PIB que mide la magnitud de toda la actividad econdémica, se ha
desplomado en casi todos los paises del mundo. No obstante, la evolucion del PIB
expresa solamente la marcha de la economia desde una perspectiva muy general, sin
mostrar los efectos que produce sobre los diferentes sujetos o grupos sociales.
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Seguidamente, se produjo la crisis de 2007 que, ha tenido efectos
devastadores sobre la economia mundial, provocando un notable aumento de la tasa
de desempleo en todos los Estados miembros; dicha crisis tiene consecuencias
particularmente graves, en especial para las personas vulnerables y las mujeres, a
las que afecta directamente, con dificultades para el acceso al mercado de trabajo
por cuenta ajena y para el emprendimiento; mayor proporcion de contratos
temporales y a tiempo parcial; presencia reducida en los puestos de mando y
responsabilidad, asi como, inferiores oportunidades de promocion, empleos en
peores condiciones laborales y peor remunerados, entre otras.

1.1.2. Situacién actual

En la actualidad existe la concepcion erronea de que la creciente incorporacion
de las mujeres al mercado laboral y el incremento de su matriculacién universitaria
hayan hecho que la situacién laboral femenina cambie respecto a los afios anteriores.

Pero realmente la equidad de género laboral no se cumple, y el género femenino
sufre una desigualdad de oportunidades, salario o flexibilidad a la hora de compaginar
con la vida familiar.

Esto ha obstaculizado el progreso de la mujer en el trabajo, lo que hemos
definido anteriormente como “el techo de cristal”, un bloqueo que sufren las mujeres en
el acceso a los niveles mas altos de la vida publica y profesional.

Esto puede verse en una serie de indicadores que confirman esta desigualdad
actual:

> En el IBEX 35: El 31.4% de las empresas del Ibex 35 (compuesto
por 11 sociedades) tienen un 10% o menos de mujeres en sus consejos de
administracion.

Otras como la Red Eléctrica de Espafia si que consigue tener en su
consejo el 50% y proximas a esta se encuentran empresas con alrededor del
30%.

Pero por otro lado, aun existen en torno al 17,34% de las empresas del
IBEX que en las que no hay representacion femenina.

> La diferencia de salarios entre hombres y mujeres, con respecto a

Europa, asciende en la actualidad a un 23,93% situandonos en niveles proximos
a los del 2002.

22



EVOLUCION DE LA DESIGUALDAD DE GENERO EN EL MERCADO DE TRABAJO: CONCEPTO Y
SITUACION HISTORICA

A pesar de tener una preparacion superior las mujeres ganan en Espafa
un 17% menos que los hombres en su misma categoria, encontrandonos por
debajo de la media europea que esta en 19% (es decir, unos 200 euros de
diferencia). La separacion segun la OIT se mide en la capacidad humana, que se
premia en los hombres pero si realmente se cobrase segun este indice las
mujeres deberian recibir un 2% mas con respecto a los hombres.

> Con relacion al desempleo, vemos que durante la recesion
econdmica las mas perjudicadas han sido las mujeres. El desempleo en mujeres
se ha duplicado desde el inicio de la crisis econémica y actualmente se encuentra
en un 26,67%, casi el triple de la media europea.

Encontrandose las mujeres mayores de 45 afios entre las mas afectadas
(ocupan en el 94% del desempleo femenino), siendo el grupo mas vulnerable a
la hora de encontrar trabajo debido principalmente a su escasa formacion.

Tardando las mujeres desempleadas méas de un afio, en torno a unos 17,8
meses, en lograr encontrar un nuevo empleo.

> Ademas muchas de las mujeres que logran encontrar trabajo lo
hacen mediante contratos a tiempo parcial.

El 72% de todos los contratos a tiempo parcial en nuestro pais fueron
ocupados por mujeres en 2014 segun la EPA.

Datos que suelen ser explicados por el hecho de que
ellas prefieren reducir su jornada fuera del hogar para asi poder realizar tareas
domésticas y de cuidado que tradicionalmente les han sido asignadas.

Aunque en realidad esa explicacion no es del todo cierta dado que la
mayoria de mujeres, en torno al 60%, aceptan este tipo de contratos cuando no
les queda otro remedio y al no habérselas ofrecido ninguno a tiempo completo.
Situacién que se da en toda Europa, pero que destaca principalmente en nuestro
pais.

La carga del trabajo doméstico también es otro factor que dificulta el
ascenso de la mujer en el mundo laboral, dado que ellas siguen dedicando
muchas mas horas al trabajo en el hogar que ellos.

Datos del INE nos indican que en el 2003 los hombres en situacion
laboral activa dedicaron, en media, 9,4 horas por semana a tareas domésticas,
frente a las 34,7 horas dedicadas por las mujeres. Siete afios mas tarde, en 2010,
estas cifras fueron 11,6 y 31,12 horas, respectivamente.

En la actualidad se ha avanzado en gran medida tanto en Espafia como en
la mayoria de paises de Europa en los que cada vez el peso en las tareas del
hogar es mas equitativo.
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Pero aun quedaria un largo camino, dado que segun un estudio actual
realizado a 16 paises la igualdad dentro del hogar entre hombres y mujeres no se
lograria alcanzar hasta el 2050.

Por lo que a pesar de este impulso en el acceso al mundo laboral de las mujeres,
todavia se aprecian diferencias notorias respecto a los hombres, principalmente en
aspectos como la promocién de ascenso a puestos de responsabilidad o en materia
salarial. En definitiva, ain queda un largo recorrido para superar esta desigualdad.

1.2. Marco legal

En este epigrafe explicaremos las diferentes regulaciones en materia de
igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres, en funcion de los
distintos organismos:

1.2.1. En el plano internacional

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es un
principio juridico universal reconocido en diversos instrumentos internacionales:

e Desde la ONU, la discriminacion de género de las personas fue
prohibida, por lo que, el principio de igualdad de derechos entre hombres y
mujeres quedo recogido en la Carta de las Naciones Unidas de 1945.

e La Declaracion Universal de los Derechos del Hombre en 1948.
Una vez mas ratifica el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, eliminando toda forma de discriminacion por razén de sexo., en su
articulo 7. Ademas, establece el derecho de las personas a participar, en
condiciones de igualdad, en la toma de decisiones politicas y acceder a las
funciones de los asuntos publicos

e La Convencion de los Derechos Politicos de las Mujeres en 1954,

trata de poner en marcha el principio de igualdad descrito en la Carta de las
Naciones Unidas, principalmente en sus 3 primeros articulos.

24



EVOLUCION DE LA DESIGUALDAD DE GENERO EN EL MERCADO DE TRABAJO: CONCEPTO Y
SITUACION HISTORICA

e La Convencion Internacional sobre la Eliminacion de Todas las
Formas de Discriminacion Racial en 1965, presenta una politica encaminada a
eliminar la discriminacion racial en todas sus formas y a promover el
entendimiento entre todas las razas.

e En el Pacto Internacional de los Derechos Civiles y Politicos
(1966) y en el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales (1966) los Estados Parte se comprometen a respetar y a garantizar a
todos los individuos, los derechos reconocidos en dichos instrumentos, con
independencia de la raza, sexo, nacionalidad, etc.

Entre ellos también cabe destacar la Convencion sobre la eliminacion de todas
las formas de discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de
Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Esparia en 1983.

La Convencion obliga a todos los Estados a adoptar una serie de acciones para
eliminar la discriminacion contra las mujeres y los estereotipos en los roles de hombres
y mujeres. Es decir, su principal objetivo es la igualdad del hombre y la mujer, de los
derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econdmica,
social, cultural y civil o en cualquier otra esfera.

Diez afios més tarde, a través de la Ley 17 de 28 de marzo de 2001, se aprueba
el protocolo facultativo sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién
contra la mujer. La CEDAW esté regida por tres principios basicos:

1. Igualdad de resultados
2. No discriminacion

3. Responsabilidad estatal

! https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2001-23093
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1.2.2. En el marco de la Union Europea

La igualdad es un principio fundamental en la Union Europea desde la entrada
en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, puesto que, en dicho tratado
se establece el principio de no discriminacion y de igualdad de oportunidades como una
de las directrices bésicas de la politica de la UE.

El Consejo se compromete a adoptar todo tipo de medidas y acciones contra la
discriminacion por motivos de sexo y fomenta la igualdad entre hombres y mujeres.

Se establecen una serie de tratados y directivas en materia de igualdad de
género.

En el afio 1957 se establece el Tratado constitutivo de la Comunidad Econémica
Europea que, establece el derecho a la igualdad de retribucion entre trabajadores y
trabajadoras para un mismo puesto de trabajo. Ademas, también se prevé el
establecimiento de normas que prohiban la discriminacion en el empleo o la ocupacion.

Posteriormente, en el afio 1970, se implant6 en la Directiva 75/117/CEE donde
se plasmo dicha igualdad retributiva entre hombres y mujeres. Junto con, la Directiva
76/207/CEE donde se materializo la igualdad de trato en materia de empleo, la
ocupacion y las condiciones de trabajo del Tratado constitutivo de la Comunidad
Econdmica Europea (modificada en 2002) y, Directiva 79/7/CEE relativa a la igualdad
de trato en materia de seguridad social, incluyendo las prestaciones de la S.S
relacionadas con los diversos regimenes profesionales.

En el afio 1980, se aprobo la Directiva 86/378/CEE sobre la igualdad de trato en
los regimenes profesionales de seguridad social, es decir, la igualdad de acceso y al
pago de dichas prestaciones (modificada en 1996) vy, la directiva 86/613/CEE relativa a
la igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejerzan una actividad auténoma, asi
como sobre la proteccion de la maternidad.

Seguidamente, en 1990, se regula la Directiva 92/85/CEE donde se establece la
promocion de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que
haya dado a luz o esté en periodo de lactancia, la Directiva 96/34/CE relativa al acuerdo
marco sobre permiso parental y, la Directiva 97/80/CE donde se plasma la carga de la
prueba en los casos de discriminacion por razon de sexo.

Finalmente, desde el afio 2000, se implantan la Directiva 2004/113/CE sobre la
igualdad en el acceso a bienes y servicios y a su suministro y, la Directiva 2006/54/CE
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.
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1.2.3. En Espaia

Las principales normas en el marco nacional son la Constitucion Esparfiola y
el Estatuto de los trabajadores.

La Constitucion espafola consagra en sus articulos 9.2, 14 y 35 el principio
de igualdad.

En relacién con el primero, corresponde a los poderes publicos promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que
se integran, sean reales y efectivas, asi como, facilitar la participacion de todos los
ciudadanos en la vida politica, econémica, culturas y social.

El articulo 14, consagra el principio de igualdad en el ordenamiento juridico
espanol, al establecer, que los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinién o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

Finalmente, el articulo 35, regula el deber de todos los espafioles a trabajar y
el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la promocién a
través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y
las de su familia, sin que en ningln caso pueda hacerse discriminacién por razon de
Sexo.

El estatuto de los trabajadores también recoge el principio de igualdad en
algunos de sus articulos:

o Articulo 4 E.T: Dentro de los derechos laborales encontramos:
derecho a no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una
vez empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites
marcados por esta Ley, origen racial o étnico, condicion social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afiliacion o no a un sindicato,
asi como por razon de lengua, dentro del Estado espafiol.

o Articulo 17 E.T. En su apartado primero regula la prohibicion de
los preceptos reglamentarios, clausulas de los convenios colectivos, pactos
individuales 'y decisiones unilaterales del empresario que contengan
disposiciones discriminatorias en las condiciones de trabajo. Y, en el apartado
tercero consagra la posibilidad del Gobierno de establecer medidas de fomento
de empleo de grupos especificos de trabajadores con especiales dificultades para
acceder al empleo.

o Articulo 28 E.T. relativo a la igualdad de remuneracion por razon
de sexo.
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En este sentido, también existen otro tipo de leyes que regulan el derecho de
igualdad, como es; la Ley de Infracciones y sanciones en el orden social RDL 5/2000,
de 4 de agosto:

o Articulo 8.12. Tipificaciones como infraccion grave de las
discriminaciones por razon de sexo.

o Articulo 16.2. Tipificaciones como infraccion muy grave de la
discriminacion por razon de sexo en las condiciones establecidas, mediante
publicidad, difusion o cualquier otro medio, para el acceso al empleo.

Ademas, el principio de igualdad efectiva de mujeres y hombres también
viene regulado en la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo? siendo su finalidad,
eliminar toda posible discriminacion por razon de sexo. Lo cual viene recogido en
el articulo 3 de esa misma ley: “El principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon
de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de

obligaciones familiares y el estado civil”. 3

Algunas de sus propuestas para mejorar esta situacion son: los planes de
igualdad en las empresas o los permisos de paternidad exclusivos abren la puerta a
ese cambio hacia un modelo mas igualitario y marcan, junto a las acciones positivas
y la transversalidad, un marco normativo distinto a las politicas especificas, so6lo
para mujeres.

2 https://www.boe.es/diario boe/txt.php?id=BOE-A-2007-6115

* file:///C:/Users/Alba-
pc/Downloads/Ley+0rg%C3%Alnica+para+la+igualdad+Efectiva+de+Mujeres+y+Hombres%20(1).pdf
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Gréfico 1.1. Acciones positivas de la Ley de Igualdad de Oportunidades.

IGUALDAD EN EL ACCESO IGUALDAD EN LA CLASIFICACION
AL EMPLEO Y LA PROFESIONAL, PROMOCION Y
CONTRATACION FORMACION

IGUALDAD DE ACOSO SEXUALY
OPORTUNIDADES DISCRIMINACION

IGUALDAD EN LA
RETRIBUCION

ORDENACION DEL TIEMPO DE

TRABAJO/ CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Fuente. Elaboracién Propia

La aplicacion de la Ley Organica 3/2007 requiere de un Plan Estratégico que
concrete los objetivos, ambitos y medidas de actuacion donde los poderes publicos
deben centrar sus acciones, por ello el articulo 17 establece que el Gobierno
aprobara periédicamente el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades (PEIO).

El PEIO 2008-2011 desarrollé cuatro principios rectores: ciudadania,
empoderamiento, transversalidad e innovacion, que estan, ademas, relacionados
4
entre si.

1. La redefinicion del modelo de ciudadania en concordancia con la igualdad
de género, que entiende la igualdad mas alla de la equiparacién de lo femenino con
lo masculino y afirma la libertad femenina.

* http://www.empleo.gob.es/es/igualdad/Documentos/Informe_aplicacion principio_igualdad 2012.pdf
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2. El concepto de empoderamiento posee una doble vertiente, por una parte,
se refiere a la capacidad de las mujeres para acceder a aquellos puestos donde se
toman decisiones, por otra, a la revaloracion de la aportacion de las mujeres.

3. La transversalidad de la perspectiva de género, herramienta que busca
modificar las formas actuales de la politica, de modo que se tomen como referencia
las experiencias y las aportaciones de las mujeres.

4. La innovacion cientifica y tecnologica, como una de las principales
fuerzas de cambio social.

Seguidamente, como podemos observar en la noticia (Véase anexo 5), el 7
de marzo de 2014, con motivo del dia Internacional de las Mujeres, el Gobierno
aprob6 un Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-2016. Siendo unos
de los ejes prioritarios, el empleo y la lucha contra la discriminacion salarial, la
conciliacion y la erradicacion de la violencia de género. Asimismo, favorecera la
incorporacion al trabajo de las mujeres después del periodo de inactividad por el
cuidado de hijos o familiares.

Casi el 70% de este presupuesto se va a dedicar al empleo y a la
conciliacion, lo que también supone una novedad respecto al plan anterior (2008-
2011), que dedicaba la mayor parte de su presupuesto (57%) a accién exterior y
cooperacion.

El Plan trata de mejorar la situacion actual, en la que las mujeres ain sufren
discriminacion en los ambitos laboral, familiar y social.

Es un hecho que la tasa de actividad de las mujeres estd 13 puntos por
debajo de la de los hombres. Ellas sufren en mayor medida el desempleo, pero
ademas tienen que trabajar mas para ganar el mismo salario: ganan un 22,9% menos
al afio que los varones por trabajos de igual valor.

Ante esta situacion, los ejes prioritarios del Plan Estratégico son:

1. Empleo y lucha contra la discriminacion salarial.

2. Conciliacién y corresponsabilidad.

3. Lucha contra la violencia de género.
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Nosotros nos centraremos principalmente en los dos primeros puntos.

En primer lugar, el Gobierno tratara de incorporar a las mujeres al mercado
laboral después de un periodo de inactividad debido al cuidado de hijos u familiares
(como hemos dicho anteriormente), promover el acceso y permanencia en el
empleo de mujeres especialmente vulnerables y emprendimiento femenino.

En segundo lugar, en el ambito del empleo publico van a estudiarse nuevas
medidas de flexibilidad horaria, que permitan disminuir, en determinados periodos
y por motivos relacionados con la conciliacion, la jornada semanal, recuperandose
el tiempo en las jornadas siguientes. Lo que se conoce como “bolsa de horas”. Asi
como, un Plan de Apoyo a la Maternidad.

El Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades, por ultimo, contempla
avanzando en otros ambitos, como el de la cultura, la produccién artistica e
intelectual y la defensa de los Derechos Humanos, para asegurar la igualdad de
mujeres y hombres en todas las esferas de la sociedad.

1.3 Conceptos béasicos

A continuacion, definiremos cuatro conceptos necesarios para comprender todo
lo relativo a la igualdad de género. Ademas, detallaremos una serie de datos reales sobre

la situacién actual, en relacién con dichos conceptos.

1.3.1. Igualdad.

Igualdad es el trato idéntico a las personas sin que exista discriminacion por
raza, género, clase social, etc, es decir, todos tenemos los mismos derechos y
deberes frente al Estado y la sociedad en su conjunto.

Relacionandolo con el tema que nos atafie, profundizaremos en el concepto
de la igualdad retributiva, es decir, es un derecho a la igualdad salarial y no
discriminacion retributiva entre hombres y mujeres, reconocido en el articulo 35 de
la CE en la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo y en el articulo 28 del ET:
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“El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual
valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de
aquélla.”

Un dato relevante que afecta indirectamente esta cuestion es, que tan sélo el
42% de las mujeres cobra una pension en Espafa, frente al 87% de los hombres, y
es de media un 37% inferior a la de éstos. °

1.3.2. Discriminacion.

Discriminar es diferenciar o excluir a una persona, o privarle de ciertos derechos
por motivos de origen racial, el nivel econémico, el sexo, entre otras.

La discriminacién en el mercado de trabajo segun el sexo, responde al menos a
dos caracteristicas.

Por una parte, a la existencia de empleos y categorias femeninas y masculinas,
con practicamente nula presencia de trabajadores del otro sexo.

Por otra parte, la mayoria de las mujeres ejercen su actividad en un pequefio
ndmero de empleo que a menudo estan relacionados con el concepto tradicional de
tareas femeninas, tales como, sanidad, ensefianza, limpieza, entre otras.

En este sentido, la discriminacion de género podemos encontrarla también en las
ofertas de empleo que establecen una preferencia por trabajadores de un determinado
sexo, aun siendo conscientes de que éstas son ilegales. Algunas ofertas de empleo que
confirman dicha discriminacién®:

""Se busca secretaria personal para trabajo de exportacion (...) Mandar correo
con foto de cara y cuerpo entero. Gracias".

"Se busca peluquera y esteticista (...) Sin cargas familiares presentes ni futuras”.

> http://www.atlantico.net/articulo/economia/menos-50-mujeres-espanolas-recibe-
pension/20171113003620617386.html consultado el 11 de noviembre de 2017.

® http://www.elmundo.es/economia/2015/10/23/561e134446163fa6228b4657.html
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Imagen 1.2. Ofertas de empleo discriminatorias.
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Fuente: Periédico El Mundo.

En este sentido, la legislacién europea en materia de igualdad de género
distingue entre discriminacion directa e indirecta.

La discriminacién directa aparece cuando es tratada de forma menos favorable
en comparacion con otra persona en situacion semejante, por motivos de sexo. Por
ejemplo, estariamos hablando de un supuesto de discriminacion directa, si a una mujer
no se le contratara o se la despidiese de su puesto de trabajo por encontrarse en situacion
de embarazo.

La discriminacion indirecta ocurre cuando algun criterio o practica hiciera que
las personas de un determinado sexo sufrieran una desventaja frente a las personas del
sexo opuesto, excepto en el caso que dicha disposicidn estuviera objetivamente
justificada legitimamente. Por ejemplo, se consideraria discriminacion indirecta, cuando
en una oferta de empleo uno de los criterios para poder acceder a la misma, fuera tener
una altura minima de 175 centimetros, puesto que seria mayor el nimero de mujeres
gue no podrian acceder a dicha oferta.

En estos tiempos no existe igualdad en los indicadores de avance profesional de
los hombres y de las mujeres, obteniendo éstas menor retribucion en los mismos puestos
y, menor nimero de promociones en la empresa, debido a los estereotipos y prejuicios
que explicaremos a continuacion. A pesar, de que las mujeres consiguen mejores
resultados en su carrera profesional.
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Ya en 1998 el porcentaje de mujeres entre 25 y 50 afios con estudios
universitarios super6 la proporcion de hombres con dicho nivel educativo. Actualmente,
el 42% de las mujeres entre estas edades ha completado estudios terciarios, frente a un
35% de los hombres (y la brecha contintia aumentando). ’

Gréafico 1.2. Mujeres que han acabado estudios universitarios en Espafia.

Proporcion de Personas entre 25 v 50 anos en Espana que han
completado Educacién Universitaria (1980-2014)
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Fuente: EPA

Ademas, las mujeres tienen, capacidades que se valoran mas en nuestro sistema
educativo, con mayores notas que los hombres, por lo que tienden a suspender menos y,
por lo tanto, es mas improbable que se desvinculen del sistema educativo. Como vemos
en la gréfica siguiente el porcentaje de mujeres que repite curso es inferior al de
hombres a lo largo de toda la ensefianza obligatoria y el Bachillerato.

"nttp://www.eldiario.es/zonacritica/Diferencias-Genero-Educacion 6 460613947.html
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Gréafico 1.3. Estudiantes que repiten curso en Esparia.

Porcentaje de Estudiantes que repite curso en Espana en 2012-2013
Por curso académico. Datos del Ministerio de Educacion
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1.3.3. Estereotipos y prejuicios.

Por un lado® los estereotipos son percepciones o ideas sobre las
caracteristicas pertenecientes a un determinado colectivo (en este caso las mujeres):
aspecto fisico, ocupaciones, capacidades profesionales, etc. Es decir, se pueden
definir como creencias generalistas que tenemos acerca de los demas, compartidas

por un grupo social.

En el caso que nos atarie, el estereotipo masculino describe a los hombres
como fuertes, practicos, frios, lideres, es decir, con capacidades profesionales para
ejercer altos puestos directivos con responsabilidad y mando. Sin embargo, los
estereotipos femeninos detallan a las mujeres sensibles, céalidas, débiles, entre otras,

esto es, “sin” capacidades profesionales para ejercer el liderazgo.

Por otro lado, los prejuicios son sentimientos y emociones negativas sobre

los miembros de un grupo, y las personas que lo forman.

® https://psicologiaymente.net/social/estereotipos-prejuicios-discriminacion consultado el 11 de

noviembre de 2017.
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La gran diferencia entre ambos es, que el prejuicio es similar a una
evaluacion emocional sobre un grupo social, sin embargo, el estereotipo son ideas o
creencias que se adquieren previamente, nos inclina en contra de una persona con
base solo en su identificacion con un grupo particular.

Numerosos autores encuentran la causa principal de la desigualdad de género,
concretamente, de la discriminacion a la mujer, en los estereotipos y prejuicios que se
tienen sobre ellas.

En este sentido, Eagly y Karau (2002), desarrollan la “Teoria de congruencia de
rol del prejuicio hacia lideres femeninos”. Su punto de partida es que el prejuicio hacia
las mujeres que ocupan puestos de trabajo con responsabilidad, surge de la
incongruencia que las personas perciben entre las caracteristicas femeninas y el
liderazgo. Y estas incoherencias pueden estar motivadas por las expectativas
descriptivas asociadas al rol social, creencias sobre los atributos, roles y conductas que
caracterizan a hombres y mujeres, o debido a las expectativas injuntivas, es decir,
creencias sobre los atributos, roles y conductas a las que deben conformarse hombre y
mujeres.

Para concluir, la erradicacion de los estereotipos y prejuicios es un proceso
largo y costoso que implica compromiso por parte de todos los sectores de la sociedad.

1.3.4. Techo de cristal.

Se define como techo de cristal, la posible existencia de barreras invisibles que
encuentran las mujeres con capacidades profesionales, para acceder al mercado, a altos
puestos directivos y promocionar dentro de ellos. Todo esto se ve reflejado, en la
diferencia salarial en funcion del género.

Las teorias sobre el techo de cristal son variables, pero nosotros nos centraremos en
la tesis de Burn (1996) para comprender el significado de este concepto:

e La creencia extendida de que la mujer ofrece menos capital humano a la
organizacion.
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e Creencia de que la mujer no dirige tan bien como los hombres (asumiendo
que los hombres y las mujeres utilizan estilos de liderazgo, es mas efectivo
el usado por el hombre).

e Existencia de estereotipos que hacen percibir a las mujeres como menos
capacitadas personal y profesionalmente para las posiciones directivas. Las
normas existentes en algunas organizaciones pueden favorecer la
contratacion y promocion de los hombres.

e En determinadas organizaciones las mujeres no pueden acceder a las
experiencias necesarias para poder avanzar en la organizacion.

e Las responsabilidades que las mujeres asumen en la casa y en la familia
pueden impedirles la movilizacion en la organizaciéon, esto es, la
conciliacion de la vida familiar y laboral.

e La percepcion por parte de los hombres, pero también de las propias
mujeres, de que su compromiso primario esta en la casa y en la familia.
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CONCEPCION GLOBAL DE LA DESIGUALDAD DE TRATO ENTRE MUJERES Y HOMBRES: CLASIFICACION Y
COMPARACION CON EL RESTO DE PAISES

2.1. Tipos de discriminacién en material de la desigualdad de género

El tema que nos atafie en este apartado es la discriminacion, definida en el
capitulo anterior. En este caso, nos centraremos en la discriminacién en el empleo y la
ocupacion, consiste en tratar a las personas con un trato desfavorable y diferente al resto
de personas, con motivo de determinadas caracteristicas como pueden ser: el color de
piel, ideas politicas, estatus social, género, etc, sin prestar atencion a la cualificacion y
las caracteristicas propias del puesto del trabajo.

La cuestion que analizaremos sera la discriminacién por razon de sexo. Es decir,
como las mujeres teniendo calificaciones y caracteristicas similares a las de los hombres
y, realizando trabajos de igual valor, la retribucion y las condiciones laborales son mas
precarias.

Todo ello, impide al colectivo desfavorecido lograr el trabajo al que aspiran, y a
su vez, repercute a su desarrollo profesional y laboral, lo que supone, desigualdades en
el mercado de trabajo y por consiguiente, en la retribucion y promocién del mismo,
generando una desventaja para este colectivo, en este caso, las mujeres.
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La discriminacion laboral puede ser directa o indirecta. Se trata de
discriminacion directa cuando las normas o leyes existentes en ese momento son las que
excluyen al colectivo desfavorecido. Sin embargo, la discriminacion indirecta es cuando
ciertas précticas de caracter neutral perjudican a las personas que integran un
determinado colectivo, con independencia de que éstos cumplan o no las condiciones
establecidas para ocupar el puesto de trabajo.

Actualmente, como observamos en esta noticia de marzo de este mismo afio, la
mitad de las mujeres sienten un trato desigual en el mercado laboral, concretamente 5 de
cada 10 mujeres reconocen haber sufrido algun tipo de discriminacion en el trabajo.
Ademas, el 79% cree que el Estado no protege a las mujeres que sufren violencia de
género.

Imagen 2.1. Discriminacion laboral hacia las mujeres.

=wx0 LA NACION Discriminacion s+

Discriminacion laboral: la mitad de las
mujeres se sienten postergadas

Seglin una encuesta, es el ambito donde mas perciben la desigualdad

n las libertades sexuales, en los medios de comunicacion, en el circulo

familiar v en la politica. Las mujeres sienten un trato desigual en distintos

ambitos, pero es en el trabajo donde la desigualdad de género esta mas
presente que en ningun otro terreno. Cinco de cada diez mujeres dicen haber sufride
algtin tipo de discriminacion laboral, segin una encuesta de la Universidad Abierta
Interamericana (UAI) realizada en visperas del paro internacional por el Dia de la
Mujer, que se hara mafiana.

Hoy, en la Argentina, las mujeres ganan 27% menos que los hombres en el mismo
. o 4 o
puesto. Tienen 25% mas riesgo de caer en empleos informales v, aun con un mayor

nivel educativo, tienen 19 veces menos chances de llegar a los puestos mas altos.
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Apoyandonos en dicha noticia’, a continuacién explicaremos la discriminacién
laboral en el acceso al empleo, durante el mismo, y como repercute el mismo en la
remuneracion, de tal manera, que una persona puede ser excluida del trabajo por
razones de género. 2

2.1.1. Discriminacion en el acceso al mercado laboral

Una manera de comprobar si existe discriminacién en el acceso al empleo es,
analizando la participacion de mujeres y hombres en el mercado laboral. Segun la
informacidn extraida de la OIT en el afio 2000, dicha participacién fue desigual en los
diferentes paises®. En paises como América Latina y el Caribe y la mayoria de los paises
industrializados, la participacién se fue incrementando, sin embargo, en economias de
transicion como Africa, fue disminuyendo, si bien es cierto, que afecto tanto a mujeres
como a hombres. En este sentido, la mayoria de la poblacion de Espafia es femenina
(23.654.467 frente a 22.813.635 hombres, segln el Instituto Nacional de Estadistica). A
pesar de ello, segun los datos obtenidos del informe de la participacién laboral de las
mujeres en Espafia, elaborado por el Consejo Econdmico y Social, la poblacion activa
de mujeres sigue siendo minoria: 10.609 por 12.214 hombres.

Ademas, la tasa de paro femenina en nuestro pais es superior a la de los
hombres. Concretamente, la participacion de mujeres en el mercado laboral aumento,
desde una tasa de ocupacién en 1982 del 22,7% hasta un 35,5% en 2002. Actualmente,
la tasa de empleo femenina del 53,5% frente a un 63,7% para los hombres. EI nimero se
reduce entre las mujeres con menor formacién: a menor nivel educativo, menor
participacion laboral. Por sectores, la mayoria trabaja en ensefianza comercial y
administracion (14,7%), salud (9,7%), educacion y formacion de personal docente
(6,5%) y servicios personales (4,1%). Por el contrario, tienen menor presencia que los
hombres en mecénica, electrdnica y otras areas de formacion técnica.

! http://www.lanacion.com.ar/1990677-discriminacion-laboral-la-mitad-de-las-mujeres-se-sienten-
postergadas consultado el 12 de noviembre de 2017.

2 https://www2.ulpgc.es/hege/almacen/download/22/22044/ponenciasmgb.pdf consultado el 12 de
noviembre de 2017.

* http://www.elmundo.es/economia/2017/03/05/580b956ebe5fdeab15f8b45f5.html  Consultado el 14
de noviembre de 2017.

43


http://www.lanacion.com.ar/1990677-discriminacion-laboral-la-mitad-de-las-mujeres-se-sienten-postergadas
http://www.lanacion.com.ar/1990677-discriminacion-laboral-la-mitad-de-las-mujeres-se-sienten-postergadas
https://www2.ulpgc.es/hege/almacen/download/22/22044/ponenciasmgb.pdf
http://www.elmundo.es/economia/2017/03/05/58b956ebe5fdea615f8b45f5.html

CAPITULO Il

Gréfico 2.1. Proporcion de ingresos en los paises de la Eurozona.
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— Brecha de ingresos en los paises de la eurozona

Indicador de Eurostat que incluye la brecha salarial, la tasa de ocupacion y el tipo de jornada

EL ESPANOL

Fomite Eurostat

Fuente: Eurostat

Todo ello, supone un obstaculo no sélo para el acceso al mercado de trabajo,
sino también para su permanencia en el mismo. En este sentido, el colectivo maés
perjudicado son las mujeres de mayor edad y con escasos nivel de estudios, siendo
complicado en muchas ocasiones reincorporarse a su puesto de trabajo, en comparacién
con los hombres.

En general, las tasas de desempleo de las mujeres han sido mas altas que para los
hombres, salvo algunos casos, como pueden ser Australia, Canada, Japon, Nueva
Zelanda, entre otras. Esto supone que, las mujeres acepten unas condiciones mas
precarias y con retribuciones inferiores a los hombres. En este sentido, las mujeres
representan un alto porcentaje de los trabajos a tiempo parcial. En Espafia, el informe
del CES revela que trabajan a tiempo parcial mas del triple de mujeres que de hombres:
un 25,2% y un 7,9%, respectivamente. Ademas, ellas trabajan una hora mas y dedican
un 20% mas de tiempo a trabajo no remunerado cada dia.

De hecho, en Japon y los Estados Unidos, a finales de la década pasada casi el
70% del total de los trabajadores a tiempo parcial eran mujeres, mientras que en Espafia
esa proporcion llegaba al 76%.
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El problema de esta discriminacion por razén de sexo radica en los prejuicios y
estereotipos que tiene la sociedad, nombrados anteriormente. Se relaciona los puestos de
alta direccion y con mayor responsabilidad con los hombres, y por ende, los mejor
remunerados y, sin embargo, a las mujeres se les vincula con puestos de menor
responsabilidad, es decir, puestos mas inseguros y con menor prestigio. Ademas, existen
mayores obstaculos en la promociéon de trabajadoras, dudando se de progreso
profesional.

A continuacion adjunto una serie de noticias sobre la discriminacién laboral.

En primer lugar, analizaremos la siguiente noticia de marzo de este mismo afio.”
Como vemos, para poder acceder a un puesto de trabajo no es suficiente con tener una
adecuada cualificacion y experiencia. En Espafia, hay 2,5 millones de mujeres que estan
buscando trabajo sin éxito, sin embargo todas ellas dicen sufrir discriminacion por su
aspecto fisico. Explican, que el hecho de cumplir con las condiciones profesionales
ofertadas es insuficiente, puesto que, algunas mujeres son descartadas Unicamente por
su peso Yy talla.

Imagen 2.2. Discriminacion laboral femenina debido al aspecto fisico.

El Confidencial

Expulsadas del mercado laboral por su peso:
"Estas demasiado gorda para este trabajo”

=g

*https://www.elconfidencial.com/espana/2017-03-13/dia-muijer-trabajadora-mujeres-discriminacion-
gordofobia 1345407/ consultado el 13 de noviembre de 2017.
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En segundo lugar, hemos escogido una noticia menos actualizada, ya que
corresponde a enero del 2015°. En ella, observamos que las empresas pymes preferian
contratar a hombres en vez de a mujeres, concretamente, 4 de cada 5 nuevos empleados
incorporados al mercado laboral eran hombres.

Imagen 2.3. Preferencia de las empresas por contratar a los hombres.

Las pymes prefieren contratar 5D

hombres antes que mujeres

* Cuatro de cada cinco nuevos empleados que se incorporaron al G \I? \i \
mercado laboral durante el pasado ano fueron hombres IGLESIAS

0s hombres lo han tenido
un poco mas facll que las
mujeres a la hora de
conseguir un empleo a lo
largo del pasado ano.
Cuatro de cada cinco
nuevos empleados que se
han Incorporado al mercado laboral han
sldo hombres, segun los datos aportados por
Randstad, En términos absolutos implica que

son hombreg frente a las 113.000

En tercer y ltimo lugar hemos elegido una noticia de julio de este mismo afio®,
donde vemos que el gobierno estd tomando medidas para tratar de eliminar la
discriminacion.

® https://cincodias.elpais.com/cincodias/2015/01/12/pyme/1421079825 438324.html consultado el
13 de noviembre de 2017.

®https://cincodias.elpais.com/cincodias/2017/07/20/companias/1500563460 496363.html consultado
el 14 de noviembre de 2017.
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Imagen 2.4. Curriculum ciego para evitar la discriminacion laboral por razén de
género.

El Gobierno impulsa el 5D
curriculum ciego para
combatir la discriminacion

¢ Banco Suntunder, Gamess ¥ KPMG son algunas de s empresas
participantes

* E Goblerno creard incentivos y distintivos o guienes implementen
¢l protocolo

f v n = Ir a comentarios

2.1.2. Discriminacion ocupacional

Una vez analizada la discriminacion en el acceso al empleo, estudiaremos la
discriminacion ocupacional, esto significa que, aunque la mujer haya logrado superar la
barrera del acceso al mercado de trabajo, puede continuar existiendo desigualdad en el
mismao.

Los hombres suelen trabajar en puestos de alta direccién, por el contrario, las
mujeres ocupan los trabajos mas precarios y con poca responsabilidad. De igual modo,
si nos centramos en una Unica ocupacion, las trabajadoras forman la mayor parte de la
plantilla de obreros de la produccion y, los varones tienden a predominar en supervision
de la produccién.

Como hemos dicho, las mujeres predominan en los empleos peor remunerados,
mas precarios, menos privilegiados, entre otras, ocupando puestos mas bajos y con
menores posibilidades de promocién. Por ello, podemos afirmar que las mujeres son las
mas perjudicadas en lo que respecta a la segregacion ocupacional.
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Actualmente, todavia es muy dificil romper el “techo de cristal”. De hecho, a lo
largo del tiempo vemos como se ha incremento la participacion de las mujeres en las
actividades administrativas y de gestion, sin embargo, no suelen ascender a puesto de
direccion. Es decir, los niveles de direccion mas bajos suelen estar ocupados por
trabajadoras y no en cargos ejecutivos con alto mando y responsabilidad. Por tanto, se
constata que la adopcion de decisiones es una de las areas en que mas cuesta lograr la
igualdad de género.

Por ello, para tratar de reducir la segregacion, seria necesario hacer un cambio en
la estructura ocupacional. En la mayoria de los paises occidentales, la mayor parte de la
fuerza de trabajo esta relacionada con el sector servicios. En la actualidad, la proporcién
de mujeres en este sector es superior a la de hombres, concretamente, entre un 20% y un
30% mayor. No obstante, el mayor porcentaje de mujeres estan presentes en el comercio
minorista, restaurantes y hoteles, y en servicios de salud y educacién. Sin embargo, los
empleos mejor remunerados del sector servicios, como son los servicios financieros, y
la administracion publica, estan en manos de hombres.

Si bien es cierto que, las mujeres suelen ocupar “nuevos” puestos de trabajo,
relacionados con las TICs (Tecnologias de la Informacion y Comunicacion), lo cual
puede suponer un gran avance para lograr la igualdad de trato y de oportunidades entre
hombres y mujeres.

Lo que debemos tener en cuenta es que, cambiar la estructura del mercado
laboral y eliminar los obstaculos que existen actualmente, es un proceso largo y lento.
Es cierto que se han observado algunas mejoras en la segregacion ocupacion por razéon
de género, pero aun sigue existiendo una notable desigualdad entre mujeres y hombres.
Esto es debido a que los antiguos prejuicios y estereotipos en el género seguiran
existiendo, al menos que se proponga programas de mejora en apoyo a las mujeres.

Todo lo explicado en este epigrafe lo podemos comprobar con esta noticia que
tiene lugar en julio de este mismo afio’. Como vemos, una vez més vuelve a producirse
una situacién de discriminacion laboral, es decir, debido a la situacién de embarazo y
por consiguiente, el correspondiente permiso de maternidad la mujer es considera no
apta para continuar trabajando en el puesto de trabajo en el que venia prestando sus
Servicios.

7 https://elpais.com/ccaa/2017/07/14/valencia/1500052766 918848.html consultado el 14 de
noviembre de 2017.
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Imagen 2.5. Barreras a las que se enfrentan las mujeres en el mercado laboral.

= ELPAIS COMUNIDAD VALENCIANA

Campus de la Universidad Politécnica de Valencia. CARLES FRANCESC

El juzgado de lo Contencioso-administrativo 5 de Valencia ha estimado el recurso
de una monitora a la que la Universidad Politécnica de Valencia declard no apta
para trabajar en la escuela de verano por encontrarse en un estado avanzado de
su embarazo.

2.1.3. Discriminacién salarial

Se pueden emplear varios criterios para estudiar la existencia de discriminacién
salarial por razén de género.

En primer lugar, analizaremos las desigualdades salariales vinculadas con las
caracteristicas propias de la persona y, las desigualdades originadas Unicamente por
discriminacion, en este caso, discriminacion por razén de sexo.

En segundo lugar, otro de los criterios en el que nos centraremos, se trata de
examinar las desigualdades por grupos, esto es, discriminacién salarial de las mujeres
en determinadas ocupaciones y sectores, 0 de mujeres con determinadas cualificaciones
o0 niveles de pensiones, normalmente es mas baja que la de los hombres.
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Para tratar de lograr la igualdad de género, y por consiguiente, eliminar la
discriminacion en la retribucion, la OIT redact6 un convenio en 1951 sobre “la igualdad
de remuneracion”, en donde enumera una serie de medidas para promover y garantizar
la aplicacion del “principio de igualdad de remuneracion entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor”. A partir de la
ratificacion de este convenio, la discriminacion salarial se fue reduciendo con el paso de
los afios. A pesar de ello, actualmente siendo muy elevada.

El principal motivo de esta desigualdad esta motivado por el inferior capital
humano de la mujer y las trayectorias intermitentes de su carrera profesional, lo cual, es
una razon contradictoria puesto que las mujeres presentan el mayor nimero de
matriculados en universidades, ademas de, obtener mayor cualificaciones que los
hombres. Sin embargo, las mujeres ocupando un puesto de igual valor, cobran una
retribucion inferior a los hombres. Por tanto, parece que los poderes publicos no
representan un escenario neutral en el mercado de trabajo, sino que reflejan relaciones
de poder.

A continuacion analizaremos posibles determinantes de la discriminacion
salarial de las mujeres:

> La concepcién de ellas como colaboradoras secundarias de los ingresos
familiares, con lo que, en su caso, el acceso a las prestaciones del Estado
esta limitado.

> La débil representacion en el mercado laboral, puesto que la mayoria de
las veces tienen su representacion delegada en los hombres, con lo que se
convierten en un sector dificil de organizar.

> La existencia de segregacion en el mercado de trabajo, lo que conlleva un
exceso de candidatas para los trabajos feminizados.

> La valoracion social de las calificaciones, ya que se asigna poco valor al
trabajo de asistencia (trabajo mayoritariamente feminizado).

> La actuacion de muchos representantes sindicales, que no llegan a
considerar este hecho como un problema prioritario. De hecho, tanto los
empleadores como los sindicatos suelen otorgar menos prioridad a la
igualdad de remuneracion que a otros asuntos, como la cuantia de la
remuneracion y el empleo.

En este sentido, segin un documento de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) afirma que en las ultimas décadas se ha reducido la brecha salarial de
género pero muy lentamente, a este ritmo se necesitaran muchos afos para lograr una
igualdad laboral real.
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En resumen, actualmente sigue existiendo discriminacion salarial por razon de
género. Si bien es cierto que, las mujeres mas jovenes y con mayor nivel de educacion
representan menores diferencias retributivas. Pero, estas desigualdades se van
ampliando a medida que van envejeciendo.

Ademas, la maternidad es un factor determinante de la desigualdad entre los
sexos e incluso entre las mujeres como hemos visto en la noticia del antiguo epigrafe, lo
que demuestra la importancia de adoptar medidas para conciliar la familia y el trabajo a
fin de facilitar la participacion de las mujeres en el trabajo remunerado.

Hoy en dia, como hemos dicho, las mujeres siguen sufriendo discriminacién
salarial, lo cual lo podemos comprobar en la siguiente noticia del mes de marzo de
2017.°

Imagen 2.6. Discriminacion retributiva

Las mujeres ganan en
Espana un 35% menos que
los hombres segun Eurostat

La brecha salarial es del 15%, pero no es el Unico factor de desigualdad de
ingresos en el mercado laboral.

- s P

8 marzo, 2017 - 02:27

EM: DIA INTERMACIOMAL DE LA MUJER  SALARIOS DESIGUALDAD SOCIAL  EMPLEDC DESEMFLED  TASA DE PARD ven

Javier G. Jorrin . J

Aprovechando el Dia Internacional de la Mujer se han publicado muchas
estadisticas sobre la desigualdad en el mercado laboral en funciéon del sexo. Las
estadisticas de Eurostat sobre la brecha salarial son las mas completas a nivel
internacional, v las mas actualizadas, por lo que es normal que sea la fuente

mas citada. Segin esta estadistica, los hombres en la Union Europea ganan

- o -

8 https://www.elespanol.com/economia/macroeconomia/20170307/198980718 0.html

consultado el 15 de noviembre de 2017.
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Segun los datos obtenidos de las estadisticas de Eurostat, los hombres en la
Unién Europea ganan un 16,3% mas que las mujeres por cada hora trabajada. En
Espafia, la brecha es algo inferior, del 14,9% y, también la mas baja desde que existen
datos, en el afio 2002. Tras analizar estas cifras se corrobora una vez mas la desigualdad
real que existe en el mercado de trabajo.

Finalmente, la diferencia de ingresos entre hombres y mujeres se situé en el
35,7% en Espafia en 2014, considerandose una brecha muy amplia. Todo eso indica que
las instituciones tienen que tomar las medidas necesarias para solventar dicha situacion.
Es cierto que, en Esparfia se ha producido un progreso notable en los Gltimos afios con la
incorporacion de las mujeres al mercado laboral, pero, a pesar de ello, aun queda mucho
camino que recorrer.

Graéfico 2.2. Evolucién salarial en Espafia (2002-2014).
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— Evolucion de la brecha salarial en Espana

ran mas ombres que las ljeres por 1 hora de trabajc
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Fuente: Eurostat

2.2.Comparacion de la desigualdad de género en Espafia con el resto de
paises

Las desigualdades entre hombres y mujeres han existido durante mucho tiempo
en la mayor parte de los paises de todo el mundo. A continuacion estudiaremos las
diferencias existentes entre Espafia y el resto de paises en materia de desigualdad de
género, profundizando en algunos d&mbitos como son: sanidad, educacion, tareas del
hogar, entre otras.
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En primer lugar, veremos si efectivamente existe desigualdad entre mujeres y
hombres en lo que respecta al trabajo doméstico. Para ello, utilizaremos una serie de
datos obtenidos del Harmonised European Time Use Survey (HETUS) de Eurostat,
recogidos por el Multinational Time Use Study (MTUS), mediante los cuales
compararemos la situacion del trabajo domésticos en Espafia con el resto de paises. °

El Gréafico 1. Horas diarias que dedican hombres y mujeres al trabajo
domestico en los distintos paises.

Gréafico 2.3. Horas dedicas por las mujeres a las tareas del hogar.

Gréfico 1. Horas diarias de trabajo doméstico.
Diferencias por pais y género

LLbkkks
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Fuente: Datos del ‘MTUS-HETUS’ (2000-2005) para individuos con edades entre 25 y 59 afios.

Como observamos en el grafico, existen claras diferencias entre los
paises en lo que respecta al reparto doméstico entre hombres y mujeres. Por un
lado, los paises con mayor desigualdad de género en el trabajo doméstico son
Espafia e Italia, dedicando las mujeres entre 4 y 5 horas diarias a dichas tareas,
mientras que los hombres emplean poco mas de 1 hora a estas actividades. Por
el otro lado, los paises con mayor igualdad de género en el trabajo doméstico
son Reino Unido, Noruega y Dinamarca, respectivamente. Y, en un punto
intermedio, se encuentran Alemania y Eslovenia, con una participacion superior
a Espana e Italia.

% http://www.eldiario.es/piedrasdepapel/Desigualdad-genero-domestica-Espana-
Europa_6 326227387.html consultado el 15 de noviembre de 2017.

53


http://www.timeuse.org/mtus
http://www.eldiario.es/piedrasdepapel/Desigualdad-genero-domestica-Espana-Europa_6_326227387.html
https://www.h2.scb.se/tus/tus
http://www.eldiario.es/piedrasdepapel/Desigualdad-genero-domestica-Espana-Europa_6_326227387.html

CAPITULO Il

Es decir, Espafia muestra unos elevados niveles de desigualdad de
género en el trabajo doméstico, superiores a la media europea. Las mujeres
espafolas, junto a las italianas, son las que mas tiempo extra dedican a labores
domésticas respecto a los hombres, segin un estudio sobre 19 paises de
la Universidad de Oxford. En Espafia, las mujeres trabajaron 139 minutos mas
(2 horas 19 minutos) que los hombres en 2009.

Dicha situacion se podria combatir mediante politicas publicas que
fomenten la participacién laboral y la conciliacién de la vida familiar y laboral,
consiguiendo asi, reducir el desempleo y la desigualdad social, asi como
fomentar el desarrollo econémico y social de un pais. Para conseguir
implementar la igualdad de género en la sociedad, hace falta mas conciencia
ciudadana, pero claramente también un cambio en las politicas familiares.

En segundo lugar, analizaremos la desigualdad de género en varios paises,

concretamente en aspectos como la educacion, salud o la participacion en la economia,
existiendo grandes diferencias entre hombres y mujeres. *°

Grafico 2.4. Desigualdad por razon de género en los distintos paises.

Country

ECONOMIC PARTICIPATION
GLOBAL INDEX EDUCATIONAL ATTAINMENT HEALTH AND SURVIVAL POLITICAL EMPOWERMENT
R Store Rank Soore Rark Scone Fank o Rank Core
Q 1

0.306 1 1.000 104 0.970

ketand 1 DE74 0719
Firiard 2 0845 16 04 1 1.000 1 0.880 2 0607
Norwary 3 0842 7 0818 8 1,000 68 0474 3 0576
Swedan 4 085 1" 0802 3 0989 2] 0974 6 0486
Rwanda 5 0800 8 0817 110 0858 80 0972 8 0452
Feland 6 0./a7 A9 0.r08 1 1.000 o4 08 5 0502
Prppines ! 0.786 2 0780 1 1.000 1 0.960 17 0386
Sowni 8 0.786 19 0784 5 1,000 % 0073 18 0385
Now Zoaknd 9 0.781 2 0.765 40 0.999 104 0.970 15 0390
Nicasagua 10 0./80 w 0632 1 1.000 1 0.580 L) 0506
Swizertyd n 0.77% KL 0745 61 0893 72 0.974 15 0391
Burrdl 12 0./68 1 0865 124 ogr 66 0974 2 0314
Garmany 13 0,766 o 0691 100 0966 o 0979 10 0428
Namibia 14 0765 20 0781 35 0293 1 0.880 3t 0225
Soumh Alica 15 0.764 8 0677 55 0895 ! 0.980 13 0404
Netheriands 16 0.75% 76 0658 60 0994 103 0870 14 0401
France | 0755 B4 D676 1 1.000 1 0.880 19 0365
Lanvia 18 07 18 0785 1 1.000 1 0.980 38 0255
Denmeark 19 0./%4 U 0.1% 1 1.000 106 0910 2 030
Unitedt Kingdom 2 0752 LX) 0700 u 099 4 0874 24 0335
Mozt 21 0.750 13 0708 129 08N 13 0568 21 0361
Esonia 2 0741 50 ora 53 0995 1 0.580 X 0308
Bolvia 23 0746 ) 0619 9 0870 1 0.880 1" 0415
Balgum 24 0.7% k) o 1 1.000 64 0.974 H 02
Liwane 25 0./44 % 0157 1 1,000 40 09/ 4 02m
Mokiova % 0741 15 07% 52 0996 40 0979 58 0196
Cia 7 0740 14 0578 1 1.000 61 0.975 12 0407
Barbarios 28 0739 4 082% 1 1.000 1 0.880 L) 0150
Spain 2 0738 2 0668 49 0.998 a1 0972 % 0316 |
Belanus 0 0737 5 08z 2 1.000 40 0970 80 0146

Fuente: Informe The Global Gender Gap Report 2016, pag. 18.

10http://bibwp.uIpqc.es/bcsentrecorchetes/2016/11/21/Ia-desiqualdad-de-qenero-en-el-mundo-en-2016/

consultado el 15 de noviembre de 2017.
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CONCEPCION GLOBAL DE LA DESIGUALDAD DE TRATO ENTRE MUJERES Y HOMBRES: CLASIFICACION Y
COMPARACION CON EL RESTO DE PAISES

Los tres paises con mayor igualdad de género en 2016 son europeos. Espafia
presenta una brecha del 73,84% e incrementa la diferencia entre hombres y mujeres
respecto al afio 2015.

En este aspecto, Islandia, Finlandia y Noruega son los paises con mayor
igualdad entre hombres y mujeres en 2016, ademas de ser las primeras posiciones en el
ambito de liderazgo politico, mostrando buenos resultados en participacion econdmica e
igualdad de oportunidades. En el lado opuesto se sitia Chad, Pakistan y Yemen, con las
mayores diferencias.

Concretamente, Islandia lleva desde 2009 ocupando el primer lugar de la
clasificacion, presentando este Ultimo afio una brecha del 87,37%.

Finlandia, se sitla desde 2006 entre los tres primeros puestos, del mismo modo
que Noruega, que en 2008 consiguid liderar la clasificacion.

Yemen, es el ultimo pais en el ranking. A pesar de ello, su situacion ha mejorado
notablemente respecto al afio 2016.

En cuanto a Espafa, se sitla en el lugar 29 de 144 paises, comparandolo con la
posicion 11 que ocupaba hace 10 afios, por lo que, es una prueba veridica de que
efectivamente no se estan haciendo bien las cosas. Respecto al afio pasado, Espafia ha
perdido cuatro posiciones. Los mejores puestos los ha ocupado en 2007, 2010 y 2011.*

Grafico 2.5. Brecha de género en Espafia.

Ranking Global de la Brecha de Género Espaia

Ranking de |a Brecha de Género

30

2009 201 2013 2015

Fuente: datosmacro.com

1 http://www.expansion.com/economia/2017/01/07/5864d53746163fa1378b45f0.html consultado el 16
de noviembre de 2017.
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Este indice analiza la participacion y oportunidades economicas (salarios,
participacion en el empleo, etc), Espafia cae a la posicion 72, cinco menos que el afio
pasado. El nivel de educacion (acceso a niveles de educacion basicos y elevados)
asciende al puesto 43 desde el 47 de 2015. Y la participacion politica, se sitta en el 26,
la misma posicién del afio pasado. Con todo ello, observamos que la lucha por la
igualdad no es un tema prioritario en las politicas sociales.

Centrandonos en el &mbito laboral, recientemente se ha hecho publico un estudio
“Brechas de género en el mercado laboral espafol”, elaborado por la Fundacion de
Estudios de Economia Aplicada (Fedea).

De acuerdo con los datos, como media, las mujeres dedican diariamente a las
tareas del hogar algo mas de dos horas al dia que los hombres, incluyendo el cuidado de
los hijos. Lo que se traduce en una mayor diferencia en la distribucion de tareas
domésticos, y por tanto, una mayor brecha en la participacion en el mercado laboral.

Tras analizar estos datos vemos, que se ha producido una mejora en la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres pero, demasiado lento para lograr el pleno
desarrollo de la mujeres en todos los &mbitos.
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REFORMAS NORMATIVAS

3.1. Medidas conciliadoras para promover la igualdad de género

Tras analizar los datos actuales relativos a la igualdad de oportunidades en el
mercado, constatamos la existencia de diferencias en el acceso al empleo, en las
condiciones de trabajo y en la retribucion entre mujeres y hombres.

Para tratar de solucionar esta situacion, es necesario que los poderes publicos
intervengan, regulando dicha desigualdad y minimizando los perjuicios que dicha
discriminacion pueda causar.

Centrandonos en el tema que nos atafie, la discriminacion por motivos de sexo,
deberian llevarse a cabo medidas que se conocen como “ accidn positiva”, que
explicaremos en este apartado, junto con el desarrollo de normas que regulen la
conciliacion laboral y profesional.

3.1.1. Accion positiva

Se entiende por accion positiva, al conjunto razonable de medidas de origen
temporal, cuyo principal objetivo es lograr una igualdad real y efectiva entre mujeres y
hombres, evitando cualquier situacion o comportamiento cultural y social objeto de
discriminacion por razon de sexo.
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Se trata de acciones colectivas tendentes a ofrecer ciertas ventajas o preferencias
a los grupos mas desfavorecidos, en este caso las mujeres, consiguiendo la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres.

Se pueden desarrollar a través, de programas y medidas correctoras, tales como,
los planes de igualdad que, permiten identificar y eliminar cualquier discriminacion, asi
como subsanar los efectos de las mismas. En ellas, se sefialan objetivos y plazos para
incrementar el grado de representacion y el porcentaje de puestos determinados a los
miembros de los grupos beneficiarios y, se indican las medidas pertinentes para su
aplicacion.

El Consejo de las Comunidades Europeas recomienda a los Estados miembros
que adopten politicas de accion positiva para eliminar “las desigualdades que sufren
las mujeres en su vida profesional y conseguir una participacion equilibrada en las
profesiones y niveles jerarquicos”.

Para conseguir que la igualdad de oportunidades sea efectiva y eficaz, la accion
positiva debe seguir una serie de objetivos:

- Eliminar los obstaculos existentes para lograr de la igualdad real.

- Compensar los efectos que la discriminacion histérica padecida por las
mujeres ha producido.

- Fomentar la participacion de las mujeres en ambitos de los que hasta ahora
ha sido excluida, como por ejemplo, la participacion politica.
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Imagen 3.1. Medidas para promover la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

POLITICAS DE IGUALDAD

v

Eliminar Compensar Fomentar

Discriminaciones

Efectos de Dindmicas
Directas e Indirectas discriminaciones igualitarias
anteriores
Diagndstico Medidas de accion positiva Formacién

Fuente: Elaboracion propia

La consecucidon de estos objetivos generales exige que la accién positiva se
articule en dos niveles:

a) Medidas de accion positiva: Son actuaciones puntuales cuya finalidad es la
eliminacién a corto plazo de algin obstaculo concreto.

b) Programas de accion positiva: Son actuaciones complejas cuya finalidad es
conseguir, a medio y largo plazo la igualdad real entre hombres y mujeres en un
marco especifico.

Finalmente, presentaré algunas acciones positivas que hacen referencia a los
distintos tipos de discriminaciones que pueden sufrir las mujeres en el ambito
laboral*;

! http://www.empleo.gob.es/uafse 2000-2006/equal/ProductosEqual/archivos/AD 444 producto 1.pdf
consultado el 15 de noviembre de 2017.
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1. Difusion de la politica de igualdad.

Se trata de que, el tema de la Igualdad de Oportunidades entre hombres y
mujeres esté en el orden del dia de las reuniones de direccion, asi como, su publicacién
en folletos, con el objetivo de que todo el personal directivo este informado para que sea
consciente de la responsabilidad de su aplicacion.

Esta medida supone una concienciacion social de la importancia y la practica
de dicha igualdad, fomentando un cambio cultural en las empresas.

2. Procedimientos de reclutamiento, seleccion y contratacion de mujeres.

Ofertar mediante un lenguaje no sexista los puestos de trabajo disponibles,
detallando claramente que el acceso a dicho empleo es tanto para hombres como para
mujeres.

Promover la participacion de mujeres y hombres en los comités de seleccion de
personal.

Garantizar el acceso al empleo sin discriminacion por razén de sexo, mediante
pruebas de seleccidn objetivas y controladas por los sindicatos.

Estas medidas obligan a las empresas a admitir tanto a hombres como a mujeres
en todos los puestos de trabajo, con el Unico objetivo de garantizar una
distribucion paritaria entre ambos sexos.

3. Procedimientos de promocion.

Acrbitrar procedimientos de promocion transparentes, objetivos y no sexistas.

Revisar los sistemas de clasificacion profesional. En las clasificaciones de los
convenios no se hara distincion entre femenino y masculino.
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Esta medida implica revisar desde la perspectiva de la igualdad de oportunidades
y trato entre ambos sexos, los procedimientos de promocion existentes. Ademas de
comprobar todos los procesos previos como: seleccion, contratacion, formacion,
etc, y, que ninguno de ellos puedan influir negativamente en dicha igualdad.

4. Formacion.

Formar al personal encargado de la gestion de recursos humanos, en materia de
igualdad de oportunidades.

Garantizar que los recursos de formacion continua se realicen en horario laboral
permitiendo la asistencia de mujeres con responsabilidades familiares.

Posibilitar la asistencia a los cursos de formacién de quienes disfruten de
excedencia para cuidado de hijos, durante el dltimo afio.

Estas medidas son necesarias para orientar las politicas en materia de recursos
humano que se lleven a cabo en las empresas. Concretamente, apuesta por la
participacion de las mujeres en todo el proceso de formacion, evitando que dichos
programas de formacion se impartan fuera del horario laboral, con el objetivo de
que puedan asistir el mayor numero de mujeres, incluso quienes estén en periodo de
excedencia.

5. Politica salarial.

Establecer criterios y plazos para igualar salarios por trabajo de igual valor.
Eliminar las categorias feminizadas (atencion a la discriminacion oculta.

Con esta medida se pretende que todos los trabajadores tengan derecho a percibir
igual remuneracion por un trabajo de igual valor. Esto es, evitar toda discriminacion
por razon de sexo Yy, que la retribucion se determine en funcion de las capacidades,
experiencia y el puesto de trabajo del trabajador/a, evitando salarios inferiores en el
caso de las mujeres.

6. Manifestaciones sexistas en el lenguaje, imagen y trato.

Evitar un tratamiento diferenciado en funcién del sexo, tal como nombrar a los
varones por el apellido y a las mujeres por el nombre, distinguir entre sefiora y
sefiorita, etc.
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Evitar la fetichizacion del cuerpo de las mujeres, asi como imé&genes
estereotipadas en la publicidad de la empresa.

Esta medida pretende valorar de igual modo el trabajo de las mujeres y de los
hombres, evitando distincion alguna y, que se desprestigie la actividad realizada por
las mujeres, por el simple hecho de ser mujeres.

Para concluir este epigrafe, sabemos que la organizacion del mercado de trabajo,
cada vez mas exigente en cuanto a dedicacion de tiempo, y la escasez de permisos
para conciliar la vida familiar y profesional.

Como podemos observar, la jornada laboral estd vinculada con la compatibilidad
de las responsabilidades tanto familiares como profesionales. Por ello, algunas
posibles acciones que se podrian llevar a cabo serian las siguientes:

1. Flexibilidad de la jornada laboral siempre que sea posible.

2. Participacion de la representacion de los trabajadores/as en los procesos de
movilidad, impidiendo su utilizacion como elementos discriminatorios contra las
mujeres.

3. Ampliacion de las condiciones aplicadas en la Ley de Conciliacion de la vida
laboral y familiar.

4. Posibilidad de ampliar permisos por maternidad, lactancia, etc.

5. Ampliacion de las excedencias por cuidado de hijos/as y familiares.

En cualquier caso, dado el carécter temporal de este tipo de medidas, es
necesario realizar una valoracion periddica y objetiva de los programas de accion
positiva con objeto de determinar su eficacia, redefinir su alcance y contenido vy,
determinar cuando procede darlos por concluidos.
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3.1.2. Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar

3.1.2.1. Concepto

La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal se define como la
participacion equilibrada entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el mercado de
trabajo, consiguiendo la igualdad efectiva entre ambos. Se trata de la reestructuracion y
reorganizacion del sistema social y econdémico, donde mujeres y hombres puedan
compatibilizar las diferentes facetas de la vida, tales como, empleo, familia, ocio y
tiempo personal. Para conseguirlo, se requiere una serie de requisitos:

El desarrollo de recursos y estructuras sociales que permitan el cuidado de
las personas dependientes: menores o de edad avanzada y, personas enfermas
0 con cierta discapacidad.

- Lareorganizacién de los tiempos y espacios de trabajo.

- El establecimiento de medidas en las organizaciones laborales que
posibiliten a las personas trabajadoras desarrollarse en las diferentes facetas
de su vida.

- La modificacion de los roles tradicionales de mujeres y hombres respecto a
su implicacion en la familia, hogar y el trabajo.

Todo esto, s6lo es posible mediante la intervencidn de los agentes sociales, junto
con la participacion de los mismos en el desarrollo de diferentes medidas y estrategias
dirigidas a conseguir un equilibrio entre los intereses y las necesidades de las personas,
en concreto, entre mujeres y hombres.

3.1.2.2. Evolucién histérica

El tiempo que las mujeres dedican a las tareas domésticas y al cuidado de
familiares, es un indicador central de la discriminacion laboral de las mujeres en el
mercado de trabajo, teniendo mayores dificultades en el acceso al empleo y en la
promocion a otros puestos de trabajo. Ademas, las mujeres trabajan en condiciones
mAas precarias y con una remuneracion menor que los hombres.
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Durante todos estos afios, las tareas relacionadas con el hogar y con el
cuidado de los nifios, han sido consideradas un asunto al que debian dedicarse
unicamente las mujeres en la privacidad del hogar. Es cierto que, en los 10 ultimos
afios la participacion de las mujeres en el mercado laboral se ha incrementado
notablemente en todo el mundo, debido a la intermediacion del Estado en una
cuestion tan importante como es la conciliacion de la vida laboral y profesional.

Actualmente, en una sociedad donde los indices de fecundidad se estan
reduciendo, la esperanza de vida se estd incrementando y, se multiplican las
politicas restrictivas de inmigracion en muchos paises europeos, es necesario incluir
a las mujeres dentro del mercado laboral, para contrarrestar asi, la escasez de
trabajadores y para el pago de las contribuciones ineludible para financiar las
prestaciones sociales de las personas de avanzada edad y de los enfermos.

3.1.2.3. Disposiciones conciliadoras para superar la discriminacion contra las
mujeres

Es importante identificar qué disposiciones conciliatorias de trabajo y familia
gue son mas propensas a superar la discriminacion contra las mujeres y, a conseguir la
igualdad de trato y oportunidades en el mercado de trabajo entre mujeres y hombres.
Para ello, propondré una serie de medidas para tratar de reducir dicha discriminacion:

- Una forma de solventar esta situacion y, lograr compaginar trabajo y
familia, consistiria en la reduccion de la jornada para uno de los progenitores,
o0 modificar sus horarios de trabajo de acuerdo con sus responsabilidades
paternales. Una de las posibles alternativas seria flexibilizar la jornada
laboral mediante la modalidad del trabajo a tiempo parcial. Este tipo de
trabajo permite a las madres que trabajan conciliar las tareas domésticas con
el trabajo remunerado.

- Otra manera de conseguir la plena participacion de las mujeres en el
mercado de trabajo y, por consiguiente, un pilar fundamental de las politicas
de igualdad de oportunidades es la proteccion de la maternidad. Ello supone,
no solo la concesion del tiempo necesario para recuperar su estado fisico,
sino mantener su puesto de trabajo cuando la trabajadora esté en condiciones
de volver a su puesto de trabajo.
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Para concluir, otra alternativa para ayudar a eliminar la discriminacion actual
entre hombres y mujeres, seria mediante la incorporacién de los hombres al ambito
doméstico, lo que conllevaria, que los permisos para el cuidado de nifios/as y otros
familiares de distribuyeran de forma equitativa, no Unicamente a las mujeres como
ocurre en la actualidad.

3.1.2.4. Requlacion de la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Desde la Union Europea se han desarrollado una serie de directivas que a
obligan a los Estados Miembros a incorporar en su legislacion, medidas destinadas a
mejorar las condiciones de vida y empleo para los trabajadores/as. Estas directivas
establecen requisitos minimos de obligado cumplimiento, que deberian ser mejoradas
por las legislaciones de los Estados Miembros. 2

La normativa espafiola sobre la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral viene regulada a partir de dos leyes:

- Ley 39/1999 de de noviembre para promover la conciliacién de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras.®

- La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

En ambas leyes se regulan los derechos de la conciliacion laboral, familiar y
personal que, desempefian un papel importante en la consecucién de la igualdad real
entre mujeres y hombres. Algunas medidas de conciliacion son las siguientes:

Zhttp://www.ib.ccoo.es/comunes/recursos/12/doc22183 Conciliacion de la vida laboral, familiar y pe
rsonal._.pdf consultado el 16 de noviembre de 2017.

® http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1999-21568 consultado el 16 de noviembre de 2017.
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PERMISOS RETRIBUIDOS

Maternidad

El permiso de maternidad son 16 semanas, ampliables a 2 semanas mas en casa
de nacimiento, adopcion o acogida de hijos/as con discapacidad. El padre podria hacer
uso de este permiso en caso de fallecimiento de la madre. Asimismo, se puede hacer uso
de éste en caso de que el hijo/a fallezca.

En el caso de nacimientos prematuros, el permiso se hace efectivo a partir de la
salida del hospital y hasta un maximo de 3 semanas.

Paternidad

El permiso de paternidad es de 13 dias interrumpidos en caso de nacimiento,
adaptacion o acogida, que se suman a los dos dias reconocidos por convenio colectivo.

La prestacion econdmica equivale al 100% de la base reguladora.

En caso de parto, adopcion o acogimiento multiple, se amplia en 2 dias mas por
cada hija o hijo, a partir del segundo.

A partir del 1/1/2009 el permiso se ha ampliado a 20 dias en los casos de familia
numerosa. Ademas, el permiso se podra ampliar 22 dias por cada hijo/a, a partir del
segundo, si alguno de ellos nace con discapacidad.

A partir de 1/1/2011, el permiso se ampliar a 4 semanas.

Puede disfrutarse simultdneamente con el permiso de maternidad o finalizado el
mismo, a tiempo parcial o completo.

Ademas, se reconoce el derecho a lactancia, equivalente a una hora diaria, que
puede ser acumulada en dias libres, incrementandose proporcionalmente en los casos de
parto multiple. En este sentido, cuando el padre y la madre trabajen, puede ser
disfrutado indistintamente por una u otro.

Finalmente, también tiene derecho al disfrute de vacaciones fuera de los
periodos de incapacidad temporal por embarazo, parto o lactancia, y en caso de
coincidencia con la suspension por paternidad o maternidad.
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PERMISOS NO RETRIBUIDOS

Reduccidn jornada

Para el cuidado de menores de 8 afios de edad o personas con discapacidad que
no desempefien actividad retribuida, asi como para el cuidado de familiares hasta el 2°
grado de consanguinidad o afinidad que no pueden valerse por si mismos y no
desempefios actividad retribuida.

La jornada puede ser reducida, con disminucion del salario, entre 1/8 y la mitad
de la misma.

Excedencias

- Guarda legal: de duracion no superior a los 3 afios para atender el cuidado
de cada hijo/a (natural, adopcion o acogida) a contar desde la fecha de
nacimiento.

- Cuidado de familiares: de duracion no superior a 2 afios para atender el
cuidado de un familiar hasta el 2° grado de consanguinidad o afinidad, que
por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no puedan
valerse por si mismos y no desempefien actividad retribuida.

- Voluntaria: con al menos un afio de antigiiedad en la empresa y por un plazo
minimo de 4 meses y maximo de 5 afios.

En los casos de guarda legal y cuidado de familiares se tendrd derecho a la
reserva del puesto de trabajo durante el primer afio, considerandose los 2 primeros afios
de excedencia como tiempo cotizado a efectos de Seguridad Social.

3.2. Politicas de mejora de la igualdad de oportunidades

La incorporacion de las mujeres al mundo del trabajo remunerado fue una de las
principales transformaciones sociales experimentadas en el siglo XX. A lo largo del
proceso de acceso de las mujeres al trabajo, las politicas sociolaborales de género han
ido contribuyendo a la mejora de la situacion entre mujeres y hombres.
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Gréfico 3.1. Tasa de actividad en funcion del sexo y la edad.

GRAFICO 40

TASAS DE ACTIVIDAD POR SEXO Y GRUPOS DE EDAD, 1990, 2000, 2010
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Fuente: INE, Encuesta de Poblacion Activa.

Como podemos observar en los gréaficos, en la ultima etapa de expansion de la
economia espafiola, la tasa de actividad femenina ha ido incrementando de manera
significativa, debido fundamentalmente al crecimiento de la economia espafiola y del
empleo y, en concreto, al auge del sector servicios, que ha supuesto nuevas
oportunidades de empleo para las mujeres.

Sin embargo, como veremos a continuacion, los avances conseguidos no son
suficientes, ya que, la participacion laboral de las mujeres en Espafia sigue siendo
mucho maés baja que la de los hombres, por lo que, aun no se ha logrado la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres como aparece en la legislacion. Para ello,
analizaremos la situacion actual de la mujer espariola.

El porcentaje de formacién de la mujer supera a la tasa masculina, ya que
actualmente el 66% de la poblacién universitaria es femenina, no sélo en estudios con
orientacion femenina sino también en otros como pueden ser las ingenierias o las
ciencias técnicas. Sin embargo, la retribucion salarial desarrollando el mismo tipo de
puesto, tareas y funciones la mujer percibe un 33% menos de salario que los hombres vy,
la tasa de paro es mayor llegando a ser el doble como refleja la Gltima encuesta de la
EPA publicada procedente del primer trimestre del 2004.

Otros elementos de discriminacion de negativa a tener en cuenta en contra de las
mujeres:

- Las mujeres sufren un mayor grado de presion y enfermedades psicoldgicas de
origen laboral.
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- Elementos de presion familiar donde la carrera profesional de la mujer supone un
afiadido a sus cargas familiares (cuidado de hijos, ancianos, tareas domesticas,
etc).

En este sentido, una de las mayores dificultades de las mujeres es compaginar el
ambito familiar y laboral, ya que, en Espafia, al igual que en la UE, la tasa de ocupacion
femenina disminuye a medida que aumenta el nimero de hijos como podemos observar
a continuacion:

Gréafico 3.2. Tasa ocupacional de hombres y mujeres en 2007.

GRAFICO 42
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Fuente: Eurostat, Labour Force Survey.

A nivel general, la mujer espafiola sigue encontrdndose en una situacion de
exclusion laboral, debido a la existente precariedad laboral puesto que los contratos de
la mujer son de menor calidad, esto es, contrato de caracter temporal, a tiempo parcial,
contratos de obras y servicios, etc.

Por todo ello, el mercado laboral actual muestra una notable desigualdad, que se
pretende corregir mediante planes de actuacion de intervencion politica, creando empleo
y mejorando las condiciones laborales de todas las mujeres que se encuentran en
exclusion social, consiguiendo la igualdad efectiva de oportunidades y no
discriminacion. Es decir, estos programas permitiran incrementar la empleabilidad de la
mujer, protegiendo sus derechos como trabajadora y ciudadana.

Resumiendo, los principales objetivos de estos planes de desarrollo son los
siguientes:

e Lograr un alto nivel de empleo en la economia en general y en todos los sectores
del mercado laboral.
e Sustituir el desempleo por la empleabilidad y la creacion de empleo sostenido.
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e Ofrecer un marco de igualdad de oportunidades, de tal manera, que todos los
ciudadanos puedan participar y acceder a un empleo digno.

PROGRAMAS DE INSERCION SOCIOLABORAL

Las politicas que han impulsado la igualdad de género, desde que se creo el
Instituto de la Mujer en 1983, contribuyen a mejorar la situacién de las mujeres con
respecto a la de los hombres en la sociedad. Pero, sin embargo, los avances conseguidos
todavia no son suficientes ni estan representados como referencia la promulgacion
legislativa.

Por este motivo, desde el Instituto de la Mujer, se han llevado a cabo programas
qgue ayudan en temas como la migracion, mujeres victimas de violencia de género,
minorias étnicas, personas de edad avanzada y diversidad funcional.

A continuacion, analizaremos el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades
2014-2016, aportando la explicacion necesaria para el entendimiento de su objetivo.

Plan Estratégico de lgualdad de Oportunidades 2014-2016

En la actualidad, nuestra sociedad tiene tres retos fundamentales para alcanzar la
igualdad real de oportunidades entre mujeres y hombres:

1. Mejorar de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
acceso, permanencia y condiciones de trabajo en el mercado laboral, y en el
emprendimiento.

2. Apoyar la conciliacion y corresponsabilidad de la vida personal, familiar y
laboral.

3. Erradicar la violencia que sufren las mujeres por el hecho de serlo.

4. Mejorar la participacion de las mujeres en los ambitos politico, econémico y
social.

5. Impulsar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a través del
sistema educativo.

6. Integrar plenamente el principio de igualdad de trato y de oportunidades en
todas las politicas y acciones del Gobierno.

A continuacion explicaremos en detalle algunos de ellos.
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En primer lugar comenzaremos con el primer objetivo, la igualdad entre mujeres
y hombres en el &mbito laboral y lucha contra la discriminacion salarial.

Segun los datos obtenidos de la EPA, en 2013 la participacion de las mujeres en
el mercado laboral contintia siendo menor a la de los hombres.

Aungue las mujeres cuentan con un nivel de formacion algo superior a la de los
hombres (el 52% de las personas con estudios de 2.° ciclo finalizados son mujeres) vy,
obtienen mejores cualificaciones que sus comparieros. Todo ello no se ve reflejado en el
ambito laboral, estando lejos la tasa de empleo de alcanzar los objetivos de la estrategia
“Europa 2020”.

En este sentido, también es necesario hablar de la segregacion ocupacional, ya
que, el mayor porcentaje de contratos a tiempo parcial estd protagonizado por las
mujeres. Ademas, las mujeres se concentran en un nimero mas reducido de sectores y
ocupaciones, con unas retribuciones menores a sus compaferos. Esto se denomina
brecha salarial de genero, situandose en 2011 segun el INE en un 16,3%, como
promedio de la diferencia de los ingresos brutos por hora trabajada de hombres y
mujeres, incurriendo en muchas ocasiones en discriminacion por razon de sexo, cuando
ambas realiza el mismo trabajo percibiendo distintas remuneraciones.

Asimismo, las mujeres no suelen ocupar puestos de responsabilidad, a pesar de
que sus niveles educativos son, actualmente y en general, superiores. Tampoco es
significativo el papel de las mujeres como empresarias y emprendedoras, segun los
datos de la EPA en 2013, la opcion de ser empresaria sin personal asalariado o
trabajadora autébnoma (9%) o empleadora (3,4%) es elegida por una minoria y, aunque
el numero de empresarios con o sin personal asalariado o autbnomos, en relacion con el
total de hombres ocupados, no sea muy elevado, practicamente dobla al de mujeres.

Por todo lo explicado anteriormente es evidente la necesidad de que los poderes
publicos actien en el &mbito laboral combatiendo todas las insuficiencias normativas
descritas anteriormente, con el objetivo de corregir la discriminacion por razén de sexo
que podemos observar en muchos dmbitos (ocupacion, retribucidon, promocion...). Para
tratar de resolver todos los problemas nombrados anteriormente, expondremos una serie
de objetivo, lineas de actuacion y medidas para corregir dichas deficiencias:

1. Prevenir la discriminacion por razon de sexo en el acceso al empleo. Para ello,
es necesario que los poderes publicos favorezcan la inclusion e integracion transversal
de la igualdad de trato y oportunidades en el disefio, implantacion y evaluacion de las
politicas publicas de empleo, asi como, su reactivacion econdémica, facilitando la
participacion de mujeres y hombres en programas de formacién y empleo.
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2. Promover la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las
empresas. Las Administraciones deben poner en practica el valor de la igualdad, como
elemento principal de una reorganizacion y reestructuracion social y econémica, como
factor de crecimiento econdémico.

3. Combatir la brecha salarial del género, fomentando la igualdad salarial entre
hombres y mujeres.

4. Fomentar el emprendimiento femenino, apoyando la creacién de empresas y
el autoempleo, asi como, la igualdad de trato y oportunidades en el empleo del sector
publico. Para ello, la principal linea de actuacion implicara, implantar medidas que
favorezcan la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo, tanto para el sector
publico como para el emprendimiento.

5. Estudiar la fiscalidad y el sistema de algunas prestaciones publicas desde la
perspectiva de la mujer trabajadora como segundo perceptor de rentas, puesto que,
pueden influir en el grado de desarrollo de la actividad laboral de las mujeres y
perspectivas profesional, afectando directamente a sus niveles de renta y prestaciones
economicas.

En segundo lugar, participacion de las mujeres en los &mbitos politico,
econdmico y social y, en la educacion.

En los ultimos afios, el acceso de las mujeres al poder politico, econdémico,
social y educativo ha aumentado, pero es un tema en el que hay que seguir avanzando,
puesto que, aun sigue existiendo desigualdad por razon de género en estos ambitos. En
la presente legislatura, el 36% de los escafios del Congreso de los Diputados y el 33,3%
de los del Senado estdn ocupados por mujeres. En cuanto al Gobierno, cuenta con un
30,77% de mujeres.

En los 6rganos mas altos del poder judicial y, aungue el nimero de mujeres
licenciadas en Derecho es mayor, sigue habiendo notables diferencias. En este sentido,
entre los miembros del Tribunal Supremo, segin los datos de 2012 incluidos en el
Informe de Impacto de género a los Presupuestos 2014 del Consejo General del Poder
Judicial, las mujeres so6lo suponen el 12,35%, mientras que, en el Tribunal
Constitucional, y segun los datos del Fichero de Altos Cargos de 2013, alcanzan el
16,7%.

Ademas, segtn los ultimos datos disponibles de “Mujeres en Cifras”, en 2012,
las mujeres suponian el 32,6% de los altos cargos de la Administracion General del
Estado. A pesar de esto, las diferencias son ain mayores en el ambito cultural. En 2012,
tan solo el 8,6% de los académicos y académicas numerarios, en las Reales Academias,
eran mujeres. De igual modo ocurre en el &mbito universitario; en el curso 2011-2012,
el nimero de profesoras en las Universidades espafiolas alcanzaba el 38,64%. En este
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sentido, las mujeres siguen estando infrarrepresentadas, ya que apenas alcanzan el 39%
del total de personas empleadas en 1+D.

En 2012, las mujeres que formaban parte de los Consejos de Administracion de
las empresas del IBEX-35 suponian el 13,27%. Asimismo, segun los datos obtenidos
por la EPA, en 2013, el porcentaje de mujeres ocupadas en puestos de direccion y
gerencia (30,4%) continta siendo muy inferior al de los hombres (69,6%).

Para lograr una mayor participacion de las mujeres en los ambitos explicados
anteriormente, exponemos una serie de medidas con el objetivo de lograr una igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, en lo que a este tema se refiere:

1. Incrementar la participacion de las mujeres en el &ambito econdmico y politico,
fomentando el acceso a puestos directivos y de responsabilidad.

2. Favorecer el movimiento asociativo de las mujeres, consiguiendo una mayor
participacion de las mujeres en los distintos sectores sociales.

Finalmente, los instrumentos para integrar el principio de igualdad en las
distintas politicas y acciones del Gobierno.

La igualdad de trato y de oportunidades debe incluirse en el disefio y ejecucion
de todas las politicas y acciones publicas. Dicha integracion depende de las actuaciones
y las medidas que lleven a cabo los poderes publicos.

Por ello, es necesario definir una serie de objetivos y actuaciones para reforzar la
aplicacion de este principio:

1. Favorecer la generacion de conocimiento, con el objetivo de visibilizar el
papel de las mujeres en la sociedad y en su participacion en el mercado laboral.

2. Promover la formacion y la sensibilizacion.

3. Mejorar la evaluacién del impacto normativo y de la presupuestacion con
perspectiva de genero.
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CAPITULO IV

En este capitulo haremos una breve mencion a la normativa nacional y
autonodmica, explicando mas en detalle la normativa provincial, es decir, desde lo
general a lo particular. Y, a continuacion, analizaremos la igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres en una empresa de la provincia de Soria, esto es,
Fico Mirrors S.A.

4.1. Politicas sociolaborales para lograr una igualdad efectiva

A lo largo de las Gltimas décadas se han puesto en marcha diferentes estrategias
y politicas dirigidas a lograr una igualdad efectiva de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, y por ende, eliminar cualquier tipo de traba, desigualdad o
discriminacion por razon de género.

No obstante, el pleno reconocimiento de una igualdad formal, tal y como viene
regulada en la propia Ley Organica de igualdad, ha resultado insuficiente para la
consecucion de la igualdad efectiva. Por ello, es necesario la adopcion por parte de los
Estados miembros de normativas especificas en materia de igualdad, con el objetivo de
suprimir los obstaculos que dificulten el acceso, permanencia y promocion de las
mujeres en las empresas, es decir, fomentar la igualdad de género en todas las politicas
comunitarias, en las politicas nacionales de los Estados miembro y luchar contra la
discriminacion por razon de sexo. De tal forma, que obligue a todos los paises
integrantes a adaptar en sus normativas las directivas que se aprueben a nivel
comunitario.
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4.1.1. Ambito nacional

En el &mbito nacional, tenemos como referencia la Ley Organica 3/2007, cuyo
principal objeto social es, la determinacion de que los hombres y mujeres tienen los
mismos derechos y deberes, es decir, debe existir la igualdad efectiva de trato y
oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién, asi como, en la promocién
profesional y en las condiciones de trabajo. Todo ello, supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo. 1

Paralelamente, se han elaborado actualmente dos herramientas de planificacion:

e Plan Estratégico de lgualdad de Oportunidades, orientado a eliminar las
discriminaciones de género que existan en la sociedad y lograr la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

e Estrategia Nacional para la Erradicacion de la Violencia contra la Mujer,
trata de la lucha contra esta lacra a través de diferentes medidas de
actuacion estipuladas por los poderes publicos.

4.1.2. Ambito autonémico

En Castilla y Leon la igualdad de oportunidades viene recogida en el Estatuto
de Autonomia. De igual forma que en el &mbito nacional, existe una ley para regular
esta materia, la ley 1/2003, encargada de la promocion de la igualdad desde diferentes
puntos de vista (laboral, econémico, educativo, etc).

Paralelamente, también se ha incluido el Plan Autonémico para la igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres y contra la Violencia de Género, promoviendo
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

4.1.3. Ambito provincial

En el &mbito provincial, la igualdad de género viene recogida en la Ley 7/1985,
de Bases del Régimen Local, y concretamente, en la ley 16/2010, de 20 de diciembre,
de Servicios Sociales de Castilla y Leon.

! https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf Pagina 6
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Con el mismo objetivo, la Diputacion de Soria se ha venido dotando de
diferentes instrumentos estratégicos de planificacion para reducir las desigualdades
entre mujeres y hombres en la provincia. Para ello, realizaremos un analisis de los datos
reales de Soria y de sus posibles necesidades.

En primer lugar, comenzaremos estudiando el porcentaje de mujeres y de
hombres en la provincia de Soria. En 2015, contaba con una poblacién masculina del
53% y el 47% mujeres. Ademas, la provincia de Soria registra una de las cifras méas
altas de toda Espafa. Segun las Gltimas cifras registradas en el INE en 2012, la
esperanza de vida al nacer de las mujeres sorianas es de 87,18 afios y la de los hombres
de 80,76 afios. La media nacional en ese mismo afio era de 85,13 para las mujeres y
79.38 para los hombres.

En segundo lugar, examinaremos los cambios que se han ido produciendo en el
mercado laboral. Segun la Encuesta de Poblacion Activa (EPA), desde 2005 hasta el
ultimo trimestre de 2013 la poblacion activa de la provincia de Soria se ha incrementado
en 3800 personas. La tasa de actividad de la provincia ha pasado del 51% en 2005 al
57,4% en el ultimo trimestre de 2013. Concretamente, la poblacion femenina ha
experimentado un incremento en este periodo. Mientras que en el afio 2005 la tasa de
actividad femenina era de 39,4%, en 2013 alcanza el 51,2%.

Es cierto que siguen existiendo diferencias pero, la brecha de género se ha ido
reduciendo notablemente. En 2005 la diferencia de tasas superaba los 20 puntos
porcentuales, mientras que en 2013 se reduce a 12.

En la tabla (véase Anexo 1) podemos observar que la tasa de actividad®se
incremento notablemente desde 2005 a 2013. Ademas, el componente femenino
experimento un gran aumento en 2013, pasando de un 39,4% a un 51,2%, fue entonces,
cuando empezé a disminuir la desigualdad de género que existia entonces.

Como vemos en la tabla (véase anexo 2), el nUmero de parados en Soria también
se vio afectados por la crisis econdémica, ya que, en el afio 2005 tenia una tasa de paro
del 5,1%. En el cuarto trimestre de 2013, la tasa de paro en la provincia de Soria fue del
16,45%. Con todo ello, Soria se posiciono como la tercera provincia de Espafia con
menor tasa de paro, precedida de Lleida (16,23%) y Guipuzcoa (12,75%). Ademas, en
relacién con el resto de provincias castellanoleonesas, Soria es la menos azotada por la
destruccion de empleo, puesto que, la tasa del conjunto de Castilla 'y Leon es del
22,03%. En Soria las mujeres siguen presentando tasas de paro mas altas que la de los
hombres.

En 2005 la tasa de paro femenina era 5,6 puntos superior a la masculina,
mientras que en el afio 2013 las diferencias son de 2,7 puntos.

2 Es el cociente entre la poblacién activa y la poblacién en edad de trabajar.
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En tercer lugar hablaremos de la retribucion. Segtn el “estudio sobre la
diferencia salarial por razon de género” llevado a cabo por el Observatorio Regional de
Empleo del Servicio Publico de Empleo de Castilla'y Ledn, en 2010 la brecha salarial se
situaba en torno al 33,5%, superior a la media nacional, donde las diferencias salariales
entre los hombres y mujeres eran ese mismo afio del 29%.

En Castilla y Ledn los hombres tienen una retribucion superior que las mujeres
en todos los grupos de edad, situdndose las mayores diferencias salariales entre los 45 y
los 54 afios, tramo en el que lo hombres perciben un sueldo un 36% superior al de las
mujeres y a partir de los 55 afios, en el que cobran un 44% mas que las mujeres.

Tomando como indicador el salario medio anual, Castilla 'y Le6n es la segunda
comunidad espafiola con las peores remuneraciones salariales femeninas después de
Canarias.

La segregacion ocupacional es uno de los factores que mas influyen en la brecha
salarial, pero el estudio también constata que las mujeres obtienen salarios mas
inferiores a los de los hombres en las mismas ocupaciones y con el mismo tipo de
formacion.

Aunque las diferencias salariales se vienen reduciendo (en el afio 2006 la brecha
salarial de Castilla y Le6on era del 39%), el estudio sigue siendo pesimista en el corto y
medio plazo.

Es cierto que las mujeres son las que hacen mayor uso de las medidas para la
conciliacion (permisos, excedencias, reduccién de jornada, etc.). Ademas de la
disminucion en salarios y cotizaciones, para muchos/as empleadores esto supone un
obstaculo para la contratacion de mujeres.

Sélo una redistribucion del trabajo doméstico y de las responsabilidades
familiares permitira a las mujeres competir con los hombres en igualdad en el mercado
de trabajo y les permitira, en definitiva, superar su histérica debilidad en el mercado de
trabajo, que es la causa Ultima de la discriminacion salarial.

Finalmente, una vez analizada la desigualdad de género en el acceso al mercado
laboral y, en materia demografica y salarial, complementaremos el estudio con los
resultados de la Consulta Ciudadana llevada a cabo por la Diputacién de Soria en el afio
2014. El 68,4% de la poblacion soriana considera que en su entorno cercano existen
desigualdades entre mujeres y hombres, concretamente un 49% de los hombres percibe
dichas desigualdades, mientras que el porcentaje de mujeres se eleva al 75,4%.

Uno de los principales problemas que los encuestados consideran que afectan
negativamente a las mujeres son: desigual reparto de las tareas domésticas entre mujeres
y hombres y la dificultad para conciliar trabajo y familia. Esto es lo que ocasiona una
mayor dificultad para acceder al mercado, y en mayor medida a puestos de mando y
responsabilidad. Concretamente, el 73% de las personas encuestadas cree que los
empresarios/as de la provincia de Soria prefieren hombres para ocupar los puestos de
responsabilidad.
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Seguidamente, estudiaremos como afecta la existencia de barreras para la
promocion laboral de las mujeres en la provincia de Soria segun dicha encuesta, lo que
en capitulos anteriores denominamos techo de cristal, reflejado en las siguientes tablas.

En la 1° tabla, podemos observar que la mayor percepcion de la existencia de
techo de cristal en Soria se encuentra en el rango de edad de 45 a 64 afios. Por el
contrario, el rango de 65 0 més afios piensan con un 46,2% que no existe dichas
barreras.

En la 2° tabla (vease anexo 3 y 4), analizamos la percepcion del techo de cristal
en funcion del nivel de estudios, siendo los universitarios los que mayor porcentaje
experimentan, con un 81%, y un 19% son los que no creen que existan barreras que
dificulten a las mujeres el acceso al mercado laboral.

Entre las personas que consideran que los/as empleadores/as prefieren a los
hombres para ocupar los altos cargos y con elevada responsabilidad, la mayoria creen
que esto es debido a que los hombres tendran mayor disponibilidad horaria (44,3%) o
que las mujeres daran prioridad a su vida familiar (41,7%).

éPOR QUE CRREN QUE LOS/AS EMPLEADORES/AS DE LA PROVINCIA PREFIEREN
HOMBRES PARA PUESTOS DE RESPONSABILIDAD

H Porque consideran que los
hombrestienen mas dotes de
mando

B Porque consideran que los
hombrestienen mas
disponibilidad horaria

i Porque consideran que las
mujeres dan prioridad a su vida
familiar

Fuente: Diputacion de Soria.
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Para concluir el estudio en la provincia de Soria, la Diputacion de Soria ha
realizado el I11 Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de Soria 2015-2020, cuyo
principal objetivo es integrar plenamente el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en la provincia de Soria, eliminando las posibles
trabas y barreras que tienen las mujeres para acceder al mercado laboral y a puestos con
responsabilidad y mando, asi como, cualquier aspecto que suponga alguna
discriminacion, tanto directa o indirecta, en materia de género y que, perjudique a la
igualdad de género.

Tras analizar la situacion de la provincia de Soria en materia de la desigualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, vamos a pasar a estudiar la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa Fico Mirrors S.A de Soria.

4.2. Andlisis de la igualdad de trato y oportunidades en la empresa fico
mirrors s.a.

4.2.1. Caracteristicas de la plantilla

FICO MIRRORS S.A. cuenta con un total de 418 hombres y 349 mujeres,
dentro de los cuales mas del 70% son trabajadores con una antigiiedad superior al afio.

Del total de hombres, un 28% son trabajadores con una antigiiedad < 1 afio y un
72% tienen una antigliedad superior al afio.

Del conjunto de mujeres, un 18% cuentan con una antigiedad inferior al afio v,
un 82% tienen una antigiiedad > 1 afio.

Antigiledad < 1 afio Antigliedad > 1 afio
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Como observamos, la distribucion por sexo de los trabajadores con una
antigiedad > 1 afio es homogénea, a diferencia de los trabajadores < 1 afio, cuya
distribucion es desigualdad, siendo un 65% hombres y un 35% mujeres.

4.2.2. Contratacion de empleados

En cuanto a la contratacion de los trabajadores podemos distinguir: contrato
indefinido y contrato temporal. La distribucion es equitativa en los contratos
indefinidos, siendo desigual en el contrato temporal, con un 72% mujeres y 28%
hombres.

Contrato temporal

Contrato indefinido

B Mujeres

B Hombres

La deflacion salarial se ha concentrado en los contratos temporales y, a tiempo
parcial, afectando especialmente a las mujeres.

En lo que respecta a las promociones en este mismo afio, no se tiene en cuenta el
género, solo criterios profesionales, experiencia y desempefio en su puesto de trabajo.

4.2.3. Ocupacion de los empleados

En las secciones productivas, con menor mando Yy responsabilidad, la
distribucion es similar: hombres 284 y mujeres 301. Sin embargo, en los altos cargos y
departamentos administrativos/técnicos, la desigualdad es mas visible: hombres 134 y
mujeres 48.
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Secdones productivas Departamentos
administrativos ftécnicos

4.2.4. Formacioén

En la empresa existe un Plan de formacion anual que recoge todas las acciones
formativas que se realizan en la planta, en funcion del puesto de trabajo de cada
trabajador/a, y sin tener en cuenta el sexo a la hora de establecer dicho plan de
formacion.

Por lo que, no se aprecian diferencias significativas en el niumero de cursos
realizados por el personal de uno y otro sexo respecto del lugar y el horario realizado,
sin conocer qué cursos se han ofertado y la distribucion por sexo en cada uno de ellos
asi como el nimero de horas dedicadas a la formacion.

4.2.5. Retribucion

La retribucion salarial se fija en la planta a través del Convenio Colectivo de
Industrias Siderometaldrgicas de la provincia de Soria, que no hace distincién en cuanto
a sexo a la hora de establecer los minimos salariales a aplicar.

No obstante, seguimos insistiendo en que las categorias de Ingeniero Superior,
Encargado, Maestro 22, Tec. Organizacion 18, Jefe 22 Admon., Oficial 12 Admon. Y Jefe
de Taller, no estdn ocupadas por ninguna mujer lo que supone una distribucion muy
desigual entre los dos sexos.
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El resto de la retribucion que percibe el trabajador/a por encima de esos limites
se fija segun criterios de equidad, mérito, capacidad y evolucion del mercado.

4.2.6. Conciliacion de la vida familiar, laboral y personal.

Segun los datos facilitados por la empresa referida, los permisos retribuidos para
la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal, tanto de hombres como mujeres,
son los que legalmente les corresponden por paternidad y maternidad, regulados en el
Convenio Colectivo de Industrias Siderometalurgicas de la provincia de Soria.

No obstante, de los permisos no retribuidos podemos afirmar que estos son
utilizados masivamente por mujeres, lo que indica que la conciliacion de la vida familiar
y laboral, estdn en manos, casi exclusivamente, de mujeres, continuando con un rol
tradicional en nuestra sociedad, que lleva a una mayor carga de trabajo personal para
este sexo.

Actualmente, como podemos observar en los datos obtenidos en este mismo afo
en la empresa FICO MIRRORS S.A, aun sigue existiendo desigualdades en
contratacion, segregaciéon ocupacional, retribucion, etc, pero bien es cierto, que ha ido
disminuyendo con el paso de los afios. Esto es debido, a la implantacion del Plan de
Igualdad del 19 de febrero de 2015, en el cual se determinaron una serie de medidas
para mermar la desigualdad de trato y oportunidades que existia entre mujeres y
hombres.

A continuacion explicaré brevemente los aspectos relevantes del Plan de Igualdad de la
empresa FICO MIRRORS S.A.:

» Seleccion y reclutamiento. El objetivo del Plan es conseguir una participacion
equilibrada en todos los departamentos para ello, en la seleccion de personal se
indicara de manera expresa que la oferta va dirigida a ambos sexos y se utilizara
un lenguaje genérico y no sexista.

» Desarrollo profesional y promocion. Se trata de mejorar las posibilidades de
acceso de las mujeres a puestos de alto mando y responsabilidad. Una de las
medidas que se propusieron fue, formar especificamente en género e igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres a las personas responsables de evaluar
candidaturas para las promociones, con el fin de garantizar que se realiza de una
manera objetiva y sin estereotipos de género.
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» Politica retributiva. La finalidad del Plan es promover la igualdad de
retribucion para trabajos de igual valor. Para lograrlo, FICO MIRRORS S.A
garantizara una correcta aplicacion de todos los conceptos salariales definidos en
el Convenio Colectivo de aplicacion en funcion de la categoria profesional del
trabajador/a y de su puesto de trabajo, funciones, responsabilidades y
disponibilidad.

» Formacion. El objetivo es introducir la dimension de género en el plan de
formacion anual para integrar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres en la empresa, para ello Incluirdn médulos de igualdad en la
formacion dirigidos a la nueva plantilla y reciclaje de la existente, incluido el
personal de mando.

» Conciliacion y corresponsabilidad. Se trata de dar a conocer la totalidad de los
derechos laborales para la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar
existentes en la empresa, analizando nuevas necesidades que hagan participes a
los hombres, para lo cual, difundiran entre todos los empleados/empleadas, un
documento con los derechos en materia de conciliacion de la vida personal,
familiar y profesional que resulte aplicable en Fico Mirrors, S.A.

» Salud laboral. El proposito es Analizar las condiciones laborales del personal
de Fico Mirrors S.A. Soria para velar por el cumplimiento de la prevencion de
riesgos laborales desde una perspectiva de género, por lo que se realizara la
formacion necesaria en perspectiva de género dirigida a personas responsables
de la prevencion de riesgos laborales.
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Tras estudiar a lo largo del Trabajo Fin de Grado la desigualdad existente entre
hombres y mujeres y, el estudio de la igualdad de oportunidades y de trato en la
provincia de Soria, en este apartado explicaremos las conclusiones generales extraidas
del marco tedrico y otras especificas obtenidas a partir del analisis del caso practico.
Finalizaremos, con un breve comentario sobre posibles recomendaciones, ademas de
afiadir una opinion personal.

Conclusiones generales.

Como sabemos, desde sus primeros comienzos, en la etapa de la prehistoria, ha
existido una notable desigualdad de la mujer frente al hombre, encargandose la mujer
unicamente de las tareas domésticas no remuneradas y el hombre se dedicaba al trabajo
productivo, como era la caza. En ese momento comienza a hacerse visible una pequefia
discriminacion entre ambos sexos. Dicha desigualdad se ha ido minorando con el paso
de los afos, puesto que, cada vez son mas las mujeres que compaginan la vida laboral
con la familiar, pero actualmente sigue existiendo desigualdad entre hombres y mujeres.

Esto podria solventarse con una redistribucion del trabajo doméstico y de las
responsabilidades familiares, lo que permitird a las mujeres competir con los hombres
en igualdad en el mercado de trabajo y, en definitiva, superar su histérica debilidad en el
mercado de trabajo, que es la causa ultima de la discriminacién salarial.
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Como hemos visto, la igualdad es un principio fundamental que debe cumplirse
en todos los paises de la Union Europea, cuya regulacién comenzé con el tratado de
Amsterdam en 1999 pasando por diferentes normativas hasta llegar a la actualidad. Si
bien es cierto que desde entonces, se han promulgado diferentes leyes, pero hasta ahora
dichas acciones normativas han sido insuficientes.

El camino por recorrer hasta llegar al momento en el que la brecha desaparezca,
es largo, pero serd imposible de realizar sin el compromiso de los distintos estamentos
politicos, sociales, y de la ciudadania.

La lucha de la mujer durante tantos afos, tiene que convertirse en una lucha de
todos y de todas y en un tema fundamental de las agendas politicas. Y debe saltar de
ahi, a la realidad, a los pequefios cambios de cada dia. Los logros deben sepultar la
desigualdad como un tema caduco e innecesario de plantear, entonces sera sefial de que
lo hemos conseguido y de que nuestra sociedad es mas justa y equilibrada.

Seguidamente, hablaremos de algunas barreras que se encuentran las mujeres en
el acceso al mercado, en el transcurso del mismo y en su retribucién, puesto que, la
mitad de las mujeres reconocen haber sufrido algun tipo de discriminacion en el
mercado laboral. *

En primer lugar, nos centraremos en la discriminacion en el acceso al empleo en
Espafia. Por una parte, la incorporacién de las mujeres de 15 a 64 afios al mercado
laboral ha pasado del 35% en 1985 al 68% en 2016, un porcentaje que Se encuentra por
encima de la media en la UE y de paises como Francia y EEUU. Sin embargo, las
mujeres espafiolas generalmente sufren mayores tasas de desempleo que los varones
(seis puntos de diferenciaen promedio durante los dltimos 15 afios) y, ademas
tienen mas empleos temporales y parciales, cobrando en muchas ocasiones, las chicas
de 15 a 24 afios salarios inferiores, en torno a un 20% por debajo de los varones.? En
este sentido, segun los datos obtenidos del informe de Brechas de género en el mercado
laboral espafiol publicado por la Fedea (Fundacién de Estudios de Economia Aplicada)
de 2016, la brecha salarial entre mujeres y hombres se sitta en el 24%, la mas alta de los
seis Ultimos afios.

! http://www.lanacion.com.ar/1990677-discriminacion-laboral-la-mitad-de-las-mujeres-se-sienten-
postergadas La Nacion, “Discriminacion laboral: la mitad de las mujeres se sienten postergadas”,
publicado el 7 marzo de 2017.

2 http://www.elmundo.es/sociedad/2016/10/24/580e03d3ca4741391c8b45e7.html El mundo, “Las
mujeres estan mds formadas pero sufren mds desempleo”, publicado el 24 octubre 2016.
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En Gltimo lugar, hablaremos de la discriminacion ocupacional, es decir, las
mujeres ademas de tener obstaculos para acceder al mercado laboral, también sufren
discriminacion ocupacional en el propio puesto de trabajo, puesto que, los hombres
suelen ocupar los altos cargos con mayor responsabilidad, quedando los trabajos mas
precarios y peor pagados para las mujeres. Ademas, un factor perjudicial para la mujer
es la maternidad, puesto que, en muchas ocasiones ha sido causa de despido, como
podergos observar en la siguiente noticia del periodico El Pais publicado en julio de
2017.

En este sentido, comparandolo con el resto de paises, Espafia ocupa una posicion
baja respecto al resto de paises en lo relacionado con la educacion, sanidad,
participacion politica, etc. Por lo que, los organismos publicos, como hemos dicho
anteriormente, tienen que tomar medidas para lograr equipararse a los paises de la
Unién Europea.

Para conseguir solucionar dicha situacion, es necesario que las instituciones
publicas adopten politicas de mejora y de insercion sociolaboral para tratar de reducir la
desigualdad actual entre hombres y mujeres y, promover la conciliacion de la vida
personal, laboral y familiar.

Conclusiones especificas

Desde el afio 2001 la Diputacion de Soria se ha ido dotando de planes
especificos para reducir las desigualdades entre hombres y mujeres en la provincia y,
analizar la problematica concreta de las mujeres en situacién de vulnerabilidad.

A partir del disefio del Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres en Soria en el afio 2007 hasta la actualidad, se han producido importantes
cambios demograficos y socioecondmicos en nuestra provincia. Fue, un periodo
marcado por la crisis economica lo que tuvo repercusiones sociales importantes, tales
como, el crecimiento de la desigualdad de género.

* https://elpais.com/ccaa/2017/07/14/valencia/1500052766_918848.html
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A principios de 2013, la provincia de Soria contaba con el 83,6% de personas
ocupadas y tan solo un 16,4% en paro. Por una parte, el factor femenino tiene una tasa
de paro mayor que la de los hombres (17,96% frente al 15,26%). Por otra parte, la tasa
de actividad femenina de la provincia ha pasado de ser un 51% en 2005 a un 57% en
2013. Por lo que, a pesar de seguir existiendo desigualdades entre hombres y mujeres, la
brecha de género se esta reduciendo con el paso de los afios.

En este sentido, la brecha salarial regional en 2010 era superior a la media
nacional, con un 34% aproximadamente, dentro de las cuales, las diferencias
retributivas entre hombres y muijeres eran del 29%.*

Seguidamente, hare una breve mencion al caso practico analizado de la empresa
FICO MIRRORS S.A. La empresa cuenta con 418 hombres y 349 mujeres, dentro de
los cuales, la gran mayoria de ambos sexos tiene una antigtiedad mayor al afio.

En lo que respecta a la contratacion, la mayor disparidad radica en los contratos
temporales, siendo ocupados en un 72% por mujeres, y el resto por hombres. En este
sentido, en la ocupacion ocurre algo similar, en los puestos de trabajo de alto mando y
con mayor responsabilidad, las mujeres disponen de un porcentaje mas reducido,
concretamente 48 mujeres frente a 134 hombres. Esto corrobora lo explicado
anteriormente, es decir, las mujeres ocupan puestos precarios y peor retribuidos.

Finalmente, FICO MIRRORS S.A desarrolla un plan de igualdad para tratar de
reducir las desigualdades existentes entre hombres y mujeres, implantando medidas de
mejora, con el objetivo de lograr una igualdad de trato y oportunidades entre ambos
SeX0s.

Recomendaciones futuras

En primer lugar, es necesario tratar de eliminar los prejuicios y estereotipos que
tiene la sociedad en relacion con la discriminacion de género. Desde que nacen, los
nifos y nifas reciben un trato diferente por parte de su entorno social, y aprenden las
diferencias que existen entre los nifios y las nifias y, por ende, entre las mujeres y los
hombres.

* “Estudio sobre la diferencia salarial por razén de género” realizado por el Observatorio Regional de
Empleo del Servicio Publico de Empleo de Castilla y Ledn en 2013.
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Con el paso del tiempo, esta diferencia es mayor, puesto que, los estereotipos
siguen estando muy presentes en nuestra sociedad, podemos encontrarlos en los medios
de comunicacion, en el lenguaje que utilizamos diariamente, en la asignacion de
responsabilidades y obligaciones dentro de la familia.

Es pues un elemento que es necesario modificar desde nifios, es decir, se trata de
eliminar todas las dificultades que existen actualmente (lo que anteriormente hemos
denominado techo de cristal) para acceder las mujeres al mercado laboral, con el
objetivo de conseguir que todas las personas sean libres.

En este sentido, el mayor problema radica en la distribucién de las tareas
domésticas. Hoy en dia, las mujeres son las que mayor tiempo dedican a las tareas
domeésticas y por tanto, la mayor proporcion de excedencias y permisos son cubiertas
por las ellas.

La solucion seria una redistribucion del trabajo doméstico y de las
responsabilidades familiares entre mujeres y hombres, lo que supondréd que las mujeres
puedan competir con los hombres en igualdad de condiciones en el mercado laboral.
Para ello, imprescindible que las instituciones y organismos publicos modifiquen la
normativa actual en lo referente a la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar
y propongan politicas de mejora y planes de igualdad de oportunidades, como por
ejemplo, el plan estratégico de igualdad de oportunidades de 2014-2016.

Opinién personal

Analizando la evolucion que la mujer ha tenido a lo largo de la historia, se
podria afirmar que efectivamente con respecto a la prehistoria 0 Edad Media si ha
conseguido avanzar en el terreno laboral pero el problema es, que no lo suficiente.
Vemos graves dificultades actuales que no han sido solventados ni con los programas
fomentados por el Estado y otras instituciones publicas ni por la propia sociedad.

Efectivamente, las reformas laborales han impulsado que la mujer se incorpore a
ciertas actividades pero en menor medida que los hombres. Un vez que la mujer accede
al trabajo presenta, en muchas ocasiones, problemas a la hora de la conciliar la vida
laboral y familiar, a lo que se le suma la dotacion de salarios méas bajos por ser
infravaloradas y ademas, presentan jornadas laborales mas irregulares y temporales.
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En lo referente a la calidad de vida de este género femenino sus oportunidades
de mejora y de ascenso en la escala social siguen siendo reducidas, ademas de ser las
que siempre salen peor paradas en las situaciones de exclusion social.

La situacion empeora ya que si extrapolamos todo esto a un nivel
internacionales, se puede observar que en muchos casos ni si quiera se les reconocen
unos derechos basicos que deberian ser esenciales.

En conclusién, cabe destacar que continuamos inmersos en una sociedad que a
pesar de mostrar avances se encuentra en situacion de desigualdad. Es cierto que, aun
habiendo cambios en los modelos sociopoliticos seguimos encontrdndonos en una
realidad que sesga, diferencia y trata de diferente manera a las personas que las
compone en funcién de la procedencia, nivel académico, sexo 0 género.
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ANEXO. ESTADISTICAS







ANEXO 1. EVOLUCION DE LAS TASAS DE ACTIVIDAD POR GENERO

2005 2013
Total Hombres Mujeres Diferencia Total Hombres Mujeres Diferencia

Avila 49,6% 62,1% 37,0% -25,1% 55,5% 65,0% 46,2% -18,8%
Burgos 56,0% 67,4% 44,8% -22,6% 60,1% 67,6% 52,9% -14,7%
Ledn 48,8% 59,1% 39,0% -20,1% 47,3% 53,9% 41,5% -12,45
Palencia 52,8% 66,8% 39,0% -27,8% 52,7% 59,2% 46,2% -13,0%
Salamanca 52,4% 63,5% 42,2% -21,3% 54,3% 57,4% 51,1% -6,3%

Segovia 57,0% 69,1% 44,5% -24,6% 60,2% 67,2% 53,3% -13,9%

e | osew | eew | e [ omex | wex | ek | sum | e |

Valladolid 56,6% 68,5% 45,0% -23,5% 59,8% 67,1% 52,8% -14,3%
Zamora 44,5% 57,1% 32,0% -24,1% 45,1% 51,8% 38,3% -13,5%
CASTILLA Y LEON 52,5% 64,1% 41,2% -22,9% 54,6% 61,3% 48,3% -13,0%
ESPANA 57,4% 68,8% 46,4% -22,4% 59,4% 66,0% 53,3% -12,7%

Fuente: INE. Encuesta de Poblacién Activa, Media anual de 2005 y 2013.



ANEXO 2. EVOLUCION DE LAS TASAS DE PARO POR GENERO ENTRE 2005 Y 2013

2005 2013
Total Hombres Mujeres Diferencia Total Hombres Mujeres Diferencia
Avila 8,8% 5,2% 14,8% 9,6% 26,3% 23,6% 30,0% 6,4%
Burgos 6,7% 3,3% 11,7% 8,4% 18,3% 16,5% 21,5% 5,0%
Ledn 10,8% 6,9% 16,4% 9,5% 24,2% 24,9% 23,2% -1,7%
Palencia 7,5% 3,8% 13,6% 9,8% 21,1% 17,7% 25,5% 7,8%
Salamanca 9,1% 6,8% 12,3% 5,5% 23,1% 19,0% 27,7% 8,7%
Segovia 6,8% 5,0% 9,7% 4,7% 17,5% 15,3% 20,2% 4,9%

Valladolid 9,2% 6,2% 13,7% 7,5% 22,4% 22,2% 22,6% 0,4%
Zamora 10,0% 5,9% 17,1% 11,2% 25,6% 27,0% 23,8% -3,2%
CASTILLA Y LEON 8,7% 5,5% 13,5% 8,0% 22,3% 21,0% 23,7% 2,7%
ESPANA 9,2% 7,0% 12,2% 5,2% 26,0% 25,3% 26,9% 1,6%

Fuente: INE. Encuesta de Poblacién Activa, Media anual de 2005 y 2013.




ANEXO 3. PERCEPCION DE EXISTENCIA DE TECHO DE CRISTAL EN LA PROVINCIA DE SORIA SEGUN GRUPO DE EDAD

MENOS DE 30 ANOS DE 31 A 44 ANOS DE 45 A 64 ANOS 65 0 MAS ANOS TOTAL
Si 73,2% 75,8% 77,3% 53,8% 73,4%
No 26,8% 24,2% 22,7% 46,2% 26,6%
TOTAL 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
ANEXO 4. PERCEPCION DE EXISTENCIA DE TECHO DE CRISTAL EN LA PROVINCIA DE SORIA SEGUN EL NIVEL DE ESTUDIOS
PRIMARIOS O MENOS SECUNDARIOS UNIVERSITARIOS TOTAL
Si 63,5% 68,4% 81,0% 73,0%
No 36,5% 31,6% 19,0% 27,0%
TOTAL 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%




ANEXO 5. PLAN ESTRATEGICO DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES 2014-2016

You
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GABINETE DE PRENSA Notas de Prensa
Inicial . L. X
Agenda te actos El Gobierno aprueba el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-
Notas de prensa 2076 dotado con 3.127 millones de euros
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Campafias informativas > El empleo y la lucha contra la discriminacién salarial, la iliacién y la erradicacién de la vi ia de género, ejes prioritarios del
Biografias Plan presentado por la ministra Ana Mato
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