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|.- RESUMEN/ABSTRACT

El presente trabajo trata de ofrecer el estudio de un fenémeno de gran
trascendencia en la actualidad, la discriminacion salarial a la que se enfrentan
numerosas mujeres en sus relaciones laborales, también conocido como brecha salarial
de género y que se constituye como uno de los mayores problemas a resolver por parte

de los poderes publicos para lograr la igualdadefectiva entre hombres y mujeres.

La intencion es aportar datos concretos que reflejen en qué momento se
encuentra el fendmeno y el tratamiento que se ha dado a la diferencia salarial por razén
de sexo, resaltando la importancia del principio de igualdad retributiva, hoy reconocido
en practicamente todos los estados y los trabajos de igual valor. Se proyectan también
algunos de los factores que han motivado la aparicion de tales diferencias en los
salarios. Finalmente, tras el estudio realizado, se ofrece una serie de propuestas
encaminadas a erradicar dichas discriminaciones, asi como unas conclusiones que

sirvan de sintesis final.

In the present work it is to offer the study of a phenomenon of great
importance at present, wage discrimination that many women face in their labor
relations, also known as gender pay gapand which is constituted as one of the biggest
problem to be solved by the authorities to achieve effective equality between men and

women.

The intention is to provide concrete data reflecting what time the phenomenon
is and the treatment given of wage difference based on sex, highlighting the importance
of the principle of equal pay, which is recognized in almost every state at present and
works of equal value. Project also some of the factors have caused its appearance.
Finally, after analysis carried out, a number of conclusions and proposals to eliminate

such discrimination are provided.

PALABRAS CLAVE: discriminacion y diferencia salarial, principio de igualdad

retributiva, retribucion, por trabajos de igual valor, transparencia salarial.

KEY WORDS: wage difference, wage discrimination, principle of equal pay,

remuneration, work of equal value, wage transparency.



I11.-OBJETIVOS

La finalidad perseguida a la hora de abordar este tema ha sido analizar y poner
de manifiesto las diferencias de salarios entre mujeres y hombres en el desarrollo de la
actividad profesional en cuanto es un problema social muy latente tanto en Espafia
como en el conjunto de los paises que forman la Unidn Europea y que tiene importantes

efectos negativos sobre la calidad de vida de las mujeres trabajadoras.

Para ello, sera expuesta la terminologia basica utilizada y que hace referencia al
significado de brecha salarial por razon de género, asi como el contexto actual y la
evolucion de tal fendmeno. Ademas se analizara segun la ganancia por tipo de jornada,
sobre la ganancia media anual por grupos de edad y por Comunidades Auténomas.
Asimismo, se realizard una comparacion entre las diferencias de salarios por género en
Espafia y en el resto de paises miembros de la Unidn Europea. En apoyo a lo anterior, es
conveniente acudir a las estadisticas mas recientes asi como distintos informes
elaborados por diferentes organismos sociales a fin de resaltar y conocer la presente

situacién del fendmeno discriminatorio por razon de sexo en materia retributiva.

Seguidamente seran proyectados factores de distinta indole, muchos de ellos
culturales, histéricos y sociales que estdn profundamente arraigados en el seno de las
relaciones laborales y que han propiciado el fendbmeno de la brecha salarial entre

mujeres y hombres.

En relacion a los factores que han motivado las desigualdades salariales segun el
sexo se pueden agrupar en cuatro grandes grupos: la conciliacion de la vida familiar y
laboral, ademas dentro de este grupo se hace mencién a la mayor contratacion de las
mujeres en los contratos a tiempo parcial; la segregacion ocupacional y sectorial; el
techo de cristal y los complementos salariales asociados a caracteristicas tipicamente
masculinas. Acto seguido, se hara una sintesis de las principales consecuencias que
pueden derivar de la divergencia de salarios entre hombres y mujeres, haciendo
referencia no sélo a los efectos negativos para ellas que son quienes mas lo sufren sino

también para la economia espafiola y para el conjunto de la sociedad.

Por otro lado, se trataran algunas propuestas tendentes a combatir, reducir v,

sobre todo erradicar la brecha salarial de género. A través de estas herramientas o



mecanismos se podria ejercer una influencia significativa para tratar de alcanzar una
real igualdad entre mujeres y hombres en el seno de las relaciones laborales, que
ademas de suponer un acto de justicia social para las mujeres es un avance en una

sociedad mas igualitaria y con mas calidad de vida.

En el Gltimo capitulo, se procedera a llevar a cabo una serie de conclusiones
derivadas del trabajo en su conjunto asi como una aportacién personal que resulte util a
la hora de minimizar esas diferencias salariales, que la realidad muestra que, pese a los
avances y esfuerzos llevados a cabo en la materia, siguen siendo tan persistentes en

nuestra actualidad.

I1l1.- METODOLOGIA

A lo largo de este trabajo, el estudio se ha focalizado en el andlisis del actual y
persistente fendmeno de la brecha salarial, entendida como la diferencia o distancia
entre las retribuciones de los hombres y las mujeres. Para investigar dicho fendomeno, se
han consultado distintas fuentes de informacion, en este sentido, la metodologia que se
sigue primordialmente en este Trabajo de Fin de Master es la revision critica de las
principales fuentes bibliograficas y recursos electronicos disponibles que tratan los
temas anteriormente descritos. Para ello, ha sido necesaria la recopilacion, sintesis y

estructuracion de una colosal cantidad de informacion.

Asimismo, para abordar los objetivos antes sefialados, también ha sido
consultada la Encuesta Anual de Estructura Salarial elaborada por el Instituto Nacional
de Estadistica (INE), publicada en junio de 2015, con datos que se corresponden al
gjercicio natural del afio 2013, Gltimo afio para el que se tienen datos disponibles. A
través de la citada encuesta se pretende obtener estimaciones de la ganancia bruta anual
por trabajador segin el sexo y clasificada por el tipo de jornada, secciones de la
Clasificacion Nacional de Ocupaciones, la Clasificacion Nacional de Actividades
Econdmicas, segun la duracion del contrato de trabajo, edad de las personas

trabajadoras y la Comunidad Auténoma donde se trabaje.

En este contexto, para analizar y comparar las divergencias de salarios entre
mujeres y hombres ha sido necesario acudir a la fuente de informacion estadistica a

nivel europeo EUROSTAT, organismo que lleva a cabo las estimaciones de las



retribuciones de las trabajadoras y trabajadores sobre la ganancia bruta por hora y no
anualmente como realiza el INE. El principal argumento de usar este otro método
cuantitativo es la eliminacion de ciertas caracteristicas en las diferencias de retribucion,
tales como el tipo de jornada o la duracion del contrato. Los datos de este organismo

europeo corresponden al afio 2013.
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CAPITULO 1.- INTRODUCCION

La situacion actual de desigualdad en la que se encuentran muchas mujeres en el
mercado de trabajo respecto a la de los varones se remonta al pasado. Por ello, es
necesario realizar una breve resefia historica para poner en contexto la cuestion

merecedora del presente estudio.

Tras la transicion espafiola, alla por los afios 80, las mujeres acceden
masivamente al empleo y se producen profundos avances en su formacion, haciendo
pensar que la desaparicidn de las tradicionales desigualdades de género iba a producirse
de forma rapida. Sin embargo, lo cierto es que no ha ocurrido asi y un buen ejemplo de
ello es la persistente brecha salarial, que es considerada como un indicador méas de la
desigual distribucion del poder entre hombres y mujeres en una poblacion que tiene

profundamente arraigados los valores de una sociedad patriarcal .

La incorporacion de las mujeres al mercado laboral no ha ido acompafada de
una verdadera igualdad de oportunidades y trato con respecto a los hombres en relacion
a las condiciones de trabajo. Ademas, la posicion de debilidad que han ocupado
tradicionalmente en el mercado laboral ha dado lugar a profundas desigualdades y

discriminaciones salariales por razén del sexo de las personas®.

Algunos autores han diferenciado dos tipos de mercados: de una parte, uno
primario en el que se encontraria el empleo estable, mejor pagado y con condiciones de
trabajo mas ventajosas. Por otra, “el mercado secundario lo constituirian los empleos
mas inestables, mal pagados, con peores condiciones de trabajo y escasas posibilidades
de promocién profesional”®. Es en ese segmento secundario del mercado de trabajo
donde mayoritariamente se encuadran a las mujeres, “como resultado, el salario medio

para las mujeres sigue siendo generalmente inferior al de los hombres en todos los

! PUMAR BELTRAN, N.: “Retribucion y Brecha Salarial: Herramientas de analisis juridico”, en
AAVV. (PONS PARERA, E; RUIZ FRANCO, A y CASTELLA ORRADRE, P): Un futuro sin brecha,
Albacete (Bomarzo), 2015, pag. 77.

’DURAN LOPEZ, F, Una vision liberal de las relaciones laborales, “Mujer y Trabajo”, Cérdoba
(Servicio de Publicaciones de la Universidad de Cérdoba), 2006, pag. 118.

*VICENTE MERINO, AM., MARTINEZ AGUADO, N y MARTINEZ AGUADO, T.:Cambios en el
mercado laboral espafiol. La incorporacion de la mujer al mercado laboral: factores determinantes a
nivel geografico, profesional y por actividades en el sistema de la Seguridad Social, 2010, Investigacion
financiada mediante subvencidon de acuerdo con la Orden TIN/1305/2008 de 6 de marzo de 2008
(Subvenciones para el Fomento de la Investigacion de la Proteccion Social -FRIPOS-). http://www.seg-
social.es/prdi00/groups/public/documents/binario/131345.pdf
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paises y para todos los niveles de educacion, grupos de edad y ocupacion”?. Esta
situacion procede de los tradicionales sesgos de género que han llevado a la mujer a
reproducir en el ambito laboral tareas y trabajos tipicos del &mbito privado (limpieza,
cuidado y atencién de hijos y familiares). La falta de reconocimiento social y
econdmico de tales empleos se traslada al d&mbito productivo, donde se valoran y
remuneran pobremente, en comparacion con puestos y tareas de trabajo que siempre han

sido desarrolladas mayoritariamente por los varones.

El trabajo femenino cobra una importancia cada vez mayor con el incremento de
estas en la participacion de actividades productivas si bien la desigualdad sigue
caracterizando su situacion laboral °y se hace especialmente visible en materia
retributiva, provocando la denominada brecha salarial entre hombres y mujeres que
estadisticamente se sitla aun en Espafia casi en un 24% llevando a cabo el computo

sobre las ganancias brutas anuales®.

La regulacién de este fendmeno es extensa, si bien se ha desarrollado a partir del
principio de igualdad entre mujeres y hombres, consagrado en el articulo 14 de la
Constitucion Espafiola de 1978, y estrechamente vinculado a la prohibicion de
discriminacion por razon de sexo. A lo largo de este trabajo sera puesta de manifiesto la
normativa reguladora mas relevante que versa sobre la materia, tanto la espafiola como

las principales disposiciones en el marco Internacional y de la Union Europea.

* OELZ, M, OLNEY, S y TOMEIM.: Igualdad salarial: guia introductoria, OIT, 2013,
htpp://igualdadenlaempresa.es/monograficos/docs/Guia_introductoria_lgualdad_Salarial OIT 2013.pdf,
Consultado el 24/05/16.

> DURAN LOPEZ, F.: Una vision liberal de las relaciones laborales, Servicio de Publicaciones de la
Universidad de Cordoba, Cérdoba, 2006, pag.117.

®*ALVAREZ SUAREZ, J.M.: “Presentacion”, en AA.VV. (PONS PARERA, E; RUIZ FRANCO, A;
PUMAR BELTRAN, N y CASTELLA ORRADRE, P): Un futuro sin brecha, Albacete (Bomarzo), 2015,

pag.9.
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CAPITULO 2.- MARCO NORMATIVO NACIONAL E INTERNACIONAL
REGULADOR DE LA IGUALDAD SALARIAL

El fendmeno discriminatorio por razén de género es un problema social no sélo
de Espafia sino del conjunto de paises que forman la Union Europea (UE). Por ello, en
el ambito internacional y de la UE se ha desarrollado diversa normativa reguladora de
lucha contra la discriminacion retributiva destacando el desarrollo del derecho a una
remuneracion en condiciones de igualdad, consagrado en la Declaracion Universal de
los Derechos Humanos (DUDH) de 1948, donde se establecio en el articulo 22.3 que,
“toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por trabajo
igual”, documento ratificado por Espafia, con lo que tiene caracter vinculante, conforme

al articulo 10.2 de nuestra Constitucion’.

Igualmente alcanza gran relevancia la actividad llevada a cabo por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), a través de sus Convenios Yy
Recomendaciones. En concreto, resultan de especial interés los Convenios nimero 100
y 111, ya que en estos son definidos conceptos como “igual valor” o “retribucion”,

constituyentes del principio de igualdad retributiva.

El Convenio n°100 sobre lgualdad de remuneracion, de 19512, extiende el
ambito de aplicacion de este principio no solo a los trabajos que fuesen iguales sino
también a los que tuvieran “igual valor”. Ademas, el concepto “remuneracion” es
definido en amplios términos, incluyendo el salario y cualquier otro emolumento, sea en

dinero o especie, directa o indirectamente por concepto de su trabajo.

Asi mismo, promueve que el principio de igualdad retributiva se haga efectivo a
través de los medios validos que se disponga, con especial hincapié en los contratos
colectivos y la legislacion. Otra de las cuestiones de gran interés planteadas en este
Convenio es la necesidad de llevar a cabo una eficaz valoracion objetiva del empleo,

utilizando para ello criterios neutrales a la hora de valorar los puestos de trabajo.

" C.E. art. 10.2: “Las normas relativas a los derechos fundamentales y a las libertades que la Constitucion
reconoce se interpretaran de conformidad con la Declaracion Universal de los Derechos Humanos y los
tratados y acuerdos internacionales sobre las mismas materias ratificados por Espaiia”.

&Convenio 100 OIT, sobre igualdad de remuneracion, 1951 -nim. 100- Convenio relativo a la igualdad de
remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor
(Entrada en vigor: 23 mayo 1953) Adopcion: Ginebra, 342 reunién CIT (29 junio 1951). A fecha de 2014
ha sido ratificado por 71 paises.
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El Convenio n°111 sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), 1958°,
promulga que los Estados Miembros han de adoptar las medidas necesarias para hacer
efectiva la igualdad de oportunidades y trato en materia de ocupacion y empleo,

eliminando cualquier aspecto o situacion discriminatoria.

Ademas, es preciso destacar también algunas de las bases normativas de mas
transcendencia de las Instituciones de la Unidn Europea que han ido desarrollando un
corpus normativo sobre la igualdad de género. El principio de igualdad retributiva fue
configurado por primera vez en el art. 119 del Tratado Constitutivo de la Comunidad
Europea (TCEE), mas conocido como Tratado de Roma. En dicho articulo se formulé
en términos mas restrictivos pues garantizaba una igual retribucion para mujeres y
hombres en trabajos iguales y no para trabajos de igual valor como ya habia apuntado
inicialmente la OIT. Este precepto, ademas, cambia el concepto de igualdad de
“remuneracion” dado por la OIT para configurarlo ahora como “retribucion”, ya no
habla de emolumentos percibidos por ocasion de la relacion laboral e incluye cualquier
tipo de gratificaciones. El actual art. 157 del Tratado de Funcionamiento de la Unién
Europea (TFUE) sustituye al primitivo art. 119 TCEE vy establece la identidad entre

trabajo igual o de igual valor- igual retribucidn.

En este mismo sentido, la primera Directiva promulgada en la materia seria la
75/117/CEE del Consejo, de 10 de febrero de 1975, alcanza gran importancia por la
ampliacion del ambito de aplicacion del principio de igualdad retributiva, si bien en
ésta, tal principio reconoce los trabajos que sean iguales y ademas la identidad de los
trabajos a los que se le atribuye el mismo valor. Concretamente, el art. 1 enuncia que:
“implica para un mismo trabajo o para un trabajo al que se atribuye un mismo valor,
la eliminacidn, en el conjunto de elementos y condiciones de retribucion, de cualquier
discriminacion por razén de sexo”, por lo que se recoge, con caracter formal, la

concepcion amplia del principio®. Cabe precisar que las Directivas tienen caracter

% Convenio 111 OIT, sobre la discriminacion (empleo y ocupacién), 1958 -nim. 111- Convenio relativo a
ladiscriminacion en materia de empleo y ocupacion (Entrada en vigor: 15 junio 1960) Adopcion: Ginebra,
422 reunién CIT (25 junio 1958). A fecha de 2014 ha sido ratificado por 172 paises.

Art. 157.1 TFUE: “cada Estado miembro garantizard la aplicacion del principio de igualdad de
retribucion entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor”.

! Directiva 75/117/CEE del Consejo, relativa a la aproximacion de las legislaciones de los Estados
Miembros que se refieren a la aplicacion del principio de igualdad de retribucién entre trabajadores
masculinos y femeninos (Diario Oficial n® L 045, de 19/02/1975 p.0019-0020).

2 QUINTANILLA NAVARRO, B.: “El principio de Igualdad de Retribucién en el ambito de la Union
Europea. De la justificacion econdmica al objetivo social” en: Discriminacion retributiva. Diferencias
salariales por razon de sexo, Madrid (Marcial Pons), 1996, péag. 76.
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vinculante en cuanto al resultado a conseguir para los Estados Miembros, debiendo

trasponer las mismas en los plazos establecidos y respetando el contenido originario.

En Espafa, el marco constitucional es la base normativa fundamental que aborda
la materia. La Constitucion Espafiola (CE) de 1978, en su art. 14 recoge de forma
genérica el principio de no discriminacion, en concreto manifiesta que “los esparioles
son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de
nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social”, prohibicion que responde al deseo de combatir el mantenimiento de
arraigadas diferencias histéricas que han situado a determinados colectivos de la
poblacién en posiciones no solo desventajosas sino abiertamente contrarias a la
dignidad de la persona®. En este mismo sentido, el derecho a no ser discriminado, a la
igualdad de trato y oportunidades también se consagra en el art. 9.2 de nuestra Ley

suprema.

Mas concretamente, el art. 35 de la CE prohibe expresamente la discriminacion
por razdn de sexo en materia salarial y establece que “todos los esparioles tienen el
deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de su profesion u oficio, a
la promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus
necesidades y las de su familia, sin que en ningln caso puede hacerse discriminacién

>

por razon de sexo”.

Del mismo modo, el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (LET en
adelante), precepto fundamental en la regulacion de las relaciones laborales, recoge
varios articulos en los que se sefiala esa prohibicion de discriminacion por razén de

género en el desarrollo de la actividad profesional.

Un ejemplo de la misma es posible encontrarlo en el art. 4.2 (¢) de la LET en el
que se apunta que los trabajadores tienen derecho a “no ser discriminados directa o
indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por razones de sexo, estado civil,

edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicion

BCHARRO BAENA, P. y SAN MARTIN MAZZUCCONI. C.: “Decélogo jurisprudencial bésico sobre
igualdad y no discriminacion en la relacion laboral”, Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, nim. Extra. 3, 2007, pag. 78.
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social, religién o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afiliacién o no a un

sindicato, asi como por razon de lengua, dentro del Estado espariol”.

En este mismo sentido y siendo mas concisos en el tema que nos ocupa en este
trabajo, la propia LET recoge el principio de igualdad retributiva y por ello, el art. 28
dispone que “el empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de
igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que
sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de

aquella”.

Cerrando este marco normativo, uno de los mecanismos juridicos de mayor
trascendencia contra las desigualdades de género en las relaciones laborales fue la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres
(LOIEMH), en la que se incluye y garantiza la igualdad de trato y oportunidades en el
acceso al empleo, en la formacion y en la promocion profesional y en las condiciones de

trabajo, incluidas las retributivas (Art. 5).
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CAPITULO 3.- DISCRIMINACION SALARIAL POR RAZON DE GENERO

3.1.- Nociones bésicas/Contexto tedrico

La desigualdad o discriminacion por razén del sexo o género, también
denominada “brecha salarial” es un fenémeno social y de gran trascendencia en la
actualidad de nuestro pais, a la vez que preocupante por su magnitud y su persistencia y,

sobre todo, por sus repercusiones en las condiciones de vida de las mujeres™.

A pesar de los avances positivos y los hitos satisfactorios logrados en la
equiparacion de las condiciones de trabajo para mujeres y hombres, las actuaciones
realizadas por parte de los poderes publicos y la abundante y reiterada legislacion y
jurisprudencia estatal e internacional que versa sobre la materia, no se ha llegado a
lograr la plena igualdad en las condiciones laborales de las mujeres con respecto a sus
compafieros varones y continda siendo un reto pendiente de cumplir. En este sentido,
también es conveniente resefiar el esfuerzo realizado por parte de la negociacion

colectiva a través de acciones dirigidas a paliar o solventar este problema social.

Sin embargo, la bdsqueda de soluciones para erradicar este problema social ha
resultado ser ineficaz o insuficiente en la consecucion de la igualdad real y efectiva en
las condiciones laborales de hombres y mujeres, ya que las féminas siguen ocupando
una posicion inferior en el mercado laboral, siendo mas visible o latente en el aspecto
retributivo. Son numerosos los estudios realizados en torno a esta cuestion, los cuales
nos permiten apreciar que el colectivo de las mujeres recibe un trato no equitativo con

respecto a los varones en el ambito de las relaciones laborales.

Ademas y segun los datos recientes, lejos de corregirse y desaparecer, la brecha
salarial se ha incrementado en los Gltimos afios en gran medida como consecuencia de la
grave crisis economica y financiera, que provocd fuertes bajadas de salarios
repercutiendo de forma directa en el aumento de este fendmeno, con lo que alcanzar la
igualdad salarial se sigue presentando, en la actualidad, como un reto pendiente de

resolver en las agendas de los poderes publicos estatales e internacionales.

Antes de adentrarnos con mayor profundidad en la discriminacion salarial por
razén de género es preciso hacer una aclaracion de conceptos y es que, segin la

exploracion de las fuentes consultadas, son muchos los autores que hacen una distincion

Y CES: “Tercer Informe Sobre la Situacién de las Mujeres en la Realidad Sociolaboral Espafiola”,
nim.01/2011, 2012, Madrid (Espafia), pag. 99.
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entre desigualdad salarial y discriminacion salarial, como es el caso de un estudio

»15 realizado

denominado “diferencia y discriminacién salarial por razén de sexo (2007)
por el Instituto de la Mujer. Para ello, van a ser definidos ambos conceptos a fin de no

caer en confusion.

Por un lado, es posible encontrar el término diferencia salarial por razon de sexo
bajo varias denominaciones sindnimas, como desigualdad salarial o “brecha salarial”,
éste Gltimo es el término o concepto mas difundido o popularizado. Todos ellos hacen
referencia a la distancia entre el salario medio masculino y el femenino por una misma

actividad laboral.

Por otro, con el término discriminacion salarial por razon de sexo estamos
haciendo referencia a aquella parte de la diferencia en la retribucion que no se explica o
justifica por una distinta aportacion de valor en la realizacion de un trabajo (igual o
equivalente) y que unicamente puede explicarse en funcion del sexo de quien lo
desempefia™.

Dicho de otro modo, “es la parte de la diferencia salarial que no puede

»175 la inferior

justificarse por razones distintas al sexo de la persona que lo ocupa
remuneracion media (salario base y complementos) que perciben las mujeres en
comparacion con sus compafieros varones, realizando una idéntica prestacion de
servicios y realizando las mismas tareas, funciones y responsabilidades y en las mismas
condiciones. A lo largo del presente trabajo, la referencia a la brecha salarial incluird
ambos conceptos, tanto la diferencia como la discriminacion salarial, ya que hacen
alusioén a la misma situacién, que es la disparidad de los salarios femeninos respecto a

los masculinos.

En este mismo sentido, cabe sefialar que algunos autores cuando hablan de
discriminacion salarial entre hombres y mujeres, usan indistintamente los términos por
razon de sexo o por razon de género. Ello es debido a que ambos hacen referencia al

mismo fendmeno y actian como sindnimo. No obstante, el segundo término refleja con

“DE CABO SERRANO, G. y GARZON, M.J.: “Diferencia y discriminacion salarial por razén de
sexo”, Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, nim. 100, 2007, pag.10.

18«Boletin Tematico 22 de febrero Dia de la Igualdad Salarial”, Boletin Igualdad Empresa, Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2015, pag.6.
http://www.igualdadenlaempresa.es/novedades/boletin/docs/BIE_Tematico 22 febrero_lgualdad_Salaria
S_2015.pdf. Consultado el 15/06/16

"MENEZDEZ SEBASTIAN, P.: “Conceptos bésicos en materia de igualdad entre hombres y mujeres
(Impacto en el ambito laboral)”, Nociones basicas sobre igualdad en las relaciones laborales: Guia para
empresas y Administraciones Pablicas, Madrid (Tecnos), 2009, pag.19.
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mayor claridad la realidad social que vivimos en pleno siglo XXI que se traduce en el
tratamiento diferencial que reciben las personas por el mero hecho de ser hombre o

mujer.

Por ello, algunos autores consideran que es mas adecuado referirse al término
género ya que este supone una concepcién mas amplia que engloba un conjunto de
comportamientos y de roles que se han convertido en caracteristicos de las personas de
un sexo y que se atribuyen a la mujer o al hombre, aunque no sean inherentes al sexo
mismo, mientras que cuando nos referimos al sexo de una persona lo estamos haciendo
a una caracteristica meramente biolégica'®. Por consiguiente, el género parece ser el

elemento mas discriminatorio.

Las diferencias en la retribucion se producen fundamentalmente a través de dos
tipos de discriminacion: la discriminacion directa y la indirecta, ambas prohibidas
legalmente. Sin embargo, en la gran mayoria de los casos la discriminacion salarial es
indirecta “lo cual suele comportar unas dificultades adicionales de alegacion y prueba
ante los drganos jurisdiccionales, a quienes corresponde constatarla y, en su caso,
repararla™®. Estos dos tipos de discriminacion se definen expresamente en la LOIE. Por
un lado, se concibe como discriminacion directa por razon de sexo “la situacion en que
se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situaciéon comparable”®. Por otro, la
discriminacion indirecta seria aquella “situacion en que una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja con respecto

)121
a personas del otro”"".

DE CABO SERRANO, G. y GARZON, M?.I.: “Diferencia y discriminacion salarial por razon de sexo”,
Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, cit. pag.17.

18 “Boletin Tematico 22 de febrero Dia de la Igualdad Salarial”, Boletin Igualdad Empresa, Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2015, pag.6.
http://www.igualdadenlaempresa.es/novedades/boletin/docs/BIE_Tematico 22 febrero_lgualdad_Salaria
S_2015.pdf. Consultado el 15/06/16

PONS PARERA, E.: “Igualdad retributiva y garantias contra la discriminacion por razén de género: una
aproximacion constitucional”, en AA.VV. (RUIZ FRANCO, A; PUMAR BELTRAN, N y CASTELLA
ORRADRE, P): Un futuro sin brecha, Albacete (Bomarzo), 2015, pag. 31.

“Art. 6.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
'Art. 6.2 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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3.2.- Importancia del Principio de Igualdad Retributiva y Trabajos de Igual Valor

El Convenio n° 100 de la OIT recoge por primera vez en un texto normativo la
igualdad salarial e introduce el concepto de trabajo de igual valor. En su art. 2 establece
como preceptivo para todos los Estados Miembros la aplicacion a todos los trabajadores
del principio de igualdad de remuneracién entre mano de obra masculina y femenina

por un trabajo de igual valor.

Ahora bien, entendido el significado y alcance de “a igual valor, igual salario”,
la dificultad de aplicacion de tal principio radica en qué se entiende por el valor del
trabajo. En este sentido, es posible considerar trabajos de igual valor o equivalentes a
los trabajos que exigen a los/as trabajadores/as un conjunto similar de requerimientos

relativos a:

- Capacidades (conocimientos, aptitudes, iniciativa).

- Esfuerzo (fisico, mental y emocional).

- Responsabilidades (de mando o supervision de personas, sobre seguridad de
los recursos materiales y de la informacidn, y sobre seguridad y bienestar de
las personas).

- Condiciones de trabajo?.

La concepcion del principio de igualdad retributiva ha sufrido una evolucion en
el tiempo, siendo determinante el concepto de trabajo de igual valor. Asi, el antiguo art.
119 (precepto sustituido por el art. 141 del TCE, éste a su vez sustituido por el actual
157 del TFUE) venia redactado en los términos: “Cada Estado miembro garantizard
durante la primera etapa, y mantendra después, la aplicacion del principio de igualdad
de retribucion entre los trabajadores masculinos y femeninos para un mismo trabajo”,
respondiendo a una concepcion mas limitada o restrictiva que la ya establecida
inicialmente por la OIT, cuyo rasgo mas destacable era precisamente el paso a
identificar el principio de igualdad en términos de “salario igual por trabajo igual”, a

identificarse como “salario igual por trabajo de igual valor™.

*’III Jornada técnica de la Red de empresas con distintivo “Igualdad en la Empresa: “Iniciativas para
reducir la brecha salarial de género. Herramientas de autodiagndstico, Ministerio de Sanidad, Servicios
sociales e Igualdad, 2014,
http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/Informe_final_Il1l_JT_Red_DIE._Iguald
ad_salarial.pdf. Consultado el 16/06/16
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Con ello se amplia notablemente el &mbito de aplicacion del citado principio,
pues si solo se pudiera identificarse la discriminacion en caso de que los trabajos
realizados por hombres y mujeres fueran iguales, en el momento en que la
denominacién de los mismos fueran diferente, se romperia la identidad y no podria

operar el principio de no discriminacion®.

No obstante, el Tribunal Constitucional (TC) puso de manifiesto a través de la
importante Sentencia 145/1991, de 1 de julio®, que adn en los casos donde los trabajos
no fueran iguales en su denominacién ni en su realizacion préctica, el principio de

igualdad de remuneracién seguiria operando, aunque con caracter oculto o indirecto.

Tras la exposicion de los conceptos de distinta indole relacionados con la
tematica principal del presente trabajo, conviene aclarar que “no todas las diferencias de
retribucion comportan una discriminacion por razon de género, en el sentido juridico del

(o 25
término”

, Si bien los sujetos implicados en las relaciones laborales no pueden
introducir diferencias salariales entre situaciones que puedan considerarse iguales en la
realizacion de un trabajo de igual valor sin carecer de una justificacion objetiva y
razonable, por lo que, en tanto se establezcan razones que justifiquen la diferencia en la
percepcién del salario de los hombres y las mujeres, éstas tendrian que ser validas a

efectos juridicos.
3.3.- Contexto actual y evolucion del fenémeno

Analizadas las principales bases normativas y Doctrina Jurisprudencial en el
marco Internacional, Comunitario y Nacional que abordan el principio de igualdad
retributiva y la terminante prohibicion de discriminacion por razén de sexo cabe
apreciar, sin embargo, que esa igualdad retributiva que reconocen las disposiciones
legales no existe en la practica en Espafia ni en el conjunto de Paises Miembros de la
UE.

Resulta inconcebible que estas diferencias salariales se sigan produciendo en
pleno siglo XXI, cuando hace mas de 30 afios que se produjo la incorporacion masiva

de mujeres en el mercado de trabajo, tiempo suficiente para comprobar que la

% QUINTANILLA NAVARRO, B.: “Discriminacion retributiva. Diferencias salariales por razén de
sexo”, en AA.VV. (DE LA FUENTE VAZQUEZ, D., Coord.): Analisis de la negociacion colectiva en la
Comunidad Foral de Navarra, Instituto Navarro de la mujer, Pamplona (Ipar), 1998, pag.95.

4 STC 145, Sala I1, 1 de julio de 1991, resolviendo el Recurso de Amparo nim. 175/89.

PONS PARERA, E.: “Igualdad retributiva y garantias contra la discriminacion por razén de género: una
aproximacion constitucional”, en AA.VV. (RUIZ FRANCO, A; PUMAR BELTRAN, N y CASTELLA
ORRADRE, P): Un futuro sin brecha, cit. pag. 31.
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legislacion actual resulta insuficiente para corregir esta problematica. Mas inadmisible
aun resultan esas discriminaciones salariales por razon de sexo cuando se trata de la
vulneracion de un derecho fundamental, reconocido para todas las personas, al tenor del
art. 14 de la CE y cuando ademas afecta sustancialmente a las condiciones de vida de

las trabajadoras asalariadas ocasionando graves perjuicios.

Para un conocimiento real de la situacién en la que se encuentra actualmente la
brecha salarial entre mujeres y hombres es preciso hacer un estudio cuantitativo de los

datos que la reflejan.

En relacion a la cuantificacion, cabe destacar las dos formulas para medir dicho
fendbmeno. La primera se realizara teniendo en cuenta la ganancia media por hora de los
hombres y las mujeres y la segunda formula consiste en medir la ganancia media anual,
en ambos casos incluyendo el salario base y la retribucién variable que incluye horas
extraordinarias, primas por rendimiento, por productividad o complementos salariales
por antigliedad, etc. Sin embargo, los resultados seran inferiores en el caso de la
ganancia media por hora, ya que la unidad de medida es mas pequefia, por lo que los

resultados también lo seran.

Asi mismo, la cuantificacion se realizara segun los datos suministrados por la
Encuesta Anual de Estructura Salarial (EAES) que realiza el INE, teniendo en cuenta la
ganancia anual bruta de los trabajadores por cuenta ajena incluidos en la Seguridad
Social. Ademas, para comparar los salarios por sexo es necesario considerar situaciones

similares respecto a las variables laborales objeto de estudio.

La brecha salarial en Espafa se situ6 en 2013 en un 23,99%, siendo la mas alta
en los ultimos afios. Las mujeres trabajadoras percibiendo de media 19.514, 58 euros
brutos anuales, frente a los 25.675,17 euros brutos anuales que cobraron los trabajadores
masculinos, traduciéndose en una diferencia de 6.160,59 euros anuales que dejaron de
percibir las mujeres. El salario medio anual femenino representd en 2013 el 76% del

masculino, o lo que es lo mismo, un 24% menos respecto al salario de los hombres.

Las semanas laborales son irregulares en funcion del sector donde se trabaje, al
igual que los dias trabajados varian en computo anual. Pero si tomamos de referencia
251 dias laborales al afio, en Espafa las mujeres para percibir el salario que recibirian si
su trabajo fuera reconocido en términos econémicos con el mismo valor que el de los

varones, tendrian que trabajar 78 dias més afio, con referencia a los salarios de 2013.
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Esas diferencias de retribuciones presentan variaciones, aumentando o disminuyendo,
en funcion de las distintas caracteristicas o variables a analizar como son la jornada, el
tipo de contrato, sector de actividad, edad y Comunidad Auténoma. No obstante, en

todos los casos, el salario es mayor para los varones.

En Espafia, la evolucion de este fendmeno no resulta demasiado optimista, si
bien, desde los afios comprendidos entre 2008 y 2013 (afio del que se tienen los ultimos
datos), la brecha salarial entre hombres y mujeres no ha dejado de crecer en los ultimos

afios, quedandose estancada en el afio 2013.

" Evolucion Brecha Salarial
2,4 23,93% 23,99%

23,5
23
22,5
22
21,5
21

20,5 T T T T T 1
2008 2009 2010 2011 2012 2013

22,99%

22,55%

21,87% 22%

Fuente: elaboracidn propia a partir de los datos del INE

Los ultimos datos publicados por el INE en junio de 2015, que hacen referencia
al afio 2013, muestran que la diferencia de retribucién se sitGa en Espafia en un 23,99%,
aumentando ligeramente respecto al afio anterior (2012) donde la remuneracion anual
bruta de las trabajadoras fue inferior respecto a la de los trabajadores masculinos en un
23,93%.

Comparando la brecha actual (23,99%) con la del afio 2008, donde se situaba en
un 21,87%, se observa que la diferencia de retribucién se ha elevado en méas de un 2%
en seis afios. De manera que los datos confirman que la brecha salarial no solo aumenta

cada afio sino que es también la mas alta en los Gltimos seis afios.
3.3.1 Brecha salarial segun la ganancia por tipo de jornada:

Un analisis de la diferencia de retribucion por género segun la modalidad de la

jornada laboral, es decir, a tiempo completo y parcial, a partir de la encuesta de
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estructura salarial que elabora el INE anualmente®, pone de manifiesto cémo los
varones cobran un salario mayor en ambas modalidades. Aunque es realmente llamativo
que en las jornadas a tiempo parcial, que como ya hemos visto anteriormente son
ocupadas en su mayoria por las mujeres, también existan diferencias en la

remuneracion.

MUJERES HOMBRES BRECHA SALARIAL BRECHAEN€

TIEMPO COMPLETO  23.994,34  28.095,60 14,60% -4.101,26
TIEMPO PARCIAL 9.766,17  10.670,74 8,48% -904,57

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la EAES

Sin embargo, el método mas recomendable para poner valor a la realidad de la
brecha salarial en las jornadas a tiempo parcial es el indicador de la ganancia media
bruta por hora, es decir, el promedio de las ganancias brutas por hora de las mujeres

como porcentaje del promedio de ganancias brutas por horas para los hombres.

€ hora hombres—€ hora mujeres

X100

€ hora hombres

Fuente: elaboracion propia

Esto es debido a que los salarios de los contratos a tiempo completo se
corresponden con mas horas de trabajo que los de tiempo parcial, por lo que en este
caso la variable trascendental es la ganancia por hora. Ademas, no hay que olvidar que
las mujeres, por lo general, trabajan menos horas dado que son ellas las que han suscrito

un mayor nimero de contratos a tiempo parcial o contratos temporales.

No obstante, en el posterior desarrollo del trabajo, la medida a utilizar sera la
ganancia media anual, excepto cuando se haga referencia al &ambito europeo donde la

unidad de medida sera la ganancia media por hora.

% | a encuesta anual de estructura salarial se realiza desde 2004 para complementar los resultados de la
encuesta cuatrienal de estructura salarial en los afios en los que no se realiza ésta. Proporciona
estimaciones de la ganancia bruta anual por trabajador clasificada por tipo de jornada, sexo, actividad
econdmica y ocupacion. http://www.ine.es/dyngs/INEbase/es. Consultada el 26/05/2016
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MUJERES HOMBRES BRECHA SALARIAL
TIEMPO COMPLETO 1391 16,12 13,7%

TIEMPO PARCIAL 10,39 12,64 17,8%

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la Nota de Prensa de la Encuesta Anual de Estructura
Salarial-2013

Analizando la ganancia media por hora es posible observar como la brecha
salarial aumenta significativamente en el caso de las jornadas a tiempo parcial,
alcanzandose una brecha del 17,8%, muy por encima del 8,48% de brecha que se

registraba haciendo el calculo sobre la ganancia anual bruta.

3.3.2. Brecha salarial seguin la ganancia media anual por grupos de edad:
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Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la EAES

Comparando las diferencias retributivas segin los grupos de edad, se pone de
relieve como la brecha salarial se incrementa con la edad. Las mayores diferencias
comienzan a darse en los periodos de edad comprendidos de entre 35 a 39 afios, siendo
especialmente mayores las diferencias de salarios en las edades que van de los 55 a 59
afios. En el tramo de los menores de 25 afios la brecha salarial es del 20,6% mientras
que en el tramo de los trabajadores de 55 a 59 afios la brecha es del 28,8%, mas de 8

puntos porcentuales de diferencia.
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3.3.3. Brecha salarial segun

la ganancia media anual por Comunidades

Auténomas:
BRECHA SALARIAL POR COMUNIDADES
AUTONOMAS-2013
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Fuente: elaboracién propia a partir de los datos del INE para el afio 2013 (no se facilitan datos de salarios
de Ceuta 'y Melilla)

Contrastando la diferencia de salarios brutos anuales entre las distintas

Comunidades Autonomas se pueden encontrar significativas disimilitudes. Las
Comunidades que presentaron menor desigualdad entre hombres y mujeres fueron
Canarias, seguidas por Baleares y la Comunidad de Madrid respectivamente. Por el

contrario, la brecha de salarios es mayor en Navarra, siguiéndole Cantabria y Asturias.

Asi mismo, cabe destacar que la disparidad salarial es inferior a la media
nacional en sélo cuatro de las diecisiete restantes, que son Baleares, Canarias, Galicia y
Madrid. Tomando de referencia la Comunidad Foral de Navarra, donde se encuentra la
mayor divergencia de todas las Comunidades Auténomas, con una brecha salarial del
30°46%, la diferencia de remuneracion que perciben las mujeres es de 8.483°72 euros,
respecto a los trabajadores masculinos navarros. Por otro lado, la interpretacion de que
la brecha salarial en Madrid se encuentre por debajo de la media nacional es que es
donde mayor es la tasa de ocupacion de las mujeres asi como donde se encuentran las
remuneraciones mas altas, tanto de hombres como de mujeres, de forma que esto mitiga

ligeramente las diferencias salariales por género.
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3.3.4. Brecha salarial segun la ganancia media por tipo de contrato

BRECHA BRECHAEN
MUJERES HOMBRES SALARIAL EUROS
DETERMINADA 14.570,13 16.258,07 10,39% 1.687,90
INDEFINIDA 20.643,16  27.768,03 20,65% 7.124,80

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la EAES

Las ganancias medias anuales tanto de mujeres como de hombres en los
contratos de duracion indefinida y determinada estan reflejadas en miles de euros. La
brecha salarial es significativa en los contratos de duracion indefinida, donde se alcanza
el 20,65% Yy esto traducido en euros, supone una diferencia de 7.124,80 euros que no
cobra la mujer, realizando trabajos iguales o similares en las mismas condiciones que un

compafiero masculino.
3.3.5. Brecha salarial anual por sector de actividad y ocupacion

Las congelaciones y bajadas de salario que han sacudido a Espafia en los Gltimos
afios han afectado directamente al crecimiento de la diferencia salarial por razon de
género. Como resultado, cabe encontrar sectores de actividad en los que las diferencias
salariales anuales en 2013 se sitGan en torno al 25-30%, como es el caso de “otros
servicios” con un 35,18% de la brecha salarial, sequido del 33,07% de las “actividades
administrativas y servicios auxiliares” o las “actividades profesionales, cientificas y

técnicas” con un 30,73% de brecha salarial.

En relacion a los grupos principales de ocupacion, los porcentajes mas elevados
se muestran en “los trabajos cualificados de industrias manufactureras” con un 30,9%
de brecha, le sigue el 30,03% de “los trabajadores no cualificados en servicios” y 10s

“operadores de instalaciones y maquinarias fijas y, montadores” con un 28,5%.
3.3.6. Comparacion de la brecha salarial espafiola con la europea.

La fuente de informacion estadistica a nivel europeo es EUROSTAT, quien
elabora las estadisticas calculando la brecha salarial sobre la diferencia entre la
retribucion bruta por hora de los trabajadores masculinos y femeninos. “Uno de los

argumentos esgrimidos, por dicho organismo, a favor de la utilizacion de este calculo es
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la mayor precision, ya que elimina las diferencias de las retribuciones por tipo de

jornada, o duracién del contrato”?’.

La misma Institucion recoge la definicion de brecha salarial (en su forma no
ajustada), como la diferencia entre los ingresos brutos medios por hora de los
asalariados, hombres y mujeres, expresada en porcentaje de los ingresos brutos medios
por hora de los asalariados hombres. Por lo que cuando hagamos mencion a las

diferencias de salario en la Union Europea, siempre sera en salario hora.
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de EUROSTAT-2013 (no hay datos de Grecia e Irlanda
para el 2013)

En los paises de la Union Europea oscila entre el 3,2%, valor mas bajo que
representa Eslovenia hasta el 29,9% de Estonia, donde se registran las mayores
diferencias entre el salario masculino y el femenino. La brecha media para el conjunto
de Estados Miembros es del 16,4%. Espafia por su parte, ocupa el séptimo lugar de la
Unién Europea, respecto a esas diferencias retributivas, con un 19,3% de brecha
salarial, teniendo en cuenta la ganancia media por hora, casi tres puntos porcentuales
por encima de la media europea.Sin embargo, la gran mayoria de paises de la Unién han
reducido su brecha salarial con respecto al afio anterior (2012), concretamente de los 28

paises que la forman, 17 de ellos han reducido las divergencias. Ese no es el caso de

’UGT: 8 de marzo de 2016 Dia Internacional de la mujer trabajadora. En pie de igualdad,
Departamento de mujer trabajadora, Madrid (Secretaria de igualdad de UGT), 2016, pag. 17.

28



Espafia, donde se mantiene el mismo porcentaje del pasado afio, en situacion andloga se
encuentran Luxemburgo y Polonia. Asi mismo, solo 8 paises tienen una brecha salarial
por debajo del 10%, son el caso de Eslovenia, Malta, Polonia, Italia, Croacia,

Luxemburgo, Rumania y Bélgica.

Cabe destacar lo sorprendente de los valores elevados que presentan Alemania y
Reino Unido (21, 6% y 19,7% respectivamente), ya que ambos ostentan un papel
fundamental y muy relevante en las lineas de accién de las politicas sociales y

economicas europeas.

Evolucion % brecha salarial de la UE y Espaiia en salario/hora

s |).E. (28 paises) === Espafia
19,3
19,3
17,9
16,2
16,3
16,1 16,4 16,5
2010 2011 2012 2013

Fuente: Informe UGT 8 de marzo de 2016 Dia Internacional de la Mujer Trabajadora

Examinando la evolucion en Espafia con respecto a la de la UE en valores
porcentuales a lo largo de 4 afios, se pone de relieve que la espafiola en 2010 era muy
similar a la media europea, si bien en los ultimos 4 afios se ha incrementado en tres
puntos en relacion a la europea, mientras esta Ultima se ha mantenido practicamente

constante.
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CAPITULO 4.- CAUSAS DE LA BRECHA SALARIAL

Existen diferentes factores, todos ellos estrechamente relacionados entre si, que
provocan las desigualdades salariales entre hombres y mujeres en el seno de las
relaciones laborales, si bien, las situaciones discriminatorias entre sexos en el ambito de
las relaciones de trabajo se enmarcan en todo un fenémeno social y cultural muy amplio

y con profundas raices histéricas®®.

Tradicionalmente, en las sociedades industriales de caracter patriarcal, a los
varones se le asignaban actividades propias de “la esfera de la produccion y a ellas la de
la reproduccion”®, de manera que las mujeres se ocupaban en exclusividad a las tareas
domeésticas, cuidados de hijos y personas dependientes, mientras los varones realizaban
tareas productivas en el espacio publico. Fue la primera estructura de dominacion y
subordinacién de la historia y alin hoy sigue siendo un sistema basico de dominacion, el

1%°. Ademas,

mas poderoso y duradero de desigualdad y el que menos se percibe como ta
cuando se introdujeron al mercado laboral, el trabajo y salario de las mujeres era

considerado como un simple complemento, asociandole un menor reconocimiento.

Este modelo social ha dado lugar en las sociedades desarrolladas o capitalistas a
las llamadas asimetrias y los roles de género, lo que ha arrastrado a las mujeres a ocupar
una posicion de desventaja en el mercado de trabajo, con respecto a los varones. Esto es

debido a que los roles familiares han recaido en mayor medida sobre las mujeres.

Hoy en dia, aunque las féminas lleven a cabo labores remuneradas, siguen
realizando también la mayor parte del trabajo doméstico y familiar, principalmente el
cuidado de los hijos y las personas dependientes, asi como la realizacion de las diversas
tareas domeésticas, no existiendo una justa corresponsabilidad en las obligaciones
familiares y del hogar y dando lugar a peores condiciones laborales para las mujeres,
ocupando éstas los puestos de trabajo mas precarios, peor pagados y considerados

socialmente de menor valor.

ZQUINTANILLA NAVARRO, B.: “Discriminacion retributiva. Diferencias salariales por razén de
sexo”, en AA.VV. (DE LA FUENTE VAZQUEZ, D., Coord.): Anélisis de la negociacion colectiva en la
Comunidad Foral de Navarra, cit. pag. 91.

% HERRANZ DE RAFAEL, G.: “Ambito del empleo” en AA.VV. (HERRANZ DE RAFAEL, G. Dir.):
Itinerarios de igualdad y desigualdad entre hombres y mujeres, Granada (Alhulia), 2006, pag.97.
CAGIGAS ARRIAZU, A.D.: “El patriarcado, como origen de la violencia doméstica”, Monte Buciero,
nam. 5, pag. 307-318.
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En Espafia, las mujeres “acceden mayoritariamente a ocupaciones femeninas,
fundamentalmente en las ramas del sector servicios; se concentran en categorias
profesionales inferiores, tiene mayores dificultades para promocionar; perciben salarios
mas bajos por término medio; sufren una mayor temporalidad y acceden en mayor

1”3, Segln el Plan Estratégico de Igualdad de

medida a contratos a tiempo parcia
Oportunidades, las variables que influyen o determinan la brecha salarial de género son
numerosas y complejas y reflejan tanto la discriminacion por razén de sexo como

desigualdades vinculadas a la educacién y al mercado de trabajo®.
4.1.- Conciliacion de la vida familiar y laboral

La aparicion de nuevas formas de estructuras salariales ha provocado una
diversidad en los tipos de familia: padres y madres trabajando fuera de casa, familias
monoparentales, mayor nimero de personas que hacen uso de permiso de paternidad,
etc. Estos rapidos y grandes cambios “han comportado la necesidad de reorganizar la
estructura de las relaciones trabajo-familia”*. En orden a aportar soluciones se otorga a
los trabajadores la posibilidad de compatibilizar las obligaciones laborales con las
necesidades personales y familiares, a través de unas adecuadas y eficaces politicas o
medidas de conciliacién de la vida que permitan conciliar y garantizar un real equilibrio

entre estos dos roles.

Como ha sido puesto de manifiesto en el apartado referente a la legislacion, cabe
destacar la importancia que alcanzé la LOIEMH a la hora de cumplir de forma efectiva
el derecho a una igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres, en
particular mediante la eliminacién de la discriminacion de la mujer. A través de esta
norma se reconoce el derecho a la conciliacién de la vida familiar y laboral, se fomenta
una mayor corresponsabilidad entre sexos. Ademas, contempla el deber de negociar
planes de igualdad en aquellas empresas con mas de 250 trabajadores o cuando asi lo

disponga un convenio colectivo.

Sin embargo, la realidad en las empresas espafiolas es que la “efectiva adopcion

y extension de este tipo de medidas conciliadoras es muy baja y en la mayoria de los

$1CES: “Tercer Informe Sobre la Situacién de las Mujeres en la Realidad Sociolaboral Espafiola”, cit,
pag.16.

%2Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-2016”, Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales
e lgualdad, pag.66.

BMOCIA, S.: “Los posibles beneficios de la conciliacion”, Acciones e investigaciones sociales, nim. 30,
2011, pag.137.
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casos las empresas se limitan al cumplimiento de la legislacion vigente”**, que se

muestra insuficiente a la hora de garantizar el pleno equilibrio de la vida familiar y

laboral.

La ausencia de adecuadas politicas de conciliacion afecta principalmente a las
mujeres ya que son las que se acogen en mayor medida a determinados permisos, en
concreto, aproximadamente 318.598 mujeres hacen uso de los permisos de maternidad
frente a 5.807 de los varones, es decir, en el 98% de los casos™, situacion que les obliga
a abandonar el mercado de trabajo durante un tiempo determinado, para conciliar y con

la reduccion de salario que lleva aparejada.

En este sentido los convenios colectivos, a través de la negociacién colectiva,
han tenido una importancia significativa y evidencian el importante esfuerzo que se ha
realizado en los ultimos afios para adaptar el contenido de los mismos a las novedades
introducidas por la legislacion especifica sobre conciliacion. No obstante, son pocos los
que afrontan esta cuestion mas alla de la mera enumeracion de las disposiciones mas

esenciales en esta materia

Los problemas relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral son
una de las causas mas trascendentes y quizas el factor mas determinante para que, a lo
largo de la historia, se hayan producido discriminaciones de la mujer en el mercado
laboral, en especial a nivel salarial. Por estos motivos, es imprescindibleque todos los
agentes sociales se involucren en orden a construir una sociedad mas igualitaria y un
modelo social en el que el ejercicio del trabajo remunerado no suponga un obstaculo
para el ejercicio de la maternidad. Para ello, es de suma importancia que las empresas
espafiolas, el legislador y los representantes de los trabajadores (a través de los
convenios colectivos) sean conscientes de la probleméatica y se involucren en la
necesidad de adaptar las necesidades personales de los empleados a las nuevas formas
de trabajar e introduzcan, de forma voluntaria, medidas efectivas que alcancen la
finalidad de lograr el pleno equilibrio de la vida familiar y laboral ya que, conciliar es

sinénimo de trabajar mejor.

¥PASAMAR, S y VALLE, R.:“Conciliacién de la vida profesional-personal en empresas espafiolas.
¢Mito o realidad?”, Universia Business Review, 2011.

% «Corresponsabilidad y conciliacion de la vida personal, familiar y laboral”, Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad.
http://www. msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/iEmpleo/corresponsabilidad.htm.  Consultada el
21/06/16
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Ademas, son numerosos estudios los que demuestran que la aplicacion de
medidas de conciliacion supone un aumento en el bienestar y satisfaccion de los
trabajadores y, en consecuencia, provoca un incremento de la productividad de estos,

obteniendo un doble beneficio.
4.1.1.-Contrato a tiempo parcial

Un indicador de que la conciliacion de la vida familiar y laboral recae en mucha
mayor medida sobre las mujeres es que este grupo es el que desarrolla la mayor parte de
las jornadas a tiempo parcial para poder, precisamente, compatibilizar el trabajo y la
familia. Ello da lugar a que las modalidades de empleo temporal y la contratacion a
tiempo parcial sean significativamente mayoritarias para las mujeres, con la

consiguiente minoracion de los salarios.

AMBOS

SEXOS HOMBRES MUJERES
Jornada tiempo completo 15.198,80 9.046,80 6.152,00
Jornada tiempo parcial 2.830,80 800,6  2.030,20
Total ocupados 18.029,60 9.847,40  8.182,20

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la EPA

En la anterior tabla, expresada en miles de personas sobre el total la poblacion
ocupada de hombres y mujeres, para el primer trimestre de 2016, los datos verifican que
se dan diferencias abismales por género en cuanto al nUmero de personas que ocupan las
jornadas a tiempo parcial, donde son mas de dos millones de mujeres las que desarrollan
este tipo de jornada laboral. En valores porcentuales, las mujeres representan el 71,72%
de esta modalidad de contratacion, frente al 28% que representan los varones. Asi
mismo, en las jornadas a tiempo completo también hay diferencias sin que se muestren

tan llamativas (la mujer con un 40,48% mientras el hombre presenta un 54,52%).

Un informe elaborado por la Secretaria de Igualdad de UGT, publicado el 8 de
marzo de 2016, en honor al Dia Internacional de la Mujer®, pone de manifiesto las
razones que han conducido a las mujeres a optar por la jornada a tiempo parcial, segin

los datos disponibles de la EPA para el afio 2015.

% UGT: 8 de marzo de 2016 Dia Internacional de la mujer trabajadora. En pie de igualdad,
Departamento de mujer trabajadora, Madrid (Secretaria de igualdad de UGT), 2016, cit. pag. 27.
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En este sentido, atendiendo a los motivos que determinan que las mujeres
ocupen las jornadas a tiempo parcial con un porcentaje tan elevado, es posible afirmar
que alrededor del 95% de mujeres que trabajan a tiempo parcial manifiesta que las
razones por las que escoger esta modalidad ha sido el “cuidado de nifios o de adultos,
incapacitados y enfermos”. En este sentido, algo mas del 92% expone que las razones
han sido por “otras obligaciones familiares o personales”. Por ultimo,el 69,13% de ellas
expone que se debe a “no haber podido encontrar trabajo a jornada completa”. Respecto
a este ultimo motivo, cabe mencionar que en Espafia se ha creado, en quien contrata, el
prejuicio de que la mano de obra femenina es mas cara y menos productiva,
precisamente debido a la necesidad que tienen las mujeres de compatibilizar su trabajo y

las responsabilidades familiares®’.
4.2.- Segregacion ocupacional y por ramas de actividad

El mercado laboral espafiol se caracteriza por la division sexual del trabajo,
existiendo una especializacion de tareas en funcidn del sexo de forma que hay sectores
productivos, ramas de actividad y ocupaciones segmentadas segin el género de las
personas que lo integran. Surgen asi algunas ramas de actividad y sectores de ocupacion
que estan muy feminizados, y otros, por el contrario, muy masculinizados, aspecto que
favorece la aparicién de desigualdades retributivas ya que tienden a estar mejor
remuneradas las Gltimas®. A este tipo de division se le denomina segregacion

horizontal.

La salida de la mujer de la esfera doméstica para integrarse en el mercado de
trabajo ha concentrado la mano de obra remunerada femenina en unos sectores
especificos del mercado, dando lugar a la feminizacion del sector servicios con 7.310, |
miles de mujeres y en el que se desempefian funciones y tareas similares y relacionadas
con las del espacio doméstico, tales como: ensefianza, sanidad, limpieza, secretariado,
cuidados familiares, etc. Sin embargo, es significativa la participacion tan baja de la

mujer en el sector industrial

% Plan de Accion Positiva de Aragon: “Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral”, Area 5, pag.
68.
http://www.unav.edu/matrimonioyfamilia/observatorio/Planfamilia/aragon/aragon_plan_accionpositiva_c
cconciliacio.PDF. Consultado el 28/05/2016

¥ ESCOT MANGAS, L. y otros.: “Discriminacion salarial de género en el mercado laboral espafiol: Un
analisis comparativo por Comunidades Autdnomas, Revista Universitaria de Ciencias del Trabajo, nam.
7, 2007, pag. 324.
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Segun el andlisis de los datos proporcionados por la Encuesta de Poblacion
Activa (EPA), elaborada por el Instituto Nacional de Estadistica, para el primer
trimestre del 2016, permiten comprobar que las mujeres ocupadas concentran su

presencia en determinadas ramas de actividades econdmicas.

Por un lado, tomando de referencia la Clasificacion Nacional de Actividades
Econémicas (CNAE-2009)*y, teniendo en cuenta las personas ocupadas por tipo de
jornada (a tiempo completo), sexo y rama de actividad, es posible encontrar mayor
presencia de mujeres, en primer lugar, en las actividades del Comercio al por mayor y al
por menor, representado en términos porcentuales en un 73°9% y en términos absolutos
representa 1.070,8 miles de personas; en segundo estan las actividades sanitarias y de
servicios sociales, 925,5 miles de personas y 81,7%; en tercer lugar esta la educacién
con 663,9 miles de personas y el 77,2% de las ocupadas femeninas; por altimo, la

hosteleria con 508,5 miles de personas y representando el 66,9%.

A sensu contrario, es destacable la poca presencia de las mujeres en actividades
econdmicas como las actividades de organizaciones y organismos extraterritoriales, las
industrias extractivas 0 en actividades de suministro de agua, actividades de
saneamiento, gestién de residuos y descontaminacién, tanto en los contratos con jornada

a tiempo parcial como en la jornada a tiempo completo.

El anélisis de la Clasificacion Nacional de Ocupaciones (CNO-2011)* lleva a
concluir que las ocupaciones donde predomina la presencia de mujeres son los servicios
de restauracion, personales, proteccion y venderos asi como en los empleados contables,
administrativos y otros empleos de oficina. En el lado opuesto, es muy escasa la
participacion de las mujeres en ocupaciones militares y en los trabajadores cualificados

en el sector agricola, ganadero, forestal y pesquero.

La existencia de este tipo de divisiones por sexo en las ocupaciones

profesionales esta intimamente ligada a la segmentacion en la eleccion de los itinerarios

¥ La CNAE-2009 es la Clasificacion Nacional de Actividades Econémicas resultante del proceso
internacional de revision denominado Operacion 2007, y ha sido elaborada segin las condiciones
recogidas en el Reglamento de aprobacion de la NACE Rev.2.
http://www.ine.es/jaxi/menu.do?type=pcaxis&path=/t40/clasrev&file=inebase. Consultada el 27/05/2016
“0La CNO-11 se encuadra dentro del marco conceptual de la CIUO-08. Los criterios de clasificacion
utilizados son el tipo de trabajo realizado y las competencias. Se entiende por competencias la capacidad
para desempefiar las tareas inherentes a un empleo determinado, para lo cual se tienen en cuenta dos
puntos vista: el nivel y la especializacion de las
competencias.http://www.ine.es/jaxi/menu.do?type=pcaxis&path=/t40/cnol1&file=inebase. ~Consultada
el 27/05/2016.
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formativos, también denominada segregacién educacional. Escogiendo el periodo
formativo del Bachillerato como referencia, cabe sefialar que las diferencias en la
eleccion de las diferentes modalidades de estudio son notables, estando mas feminizadas

las de Arte y Humanidades y Ciencias Sociales.

Por su parte, en las areas de Bachillerato donde mas presencia de varones
encontramos son las de Ciencias y Tecnologia. En este mismo sentido, en la ensefianza
universitaria se pone de manifiesto la misma tendencia. A pesar de que Espafia es uno
de los paises con mayor proporcion de mujeres con educacion superior, éstas se

concentran en determinadas areas de conocimiento.

La desigual eleccidn de opciones academicas puede deberse a la percepcion de
ajenidad y distancia de las estudiantes respecto a ciertas disciplinas cientificas
relacionadas con valores tradicionalmente “masculinos”, como las tecnologias, la

iniciativa, la competitividad, el ejercicio del poder.

Observando los datos actuales, se desprende que el reparto desigual de los roles
sociales asi como los estereotipos tradicionales de género, siguen estando muy presentes
y arraigados en la sociedad del siglo XXI y han sido una de las causas que mas han
contribuido a configurar una situacion discriminatoria de la mujer en el mercado de
trabajo*, dificultando el avance hacia una sociedad mas igualitaria. Asi mismo, cabe
deducir que esta diferencia ocupacional y sectorial segin el sexo es “uno de los campos
mas significativos en los que se manifiesta la desigualdad de género en el mercado de
trabajo y esta estrechamente relacionada con la desigualdad salarial entre hombres y

mujeres existente en el mercado de trabajo”*.

Esta segregacion ocupacional de género, a la que también podriamos denominar
segregacion profesional, se convierte en discriminatoria en la medida en que las
actividades laborales femeninas van acompafadas de sueldos mas bajos, mayor indice

de desempleo, menor valoracién social y mayor inestabilidad*®. Dado que de forma

“IPlan de Accion Positiva de Aragon: “Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral”, Area 5, pég.
68.
http://www.unav.edu/matrimonioyfamilia/observatorio/Planfamilia/aragon/aragon_plan_accionpositiva_c
cconciliacio.PDF. Consultado el 28/05/2016

2 CACERES RUIZ, .1 y otros: “La segregacion ocupacional y sectorial de la mujer en el mercado de
trabajo espafiol”, Documentos de Trabajo de la Facultad de Ciencias Economicas y Empresariales de la
Universidad Complutense de Madrid, nim. 6, 2004, pag. 1.

“BARBERA HEREDIA, E., RAMOS A., SARRIO. M., y CANDELA, C.: “Mas alla deltecho de cristal.
Diversidad de género”, Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, nim. 40, 2002, pag.55 vy ss.
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generalizada las mujeres en Espafia ocupan los empleos mas precarios y con menor
estabilidad laboral. A todo ello cabe afadir que a las actividades ampliamente

feminizadas se le otorga distinta valoracion social, economica y simbdlica.
4.3.- Techo de cristal

Una de las causas que ha podido motivar la desigualdad de remuneracion es la
reducida presencia de las mujeres en los puestos de trabajo de mayor responsabilidad,

tales como consejos de administracion, puestos directivos o de alta direccion.

Este fendmeno denominado techo de cristal hace referencia a la barrera invisible
que se encuentran las mujeres en un determinado momento de su desarrollo profesional,
normalmente en el acceso a los puestos més altos de la jerarquia de las organizaciones*:
esto es, la dificultad que encuentran las mujeres para acceder a los puestos de mayor
responsabilidad a lo largo de su actividad laboral, hecho que les impide seguir
avanzando profesionalmente. Ademas, aun cuando se consigue traspasar dicha barrera,

la infravaloracion salarial sigue estando asociada a la mujer.

A esta dificultad que encuentran las mujeres para traspasar el obstaculo invisible
se le conoce también como suelo pegajoso, “formula para explicar este fendmeno que
atrapa a las mujeres en los escalones-base de las piramides empresariales y en general
organizativas™®. Cabe sefialar que ambos desequilibrios se producen en supuestos de
mujeres con estudios universitarios o superiores, por lo que cabe inferir que los
supuestos de mujeres con estudios y formacion mas escasa, la distancia en las
remuneraciones de las mujeres con respecto a sus compafieros varones se acentuara,
dando lugar al fenémeno de “suelos de cristal”*. Es preciso sefialar que esta situacion
se produce tanto en los entornos laborales privados como publicos si bien es cierto que

en las Administraciones Publicas se ha implantado con mayor eficacia el “principio de

“ALBERT LOPEZ-IBOR, R. y otros: Andlisis de la presencia de las mujeres en los puestos directivos de
las empresas madrilefias, Coleccion de Estudios nim. 29, primera edicion, Biblioteca Nueva, Consejo
Econdmico y Social. Comunidad de Madrid, 2008, pag. 22.

*MENENDEZ SEBASTIAN, P., en AAVV. (NUNEZ-CORTES CONTRERAS, P., Dir): “Conceptos
basicos en materia de igualdad entre hombres y mujeres (Impacto en el ambito laboral)”, Nociones
béasicas sobre igualdad en las relaciones laborales: Guia para la empresa y Administraciones publicas,
Madrid (Tecnos), 2009, pag.19.

“SERRANO ANTOLIN, P.: “Dénde y por qué de las diferencias salariales por género. Un estudio del
Grupo de Economia Laboral de la Carlos 11 sefiala las causas de la diferenciacion salarial entre hombres
y mujeres”, Madrid (Ciencia y Sociedad).
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presencia equilibrada en las relaciones laborales en los nombramientos y designaciones

de los cargos de responsabilidad”®’.

No obstante, el caso de la Universidad Publica es un buen ejemplo de esta
realidad ya que solo el 19°53% de las catedras estdn ocupadas por mujeres, dato que
resulta un tanto curioso por cuanto en el sector de la ensefianza universitaria predomina
la presencia de las mujeres, y sin embargo son muy pocas las que consiguen acceder a

los puestos de mas responsabilidad.

Asi mismo, la situacion en los Consejos de Administracion de las empresas del
IBEX 35 no es mucho mejor ya que, segun los datos de la “Iniciativa Paridad en
Accion”, impulsada por la Asociacién de Juristas Alemanas®®, en las empresas que
forman el IBEX 35 la presencia de mujeres queda reducida a un 18°39%, dato muy

similar en el caso de las mujeres catedraticas.

ANO 2015 Consejos de Administracion IBEX 35 %

Hombres 386 81’61

Mujeres 87 18°39

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la “Iniciativa Paridad en Accion”

Las razones que han favorecido esta situacion son diversas pero cabria sefialar
como una de las principales la tardia incorporacién de la mujer al mercado laboral y por
ende, la menor experiencia laboral, la precariedad que ha caracterizado las condiciones
laborales de las mujeres, el abandono del mercado de trabajo o las interrupciones en la
actividad profesional para cubrir necesidades familiares, barreras en el seno de la
cultura empresarial y organizacional, o la mayor dificultad que tienen las mujeres para

adherirse a planes de promocion profesional.

“RIDAURA LOPEZ, M.M.:“Principio de presencia o composicion equilibrada de mujeres y hombres”,
Nociones basicas sobre igualdad en las relaciones laborales: Guia para la empresa y Administraciones
Publicas, Madrid (Tecnos), 2009, pag. 78.

*® La Iniciativa Paridad en Accion es un proyecto de la Asociacion de Juristas Alemanas, financiada por
la Union Europea, al cual también se uni6é Espafia, por la lucha de la igualdad en los consejos de
administracion y puestos directivos. http://www.paridad.eu/ibex35/. Consultado el 26/05/2016.
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Existen dos tipos de factores a tener en cuenta a la hora de valorar esta situacion:

1.- Factores externos: relacionados con dificultades en el acceso a ese tipo de

puestos debidos a la cultura organizacional y también a las diversas situaciones de

discriminacion sufridas por las mujeres en el seno de las relaciones laborales.

Determinadas practicas laborales obstaculizan que la mujer pueda acceder a los
puestos de mayor responsabilidad y tener asi la oportunidad de promocionarse
profesionalmente, mejorando también su situacion econémica. En cambio, estudios
recientes demuestran que la diversidad de género es rentable y que las empresas con
representacion de mujeres en los consejos de administracion obtienen mejores
resultados que aquellas cuyos consejos de administracion son exclusivamente

masculinos®.

2.- Factores internos: limitaciones profesionales que muchas mujeres se
imponen a si mismas. Esa auto-limitacién, en muchos casos, viene motivada por asumir
ellas la mayor carga de las tareas domésticas y obligaciones familiares. Ademas las
medidas y politicas existentes de conciliacion de la vida familiar y laboral tampoco

ayudan demasiado.

En relacion a esa supuesta auto-limitacion que se imponen algunas mujeres en el
progreso de su carrera profesional, Ana Bujalddn, presidenta de la Federacion Espafiola
de Mujeres Directivas, Ejecutivas, Profesionales y Empresarias (FEDEPE), manifiesta
que “a la respuesta facil de que somos las mujeres las que no queremos progresar €n
nuestras carreras ni asumir responsabilidades, que no es nuestra prioridad. Esto es falso.

Claro que queremos. Lo que faltan son oportunidades para demostrarlo”>°.

4.4.- Complementos asociados a caracteristicas tipicamente masculinas

Antes de implantar un sistema retributivo a nivel empresarial es necesario tener
en cuenta lo establecido por convenio colectivo ya que debera ser compatible con la

posterior relacion que se establezca en cuanto al salario base y los complementos

“%“Determinantes de la brecha salarial de género en Espafia: Un analisis de la retribucién en funcién de las
caracteristicas personales, empresariales y de la competitividad de la empresa”, Ministerio de Sanidad,
Servicios  Sociales e Igualdad, Coleccion Economia mujer empresa, 2012, pég.
7.http:/Iwww.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/iEmpleo/Igualdad_salarial/Brecha_salarial _I11.pdf.
Consultada el 28/06/16.

OLIVER, M.: “;Qué frena a las mujeres?”, El Pais, 13 marzo de 2016, pag.30.
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salariales®’. Precisamente las divergencias en los salarios de hombres y mujeres vienen
derivadas, en gran parte, de la propia determinacion de la estructura retributiva de los
convenios colectivos, situacion agravada, ademas, por la existencia de procedimientos
de valoraciéon y clasificacion de puestos de trabajo que priman las cualidades

masculinas®.

El género tiene un impacto sobre la determinacion de las estructurales salariales
comprendidas por “el salario base, como retribucion fijada por unidad de tiempo o de
obra y, en su caso, complementos salariales” (art. 26.3 LET). Este mismo articulo los
clasifica en tres grandes grupos: complementos salariales de caracter personal, los
vinculados al esfuerzo realizado y los asociados a los resultados o situacién de la
empresa. De modo que “el Estatuto parece optar por la causalidad de dichos
complementos de manera que si hay complementos cuya causa no se encuadra en los

) N , . . 53
tres motivos seflalados deberian ser considerados salario base”™".

Es justamente en los complementos donde se dan mayores diferencias de
retribucién segun el sexo y por ello cabe examinar aquellos que presentan mayor

problematica y generan un mayor impacto en las diferencias salariales.

Los complementos salariales de cardcter personal estdn asociados a las
circunstancias personales o profesionales del trabajador por lo cual, en principio, para
este grupo no cabe encuadrar una diferencia salarial en funcién del sexo de la persona
que realiza un trabajo. Sin embargo, un complemento personal muy habitual es el de
antigliedad y cierto es que los varones se benefician en mayor medida que las mujeres
del mismo por la tardia incorporacion de estas ultimas en el mercado laboral, asi como
por las altas tasas de temporalidad de sus contratos. Asimismo “en algunos convenios la

forma de computo de la antigliedad penaliza los tiempos que afectan a las mujeres pues

> SOL ESPINOSA DE LOS MONTEROS, J., en AAVV., (DE BENITO PEREZ, C., Coord):
“Retribuciones”, Relaciones laborales en la encrucijada: El futuro del trabajo y del empleo, Madrid
(Aedipe Centro y Pearson ), 2010, pag.73

°2 “Guia de buenas précticas para garantizar la igualdad retributiva”, Madrid (Instituto de la Mujer),
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 2001.

¥PUMAR BELTRAN, N.: “Retribucién y Brecha Salarial: Herramientas de analisis juridico”, en
AA.VV. (PONS PARERA, E; RUIZ FRANCO, A y CASTELLA ORRADRE, P): Un futuro sin brecha,
cit. pag. 92.
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considera no computables los periodos de maternidad y/o excedencia por cuidado de

hijos>.

En muchos convenios colectivos este complemento ha ido perdido peso en los
altimos afios si bien sigue estando muy presente y tiene un impacto negativo para las
mujeres, en especial en aquellas actividades profesionales tradicionalmente
masculinizadas®. Parece asi adecuado que se tienda su supresion y su sustitucion por
otros beneficios sociales a fin de colaborar en la eliminacion de la discriminacion

retributiva®®,

Entre los complementos mas habituales ligados al puesto de trabajo se
encuentran los de penosidad, toxicidad y peligrosidad, todos ellos (pero en especial el
de peligrosidad) referidos fundamentalmente a aquellas actividades y grupos
profesionales donde predominan los hombres. Para su devengo se tienen en cuenta
criterios como el esfuerzo fisico. En relacion a este factor, la doctrina jurisprudencial
del TC viene entendiendo que el esfuerzo fisico como Unico criterio de valoracion no es
un criterio sexualmente neutral, sino que implica una ventaja injustificada para los
varones, por lo que recomienda la combinacion de este factor con otras caracteristicas

MA&s neutras en cuanto al impacto en cada uno de sus sexos®".

Ahora bien, de optar por su utilizacion, seria justo también considerar la
posibilidad de incluir en este tipo de complementos otros factores o circunstancias
negativas para la salud fisica o psiquica con ocasién de la realizacion del trabajo y que
se aprecia con mayor asiduidad en actividades mas feminizadas, como por ejemplo las
cuestiones ergonomicas, la necesidad de atencion y concentracion continuadas o la

realizacion de posturas repetitivas.

*PUMAR BELTRAN, N.: “Retribucion y Brecha Salarial: Herramientas de analisis juridico”, en
AA.VV. (PONS PARERA, E; RUIZ FRANCO, A y CASTELLA ORRADRE, P): Un futuro sin brecha,
cit. pag. 94.

®PUMAR BELTRAN, N.: “Retribuciéon y Brecha Salarial: Herramientas de analisis juridico”, en
AAVV. (PONS PARERA, E; RUIZ FRANCO, A y CASTELLA ORRADRE, P): Un futuro sin brecha,
cit. pag. 94.

* PEREZ DEL RiO, M2.T.: “Guia de negociacion colectiva sobre la discriminacion por razén de género
en el empleo y las condiciones de trabajo, la igualdad retributiva y la violencia de género”, Consejo
Andaluz de Relaciones Laborales, 2009, pag. 129.
https://www.juntadeandalucia.es/empleo/carl/portal/c/document_library/. Consultada el 20/06/16.
*’Sentencia del Tribunal Constitucional 250/2000, Sala 11, de 30 de octubre de 2000, BOE niim. 288, de 1
de diciembre de 2000.
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De otro lado, “es frecuente que se reconozcan complementos por toxicidad para
trabajos de produccion con productos quimicos, pero se ignora esta toxicidad en los

puestos de limpieza, que en la mayor parte de los casos desarrollan mujeres” .

Sigue existiendo, un importante sesgo de género o sexismo en los contenidos
convencionales de los convenios colectivos, de manera que estan sobrerrepresentadas
las cualidades y las realidades sociales que se asignan al género masculino y se omiten o
infravaloran las que corresponden a actividades tradicionalmente feminizadas >°,
situacion que impide eliminar la brecha salarial. Por ello, es de suma importancia que
los convenios sirvan como herramienta para aumentar la transparencia y claridad de los
sistemas salariales y de clasificacion profesional ya que es el elemento clave para lograr
la efectiva aplicacion de la igualdad retributiva.

En resumidas cuentas, “los sistemas de complementos salariales estdn mas
definidos y elaborados en el caso de las actividades masculinizadas que en el caso de las
actividades feminizadas, donde es frecuente que sélo se reconozca complementos por

una mayor dedicacion temporal (horas extra)”®.

*® Fundacion Mujeres: “Implantacién de planes de igualdad en organizaciones laborales. Igualdad
Retributiva”, Ministerio de Igualdad, Madrid, 2010, pag. 10.

YPUMAR BELTRAN, N.: “Retribucién y Brecha Salarial: Herramientas de analisis juridico”, en
AAVV. (PONS PARERA, E; RUIZ FRANCO, Ay CASTELLA ORRADRE, P): Un futuro sin brecha,
cit. pag. 80.

% Fundacion Mujeres: “Implantacion de planes de igualdad en organizaciones laborales. Igualdad
Retributiva”, Ministerio de Igualdad, Madrid, 2010, cit. pag. 10.
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CAPITULO 5.- CONSECUENCIAS DE LA BRECHA SALARIAL

Los salarios en menor cuantia recibidos por parte de las mujeres tienen una
repercusion negativa sobre la calidad de vida de las asalariadas. Consecuencia del hecho
de que las féminas soportan en mayor medida el cuidado de los hijos y el peso de las
tareas domésticases que tiendan a trabajar menos horas a lo largo de su vida profesional
y en sectores y ocupaciones donde puedan conciliar la vida familiar y laboral, que
generalmente, estdn peor remunerados con contratos a tiempo parcial y en puestos de
trabajo con menos probabilidades de ser contratadas en empleos de mas

responsabilidad.

Como resultado a todo ello resulta que las pensiones que cobraran las mujeres
tras la jubilacion son mas bajas y las prestaciones sociales que reciben a lo largo de su
vida son menores, por lo que “sufren mas los efectos de un sistema como el comunitario
donde la seguridad social estd vinculada al empleo” ® |, revirtiendo en un
empobrecimiento de las mujeres en su vida laboral y aumentando el riesgo de caer en
situacion de pobreza tras la jubilacion y a edades avanzadas. De hecho los datos indican
que, “en 2012, el 21,7% de las mujeres a partir de 65 afios estaban en situacion de

pobreza, frente al 16,3% de hombres de la misma edad”®.

Es evidente que son las mujeres las que mas sufren las consecuencias negativas
de esta situacion, sin embargo, los efectos no s6lo son dafiinos para ellas sino que
también lo son para las empresas, la economia del pais y la sociedad en términos

generales.

Para las organizaciones causa un perjuicio en cuanto el salario esta muy
vinculado a la motivacion, al efectivo rendimiento y productividad de los trabajadores,
por lo que si una trabajadora considera que su retribucion es injusta en relacion a la de
un compariero pueden producirse diversas situaciones negativas que empeoraran la
mayor ventaja competitiva que tienen las empresas, que son las personas. Algunos de
los efectos perjudiciales de mayor relevancia que pueden repercutir en las empresas

debido a las diferencias de retribucion por sexos son:

*'LOMBARDO, E.:“La igualdad de género en el Tratado Constitucional de la Unién Europea”, Revista
de Pensament i Analisi, nim. 6, 2006, pag. 11.

82«Cémo combatir la brecha salarial entre hombres y mujeres en la Unién Europea™, Bélgica (Comision
Europea), 2014, pag. 2. http://ec.europa.eu/justice/gender-
equality/files/gender_pay_gap/140319_gpg_es.pdf. Consultada el 21/06/16.
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- Disminucién de la productividad: los trabajadores que no se encuentren
satisfechos por alguna razon serdn menos productivos y el rendimiento
laboral sera menor, por lo que disminuye la rentabilidad de la empresa.

- Minoracion de la motivacion: la falta de esta supone una mayor probabilidad
de absentismo, asi mismo el compromiso e interés por el trabajo sera
también menor y. en muchos casos incluso, las trabajadoras opten por
marcharse a empresas que ofrezcan mejores condiciones laborales,

suponiendo esto una pérdida de talento.

De otro lado, la diferencia de salarios es también una problemética para la
economia espafiola y, en consecuencia, para la sociedad. En este orden, cabe destacar el
importante problema en la pirdmide de poblacién provocado por los bajisimos indices
de natalidad que se registran actualmente en Espafa (estrechamente relacionado con el
empleo y los salarios), asi como el progresivo envejecimiento de la poblacion. A esto
hay que sumarle la gran cantidad de inmigrantes que acudieron a nuestro pais en busca
de trabajo y que ahora estan regresando a sus paises de origen y los miles de jovenes
espafioles que estan emigrando fuera de Espafia para conseguir un empleo. Esta
combinacion de factores supone un grave riesgo para la estructura econémica espafiola
dado que supone una rebaja en el Producto Interior Bruto que decelera el crecimiento y

la recuperacion econémica.

Consecuencia de ello y por cuanto aqui interesa, corre peligro también el
mantenimiento del Sistema de Seguridad Social, cuyo sostenimiento viene dado en su

mayoria por las cuotas de los activos cotizantes.

De ahi la importancia de que los agentes sociales tomen conciencia y valoren el
talento y el trabajo que realizan las mujeres, les ofrezcan una retribucién justa por sus
competencias y aptitudes profesionales, disefien una buena politica de conciliacion de la
vida familiar y laboral, asi como de formacion y desarrollo profesional. De este modo se
contribuiria en el logro de la tan buscada igualdad retributiva con los beneficios que ello
supone. En suma, una empresa podria aumentar su rendimiento y eficacia, atraer y
retener el talento cualificado, ofrecer una imagen positiva a los clientes, mejorar el

clima laboral y por ende, el espiritu proactivo e innovador de sus trabajadores.
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CAPITULO 6.- ACCIONES DIRIGIDASA COMBATIR LA DESIGUALDAD
SALARIAL

En este capitulo se proponen una serie de medidas dirigidas a combatir las
diferencias en materia retributiva, asi como, acciones encaminadas a prevenir este tipo
de situaciones en el desarrollo de la actividad profesional y con adversas consecuencias.
Tras el estudio de la documentacion existente en la materia, los instrumentos a destacar
por su importancia y su capacidad de influencia en el logro de la igualdad entre mujeres

y hombres son los que son enunciados a continuacion:

Legislacion contundente en la materia: en el momento histérico actual
cualquier materia es legislada y regulada por los poderes publicos y sin embargo es muy
poca la normativa realmente efectiva y que otorga proteccion, quizas por no haber ido
acompafiada de un verdadero mecanismo de control que vele por el cumplimiento de la

misma.

Inspeccion y Control: cabria dotar de medios técnicos, humanos y juridicos
adecuados para establecer mecanismos que logren un seguimiento y vigilancia, respecto
al exhaustivo cumplimiento de todas las normas de caracter laboral, con especial
atencion y vigilancia a las que pueda causar cualquier tipo de discriminacion hacia las

personas.

Mayores Sanciones: las sanciones por conculcar el derecho de la igualdad
retributiva han de ser lo suficientemente efectivas y eficaces en su objetivo, que es
evitar discriminaciones por razon de sexo. Una sancion ejemplar podria consistir en la
declaracion de nulidad de pleno derecho de cualquier accion llevada a cabo en el seno
de las relaciones laborales que comporte una inferior retribucion para la mujer por un
mismo trabajo o trabajo de igual valor, en el caso de no estar justificado o no evidenciar
razones objetivas y razonables para ello, y ademas, la remuneracion méas elevada sera

sustituida a la prevista en la clausula tachada de nulidad.

Negociacion Colectiva: es el mecanismo regulador por excelencia de las
relaciones laborales y las condiciones de trabajo y se presupone que también de los
Derechos Fundamentales, por lo que reviste especial importancia “como medio de

consolidacion de los supuestos discriminatorios, por una parte, y, por otra, como cauce
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» % Tiene especial protagonismo en el

para la correccion de tales supuestos
establecimiento de las condiciones retributivas si bien, numerosos convenios recogen

clausulas que ayudan a que estos supuestos no equitativos se produzcan.

Estructura retributiva transparente: en la que se determinen de forma clara
las escalas salariales y la clasificacion profesional de los puestos de trabajo. En este
sentido ya se pronuncié la Unién Europea en la recomendacion 2014/124/UE®, la cual
configura el principio de transparencia como instrumento valido para la busqueda de la
igualdad retributiva. Esto se podria conseguir si los empresarios proporcionaran a sus
empleados informacion periddica y en términos sencillos acerca de los salarios

existentes para cada puesto de trabajo y grupo profesional.

Valoracién de puestos de trabajo: a través de criterios neutros y donde ademas
exista una fuente de retroalimentacion. La estimacion del valor de los puestos de trabajo
ha de realizarse en funcion de los requisitos y naturaleza de las tareas a desarrollar,
responsabilidades o funciones, independientemente de la persona que vaya a llevarla a
cabo. Ademas, los procedimientos han de definirse y describirse y ademas, poner a

disposicion de los empleados de toda la informacion.

Informacion sobre la clasificacion y promocioén profesional: todos los
trabajadores deben tener a su alcance la informacion necesaria, expuesta de forma clara,
concisa y coherente. En este sentido, la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y
del Consejo® dispone en su art. 4, que los sistemas de clasificacién profesional deben

aplicar criterios neutros comunes a ambos Sexos.

Ademas de estas acciones, el Instituto de la Mujer, desde el Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, elabord en 2001 una guia donde se constituian una serie de

nociones para garantizar la igualdad retributiva® y proponian medidas dirigidas a

$3QUINTANILLA NAVARRO, B.: “El principio de Igualdad de Retribucion en el 4mbito de la Unién
Europea. De la justificacion econdmica al objetivo social”, Discriminacidn retributiva. Diferencias
salariales por razon de sexo, cit. pag. 222.

® Recomendacion 2014/124/UE de la Comisién, de 7 de marzo, sobre el refuerzo del principio de
igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través de la transparencia (DOUE L de 8 de marzo
2014).

85«Cuando se utilice un sistema de clasificaciéon profesional para la determinacion de las retribuciones,
este sistema se basara en criterios comunes a los trabajadores de ambos sexos, y se establecera de forma
que excluya las discriminaciones por razén de sexo”.

%«Guia de buenas practicas para garantizar la igualdad retributiva”, Madrid (Instituto de la Mujer),
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 2001.

46



prevenir conductas discriminatorias y a sensibilizar a la sociedad en la igualdad de

oportunidades, entre las que destacan:

Mejorar la educacion para crear una sociedad en la que la igualdad de trato y
oportunidades sea una realidad y un valor esencial en las personas.

Aprovechar y utilizar el poder que ejercen los medios de comunicacion y la
publicidad sobre la socializacion de las masas.

La formacion de profesionales ya que es importante que, previamente, exista una
capacitacion técnica y multidisciplinar de los técnicos con capacitacion en los
diversos campos de la materia.

La realizacion de estudios e investigaciones periddicas a fin de que se conozcan
datos reales y fiables sobre la situacidn actual de la cuestion, la tendencia, las

causas y consecuencias, etc.

En julio de 2014, se celebré en Madrid la Il Jornada técnica de la Red de

empresas con el distintivo “Igualdad en la empresa”(DIE), en la que participaron 31

empresas pertenecientes a esta red. La principal tematica fue la presentacion de

iniciativas llevadas a cabo para reducir la brecha salarial de género, con el objetivo de

implantar la igualdad de retribucion en sus empresas. Estas empresas tras detectar y

analizar la diferencia de retribuciones, han tomado una serie de acciones o medidas,

establecidas en un ranking y expresadas en términos porcentuales a través de siete

buenas practicas para corregir o eliminar la brecha salarial entre hombres y mujeres:
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1.- Definicion de los puestos de trabajo segin las competencias técnicas,
profesionales y formativas, omitiendo otras caracteristicas que no son
imprescindibles para el puesto de trabajo y que pueden inducir a algun tipo de

discriminacién (disponibilidad horaria, posibilidad de viajar...).

2.- Planes de formacion para la promocion de las mujeres a puestos directivos/

puestos de mayor categoria profesional.

3.- Sistema retributivo en funcion de la valoracion de puestos de trabajo y de los
resultados obtenidos (con independencia de las personas que ocupen los

puestos).

4.- Escala salarial Unica y transparente.



5.-Revisidn de la valoracion de las categorias laborales equiparando salarios a

puestos que aporten igual valor.

6.- Acciones positivas en el proceso de seleccion para el acceso de mujeres a

puestos masculinizados.
7.- Revision de la determinacion de complementos salariales®”.

En aplicacion de las medidas puestas en marcha por la red de empresas DIE,
cabe sefialar que todas ellas en conjunto podrian ejercer como mecanismo para reparar y
subsanar las diferencias de salario por razon de sexo. Sin embargo, respecto a la sexta
medida, “acciones positivas en el proceso de seleccion para el acceso de mujeres a

puestos masculinizados”, existe una diversidad de opiniones.

El TC se ha pronunciado a favor de estas acciones positivas mediante una
doctrina instaurada, sobre todo a partir de la STC 128/1987, de 16 de julio®, a favor de
determinados colectivos estableciendo que “por razones de tradiciones y habitos
profundamente arraigados en la sociedad y dificilmente eliminables, no puede
considerarse vulneradora del principio de igualdad, aun cuando establezca para ellos un

trato mas favorable”®°.

Las acciones positivas estan dirigidas a mejorar la situacion de algunos
colectivos que se encuentran en una posicion de desventaja, en este caso las mujeres,
por lo que la finalidad de las mismas es atenuar la diferencia salarial discriminatoria. No
obstante, habra que atender a los efectos practicos para determinar si realmente esta méas
proxima a la eliminacién de tal situacién discriminatoria 0 a su mantenimiento™, esto
es, esta practica puede resultar contraria al principio de igualdad y a la no
discriminacion por sexos pero en lugar de frenar estas situaciones puede llegar a

favorecer el establecimiento de las mismas a lo largo del tiempo.

111 Jornada técnica de la Red de empresas con distintivo “Igualdad en la Empresa: “Iniciativas para
reducir la brecha salarial de género. Herramientas de autodiagndstico, Ministerio de Sanidad, Servicios
sociales e Igualdad, 2014,
http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/Informe_final_I11_JT_Red_DIE._lguald
ad_salarial.pdf.Consultado el 20/05/16

% Sentencia del Tribunal Constitucional, Sala II, de 16 de julio de 1987, Recurso de Amparo nimero
1.123/85

% CASTRO MONTE, M.: El sistema normativo del salario: Ley, Convenio Colectivo, Contrato de
Trabajo y Poder del Empresario, tomo 65, Madrid (Dykinson), 2007, pag.82.

"QUINTANILLA NAVARRO, B.: “Igualdad y Discriminacion en el actual sistema Constitucional
Espaiiol”, Discriminacion retributiva. Diferencias salariales por razén de sexo, cit. pag. 49.
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Una de las herramientas que actualmente ejerce como mecanismo en la
introducciéon de medidas en favor de la igualdad de género y salarial, asi como en la
lucha contra las diferencias de retribucion por sexos, son los planes de igualdad. La
LOIEMH fija, en su art. 45, la obligatoriedad que tienen las empresas de respetar la
igualdad de trato y con ello adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier discriminacion
por razon de género. Sin embargo, respecto a la elaboracion de los Planes de Igualdad
Unicamente se establecen con caracter preceptivo para empresas que tengan mas de 250
trabajadores (art. 45.2)™.

Sin perjuicio de anterior, también serd obligatoria su elaboracion cuando asi se
disponga en el convenio colectivo que se sea aplicable. Los planes deben fijar
determinados objetivos con la finalidad de alcanzar la igualdad; asimismo deben disefiar
las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion a traves de sistemas eficaces de
evaluacion y control de los objetivos fijados. Su contenido debe contemplar
determinadas materias enumeradas en las siguientes: “el acceso al empleo, la
clasificacion profesional, la promocion y formacion, las retribuciones, la ordenacién del
tiempo de trabajo para favorecer en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacion laboral, personal y familiar, y la prevencion del acoso sexual y del acoso

por razon de sexo” ",

En este contexto, en 2011 la Comision Europea puso en marcha el proyecto
“EqualityPays Off” (EPO) Project, con la finalidad de sensibilizar a las empresas sobre
el impacto que generan las diferencias en los salarios de hombres y mujeres, sus causas
y consecuencias. Entre las actuaciones concretas de este proyecto se incluye la
organizacion de actividades de formacion, mediante acciones directas (auditoria de
pagos, metodos de evaluacién del desempefio del trabajo) como indirectas (seleccion y
métodos de evaluacion para la promocion libres sesgo de género o medidas de
conciliacion de la vida familiar y laboral), todas ellas con el objetivo de hacer frente a la

brecha salarial de género’.

™ «En el caso de las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a que
se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad, con
el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de negociacion en la
forma que se determine en la legislacion laboral”.

2 Art. 46.2: Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

" “Equality Pays Off (EPO) project”, Item 9., FEuropean Commission, péag. 1,
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/equality-pays-off. Consultada el 25/06/16.
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CAPITULO 7.- CONCLUSIONES

Las diferencias de salarios entre hombres y mujeres es un fenémeno que lleva
produciéndose desde que la mujer forma parte de la poblacion activa hasta la sociedad
de nuestros dias que continda en una constante linea de desarrollo y avance en la
proteccién de derechos fundamentales tan importantes como el derecho a la igualdad y
no discriminacién por razon de sexo, contando ademas para ello, con los organismos y
medios suficientes para hacer frente a la persistente situacion laboral discriminatoria en

que se encuentran las mujeres trabajadoras.

Las causas que histéricamente han motivado a la situacion de inferioridad de las
trabajadoras en el mercado laboral son diversas, si bien el reparto desigual del trabajo
domeéstico y de las responsabilidades familiares son los factores que mas han influido
tradicionalmente a la posicion de debilidad de las mujeres en el empleo siendo éstas las
que llevan a cabo estas tareas en mayor medida. En este mismo sentido, la necesidad de
la mujer de compatibilizar sus responsabilidades familiares con las obligaciones
laborales ha provocado una abrumadora concentracion de estas en ciertos sectores de
ocupacion, formados por trabajos que estan ligados o estrechamente relacionados con

un menor distintivo social y el cobro de retribuciones mas bajas.

La asuncién mayoritaria de las mujeres de los roles de género supone que éstas
desarrollen modalidades de empleo temporal y las jornadas a tiempo parcial. En
consecuencia, reciben retribuciones mas bajas y tienen mayores dificultades para
acceder a puestos de responsabilidad, con lo que las posibilidades de promocionar

profesionalmente también son menores.

En este contexto, la ruptura de la tradicional asignacion de los roles de género y
la redistribucidon equitativa de las labores domésticas y familiares parecen ser los
primeros pasos y mecanismos adecuados para lograr una real y efectiva igualdad entre
hombres y mujeres en el desarrollo de la actividad profesional. Es necesario, ademas,
eliminar los sesgos de género o sexistas de los convenios colectivos y de la valoracion
de los puestos de trabajo asi como una mayor implicacion de los diferentes agentes
sociales encargados de velar la proteccion de los derechos de los trabajadores y

garantizar el principio de igualdad retributiva.

A través del andlisis de los datos que reflejan la actual situacion de la brecha

salarial se pone en evidencia, independientemente del tipo de jornada y contrato, sector
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de actividad y de ocupacion, la edad que se tenga, la formacion de que se disponga y en
la Comunidad Autonoma donde se trabaje, que las mujeres reciben una menor

retribucion que los hombres por la realizacion de un mismo trabajo.

Cabe destacar en Espafia, que la brecha salarial por razén de sexo, lejos de
corregirse se ha agravado en los Gltimos afios debido a la crisis econémica y financiera,
situandose en el 2013 (Gltimo afio para el que se disponen datos) en un 23,9%
cuantificado este valor sobre las ganancias medias anuales percibidas. Si expresamos
esta diferencia salarial en términos absolutos resulta que las mujeres percibieron
6.160,59 euros menos que los hombres en un ejercicio natural, de manera que, Si
tomamos de referencia 251 dias laborales al afio, las mujeres para cobrar el mismo
salario que sus comparfieros varones tendrian que trabajar aproximadamente unos 80

dias mas en el mismo periodo.

Es cierto que en los ultimos afios se han producido importantes avances y
progresos para tratar de mejorar y paliar la desigualdad de género en el mercado de
trabajo, constituyendo a nivel nacional los mayores logros la aprobacion en 2007 de la
LOIEMH dirigida a combatir todas las manifestaciones aun subsistentes de
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo y a facilitar la conciliacion de la
vida familiar, laboral y personal. Sin embargo, la norma adolece de una alusién directa a
la discriminacion salarial entre mujeres y hombres en favor de la inclusién de la
obligacion de incluir planes de igualdad para empresas de mas de 250 trabajadores. A
sensu contrario, el art. 28 de la LET si hace referencia de forma expresa al principio de

igualdad retributiva y a la no discriminacidn por razon de sexo.

La regulacion de este fendmeno también ha sido objeto constante de
preocupacion para algunas instituciones internacionales como la OIT y han plasmado su
tratamiento normativo a través de los diferentes convenios y recomendaciones. Sin
embargo, las politicas de igualdad puestas en marcha y el desarrollo legislativo tanto a
nivel nacional como internacional no han conseguido, hasta el momento, corregir las
diferencias de salarios entre mujeres y hombres. Tratar de eliminarlas de forma real y
efectiva 0, al menos paliarlas, pasaria por contar con un mayor respaldo normativo que
garantice paridad salarial por trabajos iguales, similares o del mismo valor, asi como
establecer mecanismos de inspeccion y control que velen por el cumplimiento de tales
derechos laborales, todo ello acompariado de un endurecimiento de las sanciones en

aquellos supuestos donde se incumpla el principio de igualdad retributiva.
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Siguiendo este orden, otra de herramientas iddneas para eliminar la brecha
salarial de género podrian consistir en el establecimiento de sistemas de clasificacion
profesional y escalas retributivas completamente transparentes, prestando especial
atencidn a posibles sesgos de género tradicionales y llevando a cabo una valoracién de
los puestos de trabajo a través de criterios neutros donde primen los requisitos y la
naturaleza de la tarea a desempefar, independientemente de la persona que vaya a
ocupar el puesto. Esto podria constituir un medio util y con capacidad de influencia en

el logro de la igualdad y en la objetivacion de las retribuciones.

En definitiva, la brecha salarial de género podria considerarse como un indicador
mas de la desigualdad entre hombres y mujeres del mercado laboral y la reproduccion
de unos patrones sociales que no se corresponden a la actualidad pero que, sin embargo,

estan tan anclados en la cultura que se hacen invisibles y naturalizados.
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NORMATIVAY JURISPRUDENCIACONSULTADA
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Art. 45.2 de la Ley Orgéanica 3/2007: “En el caso de la empresas de mas de
doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el apartado
anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con el
alcance y contenido establecidos en este capitulo, que deberd ser asimismo objeto de
negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral”.
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de mujeres y hombres.
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C.E. art. 10.2:“Las normas relativas a los derechos fundamentales y a las
libertades que la Constitucion reconoce se interpretardn de conformidad con la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos y los tratados y acuerdos
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111- Convenio relativo a la discriminacion en materia de empleo y ocupacion (Entrada
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de 2014 ha sido ratificado por 172 paises.
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este sistema se basard en criterios comunes a los trabajadores de ambos sexos, y se
establecera de forma que excluya las discriminaciones por razén de sexo”.

Directiva 75/117/CEE del Consejo, relativa a la aproximacion de las
legislaciones de los Estados Miembros que se refieren a la aplicacion del principio de
igualdad de retribucidon entre trabajadores masculinos y femeninos.

Recomendacién 2014/124/UE de la Comision, de 7 de marzo, sobre el refuerzo

del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través de la
transparencia (DOUE L de 8 de marzo 2014).
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Sentencia del Tribunal Constitucional 250/2000, Sala Il, de 30 de octubre de
2000, BOE niim. 288, de 1 de diciembre de 2000.

Sentencia del Tribunal Constitucional, Sala 11, 1 de julio de 1991, Recurso de
Amparo nim. 175/89.

Sentencia del Tribunal Constitucional, Sala 11, de 16 de julio de 1987, Recurso
de Amparo niimero 1.123/85.
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