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Introduccion

El término desigualdad estd relacionado con la discriminacién. Esta consiste en “diferenciar o
tratar con un rango inferior a personas o determinados colectivos por razén de género,
cultura, pensamiento, religion o ideas politicas”. (Atamara Vera Recuperado de
https://es.scribd.com/doc/309621173/La-Discriminacion-en-ElI-Mundo )

Siempre ha existido, es compleja, y sigue estando muy arraigada en la conducta de las
personas; con frecuencia es considerada una prdctica normal a pesar de que hay leyes que la
prohiben.

Dentro del mercado laboral también existe; ésta se refiere al hecho de que un trabajador es
tratado de forma distinta a otro en igualdad de condiciones, lo que se traduce en diferentes
condiciones de trabajo. Cuando hay discriminacién laboral no existe el principio de libertad de
trabajo. El asalariado que la sufre no puede elegir libremente su puesto de trabajo, y ello
repercute en su rendimiento, ya que no tendrd iniciativa, interés personal, etc. Por el
contrario, el sujeto que no ha sido discriminado es mas activo y estd mas motivado en el
desempefio de su puesto. La libertad de trabajo es imprescindible. Cuando ésta no existe, la
produccidn es escasa, de peor calidad, y se realiza el trabajo en condiciones de explotacidn.

Este Trabajo Fin de Grado pretende analizar las teorias de discriminacion laboral que explican
este fendmeno, que afecta de manera importante a determinados colectivos como son los
jévenes; y en especial, las mujeres, observando las politicas de fomento del empleo que se han
ido estableciendo para contrarrestar las consecuencias negativas del mismo. Ante las
desigualdades que tienen lugar en el mercado de trabajo, existe en nuestro pais una amplia
normativa que favorece la instauracion de medidas que ofrecen a las empresas determinados
beneficios para erradicar la discriminacién y facilitar la contratacion de estos grupos.

Con este estudio se pretende dar a conocer las ventajas que existen cuando se evita la
discriminacién y se contrata a personas que presentan dificultades para su insercion en el
mercado laboral. Muchos empresarios las desconocen; y, sin embargo, éstas disminuirian de
manera considerable los costes de contratacidn del trabajador.

La razon principal por la que he elegido este tema, es porque la discriminacion laboral
desgraciadamente estda muy presente en la actualidad puesto que aun se sigue practicando.

Otra de las razones es, que realmente, no se conoce muy bien los numerosos beneficios que se
pueden obtener contratando a los colectivos mas discriminados, asi como la normativa vigente
gue existe contra la discriminacion laboral.

En relacién con la metodologia, se desarrollaran los siguientes pasos:

1. Observacién de las diferentes teorias que han surgido en torno a los comportamientos y
realidades discriminatorias que existen.

2. Andlisis de dichas teorias desde el punto de vista econdmico, asi como las consecuencias de
las mismas.

3. Sintesis de las ideas principales relaciondndolas con la actualidad.

4. Para la medicion de la discriminacion, normalmente se empleard el método de la brecha
salarial, si ésta aparece, existira discriminacion. Pero la brecha salarial no siempre tiene por
qué venir determinada por la discriminacién, es por ello, que se utilizara el método
propuesto por Blinder (1973) y Oaxaca (1973). Este procedimiento, afirma, que atendiendo



a las propias caracteristicas de los trabajadores’, los salarios deberian ser idénticos, de no
ser asi, la diferencia en las dotaciones y la segregacion laboral, puede atribuirse a una clara
discriminacién. En definitiva, una desigualdad salarial o el establecimiento de requisitos que
no tengan nada que ver con el trabajo a desarrollar, asi como el alto porcentaje de
desempleo en determinados colectivos, nos permitiria establecer si existe o no
discriminacién.

5. Posteriormente se examinaran las medidas que el gobierno ha establecido para fomentar la
contratacién de los colectivos que se encuentran mas discriminados y tienen dificultades
para su insercion en el mercado laboral.

6. Examen del marco regulador de las politicas de fomento.

7. Estudio de la situacidn actual del mercado de trabajo, y como se encuentran los colectivos a
los que van dirigidas las politicas.

8. Finalmente, se expondran las vias a través de las cudles se aborda el problema de la
discriminacién existente, es decir, se realizard una sintesis de los derechos que han sido
otorgados a los trabajadores para contribuir a solucionar este problema.

En numerosos casos, existe discriminacién pero no hay forma de demostrarla y, por ello, todo
se reduce a la prueba. El empresario, que es el que realiza la seleccién de la personas debe
valorar Unicamente la capacidad laboral del solicitante y no tener en cuenta otras
circunstancias. Si éstas se consideran mas que la capacidad del sujeto, nos encontramos ante
un claro supuesto de discriminacién, pero puede darse el caso, de que para un determinado
trabajo se requiera un cierto perfil fisico o el desarrollo de ciertas tareas, entonces si se podria
llevar a cabo una “discriminacién” a la hora de la seleccion no suponiendo ésta ningun
problema.

Resulta bastante complicado delimitar dénde estd el punto medio entre las restricciones
I6gicas y las prohibiciones que realmente son injustas, puesto que una restriccion injusta lleva
a que se desarrolle una discriminacion laboral. Esto repercutird en que se excluya a un
individuo o grupo en concreto sin que existan motivos justificados de por medio vy, es por ello,
qgue el gobierno tiene que elaborar normativas para establecer soluciones, es decir, no se
puede discriminar a una persona por ser joven, mujer, etc., cuando su capacidad laboral puede
ser tan buena como la de los demas. Es vital que la sociedad se conciencie que todos podemos
estar igualmente preparados para el mundo laboral, independientemente de quiénes seamos,
qué raza tengamos, cual sea la orientacion sexual de cada persona, etc.

Toda discriminacién laboral repercutird en la sociedad, en la educacién y en la formacién. La
mujer, el colectivo mds discriminado, estd abandonando determinadas actividades
profesionales por no contar con las mismas oportunidades laborales. La gran solucién a este
problema es que la sociedad se conciencie. Aunque la discriminacién laboral de las mujeres ha
disminuido gracias a las politicas de fomento, todavia estamos muy lejos de conseguir la
igualdad.

Podemos mencionar que es fundamental que se apruebe una ley que sea efectiva contra la
discriminacién laboral, puesto que aunque contamos actualmente con Ley de Igualdad, siguen
existiendo colectivos con problemas de incorporacién al mercado de trabajo. También seria
conveniente que el gobierno desarrolle mas planes publicos de empleo para los colectivos
discriminados.

!'Un ejemplo puede ser el capital humano.



Capitulo 1. Teorias de discriminacion en el mercado de trabajo



Existen cuatro escenarios en los que podemos distinguir la existencia de la discriminacion
laboral:

1. La discriminacion salarial. Existe, cuando una persona percibe por su trabajo menos salario
que otra sin que haya diferencias de productividad. Este tipo de discriminacién afecta
principalmente a las mujeres, que perciben inferiores ingresos que los hombres por hacer el
mismo trabajo.

Si analizamos los datos referidos a la Unidén Europea en 2013’ se puede apreciar, que las
diferencias salariales entre hombres y mujeres aumentaron considerablemente en el salario
anual, mensual y por hora (Adjunto grafico sobre la diferencia salarial entre mujeres y
hombres, Europa, 2013, Anexo 1).

Pese a un cierto grado de convergencia, sigue habiendo una diferencia sustancial entre los
ingresos medios de hombres y mujeres en la UE, un concepto conocido cominmente como
brecha salarial entre hombres y mujeres. En 2013, en el conjunto de la EU-28, el salario de las
mujeres fue, por término medio, un 16,4 % inferior al de los hombres. Las diferencias mas
pequefias en cuanto a salario medio entre ambos sexos se registraron en Eslovenia, Malta,
Polonia, Italia, Croacia, Luxemburgo, Rumania y Bélgica (diferencia inferior al 10,0 %). Las
mayores diferencias salariales entre hombres y mujeres se registraron en Estonia (29,9 %),
Austria (23,0 %), Chequia (22,1 %) y Alemania (21,6 %); véase Anexo 1.

“Diversos aspectos pueden contribuir a estas brechas salariales entre hombres y mujeres,
como son: las diferencias en los indices de participacién de la poblacién activa, las diferencias
en las profesiones y actividades que tienden a estar dominadas por la presencia de hombres o
mujeres, las diferencias en el grado en el que hombres y mujeres trabajan a tiempo parcial, asi
como la actitud de los departamentos de personal de los organismos publicos y privados hacia
el desarrollo de carreras profesionales y las excedencias o los permisos de maternidad. Entre
los factores subyacentes que pueden explicar, al menos en parte, la brecha salarial entre
hombres y mujeres, figuran la segregacion sectorial y profesional, la educacion y la formacion,
la sensibilizacion y la transparencia, asi como la discriminacion directa. La brecha salarial
refleja asimismo otras desigualdades, en especial la parte, con frecuencia desproporcionada,
de responsabilidades familiares que recaen sobre las mujeres y las dificultades a la hora de
conciliar el trabajo con la vida privada. Muchas mujeres trabajan a tiempo parcial o con
contratos atipicos: si bien esto les permite seguir integradas en el mercado laboral mientras
hacen frente a las responsabilidades familiares, también puede tener un impacto negativo en
su nivel salarial, la evolucién de su carrera, sus perspectivas de ascenso y sus pensiones”
(Eurostat Statistic Explained 2015 Brecha salarial entre hombres y mujeres. Recuperado de
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Wages_and_labour_costs/es)

Si nos centramos sélo en Espafia. En el afio 2013, podemos observar como la diferencia salarial
existente entre hombres y mujeres ha ido disminuyendo (Adjunto grafico sobre la brecha
salarial de género segun las Comunidades Auténomas de Espafia, Anexo 2).

Por comunidades auténomas, en 2013, segln datos del Instituto de la Mujer y para la Igualdad
de Oportunidades, en la ganancia por hora normal de trabajo, la mayor brecha salarial de
género se registra en Asturias, con un 22,23%, seguida de Cantabria, con un 21,91% y Navarra,
con un 21,90%. La menor brecha registrada es la de Canarias, con un 7,65%, seguida de
Baleares, con un 10,81%, y de Extremadura, con un 11,89%.

* Eurostat, en el Informe de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econdémico y
Social Europeo y al Comité de la Regiones sobre igualdad entre hombres y mujeres, 2013.



2. La discriminacién en el empleo. Esta tiene lugar cuando una persona es tratada de forma
diferente por razén de su religién, raza, género, etc. Todas las personas tienen que tener
igualdad de oportunidades para llevar a cabo las actividades econdmicas que deseen.

El colectivo mas afectado ha sido el de las mujeres, sin embargo, en las ultimas décadas, la
reduccion del tamafio de las familias y la conciliacion de la vida familiar y laboral han
favorecido la creciente participacion de ésta en el mercado de trabajo.

3. La discriminacion ocupacional. Aparece, cuando se piensa que las mujeres no tienen
capacidad para desarrollar ciertos puestos de trabajo por ser éstos tradicionalmente de
hombres, y son excluidas de los mismos estando incluso mejor preparadas, esto da lugar a que
sean contratadas en puestos de trabajo para los que estan excesivamente cualificadas.

4. La discriminacion en la adquisicion de capital humano. Surge cuando hay dificultades para
el acceso a la ensefianza reglada o a la formacion en el trabajo. Este tipo de discriminacion se
da, sobre todo, en las mujeres, ya que tradicionalmente su rol principal se encuentra en el
dmbito doméstico.

En la actualidad apenas existe en los paises europeos al estar la mujer muy presente en el
mercado laboral, sin embargo, se manifiesta en naciones en vias de desarrollo.

Las tres primeras categorias se denominan discriminacion postmercado, porque se realizan una
vez que el trabajador/a se ha incorporado al mercado laboral. La cuarta categoria es
denominada discriminacion premercado ya que ocurre antes de que la persona busque
trabajo.

El estudio de la discriminacidn laboral es muy reciente, fue Gary Becker el primer autor que
abordd este problema; en 1957 publicé The Economics of Discrimination. > Desde este primer
estudio, humerosos economistas se han dedicado a examinar la discriminacién dentro del
mercado laboral.

De estos estudios surgen las teorias mas destacadas de la discriminacion en el mercado de
trabajo:

Teoria del gusto por la discriminacién.

Teoria de la discriminacién estadistica.

Teoria de la concentracion: la segregacion ocupacional.

Modelos institucionales.

Teoria del diferente poder de mercado de las empresas (Modelo “monopolistico” de
iscriminacién).

o ukwnpRE

1.1. Teoria del Gusto por la discriminacion

También llamada teoria de Becker. Esta se aplica principalmente a los colectivos que
histéricamente han sufrido mas discriminacion en el mercado laboral, es decir, a las mujeres y
a las personas de color. En este proyecto nos centraremos en el caso de las mujeres.

Dado que las mujeres y los hombres tienen una productividad similar, el empresario que no
lleve a cabo discriminacidn a la hora de contratar personal, considerard a ambos como
perfecto sustitutos y podra realizar su contratacion de forma aleatoria con un salario idéntico.
(Ana Andrés Hernandez, p.8 El Gusto por la Discriminacion. Parafrasis)

? Chicago, University of Chicago Press, 1957.



Dicha teoria se basa en que el empresario tiene un “gusto” por discriminar a la hora de
contratar personal, es decir, piensa que no es lo mismo emplear a un hombre que a una mujer
porque en realidad no tienen el mismo coste.

Cuando se contrata a un hombre, sdlo se tiene en cuenta el salario que percibe por el trabajo
que realiza, pero cuando se emplea a una mujer, ademads de considerar su salario, existen
otros costes psiquicos o adicionales que incrementarian el gasto de esta trabajadora. Estos
costes, hacen referencia, por ejemplo, al hecho de que se quede embarazada o tenga grandes
preocupaciones familiares que provoque ausentarse del puesto de trabajo®. Los costes
psiquicos mencionados son reflejados en un coeficiente de discriminacion. Becker llevé a cabo
un estudio en el que los empresarios que tienen “gusto por la discriminacidon” no contratarian
mujeres por estos costes adicionales. Por todo ello, el empresario sélo empleard mujeres
cuando pague un salario menor por ellas; porque en la diferencia respecto a un hombre
cifraria todos los inconvenientes que supone contratar a una mujer.

La teoria del gusto por la discriminacion desarrollada por Becker, atribuye a los hombres
salarios mas altos, aunque desarrollen las mismas funciones que las mujeres, es decir, seran
éstas las que sufrirdn las consecuencias, al percibir unos sueldos mds bajos, como
consecuencia de la discriminacion realizada por los empresarios.

Becker afirma, que los empresarios que siguen practicando la discriminacidn, pueden
perjudicarse a si mismos a largo plazo, ya que pagaran unos costes laborales superiores de los
necesarios, si se compara con las circunstancias en las que no exista ésta. Dichas afirmaciones
no son ciertas si no tenemos en cuenta que los empresarios, por discriminar, ademdas de
delitos con pena de carcel, tal y como recoge el Cédigo Penal en sus articulo 510 y siguientes,
podrian sufrir multas y sanciones por parte de la Administracion por el hecho de discriminar,
ya que son consideradas como infracciones graves y muy graves’. Estas infracciones podrian
conllevar a la perdida de ayudas y bonificaciones derivados de los programas de empleo, asi
como la exclusidon de los mismos, no tener derecho a subvenciones, bonificaciones en los
impuestos, etc. Por todo ello, si tenemos en cuenta las afirmaciones mencionadas, los
empresarios que discriminan tendrian consecuencias negativas a la larga, y no seria rentable,
pero sino, Becker estaria equivocado, de ahi las criticas que recibe su teoria®.

Con su estudio, Becker, llegd a la conclusidn de que a largo plazo, la competitividad entre
empresas hace que la discriminacion disminuya, puesto que, o dejan de serlo, o no tendran
mas remedio que cerrarlas. La Teoria del Gusto por la discriminacidn desarrolla una postura
conservadora con el paso del tiempo, pues la competitividad resuelve el problema de la
discriminacién vy, los gobiernos solo tienen que fomentar la libertad en la eleccién de la
ocupacion.

Sin embargo, la evidencia empirica no corrobora la teoria desarrollada por Becker. Existen dos

grandes criticas que la contradicen:

1. Bergmann asegurd que en un mismo sector, la segregacion laboral entre varias empresas
no existe, sino que se halla entre sectores que cuentan con actividades diferentes’.

2. Los planteamientos de Becker aseguran que las empresas que llevan a cabo discriminacion
laboral obtendrdn unos beneficios menores a largo plazo, siendo esto bastante cuestionable,
porque si lo llevamos a la practica, un empresario no discriminador contrataria a hombres y

* Baja por maternidad, permisos, etc.

> Tal y como recoge el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

% Citadas posteriormente.

7 Teoria de la Concentracion: la Segregacion Ocupacional desarrollada posteriormente.



mujeres con salarios idénticos, mientras que un discriminador contrataria a hombres por x
salario y, solo emplearia a mujeres con salarios menores, por tanto, los costes laborales serian
inferiores para el discriminador.

Los avances tedricos desarrollados para explicar mejor la discriminacién, y asi poder contribuir
a erradicarla, han sido escasos, ya que el funcionamiento del mercado no ha conseguido
eliminar los prejuicios que han desarrollado los empresarios, de ahi, que se propongan otros
estudios o modelos para esclarecer por qué la discriminacion sigue persistiendo, que son
desarrollados a continuacion.

1.2. Teoria de la Discriminacion Estadistica

Esta teoria, se basa, en que los empresarios toman como referencia para juzgar a una persona,
las caracteristicas promedio del grupo al que pertenece y no atienden a sus caracteristicas
individuales, porque la informacién que disponen de cada individuo es escasa, mientras que la
relativa al conjunto es mds completa. Como, obtener informacidn mas detallada, se asocia a un
coste mds elevado, los empresarios estan dispuestos a asumir el riesgo y contratar de acuerdo
con la informacién relativa a la media del grupo, y segin sus juicios de valor®. Aunque el
empresario se equivoque algunas veces al tomar decisiones, él piensa que en el cémputo
general estard actuando correctamente.

Los principales autores que desarrollaron esta teoria son Edmund Phelps’ y Dennis Aigner y
Glen Cain®.

Con respecto a la discriminaciéon estadistica en el mercado laboral, es facil entender su
funcionamiento. Las empresas que cuentan con puestos de trabajo libres, quieren contratar a
los empleados mas productivos que haya para esos cargos, de modo que los departamentos
de recursos humanos, solicitan una gran cantidad de datos sobre cada candidato al empleo
vacante, como pueden ser, su experiencia laboral previa, o el nivel de estudios.
Posteriormente, complementaran la informacion recabada con los resultados de entrevistas
personales que piensen que son Utiles, para proyectar su posterior rendimiento en el puesto
de trabajo solicitado. Este proceso de seleccion cuenta con dos consideraciones:

1. La recogida de informacién de cada candidato al puesto, es un proceso caro, por ello, sélo se
tienen en cuenta algunos datos puntuales.

2. La informaciéon que puede obtener el empresario de cada solicitante, es muy limitada, y no
le permite predecir, cual de los candidatos al puesto serd mas productivo.

Como consecuencia de estas dos puntualizaciones, es muy normal que los empresarios, tengan
en cuenta datos subjetivos para decidir, quién ocupara el puesto vacante, éstos pueden ser, la
edad, o el sexo. Al practicar la discriminacién estadistica, el empresario no lleva a cabo la
teoria del gusto por la discriminacion, sino que utiliza dichos datos, como una variable que
reune las caracteristicas de los candidatos relacionados con la produccién. Un ejemplo claro,
puede ser el sexo cuando sea utilizado como variable de la fuerza fisica.

Si un empresario supone, que las mujeres jovenes casadas tienen un mayor porcentaje de
probabilidades de abandonar su puesto de trabajo por quedarse embarazadas; o, en el caso

8 Género, raza, etc.

? Véase “The Statistical Theory of Racism and Sexism”, American Economic Review, September 1972.

10 yéase “Statistical Theories of Discrimination in Labor Markets”, Industrial and Labor Relations
Review, Enero 1977.



del hombre, se considera que éste acepta con mayor facilidad otro puesto de trabajo en un
lugar distinto, es evidente, que cuando el empresario tenga la posibilidad de contratar a un
hombre o una mujer, es muy probable que contrate al hombre.

Existen tres consideraciones de la discriminacién estadistica que son muy importantes:

1. En esta teoria, el empresario sale beneficiado al discriminar, al contrario de lo que ocurre en
el modelo del gusto por la discriminacion. El empresario que disminuya los costes de
contratacién, obtendra mas beneficios, puesto que la recogida de datos es cara, en cambio,
aplicando las caracteristicas observadas en un grupo, abarataremos los costes de la seleccion.
Los economistas, argumentan, que la teoria de la discriminacion estadistica percibe a los
empresarios como “vencedores”, mientras que a los que practican el modelo del gusto por la
discriminacién los cataloga como “derrotados”.

2. Cuando los empresarios aplican la teoria de la discriminacion estadistica no actian de mala
fe, porque las decisiones tomadas en relacidn con la politica de contratacion de empleados en
el ambito de su empresa son acertadas, légicas y provechosas. El Unico problema, es, que se
desarrollard una discriminacion en muchos trabajadores por distanciarse de la media del
grupo.

3. La discriminacién estadistica no disminuird con el paso del tiempo, puesto que los que la
aplican son los favorecidos. (Andrés Hernandez)

Se puede afirmar, que cuando las particularidades de dos grupos cualesquiera converjan con el
paso del tiempo, porque se reduzcan otros aspectos de la exclusidn, los empresarios que
lleven a cabo la discriminacidn indirecta, les puede suponer un mayor coste. Como ejemplo,
podemos destacar que la discriminacidn, en referencia a la adquisicién de capital humano
(Segun Gary Becker en su monografia “Human Capital” publicada en 1964, podemos definir el
capital humano como “el conjunto de capacidades productivas que un individuo adquiere por
acumulacion de conocimientos generales o especificos, de savoir-faire, etc.”) se rebaja, y que
ahora, tanto las mujeres como los hombres, mantienen un capital humano semejante. Si, el
empresario, sigue llevando a cabo la discriminacidn estadistica y, por tanto, seleccionando sdlo
a hombres para puestos vacantes, lo que ocurrird, es que cometerd mas errores, es decir,
seguirad contratando a hombres que no estén cualificados, y dejard de emplear a mujeres que
estardan mejor preparadas. Por lo tanto, los empresarios que menos errores cometan, al
contratar empleados, es decir, que seleccionen a los trabajadores mas productivos, reduciran
sus costes de produccién e incrementaran su cuota de mercado respecto a sus competidores.

Como conclusion, la discriminacién estadistica es una teoria imperfecta, puesto que los
trabajadores contratados no tienen por qué ser los mas productivos. Una forma de dar una
oportunidad a los empleados que piensan que serdn menos productivos, es ofrecerles un
periodo de prueba a cambio de un salario menor, el cual se compensaria con unos ingresos
posteriores mas elevados. ( Spence, 1973) Esta posibilidad fue desarrollada por el economista
Michael Spence en 1973. En su estudio Spence contemplaba la posibilidad de que los
trabajadores hicieran un ofrecimiento para desarrollar un periodo de prueba en la empresa y
asi demostrar sus habilidades.



1.3. Teoria de la Concentracion: La Segregacion Ocupacional

También llamada Modelo Overcrowding. Este analiza las diferencias salariales existentes entre
mujeres y hombres producida a partir de la segregacion en el empleo propuesta por Bergmann
(1974).

Cuando se habla de segregacién en el empleo, se alude a determinados procesos en los cuales
algunos grupos son separados y escasamente se relacionan entre ellos. En 1968, se introdujo el
concepto de segregacion ocupacional por razones de género'’. Esta segregacion se da, cuando
las mujeres y los hombres realizan diferentes tipos de trabajos, y, por tanto, estas dos fuerzas
no entran en competiciénlz.

La segregacion puede ser de dos tipos:

1. Horizontal. Esta se produce, cuando las personas encuentran dificultades para el acceso a
ciertas profesiones. Puede verificarse en los obstaculos que tienen las mujeres para
introducirse en sectores predominantemente masculinos™. También la sufren los hombres,
aunque es menos frecuente, en el acceso a trabajos o cargos considerados como femeninos™.

2. Vertical. Se presenta cuando se encuentran dificultades para poder ascender en la carrera
profesional. La sufren especialmente las mujeres, puesto que no suelen ocupar los cargos mas
elevados y de mayor importancia, asi como con poder decisorio. Suelen verse también mas
afectadas en las condiciones laborales™.

La segregacion ocupacional que existe, a ambos niveles, se verd mas reforzada si la persona
pertenece a otra religion o tiene un grupo étnico diferente al nuestro, limitdandose alin mas la
progresion profesional.

La segregacion ocupacional es un fendmeno muy desarrollado y permanente en los mercados
de trabajo, lo que conlleva una serie de consecuencias. En primer lugar, perjudica al
movimiento de los mercados de trabajo puesto que se produce una rigidez causada por la
movilidad entre ocupaciones femeninas y masculinas. En segundo lugar, afecta negativamente
a las mujeres ya que se reducen sus ocasiones y produce diferencias de ingresos con respecto
a los hombres. Estas consecuencias deterioran la condicidn social y econdmica de las mujeres
y, por tanto, mantiene las desigualdades existentes entre hombres y mujeres a lo largo del
tiempo. (Lago Peias, 1995)

Existen tres teorias que explican la segregacién ocupacional y se clasifican en:

1. Teoria neocldsica del capital humano'®. Analiza las diferencias que existen entre el capital
humano de un hombre y el capital humano de una mujer para entender mejor la segregacion
ocupacional entre ambos y por qué las mujeres reciben una menor remuneracion.

" Gross, E. 1968. “The sexual structure of occupations overtime”.

'2 Una fuente adicional de segregacion es la que se produce en la division entre trabajo a tiempo completo
y a tiempo parcial. Fagan y Rubery, 1996 afirmaban que una mujer con mayores estudios, tienen mayores
posibilidades de encontrar trabajo a tiempo completo que una mujer con menor educacion, incluso aunque
cuente con responsabilidades domésticas.

13 Albaniles, herreros, mecanicos, etc.

14 Enfermeria, Administracion, etc.

15 Las mujeres, aunque ocupen el mismo cargo y desarrollando las mismas funciones que un hombre,
suelen percibir por ello un salario mas bajo. Asi, también son las que mas trabajan a tiempo parcial o con
jornada continua.

' Las bases de esta teoria fueron sentadas por T. Schultz, G. Becker y J. Mincer.



Desde el lado de la oferta, la teoria neoclasica del capital humano explica la segregacion
ocupacional como un efecto del menor capital humano con el que cuentan las mujeres ya que
se les atribuye una vida laboral mas reducida e interrumpida.

Desde el punto de vista de la demanda, los empresarios a la hora de contratar tienen en
cuenta los factores indicados y, por tanto, influyen en su predileccién a la hora de escoger a un
trabajador o a una trabajadora, siendo por ellos perjudicadas.

2. Teorias no econdmicas o feministas. Esta teoria se centra en principios distintos al mercado
de trabajo y en la influencia de conductas no econdmicas para analizar la segmentacion de
ocupaciones por sexo.

Su idea principal, es que la condicién de inferioridad que sufren las mujeres en el mercado de
trabajo es un reflejo de lo que la sociedad, asi como su propia familia, les estipula. Las teorias
feministas, afirman, que se han creado unos estereotipos comunes y autoritarios en la
sociedad que afectan a las mujeres, y esto repercute, perjudicandolas en su desarrollo laboral.

3. Teoria de la segmentacion de los mercados de trabajo. La idea basica de esta teoria es que la
segregacion ocupacional y las diferencias salariales que existen entre los diferentes grupos de
empleados, como puede ser el caso de mujeres y hombres, reflejan una apariencia no
competitiva dentro del mercado de trabajo. Por tanto, afirma que el mercado de trabajo esta
segmentado y es complicado para los trabajadores pasar de una a otra.

Entre los modelos mds prestigiosos de segmentacion del mercado laboral se encuentran los
sugeridos por Pior y Doeringer, diferenciando este en dos partes:

-Por un lado, el mercado primario. Refiriéndose a los hombres, por presentar a lo largo de su
vida laboral menos interrupciones y, por tanto, son trabajadores con un puesto de trabajo
estable y bien pagado.

-Por otro lado, el mercado secundario. En este grupo se encontrarian las mujeres, puesto que
sufren mas interrupciones laborales y, por tanto, cuentan con un cargo mal pagado e
inestable.

La razon principal, por la cual, los empresarios practican la segregacion en el trabajo, por sexo,
es, porque la productividad de los trabajadores es fruto del sacrificio de un equipo o grupo.
Basicamente, consiste, en que los empresarios eliminan determinadas funciones a ciertas
personas, que consideran que van a tener complicado las interrelaciones sociales con los
demas empleados, lo que derivara en una reduccidn de la productividad. A modo de ejemplo,
en una seccidn dentro de la empresa en la que la mayoria de los trabajadores sean hombres, el
empleador no pondra como jefa a una mujer, porque los trabajadores se sentirian presionados
y “ridiculizados” al mandarles una mujer, afectando este hecho a su rendimiento. Por lo tanto,
los empresarios llevaran a cabo una segregacidén entre mujeres y hombres en el trabajo.

También, se da el caso, por el papel que se le ha atribuido a la mujer a lo largo de la historia;
que el empresario cuente con unas ideas preconcebidas sobre las capacidades reales de las
mujeres y, es por ello, que un nimero muy reducido de ellas trabajan vendiendo automoviles,
conduciendo camiones, etc.

La consecuencia principal de la segregacion, es la clara diferencia salarial existente entre
mujeres y hombres. Esto se produce, cuando la demanda de los trabajos denominados
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“femeninos”, es menor que la oferta disponible de ellos'’, y la movilidad de las mujeres entre
su sector y el masculino, es casi inexistente, debido a la discriminacién que soportan®®.

Como conclusién de esta teoria de discriminacion, se puede afirmar, que los hombres obtienen
unos salarios mas altos, a costa de las mujeres, como efecto de la movilidad reducida de las
mismas. Si la discriminacion desapareciera, las mujeres comenzarian a ocupar puestos de
trabajo tradicionalmente masculinos, lo que provocaria un mercado laboral mas eficiente, con
mayor equidad, aunque los salarios de los hombres podrian ser menores.

1.4. Modelos institucionales

La discriminacidn, explicada a través de los modelos institucionales, refleja la diferencia salarial
gue existe entre mujeres y hombres unido a la segregacion laboral a partir de la rigidez que se
halla en el mercado de trabajo. Toda esa rigidez, deriva de los ajustes institucionales o de los
obstaculos a la competicion introducidos por sindicatos o por poderes monopolisticos en el
mercado laboral.

La idea principal de este modelo es que las técnicas o pautas administrativas tienden a
organizar mercados independientes para los que ya estan trabajando (mercado de trabajo
interno)*® y para los que buscan trabajo (mercado de trabajo externo). En algunas empresas,
los nuevos puestos de trabajo son ocupados por empleados del mercado externo, mientras
gue en otras empresas, los cargos son ocupados por los trabajadores que ya se encuentran
dentro, es decir, internamente, segln van adquiriendo las aptitudes especificas que se
requieren para ellos. Puesto que es la empresa quien establece el sueldo para escala de
trabajo y la eleccidn de los trabajadores en cada una, los salarios solo seran afectados en parte
por el impacto de la potencia del mercado. Los trabajadores que se encuentran en cada escala
de trabajo, los cuales en predileccion por la empresa deben tener una gran similitud en sus
particularidades, obtienen un trato laboral similar. De este modo, si se da el caso en el que las
mujeres y los hombres no obtienen la productividad deseada segun sus rasgos, la
discriminacidén estadistica repercutira en que mujeres y hombres desempefien puestos de
trabajo diferentes con condiciones opuestas.

El término de mercado de trabajo interno se desarrolla después para dar cabida a la teoria del
mercado de trabajo dual o segmentado ya comentada anteriormente.

En conclusidn, esta teoria trata de forma diferente, prevaleciendo el funcionamiento de las
instituciones privadas o publicas, a las partes de algunos grupos sociales o minorias. Un claro
ejemplo podria ser en un anuncio para ocupar un puesto de trabajo en el que se exija “buena
presencia”, que repercute en que ciertas personas no opten a la plaza por no pertenecer a un
grupo o tener una raza diferente y no ser considerado como deseable.

"7 Este efecto produce una caida de los salarios femeninos.

'8 Los salarios de las ocupaciones masculinas no caeran, puesto que las mujeres seguiran concentrandose
en su sector especifico.

' Se entiende por mercado de trabajo interno el “conmjunto de reglas, procedimientos y mecanismos
preestablecidos en el seno de la empresa que regulan las relaciones existentes entre ésta y los recursos
humanos especialmente en los aspectos relacionados con la asignacion de puestos de trabajo, y que
tienen el efecto de contraponerse a los mercados de trabajo externos”. Doeringer y Piore, 1971; Blaug,
1970, 1975).
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1.5. Teoria del diferente poder de mercado de las empresas (Modelo

“monopolistico” de discriminacion)

Es una de las teorias de discriminacion menos conocidas. Aplicado a la discriminacion sexual, el
modelo monopolistico de discriminacién instaura que los hombres® realizan una especie de
pacto entre ellos para que las mujeres no ocupen determinados puestos de trabajo, y por ello,
las empresas discriminaran. Todo ello conllevard que los hombres como un grupo gocen de
importantes beneficios econdmicos a costa de las mujeres como colectivo.

La discriminacién es posible porque la oferta de los hombres para los puestos de trabajo es
mas eldstica que la de la mujer, siendo esta mas rigida y, por lo tanto, ambos colectivos
contaran con una influencia muy distinta en el mercado. Asi las mujeres estarian dispuestas a
ocupar puestos de trabajo con unos salarios menores, por lo que las empresas se
aprovecharian.

El problema principal de esta técnica de discriminacion es que es dificilisimo de evitarla porque
es rentable. Las empresas que no discriminen perderdn beneficios asi como competitividad,
puesto que las demas seguiran haciéndolo.

En este tipo de discriminacidn, no tiene por qué existir motivos ideoldgicos.

20 . . . .
Como empresarios, maridos, co-trabajadores y legisladores.
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Capitulo 2. Politicas de fomento del empleo para los colectivos con

mayores dificultades de insercion, en razon a la discriminacion laboral
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La crisis econdmica actual que sufre la Unidn Europea (UE), ha repercutido notablemente
sobre el mercado laboral, aunque no ha sido igual en todos los paises miembros. Asi, la tasa de
desempleo en la zona euro asciende a 10,2% segun los datos publicados por Eurostat hasta
abril de 2016°". (Adjunto tabla sobre la tasa de desempleo, Europa, abril 2016, Anexo 3)

Como podemos observar en el Anexo 3, la crisis ha afectado menos a algunos paises, como
ocurre en el caso de Alemania, Malta y Noruega, que cuentan con una tasa de desempleo del
4,2%, 4,3% vy 4,7% respectivamente.

En el extremo opuesto, se encuentra Espafia, con un 20,1% de desempleo. Por delante de
Espafia, se registran los datos de Grecia con un 24,1%%.

Casi todos los paises de la Unién Europea, han sufrido un descenso en los niveles de paro, en
comparacién con los datos del pasado afio 2015. Solo paises como Noruega®, han sufrido un
ligero aumento.

Si nos centramos solo en Espafia, el colectivo que mayor desempleo sufre es el de los jovenes.
Tal y como recoge el informe publicado en abril de 2016 por Datosmacro, un 45% de jévenes
menores de 25 afios se encuentra en situacion de desempleo®.

Otro de los colectivos mas perjudicados por el desempleo es el de las mujeres, con una tasa de
paro en torno al 22,1%, suponiendo en Espaia, mas del doble de la media europea (10,6%).

También un colectivo muy afectado por el paro es el de los discapacitados, puesto que la tasa
de desempleo asciende a un 32,2%25 Segun el Instituto Nacional de Estadistica.

Para hacer frente a los problemas de desempleo, surgen las politicas de empleo. Tal y como
recoger la Ley 56/2003, del 16 de diciembre, de Empleo, en su articulo 1, y teniendo presentes
los articulos 40 y 41 de la Constitucion Espafiola, podemos definir politica de empleo como: “E/
conjunto de decisiones adoptadas por el Estado y las comunidades auténomas que tienen por
finalidad el desarrollo de programas y medidas tendentes a la consecucion del pleno empleo,
asi como la calidad en el empleo, a la adecuacion cuantitativa y cualitativa de la oferta y
demanda de empleo, a la reduccion de las situaciones de desempleo y a la debida proteccion en
las situaciones de desempleo”.

Las politicas de empleo tienen como finalidad desarrollar programas que estan dirigidos a
obtener el pleno empleo, incrementar la calidad en el puesto de trabajo, el acondicionamiento
de la demanda y oferta del mismo, asi como la proteccién y reduccidén de las situaciones de
desempleo. (Alonso Ballester)

El convenio 122 de la Organizacion Internacional del Trabajo del afio 1964, recoge en su
articulo primero, los requisitos que las politicas de pleno empleo tienen que garantizar:

1. Que todas las personas que busquen un empleo, cuenten con uno disponible.
2. Que el trabajo sea lo mas productivo posible.

3. Que las personas que lo busquen, puedan escogerlo libremente y cuenten con la posibilidad
de obtener una formacidn necesaria para poder ocupar el puesto que desee.

2 Vease:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&language=en&pcode=teilm020&tableSelection=
1&plugin=1

2 Datos a fecha Marzo de 2016.

 Noruega (del 4,3% al 4,7%)

** Véase: http://www.datosmacro.com/paro/espana

% Datos a fecha 2014,
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4. Que sean eliminados las barreras de acceso al empleo por razones de religién, sexo, raza,
opinidén politica, color, etc.

Existen dos tipos de politicas de empleo:

-Politicas de empleo activas. Consisten en llevar a cabo determinados programas que
fomenten la creacién de puestos de trabajo, donde no existe pleno empleo puesto que la
demanda es insuficiente. Asi como la reorganizacion de la mano de obra ante la
transformacion de la estructura de la demanda. También tiene como objetivo lograr el ajuste
paralelo de la demanda y de la oferta a través de la eficacia de las oficinas de empleo y de una
mejor informacién.

-Politicas de empleo pasivas. Consisten principalmente en abonar prestaciones® y subsidios®’
de caracter publico a personas desempleadas.

Las politicas activas de empleo surgieron en Europa en la década de 1980, aunque tienen su
base en el Tratado de Amsterdam de 1997, en respuesta al gran desempleo que existia,
formado principalmente por colectivos con problemas culturales, econdmicos y sociales que
dificultaban su acceso al mercado laboral.

En todos los paises de la Unidn Europea, se han establecido desde el 2008 numerosas politicas
activas de empleo para hacer frente a la crisis.

El Ministerio de Empleo y Seguridad Social, es el organismo que se encarga de coordinar las
politicas de empleo en Espafia. El Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE)*%, dependiente del
Ministerio de Empleo y Seguridad Social, es el organismo que coordina los diferentes
programas de fomento del empleo, asi como de su evaluacién y gestion en el ambito estatal.

Entre las politicas de empleo mds importantes se encuentra el fomento del empleo, destinadas
a empresarios, tanto privados como publicos, para la creacién de mas puestos de trabajo.

Otras politicas de empleo importantes son:

1. Formacion Profesional. Esta iniciativa tiene como finalidad cubrir las necesidades de las que
carecen algunas personas, puesto que no tienen una ensefianza o formacion suficiente.
Mediante estos programas se consigue adaptar a las necesidades del mercado, facilitando la
reinsercion al mercado laboral.

2. Reparto de trabajo. Esta politica consiste en compartir o repartir los puestos laborales que
existen, es decir, contrato a tiempo parcial, limitar o suprimir las horas extraordinarias,
jubilaciones parciales o forzosas, etc.).

En el nucleo principal de las politicas de fomento del empleo se encontrarian las medidas
laborales, y, por tanto, las medidas no laborales corresponden a la “periferia”.

-Las medidas laborales.

1. Las medidas vinculadas a la contratacion laboral:

*% Se tratan de prestaciones contributivas, ya que son generadas a partir de las cotizaciones que se realizan
mientras se encuentra trabajando, tras la finalizacién de una relacion laboral con un tercero.

" Es aquella prestacién o prorroga que es concedida al trabajador que una vez haya agotado su prestacion
contributiva por desempleo sigue encontrandose desempleado, siempre que retina una determinadas
caracteristicas.

% Tras la publicacion de la Ley 56/2003 de 16 de diciembre, de Empleo, el INEM paso a denominarse
SEPE, siendo el responsable del desarrollo, seguimiento y coordinacion de las medidas y programas de
empleo a nivel nacional. Junto a los Servicio Publicos de Empleo de cada Comunidad Auténoma forman
el Sistema Nacional de Empleo.
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a) La contratacion temporal. Es una de los instrumentos mas utilizados para fomentar el
empleo. Ha sido consolidada y, por tanto, no es probable que desaparezca a corto plazo.

Aunque se trata de un instrumento por el cual se crean numerosos empleos, realmente su
efectividad no ha sido demostrada, puesto que ocasiona una segmentacion en el mercado
laboral asi como que se produzca menos contratacion indefinida.

b) Modalidades contractuales atipicas. Existen contratos que son favorecidos por las politicas
de fomento del empleo® ya que son dirigidos a impulsar a los empresarios a la contratacién de
trabajadores.

¢) La contratacion de empleo estable. A principios de los 80 se incentivaba la contratacion
temporal de trabajadores, dirigida a los colectivos mas desfavorecidos. Este pensamiento
cambié a partir de los afios 90, y comenzé a “premiarse” la contratacion indefinida vy, por
tanto, comenzé a erradicarse los incentivos a los contratos temporales.

d) Otras contrataciones. Las medidas laborales se llevaron a cabo a través de la contratacion
de colectivos con dificultades de insercion en el mercado laboral (jovenes, mujeres,
minusvalidos, etc.) mediante reducciones y subvenciones en la Seguridad Social. También se
llevan a cabo a través de contratos de relevo, por jubilaciones anticipadas, etc.

2. La negociacion colectiva y la creacion de empleo: Ya que los poderes publicos son los que se
encargan del fomento del empleo, la negociacién colectiva, es la herramienta complementaria,
adecuada y caracteristica para delimitar medidas de garantia de empleo. La negociacién con
los sindicatos, establece una norma para conseguir estabilidad laboral, reduccién de despidos,
etc.

-Las medidas no laborales.

Pueden estructurarse en tres tipos diferentes: Las destinadas al mercado de trabajo usual
desde el rendimiento empresarial como nucleo®, apoyo al mercado habitual pero desde no un
rendimiento empresarial en exclusivo®* y medidas en puestos de trabajo con escaso beneficio
econémico™®, pero, posiblemente, con un alto beneficio social.

Las medidas no laborales, pueden clasificarse en:

1. Directas. Se destinan inmediatamente a la creacién de empleo, subvencionar la
contratacién de trabajadores o que ocasionen ventajas de naturaleza fiscal.

2. Indirectas. Son las que repercuten tacitamente sobre los puestos de trabajo.

% Contrato de formacion, practicas, a tiempo parcial, etc.

3 Ley 63/1997 de 26 diciembre, Medidas Urgentes para la Mejora del Mercado de Trabajo y el Fomento
de la Contratacion Indefinida.

3! Medidas destinadas a mitigar las trabas burocraticas, asi como establecer dispositivos que faciliten la
creacion de puestos de trabajo.

32 Estas medidas hacen referencia al fomento del autoempleo, asi como de las Iniciativas Locales de
Desarrollo y Empleo; y la promocion de la economia social y el cooperativismo.

33 Jovenes con escasa cualificacion, parados de larga duracién, trabajadores maduros, minusvalidos, etc.

3% También podrian incluir las medidas laborales.
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2.1. Marco regulador

En el afio 2006, se produjo un cambio importante en las medidas de fomento del empleo, a
causa de la aprobacién del Real-Decreto-Ley 5/2006, de 9 de junio, para la mejora del
crecimiento y del empleo®, que modifica los programas anteriores que se recogen en los
presupuestos generales de cada afio. Posteriormente, este Real-Decreto, se transformo en la
Ley 43/2006 de 29 de diciembre, recoge basicamente lo mismo que su antecesor, salvo que se
amplian las medidas relativas a los trabajadores discapacitados, cuyas medidas se
complementan el la Ley 42/2006, de 28 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado
para el afio 2007°¢, en la Ley 51/2007, de 26 de diciembre, de Presupuestos Generales del
Estado para el afio 2008, en la Ley 35/2006, de 28 de noviembre, del Impuesto sobre la Renta
de las Personas Fisicas y de modificacion parcial de las leyes de los Impuestos sobre
Sociedades, sobre la Renta de no Residentes y sobre el Patrimonio®, y en la Ley 44/2007, de
13 de diciembre, para la regulacién del régimen de las empresas de insercion™®.

Toda esta regulacidn es recogida ahora en el Real-Decreto 1975/2008, de 28 de noviembre,
sobre las medidas urgentes a adoptar en materia econdmica, fiscal de empleo y acceso a la
vivienda, junto con el Real-Decreto 1917/2008, de 21 de noviembre, por el que se aprueba el
plan de insercién sociolaboral de mujeres victimas de violencia de género* vy, por supuesto,
con la Ley 2/2008, de 23 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para 2009%,

Posteriormente fueron aprobadas la Ley 27/2009, 30 de diciembre, sobre medidas urgentes
para el mantenimiento y el fomento del empleo y la proteccién de las personas desempleadas;
y la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de
trabajo.

33 Regula las bonificaciones que se podran obtener por la contratacion indefinida, de los trabajadores que
se encuentren inscritos como demandantes de empleo en su oficina correspondiente.

3% En su disposicion adicional octava sobre “las bonificaciones de cuotas de Seguridad Social respecto de
los trabajadores contratados para la celebracion de la Exposicion Internacional Zaragoza 2008”; y en la
disposicion vigésimo quinta sobre “las reducciones de cuotas para el mantenimiento en el empleo”.

37 En su disposicion adicional quinta sobre la “reduccion en la cotizacion a la Seguridad Social en los
supuestos de cambio de puesto de trabajo por riesgo durante el embarazo o durante la lactancia natural,
asi como en los supuestos de enfermedad profesional”; en la disposicion adicional vigésimo segunda
sobre la “reduccion de cuotas para el mantenimiento en el empleo”; en la disposicion adicional vigésimo
tercera sobre la “reduccion de cuotas de los trabajadorves por cuenta propia dedicados a la venta
ambulante y a domicilio”; y la disposicion adicional vigésimo cuarta sobre la “devolucion de
cotizaciones a los trabajadores por cuenta propia que, en régimen de pluriactividad, hayan cotizado mas
que el importe maximo de cuotas”.

** En su disposicion adicional vigésima sobre la “bonificaciones de cotizaciones a la Seguridad Social a
favor del personal investigador” .

3% Modifica la disposicién adicional segunda de la Ley 43/2006 “sobre la exclusion social y el fomento
del empleo”, para determinar los colectivos que cuentan con exclusion social.

* En su articulo primero sobre el “Plan extraordinario para la contratacién indefinida de desempleados
con responsabilidades familiares”.

*I En su disposicion final primera sobre la “modificacion del programa de Fomento del Empleo regulado
en la Ley 43/20006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo”, que regula la
contratacion indefinida de las mujeres victimas de violencia de género.

*2 En su disposicion adicional quinta sobre “reduccion de cuotas para el mantenimiento del empleo”,
disposicion adicional séptima sobre “reduccion en la cotizacion a la Seguridad Social en los supuestos de
cambio de puesto de trabajo por riesgo durante el embarazo o durante la lactancia natural, asi como en
los supuestos de enfermedad profesional”, y el articulo 120 sobre “bases y tipos de cotizacion a la
Seguridad Social, Desempleo, Fondo de Garantia Salarial y Formacion Profesional durante el ario
2009
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A todas estas Leyes y Real-Decretos que regulan las Politicas de Fomento del Empleo, hay que
sumarle el Real-Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma
del mercado laboral, Ley 11/2013 de 26 de julio, de medidas de apoyo al emprendedor y de
estimulo al crecimiento y de la creacion de empleo, Ley 18/2014, de 15 de octubre, de
aprobacion de medidas urgentes para el crecimiento, la competitividad y la eficiencia y la Ley
25/2015, de 28 de julio, de mecanismo de segunda oportunidad, reduccion de la carga
financiera y otras medidas de orden social®®, que modifican algunos aspectos de las anteriores
medidas.

2.2. Medidas de fomento del empleo

Segun los destinatarios, las medidas de fomento del empleo, seran de proyeccion general, o
por el contrario, estardn Unicamente dirigidas a grupos concretos de trabajadores.

Los beneficiarios seran las empresas, incluyendo a los trabajadores auténomos, asi como las
cooperativas o sociedades laborales siempre que se incorporen los trabajadores como socios
trabajadores o de trabajo™.

Existen dos tipos de medidas para incentivar la contratacion:

1. Medidas Institucionales (modalidades contractuales, preferencias en el empleo y reservas):

a) Contrato para la formacion y el aprendizaje.
b) Contrato en practicas.

c) Reserva del puesto para discapacitados.

d) Planes de igualdad.

2. Medidas Econdmicas (de caracter econdmico-financiero, es decir, bonificaciones en las
cuotas a la seguridad social o subvenciones a las empresas):

a) Contratos de caracter temporal a desempleados por parte de las Administraciones Publicas.

b) Bonificaciones a las empresas por contratar a determinados colectivos con dificultades para
la reinsercién laboral.

2.2.1. Medidas institucionales

2.2.1.1. Contrato para la formacidn y el aprendizaje

El contrato para la formacién y el aprendizaje esta regulado por la siguiente normativa:

a) Elarticulo 11.2 del Estatuto de los Trabajadores.

# Aprobado por el gobierno en los ultimos tres afios.

* En el caso de que se haya seleccionado un régimen de Seguridad Social particular de los trabajadores
por cuenta ajena, aunque pueden ampliarse en el caso de que se transformen los contratos de caracter
temporal en contratos o vinculos societarios de caracter indefinido.
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b) El Real Decreto 488/98, de 27 de marzo, por el que se desarrolla el articulo 11 del Estatuto
de los Trabajadores en referencia a materia de contratos formativos.

¢) Orden 14 de julio de 1998, por la que son regulados los aspectos formativos del contrato
para la formacion.

d) La resolucion del 26 de octubre de 1998, de la Direccion General del Instituto Nacional de
Empleo, por la que se aprueba el modelo de contrato para la formacion y se dictan
instrucciones para la aplicacion y desarrollo de la Orden de 14 de julio de 1998, por la que se
regulan aspectos formativos del contrato para la formacion.

Tal y como recoge el articulo 11.2 del Estatuto de los Trabajadores, tiene como finalidad “la
cualificacion profesional de los trabajadores en un régimen de alternancia de actividad laboral
retribuida en una empresa con actividad formativa recibida en el marco del sistema de
formacion profesional para el empleo o del sistema educativo”.

Para que una empresa pueda contratar a un futuro trabajador bajo la modalidad de este tipo
de contrato debe regirse por una serie de reglas:

a) Trabajadores mayores de 16 y menores de 25 aios, siempre que no cuenten con titulacion
. (o 45
requerida para poder acogerse a un contrato en practicas ~ Cuando se trate de personas
con discapacidad, no existira limite de edad.

b) Existira una duracidén minimo del contrato de 1 afio y una maxima de 3 afios. Puede fijarse
otra duracién si las exigencias productivas u organizativas de la empresa lo requieran,
. L L 46
siempre que no sea menos de 6 meses ni mas de 3 afios .

¢) Cuando expire el contrato, el trabajador no puede volver a ser empleado bajo la modalidad
de formacién y aprendizaje en la misma empresa o cualquier otra bajo la misma titulacion
por la que fue contratado pero si por cualquier otra.

d) La empresa estard obligada a que el trabajador reciba una formacién relativa a su contrato
en un centro formativo de la red que se recoge en la disposiciones adicionales de la Ley
Organica 5/2002, de 19 de junio, de Cualificaciones y de la Formacién Profesional. A partir
de la reforma laboral de febrero 2012, dicha formacion también podra recibirse en la
propia empresa siempre que cuente con las instalaciones y el personal adecuado para ello.

e) El tiempo de trabajo no podra superar el 75% de la jornada maxima que recoge el convenio
colectivo o de la maxima legal en el primer afio. Mientras que en el segundo y tercer afio
no podrd ser superior al 85%. Los trabajadores acogidos a este contrato no tienen
permitido realizar horas extraordinarias47, asi como trabajo a turnos o en horario
nocturno.

f) La retribucién no podra ser inferior al SMI y sera fijada en relacidn al tiempo de trabajo
efectivo.

Las empresas que suscriban contratos para formacidn y el aprendizaje con futuros
trabajadores contaran con una serie de bonificaciones:

a) Cuando el trabajador se encontrase inscrito como demandante de empleo contara con una
bonificacién del 100% durante toda la vigencia del contrato asi como de prorrogas si hubiese,

* Desarrollado posteriormente.

% No se computaran para la duracion del contrato las situaciones de maternidad, paternidad, riesgo
durante el embarazo, riesgo durante la lactancia, adopcion o acogimiento e incapacidad temporal.

7 Salvo en el caso que se recoge en el articulo 35.3 del ET que si podran hacerlas “para prevenir o
reparar siniestros y otros daiios extraordinarios y urgente”.
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en las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencia comunes, desempleo,
enfermedades profesionales, accidente de trabajo, formacidn profesional, FOGASA, cuando el
contrato se realice en empresas de menos de 250 trabajadores, o del 75% cuando la plantilla
de la empresa sea de 250 trabajadores o mas.

b) También se reduciran en un 100% las cuotas de los trabajadores a la Seguridad Social
durante la vigencia del contrato para la formacién y el aprendizaje, incluyendo la prérroga.

c¢) Si la empresa transforma el contrato para la formacién y aprendizaje en indefinido, contara
con una reduccion en la cuota empresarial a la Seguridad Social de 1500 euros al afio, durante
3 afios. Dicha bonificacidon se ampliara en 300 euros mas al afio si se trata de mujeres.

Para poder acogerse a estas bonificaciones, es necesario el cumplimiento de los requisitos asi
como no encontrarse dentro de las exclusiones recogidas en la Ley 43/2006, de 29 de
diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo.

Como medida para luchar contra el desempleo actual que sufre nuestro pais, hasta que dicha
tasa no se encuentre por debajo del 15%, se podran realizar contratos para la formacidén y el
aprendizaje con menores de 30 afios sin que sea aplicable el limite de edad comentado en el
epigrafe a) de las reglas de este apartado.

2.2.1.2. Contrato en practicas

El contrato de trabajo en practicas estd regulado en el articulo 11.1 del Estatuto de los
Trabajadores. Tal y como recoge dicho articulo, “podrd concertarse con quienes estuvieren en
posesion de titulo universitario o de formacion profesional de grado medio o superior o titulos
oficialmente reconocidos como equivalentes, de acuerdo con las Leyes reguladoras del sistema
educativo vigente, o de certificado de profesionalidad de acuerdo con lo previsto en la Ley
Orgdnica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional, que
habiliten para el ejercicio profesional, dentro de los cinco afios, o de siete aflos cuando el
contrato se concierte con un trabajador con discapacidad, siguientes a la terminacion de los
correspondientes estudios”.

Para que una empresa pueda contratar a un futuro trabajador bajo la modalidad de este tipo
de contrato debe regirse por una serie de reglas:

a) El puesto laboral debe permitir al trabajador obtener la practica profesional apropiada al
nivel de formacion o estudios cursados.

b) La duracién del contrato en practicas no puede tener una duracidon de menos de 6 meses ni
superar los dos afios™®.

¢) El trabajador nunca podra ser contratado en la misma empresa o distinta mediante la
modalidad del contrato en practicas por un periodo superior de dos afios bajo la misma
titulacién o certificado de profesionalidad. Asi como no puede ser contratado en la misma
empresa bajo la modalidad del contrato en précticas para el mismo puesto de trabajo por un
tiempo superior a dos afios aunque lo hagan con distinta titulacion o distinto certificado de
profesionalidad.

* No se computaran para la duracion del contrato las situaciones de maternidad, paternidad, riesgo
durante el embarazo, riesgo durante la lactancia, adopcion o acogimiento e incapacidad temporal.
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d) No se puede emplear a un trabajador en practicas contando como base el certificado de
profesionalidad obtenido por un anterior contrato para la formacion y el aprendizaje en la
misma empresa.

e) No podra ser superior a un mes el periodo de prueba para los titulados de grado medio o
para los que posean un certificado de profesionalidad de un nivel 1 o 2, ni superiores a dos
meses para los trabajadores que cuenten con un titulo de grado superior o con un certificado
de profesionalidad de nivel 3.

f) La retribucién no podra ser inferior a un 60% durante el primer afio. Asi, tampoco podra ser
menor del 75% durante el segundo afio, del salario fijado en convenio para un trabajador que
realice el mismo trabajo o similar.

g) Una vez finalizado el contrato, si el trabajador continuara en la empresa, no podra
establecerse un nuevo periodo de prueba, siendo el tiempo trabajado bajo la modalidad de
contrato en practicas como antigliedad.

La empresa podrd acogerse a bonificaciones para este tipo de contrato si decide transformarlo
en indefinido en cualquier momento de la vigencia del mismo por anticipacidn de la edad de
jubilacion:

a) Bonificacidon en la cuota empresarial a la Seguridad Social de 500 € al afio durante tres afos,
y de 700 € al afio si se trata de una mujer.

b) En el caso de que la transformacidn se realice a tiempo parcial la empresa contara con una
bonificacién mensual de 41,67 € durante cuatro anos.

Para acogerse a dichas bonificaciones las empresas deben cumplir una serie de requisitos:

a) Empresas que cuenten con menos de 50 trabajadores en el momento de la celebracion del
contrato.

b) Tienen que estar al corriente en el pago a la Seguridad Social y a sus obligaciones
tributarias.

¢) No puede haber sido excluida la empresa del acceso a los beneficios de los programas de
empleo tal y como recoge el articulo 46 del Real Decreto 5/2000, de 4 de agosto, sobre
infracciones y sanciones en el orden social, en cuyo articulo se recoge:

1. Sin perjuicio de las sanciones a que se refiere el articulo 40.1y, salvo lo establecido en
el articulo 46 bis de esta Ley, los empresarios que hayan cometido la infraccion grave prevista
en el articulo 15.3 o las infracciones muy graves, tipificadas en los articulos 16 y 23 de esta Ley,
en materia de empleo y proteccion por desempleo:

a) Perderdn automdticamente las ayudas, bonificaciones y, en general, los beneficios
derivados de la aplicacion de los programas de empleo, con efectos desde la fecha en que se
cometio la infraccion.

b) Podrdn ser excluidos del acceso a tales beneficios por un periodo mdximo de dos afios.

¢) En los supuestos previstos en los apartados 3 y 4 del articulo 16, quedan obligados, en todo
caso, a la devolucion de las cantidades obtenidas indebidamente y las no aplicadas o aplicadas
incorrectamente.

2. Cuando la conducta del empresario dé lugar a la aplicacion del tipo previsto en el articulo
22.2, con independencia del numero de trabajadores afectados, se aplicardn las medidas
previstas en las letras a y b del apartado anterior, si bien el plazo de exclusion previsto en la
letra b serd de un afio.
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En caso de reiteracion de la conducta tipificada en el articulo 22.2, el plazo de exclusion se
ampliard a dos afios. Se producird la reiteracion cuando entre la comision de dicha infraccion y
la anterior no hayan transcurrido mds de 365 dias. A estos efectos, no tendrd la consideracion
de reiteracion la conducta empresarial que dé lugar a una pluralidad de infracciones por
afectar a mds de un trabajador.

Castilla-La Mancha cuenta con otro programa propio para subvencionar el primer contrato o
contrato en practicas de al menos 6 meses de duraciéon con personas desempleadas. Para
poder acogerse a este programa, las personas tituladas tienen que cumplir una serie de
requisitos:

a) Los recogidos en el articulo 11.1 del Estatuto de los Trabajadores (anteriormente
mencionados).

b) Residir en Castilla-La Mancha.

¢) Estar inscritos como desempleados.

d) Formar parte de la bolsa de titulados del Sepecam.

e) No haber trabajado anteriormente en la empresa que solicita la subvencién.

f) No haber trabajado anteriormente mas de tres meses en la ocupacién para la que esta
preparado y por la que es contratado.

La cuantia de la subvencion sera de 6 meses de contrato, siendo la cuantia maxima que puede
recibir la empresa de 6.000 euros, siempre que el coste de la Seguridad Social y el coste
retributivo de la contratacién sean iguales o superiores a dicha cantidad.

Tendran preferencia para obtener este tipo de subvencidn las empresas de caracter privado,
posteriormente las empresas privadas sin danimo de lucro y finalmente las entidades vy
empresas publicas.

3.2.1.3. Reserva del puesto para discapacitados

La reserva del puesto para discapacitados esta recogido en:
a) Ley 13/1982 de Integracién Social de Minusvalidos.
b) Orden 24 de julio de 2000 del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

c) Real Decreto 1451/83, de 11 de mayo, que regula el empleo selectivo y las medidas de
fomento del empleo de trabajadores minusvalidos.

d) Real Decreto 290/2004, de 20 de febrero del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

e) Real Decreto 364/2005, de 8 de abril, que regula la cuota de reserva en favor de los
trabajadores con discapacidad.

La anterior normativa tiene como finalidad favorecer la integracion en el mercado laboral de
los discapacitados.

Las empresas privados y publicas que cuenten con 50 o mds trabajadores, estan obligadas a
que al menos el 2% de sus empleados sean discapacitados. Para computar dicho porcentaje, se
realizard sobre el total de la plantilla, independientemente de cual sea el nUumero de centros
de trabajo y el tipo de contrato de los empleados.
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En el caso de las Administraciones publicas, el porcentaje de plazas en las convocatorias para
minusvalidos serd de un 5% tal y como establece la Ley 30/1984 de la Funcién Publica.

Excepcionalmente, las empresas privadas y publicas podran solicitar ante la Autoridad Laboral
la exencidn total o parcial de la obligacidon de contratar a personas con discapacidad, siempre
gue se apliguen medidas alternativas determinadas reglamentariamente.

Se entiende que ocurre dicha excepcionalidad cuando:

a) Exista imposibilidad de los servicios publicos de empleo debido a que no existen
demandantes que tengan discapacidad inscritos para la ocupacién indicada, o si existieran,
ellos acrediten no estar interesados en las condiciones laborales que le ofrecen.

b) Cuando existan cuestiones organizativas, productivas, econdmicas o técnicas que originen
impedimentos para incorporar a trabajadores discapacitados a la empresa. Los servicios
publicos de empleo podran solicitar a la empresa informes para demostrar esas dificultades.
Posteriormente, en un plazo de dos meses se resolvera la solicitud que contara con validez
durante los tres afios siguientes.

Las empresas cuentan con numerosas medidas alternativas a la contratacién de personas
discapacitadas para cumplir el porcentaje de reserva de puesto:

a) Celebrar un contrato civil o mercantil con un trabajador auténomo con discapacidad, o con
un centro especial de empleo, para la prestacion de accesorios o servicios ajenos.

b) Efectuar un contrato civil o mercantil con un trabajador auténomo con discapacidad, o con
un centro especial de empleo, para el suministro de maquinaria, bienes de equipo, materias
primas, etc.

c) Realizar patrocinios o donaciones de caracter monetario, para desarrollar actividades de
creacion de empleo y de insercion laboral de personas con discapacidad, siempre que la
entidad beneficiaria sea una asociacién de utilidad publica o una fundacion.

d) Establecer un enclave laboral49, mediante la constitucién de un contrato con un centro
especial de empleo.

2.2.1.4. Planes de igualdad

Los planes de igualdad estan regulados por la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

El articulo 45.1 de la LOI recoge: “Las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato
y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas
que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores
en la forma que se determine en la legislacion laboral”.

¥ Tal y como recoge el Real Decreto 290/2004 de 20 de febrero, podemos definir enclave laboral como el
contrato entre una empresa del mercado ordinario de trabajo, llamada empresa colaboradora, y un Centro
Especial de Empleo (CEE) para la realizaciéon de obras o servicios que guarden relacion directa con la
actividad principal de aquélla y para cuya realizacion un grupo de trabajadores con discapacidad del
Centro Especial de Empleo se desplaza temporalmente al centro de trabajo de la empresa colaboradora.
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La anterior obligacién, ademds de ser general para todas las empresas, cuando cuenten con
mas de 250 trabajadores, deberd estamparse en la realizacién y aplicacion de un Plan de
Igualdad, el cual tiene que ser negociado con la representacion del personal.

Para computar los 250 trabajadores, se tendran en cuenta los que presten servicios en trabajos
fijos discontinuos y los trabajadores vinculados por contrato de duracion determinada superior
a un afo computaran como trabajadores fijos de plantilla. En el caso de los contratados por un
periodo inferior a un afo, computaran segun el nimero de dias trabajados en el periodo de un
afio anterior a la convocatoria de la eleccién. Cada doscientos dias trabajados o fraccidn se
computaran como un trabajador mas.

Independientemente del tamano de la empresa, también se deberd elaborar un Plan de
Igualdad cuando se disponga en convenio colectivo sectorial.

En Europa y, mas concretamente en Suecia, desde 1991 las empresas con mas de diez
trabajadores tienen que elaborar un Plan de Igualdad, aunque con un contenido minimo muy
reducido.

El resto de empresas no estan obligadas a elaborar el Plan de Igualdad pero la LOI incentiva
voluntariamente a que se haga.

El Plan de Igualdad afecta a toda la plantilla de la empresa, incluidos los miembros directivos.
Este cuenta con tres fases:

1. Fase |: Diagndstico de situacion en materia de género realizado por la empresa con o sin
ayuda de expertos.

2. Fase Il: Disefio por parte de la empresa del Plan de lIgualdad, negociacién con la
representacién del personal, acuerdo e implantacidn. En el caso de no alcanzar el acuerdo, el
empresario esta de todos modos obligado a adoptar el Plan de Igualdad.

3. Fase lll: Seguimiento y evaluacion de la aplicacion del Plan realizada por la empresa, con o
sin ayuda de expertos.

La duracion del Plan de Igualdad sera temporal por su propia naturaleza ya que la situacion de
la empresa siempre estd cambiando. Ademas, si el Plan de Igualdad viene recogido en
convenio, la vigencia del mismo sera la del convenio salvo lo recogido en el articulo 86.1 del
Estatuto de los Trabajadores. Dicho articulo recoge que: “Corresponde a las partes
negociadoras establecer la duracion de los convenios, pudiendo eventualmente pactarse
distintos periodos de vigencia para cada materia o grupo homogéneo de materias dentro del
mismo convenio”.

El incumplimiento de la adopcidn del Plan de Igualdad, lo que implica la no elaboracién y la no
efectiva aplicacidon del mismo, conllevara a una infraccién grave tal y como recoge el articulo
7.13 de la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social. Ademas, la necesaria implantacidn
y aplicacién puede repercutir en una sancién de cardcter administrativa en sustitucién, y a su
vez, en sanciones accesorias de las recogidas en el articulo 46 bis de la misma ley. Dicho
articulo recoge:

1. Los empresarios que hayan cometido las infracciones muy graves tipificadas en los
apartados 12, 13 y 13 bis del articulo 8 y en el apartado 2 del articulo 16 de esta Ley serdn
sancionados, sin perjuicio de lo establecido en el apartado 1 del articulo 40, con las siguientes
sanciones accesorias:

a. Pérdida automdtica de las ayudas, bonificaciones y, en general, de los beneficios derivados
de la aplicacion de los programas de empleo, con efectos desde la fecha en que se cometio la
infraccion.
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b. Exclusion automdtica del acceso a tales beneficios durante seis meses.

2. No obstante lo anterior, en el caso de las infracciones muy graves tipificadas en el apartado
12 del articulo 8 y en el apartado 2 del articulo 16 de esta Ley referidas a los supuestos de
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo, las sanciones accesorias a las que se
refiere el apartado anterior podrdn ser sustituidas por la elaboracion y aplicacion de un plan de
igualdad en la empresa, si asi se determina por la autoridad laboral competente previa
solicitud de la empresa e informe preceptivo de la Inspeccion de Trabajo y Seqguridad Social, en
los términos que se establezcan reglamentariamente, suspendiéndose el plazo de prescripcion
de dichas sanciones accesorias.

En el supuesto de que no se elabore o no se aplique el plan de igualdad o se haga incumpliendo
manifiestamente los términos establecidos en la resolucion de la autoridad laboral, ésta, a
propuesta de la Inspeccion de Trabajo y Sequridad Social, sin perjuicio de la imposicion de la
sancion que corresponda por la comision de la infraccion tipificada en el apartado 17
del articulo 8, dejard sin efecto la sustitucion de las sanciones accesorias, que se aplicardn de la
siguiente forma:

a. La pérdida automdtica de las ayudas, bonificaciones y beneficios a la que se refiere la letra a
del apartado anterior se aplicard con efectos desde la fecha en que se cometid la infraccion;

b. La exclusion del acceso a tales beneficios serd durante seis meses a contar desde la fecha de
la resolucion de la autoridad laboral por la que se acuerda dejar sin efecto la suspension y
aplicar las sanciones accesorias.

Existen tres requisitos para poder sustituir una sancién por un Plan de Igualdad:
e Que sea autorizado por la Autoridad Laboral.

e Que se haya formulado una peticién por parte de la empresa para tal sentido.
e Que se emita un informe favorable por parte de la Inspeccién de Trabajo.

Ademads de este instrumento que intenta promover la consecucidn efectiva de la igualdad
entre hombres y mujeres, existen otros tipos de herramientas o estrategias:

1. El principio de presencia o composicion equilibrada de mujeres y hombres. Podemos definir
la presencia o composicidn equilibrada cuando la representacién de personas de un mismo
sexo no superen el 60% de la plantilla ni sea inferior al 40%°.

El principio de composicion equilibrada podra plasmarse en distintas variantes:

a) En el régimen electoral. El déficit democratico que existe, pretende ser corregido con el
establecimiento de cuotas de composicion equilibrada entre mujeres y hombres en las listas
electorales. Asi, es necesario que exista al menos un 40% de representacién de cada sexo, tal y
como recoge la disposicion adicional segunda de la LOI.

b) En los dérganos de la administraciéon publica. En la Administracién General del Estado el
principio de presencia equilibrada es obligatorio. Es por ello, que el Gobierno lo mantendra en
el nombramiento de los drganos directivos, en los miembros de tribunales, 6rganos de
seleccidn de personal, consejos de administracion, etc.

¢) Enla empresasy las relaciones laborales. A pesar de que el papel de la mujer en el mercado
laboral cada vez avanza mds, aln no existe una igualdad en las diferentes categorias o grupos
profesionales, especialmente en los puestos de gran responsabilidad. A partir de la entrada en

%0 La regulacién del principio de presencia o composicion equilibrada viene recogido en la disposicion
adicional primera de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.
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vigor de la LOI, los consejos de administracion de las sociedades mercantiles procuraran contar
con una presencia equilibrada de mujeres y hombres en un plazo de ocho afios a partir de la
aprobacion de dicha ley.

2. El distintivo empresarial en materia de igualdad. Es una medida que reconoce el empeiio de
promover la igualdad por parte de las empresas’'. Cualquier empresa privada o publica, que
formalice una peticidn ante el Ministerio correspondiente, presentando un estudio sobre los
parametros de igualdad que se llevan a cabo en su empresa, podra obtener dicho distintivo.

Una vez haya obtenido la empresa el distintivo empresarial en materia de igualdad52, sera el
Ministerio de Empleo y Seguridad Social el que controle a las empresas para que sigan
manteniendo las politicas de igualdad con sus trabajadores/as. En el caso de incumplimiento,
el distintivo le sera retirado a la empresa.

Existen varios factores a tener en cuenta para que la empresa obtenga el distintivo
empresarial:

a) La empresa no utilizard publicidad sexista en sus productos o servicios.

b) Debera existir una representacion equilibrada de mujeres y hombres tanto en las diferentes
categorias profesionales como en los érganos de direccion.

¢) Elfomento de la igualdad a través de la adopcién de Planes de Igualdad u otras normas.

Las empresas que cuenten con el distintivo empresarial, obtendran como beneficios la
diferenciacidn con el resto de las empresas, asi como retener y atraer al personal, mejorar su
calidad de prestacién, etc. Ademas, contaran con un reconocimiento de cardcter publico e
interno respecto a la difusidn de la igualdad.

3. Los derechos de conciliacion de la vida personal, laboral y familiar. Permite al trabajador/a
asumir de manera racional sus responsabilidades familiares, accediendo a la promocién y
formacién dentro de la empresa, de este modo si se podra alcanzar la igualdad entre mujeres y
hombres. El Estatuto de los Trabajadores recoge estos derechos que pueden ser mejorados
por convenio colectivo o en el caso de los funcionarios principalmente la Ley 7/2007 del
Estatuto basico del Empleado Publico (EBEP). La gran mayoria de estos derechos se le
atribuyen a la mujer, ya que el rol hacia ella, no ha cambiado para la sociedad y la siguen
considerando la “cuidadora principal”.

Un claro ejemplo es el que se produce en la excedencia por cuidado de hijos o familiares, por
sexo (Adjunto tablas, Anexo 4). En estas tabla, que recoge datos entre los afios 2007 y 2014,
podemos observar como en la excedencia por cuidado de familiares en el caso de los hombres,
a medida que pasan los afios va aumentando, con la excepcidn de 2009 donde descendié a 768
por cuidado a familiares y 1393 por cuidado a hijos. Pero al afio siguiente comenzé el aumento
y asi hasta el afio 2014. En el caso de las mujeres ocurre algo diferente, aumentan las
excedencias por cuidado de hijos, pero bajan considerablemente las excedencias por cuidado
de familiares.

3! Regulado en el articulo 50 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

32 El periodo de vigencia inicial que se contempla para el distintivo es de 3 afios (art. 15 RD 1615/2009).
Antes de finalizar los tres afios, la empresa podra solicitar la renovacion del mismo, previa presentacion
de un informe.
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2.2.2. Medidas econOmicas.

2.2.2.1. Contratos de caracter temporal a desempleados por parte de las

Administraciones Publicas.

Los puestos de las Administraciones Publicas normalmente son ocupados por funcionarios,
aunque es muy habitual la contratacién laboral para cubrir algunos puestos con la salvedad, de
que sus cargos no seran permanentes, si no para la realizacion de tareas de caracter
discontinuo o periddico.

Respecto a la regulacidon laboral de estos puestos, aunque realizan funciones en las
Administraciones Publicas, serd aplicado lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores, con
las mejores recogidas en convenio colectivo.

Los supuestos mdas comunes para los que se recurre a la contratacién temporal por parte de la
Administracion son para la ejecucién de una obra o servicio, por circunstancias de la
produccién, y la contratacion de personal interino™ para la sustitucion de funcionarios de
carrera que cuentan con el derecho de reserva del puesto de trabajo.

La finalizacion del contrato por parte de las Administraciones Publicas puede ser bajo
diferentes modalidades:

1. Por la inclusién directa de una clausula en el contrato que especifica la fecha de
terminacion del mismo.

2. Por la determinacion incierta acerca de la duracion del contrato que estd sometido a un
acontecimiento cierto, pero el cual no tiene una fecha exacta de finalizacién, como puede
ocurrir en un contrato por obra o servicio.

3. Por finalizacion de una de las causas recogidas en el articulo 49 del Estatuto de los
Trabajadores™ para los casos en los cuales no exista una fecha especifica asi como no exista un
acontecimiento concluyente.

Con respecto a las normas comunes de estos contratos, tienen que especificarse de forma
escrita. Como menciones obligatorias en la formalizacidn, debe concretarse la modalidad, la
duracion o en el caso de que sea incierta, identificacidn de las circunstancias, identificacion de
las partes, puesto, categorias profesional, salario, jornada, etc.

Como ejemplo para entender un poco mejor la contratacion temporal de trabajadores
desempleados por parte de las Administraciones Publicas, podemos mencionar el Plan de
Empleo que se gestiond por parte de la Diputacidn Provincial de Ciudad Real® junto con los

>3 Cuentan con casi todas las mismas caracteristicas que un funcionario de carrera, menos la permanencia.
Se rigen por el derecho administrativo y no el laboral. Para la ocupacion de su puesto, al igual que los
funcionarios de carrera, tienen que superar una oposicion o concurso-oposicion. La diferencia principal es
que cuando ya no son necesarios, pierden el puesto de trabajo y, por lo tanto, la condicion de funcionario
interino.

> Como ejemplos puede ser de mutuo acuerdo, jubilacion del trabajador, dimision por parte del
trabajador, gran invalidez o invalidez, etc.

> Recogido en el Boletin Oficial de la Provincia de 7 de abril de 2012.
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Ayuntamientos de la misma provincia, que se llevd a cabo a lo largo de los cuatro udltimos afios.
Como novedad, se introdujo una modalidad que son los Talleres de Empleo y Desarrollo®®.

Esta convocatoria tenia por objeto la concesion de ayudas de caracter econdmico para poder
llevar a cabo Planes de Empleo, mediante la contratacién de desempleados para la realizacion
de obras o servicios o planes de formacién de cardacter local con una duracion maxima de 6
meses, y Talleres de Empleo y Desarrollo, para la actuacién mixta de empleo y formacion.
Estos ultimos tendran una duracidon de al menos 3 meses y una maxima de 6 e incluiran
obligatoriamente un minimo de 20 horas mensuales de formacion de caracter especifico.

La Diputacién Provincial de Ciudad Real favorece la integracion de personas discapacitadas® a
sus Planes de Empleo, asignando a los ayuntamientos fondos especificos para ello. El nimero
de discapacitados que cada ayuntamiento podra contratar, varia dependiendo del nimero de
habitantes del municipio, que podra oscilar en un intervalo de 1 a 6 trabajadores®.

Para la seleccion y contratacion de los trabajadores o trabajadoras se seguirdan una serie de
criterios:

1. Lasituacién actual socio-econdmica de los solicitantes y sus familias.
-No se podra contratar a mas de un miembro de una unidad familiar.

-Las mujeres que hayan sufrido violencia de género, tendra una prioridad absoluta sobre
cualquier otra consideracion®.

2. Requisitos de titulacién, cualificacién, edad o cualquier otro que estime oportuno el
municipio.

-Los contratos se celebraran por cualquiera de las modalidades vigentes que recoge la
legislacién laboral actual.

-La jornada laboral sera de 35 horas semanales para los contratos celebrados a jornada
completa.

-Los trabajadores o trabajadoras seleccionados, recibiran un minimo de 765 € mensuales en
concepto de salario. Los contratos a tiempo parcial, obtendran la parte proporcional con la
paga extraordinaria ya prorrateada, al igual que en los contratos a tiempo completo.

Los ayuntamientos recibiran el 50% de la subvencion una vez presenten un certificado de inicio
del Plan de Empleo o del Taller de Empleo y Desarrollo. El otro 50% restante se les abonard
una vez presentado un justificante del gasto total realizado con cargo a la subvencion.

La Diputacién Provincial de Ciudad Real y mas concretamente los Servicios Técnicos de la
misma, podra llevar a cabo laborales de asesoramiento, inspeccién o comprobacion en
cualguier momento para verificar que la subvencidn se estd gestionando correctamente y asi
proteger a los trabajadores o trabajadoras.

%6 Para municipios de mas de 5.000 habitantes.

>7 Discapacidad igual o superior al 33%.

> Municipios de 0 a 1.500 habitantes: 1 trabajador discapacitado. Municipios de 1.501 a 5.000 habitantes:
2 trabajadores discapacitados. Municipios de 5.001 a 15.000 habitantes: 3 trabajadores discapacitados.
Municipios de 15.001 a 20.000 habitantes: 4 trabajadores discapacitados. Municipios de 20.001 a 40.000
habitantes: 5 trabajadores discapacitados. Municipios de mas de 40.001 habitantes: 6 trabajadores
discapacitados.

> Previa presentacion de informe por parte de los Servicios Sociales de cada municipio.
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2.2.2.2. Bonificaciones a las empresas por contratar a determinados

colectivos con dificultades para la reinsercion laboral

El programa de fomento del empleo actual que existe en nuestro pais, se caracteriza por la
existencia de bonificaciones a las empresas para fomentar la contratacién indefinida y por la
prioridad a favor de la estabilidad laboral a través del incentivo a la conversidn de los contratos
de caracter temporal en indefinidos. Todo esto, manteniendo las bonificaciones existentes a
los contratos temporales y con una especial vigilancia a concretos colectivos de trabajadores.

Las bonificaciones a la contratacion indefinida a las que pueden optar las empresas son las
siguientes:

1. Contrato de trabajo indefinido de apoyo a los emprendedores para empresas de menos de
50 trabajadores. Para optar a las bonificaciones de este tipo de contrato, los futuros
trabajadores deberan encontrarse inscritos como desempleados en la Oficina de Empleo. Estos
cuentan con dos tipos de incentivos:

a) Fiscales:

-Primer trabajador contratado por la empresa menor de 30 afios. La empresa contard con una
deducciodn fiscal de 3.000 €.

-Desempleados que reciban una prestacion contributiva. La empresa contarda con una
deduccién fiscal por un importe del 50% de la prestacién por desempleo que el trabajador
tuviese pendiente de cobrar en el instante de la contratacién, con una limitacion de doce
mensualidades.

b) Bonificaciones en la cuota empresarial de la Seguridad Social durante 3 afios, si los
trabajadores se encontraban inscritos en la Oficina de Empleo:

-Jévenes con edad comprendida entre los 16 y 30 afios ambos inclusive.
Cuantia:

*Primer afio = 83,33 euros mensuales (1.000 euros al afio).

*Segundo afio = 91,67 euros mensuales (1.100 euros al afio).

*Tercer afio = 100 euros mensuales (1.200 euros al afio).

En el caso de que el contrato sea para una mujer para un sector en el que la presencia
femenina es escasa, la cuantia se incrementara 108,33 euros mensuales (1.300 euros al ano).

-Mayores de 45 afios inscritos como desempleados en la Oficina de empleo durante al menos
12 meses en los ultimos 18 meses.

Cuantia:
*Durante los 3 afios = 108,33 euros mensuales (1.300 al afio).

En el caso de que el contrato sea para una mujer en un sector en el que la presencia femenina
es escasa, la cuantia se incrementard 125 euros mensuales (1.500 euros al afio).

Dichas bonificaciones seran compaginables con cualquier otra ayuda prevista para semejante
finalidad sin que el conjunto de las bonificaciones supere el 100% de la cuota empresarial a la
Seguridad Social.
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2. Victimas violencia de género®. Las personas tendran que tener acreditada debidamente la
condicién de victima de victima de violencia de género por la Administracion competente.

La empresa que contrate indefinidamente a victimas de violencia de género contard con
bonificaciones en la cuota empresarial de la Seguridad Social durante 4 afios.

Cuantia:

*Victimas de violencia doméstica = 70,83 euros mensuales (850 euros al afio).

*Victimas de violencia de género o terrorismo = 125 euros mensuales (1.500 euros al afio).
*Trata de seres humanos = 125€/mes (1.500 euros al afio) durante 2 afios.

Si la empresa en lugar de un contrato indefinido, celebra uno de caracter temporal, contara
con una bonificacién en la cuota empresarial de la Seguridad Social de 50 euros mensuales
(600 euros al afio) durante toda la vigencia del contrato.

3. Trabajadores en situacion de exclusidn social. Trabajadores desempleados o que se
encuentren trabajando en otra empresa bajo la modalidad de contrato a tiempo parcial®.

Serdn trabajadores excluidos socialmente los siguientes:
-Las personas que reciban Rentas Minimas de Insercién o cualquier prestacion similar.

-Personas que no tengan derecho a las prestaciones del parrafo anterior, bien por no tener el
periodo exigido de empadronamiento o residencia, o por haber extinguido el derecho a
recibirlas por agotamiento legal.

-Jévenes entre 18 y 30 afos, ambos inclusive, que han estado en Instituciones de Proteccion
de Menos.

-Personas con trastornos adictivos o problemas de drogodependencia que se encuentren
rehabilitandose.

-Internos en centros penitenciarios con derecho a acceder a un empleo.

-Menores internos incluidos en la Ley Organica 5/2000, de 12 de enero, que regula la
responsabilidad penal de menores. También los menores con libertad vigilada y los ex
internos.

-Personas que proceden de centros de alojamiento alternativo, asi como los procedentes de
los servicios de insercion y prevencion social por las Comunidades de Ceuta y Melilla.

Cuantia:

*Bonificacidn en la cuota empresaria a la Seguridad Social de 50 euros mensuales (600 euros al
afio) para los contratos indefinidos o temporales durante 4 afios.

*Si se trata de contrataciéon temporal, la bonificacion serd de 41,67 euros mensuales (500
euros al afio), durante toda la vigencia del contrato.

Las empresas beneficiadas, en caso de recibir otras ayudas publicas por la misma finalidad, no
podran obtener beneficios por encima del 60% del coste salarial anual pertinente al contrato
que obtiene la bonificacidn.

50 Regulado por el RD 1917/2008, de 21 de noviembre, por el que se aprueba el programa de insercion
sociolaboral para mujeres victimas de violencia de género.

6! Cuando su jornada de trabajo no supere en 1/3 la jornada de un trabajador a tiempo completo similar,
en situacion de exclusion social.

30



4. Personas con discapacidad. Trabajadores inscritos en el Servicio Publico de Empleo con un
grado de discapacidad reconocida igual o superior al 33%, o que sean pensionistas de la
Seguridad Social y cuenten con una pension de incapacidad permanente total, absoluta o gran
invalidez. Asi como pensionistas de clases pasivas con una pensidn por jubilacién o de retiro
por incapacidad permanente o inutilidad.

Estos contratos cuentan con dos tipos de incentivos:

a) Fiscales:

Cuantia:

*Subvencidn fiscal de 3.907 euros para cada contrato a tiempo completo.

*Si el contrato es a tiempo parcial, la subvencion fiscal de 3.907 euros se reducird en
proporcién a la jornada acordada.

b) Bonificaciones en la cuota empresarial de la Seguridad Social durante toda la vigencia del
contrato.

Cuantia:

*Si el contrato es celebrado a tiempo completo con trabajadores sin discapacidad severa:
-Hombres menores de 45 afios = 4.500 euros al afio.

-Mujeres menores de 45 afios = 5.350 euros al afio.

-Hombres mayores de 45 afios = 5.700 euros al afio.

-Mujeres mayores de 45 afios = 5.700 euros al afio.

*Si el contrato es celebrado a tiempo completo con trabajadores con discapacidad severa:
-Hombres menores de 45 afios = 5.100 euros al afio.

-Mujeres menores de 45 afios = 5.950 euros al afio.

-Hombres mayores de 45 afios = 6.300 euros al afio.

-Mujeres mayores de 45 afios = 6.300 euros al afio.

*Si el contrato es celebrado a tiempo parcial, la bonificacidén sera la proporcién al porcentaje
de la jornada laboral acordada sumandole 30 puntos porcentuales, siempre que no supere el
100% de la cuantia prevista®.

La empresa podrd obtener una subvencién para la eliminacién de barreras, adaptacién de
puestos o dotacién de medio de proteccion personal por un importe maximo de 901,52 euros.

También tendra derecho en el Impuesto de Sociedades a una deduccién de la cuota integra de
6.000 euros por cada trabajador discapacitado al afio que incorpore a la plantilla.

La empresa contarda con la obligacion de mantener en el puesto al trabajador discapacitado al
menos 3 afos. En caso de despido procedente tendrd la obligacidn de sustituirlo por otro
trabajador discapacitado.

5. Trabajadores mayores de 52 afios. Trabajadores desempleados que se encuentren inscritos
en la Oficina de Empleo, mayores de 52 afios y que reciban un subsidio de los recogidos en el
articulo 215 de la Ley General de la Seguridad Social o un subsidio por desempleo en favor de
los trabajadores eventuales que se encuentran dentro del Régimen Especial Agrario de la
Seguridad Social.

62 Articulo 2.7 de la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo.
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Cuantia:

*El trabajador recibira mensualmente el 50% de la cuantia del subsidio durante toda la
vigencia del contrato, con una limitacién maxima del doble del periodo que tiene pendiente de
recibir.

*Lo recibird en un pago Unico, la cuantia de tres meses de subsidio si la compatibilidad de su
trabajo obliga a un cambio de domicilio habitual.

*Una bonificacién del 50% en las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias
comunes, cuando se trate de una contratacion temporal®.

*Si cumple los requisitos de la Ley 43/2006 de 29 de diciembre o el RD 3/2012, la bonificacion
que le corresponda en caso de contratacion indefinida.

*Si se trata de trabajadores eventuales, y se encuentran dentro del Régimen Especial Agrario,
el trabajador recibira el 50% de la cuota fija al REASS por parte de la entidad gestora, durante
la vigencia del contrato.

6. Conversién de contratos en indefinidos.

a) Conversion de los contratos en practicas, relevo y sustitucion por jubilacién para empresas
de menos de 50 trabajadores. Podran ser transformados en indefinidos en cualquier momento
de la vigencia del contrato.

Cuantia:

*La empresa tendra una bonificaciéon en la cuota empresarial a la Seguridad Social de 500
euros al afio por cada contrato durante un periodo de tres afios. En el caso de que sea una
mujer, la bonificacidn sera de 700 euros al afio.

b) Conversion de contratos de cardcter temporal de fomento del empleo, contratos para la
formacién y el aprendizaje y contrato en practicas en las empresas ordinarias para personas
con discapacidad.

Tendran el mismo régimen con el que cuentan las empresas ordinarias para las contrataciones
indefinidas iniciales.

Cuantia:

*Bonificacion en las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes
durante toda la vigencia del contrato de un 100%, asi como en las cuotas correspondientes a
enfermedades profesionales, FOGASA, desempleo, accidentes de trabajo, etc.

* En los contratos para la formacion tanto los celebrados como los prorrogados, segun lo
recogido en el parrafo anterior, contaran con una bonificacion del 100% durante toda la
vigencia del contrato en las cuotas de los trabajadores a la Seguridad Social.

7. Contratacidn temporal de personas con discapacidad. Trabajadores inscritos en el Servicio
Publico de Empleo con un grado de discapacidad reconocida igual o superior al 33%, o que
sean pensionistas de la Seguridad Social y cuenten con una pensidn de incapacidad
permanente total, absoluta o gran invalidez. Asi como pensionistas de clases pasivas con una
pensién por jubilacidon o de retiro por incapacidad permanente o inutilidad.

El contrato podra ser a tiempo completo o tiempo parcial®® y su duracién sera de un minimo de
12 meses. Las bonificaciones seran durante toda la vigencia del contrato.

%3 Méximo 12 meses.
% Porcentaje de la bonificacion segiin la jornada laboral pactada.
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Cuantia:

*Si el contrato es celebrado a tiempo completo con trabajadores sin discapacidad severa:
-Hombres menores de 45 afios = 3.500 euros al afio.

-Mujeres menores de 45 afios = 4.100 euros al afio.

-Hombres mayores de 45 afios = 4.100 euros al afio.

-Mujeres mayores de 45 afios = 4.700 euros al afio.

*Si el contrato es celebrado a tiempo completo con trabajadores con discapacidad severa:
-Hombres menores de 45 afios = 4.100 euros al afio.

-Mujeres menores de 45 afios = 4.700 euros al afio.

-Hombres mayores de 45 afios = 4.700 euros al afio.

-Mujeres mayores de 45 afios = 5.300 euros al afio.

*Si se trata de un contrato formativo65 y no se opta por la reduccion del R.D. Ley 3/201266 la
empresa contara con una bonificacion del 50% en la cuota empresarial a la Seguridad Social
por contingencias comunes.

*Cuando concertase con el trabajador discapacitado un contrato para la formacién y el
aprendizaje, contardn con una bonificacién del 100% en las cuotas empresariales a la
Seguridad Social, cuando el contrato se realice en empresas de menos de 250 trabajadores, o
del 75% cuando la plantilla de la empresa sea de 250 trabajadores o mas.

*Si se trata de un contrato de interinidad con personas discapacitadas desempleadas para la
sustitucidon de trabajadores que se encuentren en incapacidad temporal, se tiene derecho a
una bonificacidon en las cuotas empresariales a la Seguridad Social del 100% en todas las
aportaciones.

8. Medidas de apoyo al mantenimiento del empleo o reincorporacién.

a) Mayores de 59 afios con 4 afios de antigliedad y que cuenten con un contrato indefinido.
Cuantia:

*Bonificacidn en la cuota empresarial a la Seguridad Social por contingencias comunes del 40%
durante un afo, con excepcién de la IT derivada de las mismas.

Si el trabajador no contase con la antigliedad necesaria al cumplir los 59 afios, la bonificacion
contara a partir de que logre la antigliedad.

b) Mayores de 60 afos con 5 afios de antigliedad y que cuenten con contrato indefinido.
Cuantia:

*Bonificacién en la cuota empresarial a la Seguridad Social por contingencias comunes del
50%, con excepcidn de la IT derivada de las mismas. Este porcentaje se incrementard en un
10% en cada ejercicio siguiente hasta un maximo del 100%.

Si el trabajador no contase con la antigliedad necesaria al cumplir los 60 afios, la bonificacidn
contara a partir de que logre la antigliedad.

55 Contrato en practicas y contrato para la formacion y el aprendizaje.
% En el caso de no cumplir los requisitos del contrato para la formacion y el aprendizaje recogido en el
R.D. Ley 3/2012.
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a) Mayores de 65 afios con contrato indefinido y que cuenten con al menos 35 afios de
cotizacidn efectiva a la Seguridad Social.

Cuantia:

*Derecho a exencién de las cuotas empresariales y de los trabajadores por contingencias
comunes, con excepcién de la IT derivada de las mismas.

Si el trabajador no contase con la cotizacién necesaria al cumplir los 65 afios, la exencidn
contara a partir de que logre la cotizacién efectiva.

Para una mayor comprensién de todas las bonificaciones mencionadas anteriormente, adjunto
cuadro-resumen recogido en el Anexo 5.

A parte de todas estas medidas que existen actualmente para fomentar la contratacién
indefinida o temporal existen muchisimas mas como puede ser bonificaciones para la
conciliacion de la vida personal, laboral y familiar; bonificaciones a tripulantes de buques,
bonificaciones a los auténomos con discapacidad, bonificaciones a penados en instituciones
penitenciarias y menores en centros de intercambio, etc.

Ademas, las Comunidades Autdnomas cuentan con programas propios. En Castilla La Mancha,
contamos con el programa lIsabel Torres para la contratacién de personas tituladas como
tecndlogos, ayudas a la formalizacién de contratos de formacién de actividades artesanales,
ayudas al primer contrato/contrato en practicas®’, etc.

7 Mencionado anteriormente.
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Capitulo 3. Medidas contra la discriminacion laboral
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Los gobiernos, disponen de numerosas vias a través de las cuales, pueden afrontar el problema
de la discriminacién existente en la actualidad. A grandes rasgos, una medida general que
pueden emplear para afrontarlo, es llevar el mercado laboral a una situacién en la que la
demanda se encuentre en tensién adoptando medidas fiscales y monetarias apropiadas. Por
un lado, ya que la economia no deja de expandirse, cada vez les resulta a los empresarios mas
caro seguir satisfaciendo su “gusto por la discriminacién”. Por otro, cuando el mercado
requiere una demanda elevada se contribuye a erradicar la discriminacién, ya que se vencen
los estereotipos. Un gran ejemplo, es cuando durante la Segunda Guerra Mundial, se produjo
la existencia de “superpleno empleo”®, es decir, que todos las personas en edad laboral
productiva contaban con un puesto de trabajo ya que la demanda era superior a la oferta. Lo
que conllevd a que se dieran oportunidades de empleo a las mujeres, personas de otras
nacionalidades, minorias, etc., y asi demostrar que estaban capacitados satisfactoriamente
para desarrollar trabajos que anteriormente no les estaban permitidos.

Otra de las politicas con la que se puede afrontar la discriminacién laboral, consiste en la
mejora de la formacién y educacién de las personas que la sufren, puesto que mejorando la
calidad de éstas, se podra competir mejor en el mercado de trabajo.

La tercera politica, y la cual haria mas efecto en el problema de la discriminacion laboral seria
la mediacidn directa por parte del Estado, cuyo objetivo principal es evitar las desigualdades
existentes en el mercado laboral, censurando précticas en la remuneracion, las contratacion y
los ascensos.

La Constitucidn Espafiola aborda en dos de sus articulos el tema de la discriminacion:

Articulo 14: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social”.

Articulo 23.2: Asimismo [los ciudadanos] tienen derecho a acceder en condiciones de igualdad
a las funciones y cargos publicos con los requisitos que sefialan las leyes.

A estos dos articulos, tiene que sumarse la normativa vigente en materia de discriminacién
que recoge el Estatuto de los Trabajadores en varios de sus articulos®. Sin olvidar en el 4mbito
internacional la Declaracion Universal de Derechos Humanos.

La igualdad salarial es uno de los temas principales que se abordan a lo largo de las
disposiciones antidiscriminatorias. Las personas que se encuentran en el mercado laboral, en
puestos de trabajo similares o que para ocuparlos se requiere un nivel de responsabilidad,
esfuerzo o cualificacién igual tienen que ser remunerados con un sueldo idéntico,
comprendiendo desde el salario base hasta cualquier otro complemento ya sea en dinero o
especio.

El convenio nimero 100 de la Organizacidn Internacional del Trabajo de fecha 1951, referente
a la igualdad de remuneracidn laboral entre hombres y mujeres para un trabajo similar,
alberga por primera vez en un escrito normativo, la igualdad salarial entre hombres y mujeres.
El Tratado de Roma, formado el 25 de marzo de 1957, respalda este mismo mandato pero de
una forma restringida, ya que instaura la equidad salarial entre hombres y mujeres por un
trabajo idéntico. Sin embargo, la Directiva Europea, aprobada en 1975 sobre la igualdad de

%% John Maynard Keynes afirmaba que el pleno empleo era necesarios para que existiera un equilibrio
econdmico ya que de esta manera se garantizaba el aprovechamiento eficaz de los recursos humanos, de
inversion y productivos. Ademas el pleno empleo garantizaba que no existiera posibilidad de nuevas
crisis en el sistema capitalista.

% A modo de ejemplo puede ser el articulo 4.2 en relacion a los derechos laborales basicos y el articulo

17 sobre la no discriminacion en las relaciones laborales.
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retribucién, recupera la esencia del Convenio nimero 100 de la OIT estableciendo la
semejanza salarial entre mujeres y hombres no Unicamente por la ejecucidn de un mismo
trabajo, sino por trabajos de idéntico valor. Sobre este concepto se profundiza en la Directiva
Europea de 2006°. Esta ultima directiva hace referencia al principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres en asuntos de empleo vy
ocupacion.

Aungque el Parlamento Europeo y la Comisién han desarrollado estas estrategias para intentar
disminuir la brecha salarial entre hombres y mujeres, aun sigue existiendo en Europa,
concretamente las mujeres europeas ganan una media de un 15% menos que los hombres.

En Espaia, el pago de un salario igual para un mismo trabajo sin discriminacion de sexo, se
establece por primera vez en el Estatuto de los Trabajadores en 1980. Sin embargo, hasta que
en 1994 no se aprueba la Ley 11/1994 de modificacidon del Estatuto de los Trabajadores,
cuando se instaura la imposicidon de pago de igual salario por trabajos de igual valor. Aunque
no es hasta el afno 2002, cuando el Estatuto de los Trabajadores recogiese literalmente en su
articulo 28 la igualdad de remuneracidn por razén de sexo. Dicho articulo recoge: “El
empresario estd 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 razon de
sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquélla”.

La Ley de lgualdad de 22 de marzo, amplia con un leve progreso al incluir recomendaciones a
la negociaciéon colectiva a través de la incorporacién de medidas concretas en los planes de
igualdad y en los convenios colectivos, que son dirigidas a suprimir la desigualdad entre
mujeres y hombres en el tema de la retribucion.

La supresion de discriminacidn en el trabajo y la ocupacidn esta vinculada con la discriminacion
indirecta en la promocidn, la contratacién y, en general, con las condiciones de trabajo.

La discriminacion en el empleo se puede contemplar en facetas muy diferentes, como puede
ser en grandes empresas hasta en las mas pequenas aldeas rurales. La pueden sufrir mujeres u
hombres por motivo de sexo, raza, origen social, color de pie, pensamiento politico, etc. La
discriminacién en el empleo reduce oportunidades a quien afecta y la sociedad sufre una
carencia de las virtudes que pudiesen aportar.

Para comenzar la eliminacidon de la discriminacién tienen que suprimirse las barreras y que
todas las personas tengan el mismo derecho a la igualdad de acceso a la educacién y a la
formacién. Posteriormente ha de fijarse unas condiciones que hagan funcionar a todas las
empresas sea cual sea su tamanfo, con el establecimiento de politicas y prdcticas en materia de
condiciones de trabajo, contratacion, remuneracidn distribucidon de tareas, prestaciones, etc.
La capacidad y los méritos con los que cuenta una persona para desempeiiar su puesto laboral
deberia ser los modelos a seguirse y no las caracteristicas irrelevantes.

La discriminacion en el empleo y la ocupacidn puede ser de dos tipos:

a) La discriminacidén directa. Esta se da cuando se niega la igualdad de oportunidades a una
persona por la existencia de una legislacion, reglamento o practica menciona expresamente un
motivo especifico, como puede ser la raza, el sexo, etc.

Un ejemplo de discriminacién directa es cuando una mujer, necesita del consentimiento de su
marido para la solicitud de un pasaporte o préstamo que es necesario para comenzar una
actividad laboral.

7 Derogando la Directiva de 1975.
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Otro claro ejemplo, es el de la Sentencia 229/1992, de 14 de diciembre, del Tribunal
Constitucional. Esta sentencia habla de la inconstitucionalidad de la mujer de trabajar en el
interior de las minas. La medida se estableci6 como un medio de proteccion ante la
sobrexplotacion de la mujer en el sector. Finalmente el Tribunal Constitucional resolvié que
esa disposicion no es una accidon positiva, aunque se estableciese como una forma de
proteccion.

b) La discriminacidn indirecta. Este tipo se da cuando un criterio, préctica o disposicidon que es
aparentemente neutro, lleva a una persona a exclusién y, por tanto, en desventaja particular
respecto a personas de un sexo diferente.

Un ejemplo de discriminacién indirecta es cuando una persona para ocupar un determinado
puesto necesita cierta altura, que puede suponer la exclusion a miembros de algunos grupos
étnicos o de manera desigual a las mujeres. A no ser que la altura que especifican sea
necesaria para la realizacion de una tarea particular, es discriminacion indirecta.

La Organizacién Internacional del Trabajo a través del Convenio n2 100, sobre la discriminacion
en el empleo y ocupacién (1958), fomenta la igualdad entre ambos sexos en dicho aspecto.
Este Convenio, comprende tanto la entrada al empleo como la promocién, los medios de
acceso a la formacién profesional y las condiciones de trabajo.

Posteriores al anterior Convenio, son el n2 156 (1981), sobre los trabajadores que cuentan con
cargas familiares, que recoge que estos trabajadores no pueden ser discriminados en el
empleo y ocupacion por esta condicidn. Asi como el Convenio n2 183 sobre la proteccidn hacia
las mujeres por maternidad (2000).

Aunque los cuatro ultimos convenios mencionados no estan dirigidos Unicamente a las
mujeres, si es verdad que globalmente tienen por objeto proteger a las mujeres que trabajan
en las situaciones que se le presenten.

La accidon positiva establece politicas que pretenden acabar con la discriminacién intentando
alcanzar que exista igualdad de oportunidades. Suelen afectar a grupos sociales en concreto,
como puede ser las mujeres, jovenes, etc.; que hayan sufrido discriminacidén a causa de tratos
preferenciales de acceso o injusticias sociales, cuyo objetivo es compensar a estos grupos por
la discriminacion o prejuicios que han sufrido, mejorar su calidad de vida, etc.

Lo que pretenden fundamentalmente las acciones positivas o discriminacidn positiva es que se
aumente la representacion de los colectivos que la sufren, para ello se utilizaran mecanismos
de discriminacion inversa que persigue la compensacién a favor de ellos.

Claros ejemplos de discriminacidn positiva son las becas a estudiantes para grupos sociales
concretos, como pueden ser los hijos de los mineros, politicas de fomento del empleo para
mujeres, jévenes, etc.; normativas que favorecen a mujeres que han sufrido violencia de
género,...

En la Unidn Europea, por un lado, las sugerencias que se les hacen a todos los estados
miembros por parte del Consejo Europeo y, por otro lado, los planes de Igualdad de
Oportunidades comunitarios, han fomentado en momentos de crisis medidas de accidn
positiva, desarrollando un cambio de pensamiento en el reparto a la hora de que existan
responsabilidades familiares, fomentando el acceso y la participacion de manera igualitaria y
promoviendo la formacién profesional para conseguir una igualdad real. A parte de estas
medidas en Europa, contamos con planes especificos en nuestro pais.

En Espanfa, el 22 de marzo del afio 2007, la Cortes Generales aprobaron la Ley Orgénica para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. El objeto de dicha ley es la consecucién plena del
principio de igualdad de trato y la supresion de cualquier tipo de discriminacién hacia la mujer.
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No solo intenta conseguir que exista igualdad laboral, si no que incorpora numerosas medidas
transversales en todos los campos’®.

Entre todas las medidas que recoge, se puede citar a modo de ejemplo, la paridad en las listas
electorales, la implantacion obligatoria de planes de igualdad para empresas de mas de 250
trabajadores, la presencia equilibrada en los consejos de administracion de las grandes
empresas, etc.

Desde los ultimos 15 afios, las politicas activas de empleo han crecido bastante en Espafia. Si
llevamos a la practica la utilizacién de éstas, para luchar contra la discriminacién laboral,
observamos que realmente no son tan efectivas como parece. El anterior gobierno de José Luis
Rodriguez Zapatero invirtié en dichas politicas 50.000 millones de euros, cuyos resultados,
fueron un fracaso ya que los rendimientos que esperaron con ellas no fueron satisfactorios,
puesto que el desempleo en Espafia siguido aumentando.

Si nos centramos en la actualidad, los Presupuestos Generales para 2016, recogen varias
partidas destinadas a la incentivacion de la contratacidn, bonificaciones por emplear a
desempleados, programas de recualificacién profesional, etc. Todas ellas para intentar evitar la
destruccién de desempleo que existe, asi como incentivar la contratacion de los colectivos que
menos oportunidades tienen de acceder al mercado laboral, siendo por ello, los mas
discriminados.

Tras la aprobacion de la ultima reforma laboral en febrero 2012 y la posterior aprobacién de
los presupuestos para este afio, podemos tener una minima visidn de si las politicas adoptadas
por el actual gobierno han servido para fomentar la contratacidn de los colectivos
discriminados. Si nos centramos en alguno de los colectivos podemos observar:

-Para los jovenes menores de 25 afios y mujeres en este caso, el paro registrado segun grupo
de edad ha pasado de un 243.724 desempleadas en el aino 2010 a 204.508 desempleadas en el
afo 2015. Es decir, ha habido una bajada de 39.216 mujeres desempleadas en un periodo de 5
anos.

En el caso de los hombres, menores de 25 afios en el afno 2010, habia 182.874 varones
desempleados, pasando a ser 135.085 en el afio 2015. Es decir, 47.789 varones han
encontrado trabajo en los ultimos cinco anos.

Si nos centramos en los tipos de contrato, de enero a mayo de 2016, se han celebrado 5.825
contratos nuevos, sélo de los cuales 561 han sido indefinidos. El resto han sido temporales y
en gran porcentaje, de una semana de duracién.

(http://www.elmundo.es/economia/2016/01/23/56a28a7b22601da43b8b4648.html)

Existen numerosos informes sobre si las politicas de fomento del empleo para la reduccion de
la discriminacién laboral y del desempleo de los colectivos a los que afectan, son eficientes
para hacer frente a la crisis:

-El impacto que tienen es muy limitado, puesto que no se ha logrado una gran creacién de
empleo y asi intentar solucionar el problema principal que tenemos actualmente, el
desempleo. Estos resultados son mas o menos esperados, puesto que ya en 2012, con la
aprobacién de la reforma laboral, se buscaba principalmente la eliminacién o reduccion de los
contratos temporales.

-En el afio 2015, el desempleo se mantuvo, mdas o menos, estable, siendo el primer trimestre
del afio, el mas negativo. Segun la OCDE’?, La economia espafiola ha regresado a una senda de

' Vida social, politica y juridica.
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moderado crecimiento tras una prolongada recesion y, lo que resulta crucial, los diferenciales
de la deuda soberana se han reducido de manera drdstica. Este cambio tan significativo pone
de manifiesto los efectos de las importantes reformas adoptadas para fortalecer el sector
bancario —entre las que se incluye un programa de asistencia financiera—, las actuaciones del
Banco Central Europeo, la mejora de la sostenibilidad de las cuentas publicas — con un ritmo
de consolidacion fiscal actual ligeramente inferior— y las reformas dirigidas a mejorar el
mercado laboral y el de bienes y servicios.

Para que las politicas activas de empleo sean plenamente eficientes, deberian contar con dos
ambitos de aplicacidn: actuaciones a corto plazo, destinadas a paliar el efecto inmediato de la
crisis hacia los grupos que mas la sufren; y a largo plazo, orientado a la mejora de las mismas.

Entre las actuaciones a corto plazo, es importante una identificacion mas limitada de los
grupos a los que afectaran las politicas para asi priorizar a los colectivos y poder luchar contra
la discriminacion laboral que sufren.

Un ejemplo seria el de las personas jovenes’®, donde el efecto de la crisis ha hecho que se
pierdan en torno al 62% de los empleo entre 2008 y 2010, ademas de ser uno de los colectivos
que cuentan con mayor precariedad laboral, peores salarios, etc. Esta situacidon ha provocado
que muchos jévenes vuelvan a estudiar.

En el caso de las mujeres, desde la reforma de las politicas activas de fomento de 2006, el
desempleo disminuyé durante dos afios consecutivos, situandose en el 2008 la tasa de paro en
12,2%. Pero a partir de ese afo, comenzd a aumentar disparandose en el afio 2010 a 2011
donde de un 18,7% pasé a un 25,3%.

También se debe contar con mds atencion a los colectivos que cuentan con menos formacion,
como ocurre en el caso de los discapacitados y los jovenes. Es prioritario que se refuerce y
mejore los Servicios Publicos de Empleo, para lograr que exista una atencién individualizada y
rapida.

Como actuaciones a largo plazo para las politicas activas de empleo, tiene que realizarse una
reforma estructural condicionada por la situacién econdmica del pais, pero siempre en torno
de los colectivos que mas dificultades tienen para la insercion en el mercado laboral. Tal vez no
habria que centrarse solo en la eficiencia del mercado de trabajo si no en mercados de trabajo
mas justos’’, intentado reducir la segmentacion en el mercado laboral.

Otra medida podria ser orientar las politicas activas de empleo al lado de la demanda, es decir,
a crear puestos de trabajo, como puede ser ayuda a las personas que la necesiten.

También es necesario el fortalecimiento del inicio de la carrera profesional, sobre todo de los
jévenes, puesto que les ayudara a seguir su marcha laboral con “buen pie”.

Con estas consideraciones podemos determinar que las politicas de fomento establecidas por
los gobiernos, estd claro que no son suficientes para luchar contra la discriminaciéon, puesto
que seguimos siendo el pais de Europa que mds desempleo sufre, especialmente los jovenes.
Para las medidas establecidas por el actual gobierno, aln es pronto para hacer un analisis de si
son efectivas o no, tendremos que esperar a futuros informes.

7 Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico.
7 Entre 16 y 29 afios.
™ Derechos de los trabajadores, igualdad, etc.
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Conclusiones

La situacion actual del mercado de trabajo, pone de manifiesto que las mujeres se enfrentan a
una clara discriminacién salarial en relacién con los hombres; aquellas reciben un salario
menor por realizar un trabajo similar. Del analisis de las diversas teorias expuestas, tanto por el
lado de la oferta como por el lado de la demanda, se puede deducir que éstas no ofrecen un
razonamiento plenamente conveniente.

La teoria propuesta por Becker, en referencia a la brecha salarial que existe entre las mujeres y
los hombres, no es del todo correcta. Su teoria, sélo puede aplicarse a los mercados
monopolisticos, puesto que con la entrada de empresas, a largo plazo no seria sostenible. La
competitividad que se desarrollaria, haria que las compaiiias discriminadoras quebrasen por la
imposicién de sanciones asi como por la pérdida de bonificaciones, suponiendo para ellas unos
costes mas elevados.

Como aspectos positivos, podemos afirmar, que es de las pocas teorias que tiene una visidn
global de la discriminacidn salarial, ya que incluye el aspecto del capital humano. Ademas,
aporta una solucidn a la brecha salarial, siendo ésta la inversién en educacion.

Las teorias posteriores desarrolladas, referentes tanto a la segregacion ocupacional como a la
diferencia salarial, utilizan planteamientos mucho mds razonables, aunque para una
explicacion mas completa y satisfactoria, se deberian combinar ambos aspectos, logrando con
ello explicaciones mas detalladas.

La Unica conclusién que podemos obtener de estas hipétesis es que seguimos viviendo en una
sociedad con pensamiento discriminador, donde se continda teniendo una visidon de la mujer
en casa y el hombre en el trabajo, cuando, en realidad, estan iguales o incluso mas capacitadas
que los hombres para la incorporacion al mercado laboral. Ademas, siguen teniendo limitado
el acceso a ciertos puestos de trabajo por estar consideradas ocupaciones para hombres.

Para poder erradicar esta discriminacién es fundamental la participacion del gobierno,
instaurando medidas para luchar contra ella, asi como el establecimiento de politicas de
fomento hacia los colectivos que mas la sufren.

Son muy numerosas las politicas con la que nos encontramos, pero no suficientes, puesto que
los grupos mas afectados por el desempleo, son los colectivos mas discriminados.

Desde mi punto de vista, ademas de las politicas de empleo existentes, el gobierno deberia
fomentar mucho mas la aplicacién de medidas que tengan como finalidad el autoempleo,
ayudando a quienes quieran constituir su propio negocio, puesto que conllevaria a un mayor
crecimiento de empresas y, por tanto, a la contratacidn de otras personas.

La situacidn actual por la que atraviesa el pais, sumado a la escasez de puestos de trabajo,
conlleva a que exista una competencia mayor, siendo necesario potenciar la inversién en
educaciéon y formacién para contar con mas preparacion a la hora de enfrentarnos al mercado
laboral.

Es vital, que el gobierno apruebe una legislacidn especifica en contra de la discriminacién, cuya
ejecucion sea de una vez efectiva, ya que, aunque contamos con la Ley 3/2007 para la Igualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres, sigue estando muy presente. No obstante, existe
discriminacién aunque no haya denuncias, generalmente por miedo a represalias, se podria
plantear la posibilidad de un servicio anénimo donde se denuncien los hechos discriminatorios
y asi poder investigar vy, si procede, sancionar a las empresas con el pago de multas; de esta
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forma la sociedad y las empresas se concienciarian de que la discriminacién es un situacién
muy grave que afecta a las personas que la sufren.

Otra de las soluciones, es el fomento de la contratacién a través del sector publico, aunque
sean limitadas. Los propios ayuntamientos, gracias al apoyo econémico de las Comunidades
Autonomas, deberian realizar planes de empleo, no sdlo ahora que estamos en tiempos
dificiles, si no porque los colectivos discriminados lo sufren adin mads. Podria darse la
posibilidad, de que dichos planes contaran, ademas, con algunas horas de formacion, por
ejemplo, cdmo actuar frente a una futura entrevista de trabajo, busqueda efectiva de empleo,
etc.

Otra medida positiva, es que el gobierno incentivara a las empresas por el desarrollo de una
gestidn de igualdad, pero no sélo a las que le es obligatorio por ley, como ocurre en el caso de
las sociedades que cuentan con mas de 250 trabajadores, si no para todas, aportando aparte
de reputacidn e imagen, algun beneficio como pueda ser la obtencidn de cursos gratuitos para
una mayor formacidn y eficiencia de sus trabajadores o algun tipo de bonificacion.

Mi conclusidn personal gracias a este proyecto, es que seguimos viviendo en una sociedad
puramente machista, llena de obstaculos para mujeres, jovenes, discapacitados, etc. Con una
buena formacidn, todo el mundo puede estar plenamente capacitado para desempefar un
puesto de trabajo, independientemente del género de las personas o de las situaciones
personales de cada uno. Hay que dejar de lado la mentalidad que tenemos y concienciar a la
poblacién de que todos somos iguales. El establecimiento de programas para la igualdad desde
el colegio, ayudaria a que futuras generaciones no tuviesen la idea preconcebida de que “los
hombres son superiores”.
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Anexos
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(') Enterprises with 10 or more employees. NACE Rev. 2 Sections B to S excluding O. Greece: not available.
(%) Provisional.

(*) Estimate.

(*) Provisional. 2012,

Source: Eurostat (online data code: tsdsc340)

Brecha salarial entre hombres y mujeres, 2013 Fuente: Eurostat

(% de diferencia entre la media de ingresos brutos por hora de los asalariados, hombres y mujeres, expresado en % de ingresos brutos de los

hombres, sin ajustar)

Datos recogidos en marzo de 2015.Proxima actualizacion prevista: junio de 2016
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Anexo 2

Brecha salarial de género por
comunidades autonomas

Fuente IMIO®

Diferencia salarial por Comunidades Autonomas existente entre hombre y mujeres, Esparia, 2013.

Fuente: Instituto De la Mujer y para Igualdad de Oportunidades.
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21,90%
19,60%
20,60%

84,02%

80,25%
77,77%
89,19%
92,35%
78,09%
84,32%
85,02%
81,28%
84,09%
88,20%
83,69%
83,80%
82,66%
78,10%
80,40%
79,40%
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Anexo 3

Paro: 20116 Paises

Faises
Espaia [+]
Alemania [+]
Reino Unido [+]
Francia [+]
Italia [+]
Portugal [+]
Fona Euro [+]
E=stados Unidos [+]
Japdn [+]
Argentina [+]
Austria [+]
HAusiralia [+]
Belgica [+]
Bulgaria [+]
Brasil [+]
Canada [+]
Chile [+]
Colombia [+]
Chipre [+]

Repdblica Checa [+]

Dimamarca [+]
E=tonia [+]
Finlandia [+]
Grecia [+]
Croacia [+]
Hungria [+]
Irlanda [+]
Islandia [+]
Lituania [+]
Luxemburgo [+]
Letonia [+]
Malta [+]
México [+]
Holanda [+]
Morsega [+]
Polonia [+]
Rurnznia [+]
Rusia [+]
Suecia [+]
Eslovenia [+]

Eslovaguia [#]

20.1%
4. 2%
8.1%
0.0%

11.7%

12.0%

THEEE L
i '||‘|||| It

@

i

2188883

*

5.8%
2.4%
3.1%
8.2%
8.2%
0.6%
4.3%
3.8%
8,4%
4.7%
8.3%
8.4%
5.9%
8.7%
7.2%

10.2%

Tasa de Paro

Var.
-0.20
a
o
-0.20

0.20

030

-0.50
-0.10
-0.00
0.10
-0.20
0.80

-0.20

-1.12

-0.40

0.10

0.50

-0,08
-0.30
-0.10
-0.20
-0,10
-0.20

-0.10

-0.30

0,06

-0,10
-0.50
10,30

-0.10

War. Afo
-2, 60
-0,.50
-0.40
0,40
-0.40
0,80
-0.&0
-0, 80
-0, 10
-0.80
-0, 10

_D.45

0,48
-4,10

-1.20

-0.30

D.10
-0.10
-1,70
-1.70
4,70
-1.30
-1,10
-1.20
-0,30

0,10
-1.20
-0.52
-0,60

D0.50

-0.40

D.10
-1.10
-1.60

-1.60

Mes
Abril 2018
Abril 2018
Marzo 2018
SAbril 2016
Abril 2016
Sbril 2018
Abril 2018
Mayo 2018
Sbril 2016
Junio 2015
Abril 2018
SAbril 2016
Abril 2018
SAbril 2016
Febrero 22016
Mayo 2018
Marzo 2018
Abril 2018
Abril 2018

Abeil 2016

Abril 2018
Marzo 2016
Abril 2018
Marzo 2016
Abril 2018
Marzo 2018
Abril 2018
Marzo 2018
Abril 2018
Abril 2018
Abril 2018
Abril 2018
Abril 2018
Abril 2018
Marzo 2018
Abril 2018
Abril 2018
Abril 2018
Abril 2018
Abril 2018

Abril 2018
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Tasa de paro en paises 2016. Fuente: datosmacro.com

Anexo 4
{ o EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJASIOS

2014 2013 202 2011 200 2009 2008 2007
% Madres | 94 02 94 50 94,98 95 52 95 48 95.90 96.11 95,75
Ambos progenitores | 31.435 28.038 29651 34128 34 812 33.942 37N 34 816
Madres | 29.554 26.497 28.163 32599 33219 32.543 36.300 33.335
Padres | 1.881 1.541 1.488 1.529 1573 1.393 1.4 1.481

Uso de las excedencias por cuidado de hijos, por sexo.

Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social, actualizado a 22 de septiembre de 2015.

EXCEDENCIA POR CUIDADO DE FAMILIARES

2014 2013 2012 2011 2010 2009 2008 2007
% Mujeres [ §4.67 §5.22 85.67 85,07 £4.89 #5.51 .46 34.33
Ambos sexos [ 1.176 6.692 6.122 6.202 6.136 5.302 5.664 0.421
Mujeres [ 6.923 0.703 0.245 0.276 5.209 4.534 4.764 4.575
Varones [ 1.253 983 877 326 327 768 880 846

Uso de las excedencias por cuidado de familiares, por sexo.

Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social, actualizado a 22 de septiembre de 2015.
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Anexo 5
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TIPO DE CUANTIA ANUAL 2 VIGENCIA DE LA
CONTRATO COLECTIVOS (EUROS) DURACION MEDIDA NORMATIVA
§ Mayores de 45 afios Desempleados/as 1.300
GEJ desempleados mas de 12
o meses’” Mujeres Subrepresentadas’® 1.500
§ _‘% Primer afio: 1.000
o = Ao:
g _r.t: Desempleados/as Segundo aio: 1.100 3 afios R.D. LEY 3/2012
© g Jévenes de 16 y 30 afios, Tercer afio: 1.200
4 2 ambos inclusive, inscritos
§ o en la Oficina de Empleo Las anteriores
= Mujeres Subrepresentadas f:uantlas >¢ , -
3 incrementaran en Indefinida
£ 100 euros
Victimas de violencia de género (RD 1917/2008) 1.500
@ Victimas de violencia doméstica 850 4 afios
o
s Trabajadores en situacion de exclusion social 600 LEY 43/2006
(]
e
=
Personas con (I;/(Iee:;res En general 4.500 Vigencia del
discapacidad afios Discapacidad severa’’ 5.100 contrato
ik Ell Ulr lJCli dU dC 18 IITCTSTS dl tCl iUl oS a ld I llllaliLdbi\:lll dC} bUlltl atu.

76 . . .
Mujeres en sectores en los tienes escasa presencia.
77 Discapacidad severa: Personas con enfermedad mental, paralisis cerebral o discapacidad intelectual igual o superior al 33 % y discapacidad fisica o sensorial igual o

superior al 65 %.
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En general 5.350
Mujeres

Discapacidad severa 5.950
Mayores | En general 5.700
de 45
afios Discapacidad severa 6.300

Trabajadores desempleados mayores de 52 aiios
beneficiarios de los subsidios’®.

Bonificacidon que

corresponda segun
el

vigente PFE”

Segun la
normativa

aplicable del
PFE

Segun la
normativa

aplicable del
PFE

LGSS

LEY 45/2002
LEY 43/2006
R.D. LEY 3/2012

78 Estos trabajadores pueden compatibilizar los subsidios por desempleo, con el trabajo por cuenta ajena (Articulo 228.4 del Texto Refundido de la Ley General de la

Seguridad Social).

" PFE > Programa de Fomento de Empleo (Ley 43/2006 o R.D. Ley 3/2012)
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VIGENCIA DE LA

TIPO DE CUANTIA ANUAL

CONTRATO COLECTIVOS (EUROS) DURACION MEDIDA NORMATIVA
Conversion de contratos de relevo, Hombres 500
Practicas y sustitucién por jubilacién 3 afios Indefinida R.D. LEY 3/2012
en empresas de menos de 50 Mujeres 700
trabajadores
3
< Contratos Tendran el mismo régimen con el que cuentan las
E’ temporales a empresas ordinarias para las contrataciones indefinidas
£ indefinidos de iniciales
£ fomento del /
» scti LEY 43/2006
g Personas con discapacidad empleo, practicas
1] y parala
2 formaciony el ]
g aprendizaje en Bon.ificacion en las cuptas empresariales a la Segurit.iad .
S empresas Social por contingencias comunes durante toda la vigencia
ordinarias del contrato de un 100%
Transformacion de contratos para la Hombres 1.500
i 3 afios Indefinida R.D. LEY 3/2012
y P ) Mujeres 1.800
OBIJETO COLECTIVOS CUANTIA DURACION Y OBSERVACIONES NORMATIVA
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TIPO DE
CONTRATO

COLECTIVOS

CUANTIA

VIGENCIA DE

DURACION LA MEDIDA

NORMATIVA

Mantenimiento del empleo

Mayores de 59 afios con 4 ailos de antigiiedad y que
cuenten con un contrato indefinido

40% Cuota empresarial
por Contingencias
Comunes

Mayores de 60 afos con 5 afos de antigiiedad y que

cuenten con un contrato indefinido

50% Cuota empresarial
por Contingencias

Si el trabajador no contase con la
antigliedad necesaria al cumplir
los 59 afios, la bonificacidon
contara a partir de que logre la
antigliedad

Una vez cumpla los requisitos

Mayores de 65 afos con contrato indefinido y que cuenten
con al menos 35 aios de cotizacion efectiva a la Seguridad
Social

Comunes para la bonificacién de los 60
afios, dejara de aplicarse la de
mayores de 59
Indefinida

100 % Cuota

empresarial por
Contingencias
Comunes, excepto la IT

Si el trabajador no contase con la
cotizacion necesaria al cumplir
los 65 afios, la exencidn contara
a partir de que logre la cotizacién
efectiva

LPGE 2010 (DA 42)
LEY 43/2006
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Personas
con

Contratacion temporal

Contratos
formativos

En practicas y para el
contrato

para la Formaciény el
Aprendizaje (si no se opta
por la reduccién del Real

Decreto-Ley 3/2012)

50 % Cuota
empresarial por
Contingencias
Comunes

Aprendizaje®

Para la Formacidén y el

Reduccién del 100% o
del 75 % de las cuotas
del empresario®

discapacidad

Contrato de interinidad con personas
discapacitadas desempleadas para la
sustitucion de trabajadores que se encuentren
en incapacidad temporal

100% todas las
aportaciones

Contrato
temporal
fomento
del
empleo

En
genera
|

Menores 45

aRos 3.500 €/afio
Hombre
s
Mayores 45 4.100 €/afio
afios
Mujeres I\/lenores 45 4,100 €/afio
afios

Durante toda la
vigencia del
contrato

Indefinida

ET (DA 2?)

R.D. LEY 3/2012

Ley 45/2002
(DA 92)

LEY 43/2006

89 No existe limite de edad.

#1 Sj la plantilla de la empresa es inferior a 250 trabajadores sera del 100%, si es superior sera del 75%.
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Mayores 45 4.700 €/afto
anos
¥i20r65 45 4.100 €/afio
Hombre
S
. Mayores 45 4.700 €/afto
Discap anos
Severa Menores 45 4.700 €/afio
anos
Mujeres
Mayores 45 5.300 €/afio
anos

TIPO DE . a VIGENCIA DE
CONTRATO COLECTIVOS CUANTIA DURACION LA MEDIDA NORMATIVA

- Victima violencia de género o violencia doméstica 600 €/afio Toda la

g vigencia del LEY 43/2006

g- Trabajadores en situacién de exclusion social 500 €/afio contrato

[0}

;§ Toda la Indefinida

é Trabajadores desempleados mayores de 52 afios 50% Cuota empresarial | vigencia del ART 228 DE LA

E. beneficiarios de cualquiera de los subsidios recogidos en el | por Contingencias contrato con LGSS

S articulo 215 LGSS Comunes un maximo de LEY 45/2002
12 meses
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Contrato
temporal para

Jovenes desempleados mayores de 16 afios y menores de
25%2 contratados para la formacién y el aprendizaje

la formacion y
el aprendizaje

Reduccion del 100% o
del 75 % de las cuotas
del empresario®

Toda la
vigencia del
contrato

R.D. LEY 3/2012

Cuadro-resumen de algunas de las bonificaciones existentes.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Guia de Contratos del Servicio Publico de Empleo Estatal. Actualizada a mayo de 2016.

%2 Hasta que la tasa de paro se sitiie por debajo del 15%, se amplia la edad hasta los 30 afios (Recogido en la DT 9 R.D. Ley 3/2012).

% Si la plantilla de la empresa es inferior a 250 trabajadores sera del 100%, si es superior sera del 75%.
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Ley 56/2003, de 16 de diciembre, de Empleo (Vigente hasta el 13 de Noviembre de 2015).

Constituciéon Espanola, 1978.

Ley 63/1997, de 26 de diciembre, de medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo
y el fomento de la contratacidn indefinida
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competitividad y la eficiencia
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57



Segovia, 13 de julio de 2016
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