


Secretaria de la Mujer Andalucia ’

INDICE

1. Introduccion
2. Marco Normativo
a) Normativa Europea
b) Normativa nacional
3. Conceptualizacion
a) ¢Queé entendemos por retribucion?
b) Discriminacion Directa
c) Discriminacién Indirecta
d) ¢lgual salario para trabajos de igual valor?
4. Causas de la discriminacion retributiva de las mujeres
a) Rolesy Estereotipos
b) Desvalorizacion del trabajo de las mujeres
c) Segregacion del Mercado de Trabajo
5. Datos de la brecha salarial de género
6. Politica salarial desde la perspectiva de género
a) Negociacion Colectiva desde la perspectiva de género
b) Valoracion de los puestos de trabajo
c) Definicidn grupos o categorias profesionales
d) Pluses salariales y mejoras del Convenio Colectivo
7. Posicionamiento de UGT Andalucia frente a la discriminacién salarial
8. Propuestas de UGT Andalucia para eliminar la discriminacion
retributiva
a) Recomendaciones en la negociacion de Convenios Colectivos
b) Recomendaciones en la negociacion de Planes de Igualdad
9. Conclusiones



Secretaria de la Mujer Andalucia

1.- INTRODUCCION

¢Se merece alguien trabajar sin obtener remuneracién? Pregunta clave en los
tiempos que corren cuando se suceden cierres de empresas con listas de
mujeres y hombres que van a la calle llevando meses trabajando gratis.

Partamos de esta pregunta como punto de analisis para hacer memoria del rol
gue las mujeres han desempefiado a lo largo de la Historia, que siguen
desempefiando en grandes poblaciones del mundo, y que aun hoy, aunque en
menor medida, sigue estando presente en los estados democraticos.

La logica del sistema de produccidn capitalista entiende por salario el valor que
se otorga al trabajo desempefiado por una persona, que depende, a su vez, de
las condiciones laborales que se pacten previamente entre empresariado y
persona empleada. No obstante, la dicotomia salario versus trabajo se sale de
estos margenes cuando hablamos del trabajo desempefiado por las mujeres,
cuando este trasciende el mundo laboral y queda vacio de valor, a falta de un
analisis de la riqueza que genera el trabajo realizado en la esfera privada.

¢A qué nos estamos refiriendo? A que al valor del trabajo hay que darle una
nueva dimension, y entenderlo dentro y fuera del ambito productivo, y
terminar por romper con la tradicional division entre el ambito de lo publico,
dominado por los hombres, y la esfera de lo privado, donde la mujer ha estado
privada de autonomia y poder adquisitivo. Y es aqui donde se gestan las
discriminaciones que hoy dia sufren las mujeres por el mero hecho de
pertenencia a un sexo determinado, discriminaciones que se disparan en
numerosos y amplios sentidos, pero en las que vamos a centrarnos tratan de lo
gue concierne al valor del trabajo.

Para entrar de lleno en la importancia de erradicar la discriminacién salarial
gue a dia de hoy sufren todavia las mujeres, y sélo aludiendo al primer mundo,
cabria insistir en la persistencia de un sistema de organizacién social basado en
el dominio del sexo masculino sobre el femenino, denominado Patriarcado.
Pero decir también que, si este sistema antes se asentaba con pies de plomo,
ahora persiste con pies de barro. Patriarcado que las mujeres empoderadas, y
todas las demas mujeres, trabajadoras asalariadas, trabajadoras cuidadoras,
remuneradas o0 no, estan haciendo tambalearse con toda su implicacién social, a
través de una insercién laboral sin vuelta atras, y una formacion de muchas
profesionales capaz de ajustarse a las demandas del mercado mas alla de la
credibilidad que se le otorga.

Organizacion social, por tanto, arcaica, la de este Patriarcado que se tambalea
con la pertinencia de poner en marcha politicas sociales activas en pro de la
igualdad de sexos, que son de obligado cumplimiento en Democracia, y que
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opone resistencia con la supuesta conveniencia de no activar estas politicas en
momentos de crisis econdmica.

Exhortar, también, que el modelo social estd cambiando a través de la lucha
activa de organizaciones feministas, asociaciones de mujeres, asi como de
sindicalistas que dan rostro de mujer a sindicatos como la UGT, con amplia
trayectoria de lucha social, y que ahora integra en su andadura la lucha desde la
perspectiva de género.

2.- MARCO NORMATIVO
a) Normativa Europea

La eliminacién de la brecha salarial es un objetivo fundamental en la
consecucién del principio de igualdad entre mujeres y hombres. Y es materia a
tratar desde las distintas regulaciones hechas tanto a nivel nacional como
internacional.

De esta manera, podemos remontarnos al Tratado Constitutivo de la
Comunidad Econdmica Europea de 1957, o Tratado de Roma de, que en su art.
119 establece la igualdad de retribucidn entre trabajadoras y trabajadores que
realizan el mismo trabajo, prohibiendo la discriminacion salarial por razén de
sexo.

El Protocolo 14 sobre politica social comunitaria del Tratado de Maastricht
(1992) recoge el principio de igualdad de trato salarial sin discriminacion por
razon de sexo, y legitima la adopcion de "medidas que prevean ventajas
concretas destinadas a facilitar a las mujeres el ejercicio de actividades
profesionales o a evitar o compensar algun impedimento en sus carreras
profesionales”, lo que vienen a ser las denominadas acciones positivas.

La Directiva 75/117/CEE, de 10 de febrero de 1975, en relacion a la
aproximacion de las legislaciones de los Estados miembros, define el concepto
de igualdad retributiva como igual retribucién para un trabajo igual o un
trabajo al que se atribuye un mismo valor.

El articulo 141 del Tratado de Amsterdam (1997), establece:

1. “Cada Estado miembro garantiza la aplicacion del principio de igualdad
de retribucion entre trabajadoras y trabajadores para un mismo trabajo o
para trabajos de igual valor”.

2. “Se entiende por retribucién, a tenor del presente articulo el salario o
sueldo normal de base o minimo y cualesquiera otras gratificaciones
satisfechas directa o indirectamente, en dinero o en especie, por el
empresario al trabajador en razén de la relacion de trabajo”.
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La igualdad de retribucion, sin discriminacion por razén de sexo
significa:
a) que la retribucién establecida para un mismo trabajo remunerado
por unidad de obra realizada se fija sobre la base de una misma
unidad de medida;
b) que la retribucion establecida para un trabajo remunerado por
unidad de tiempo es igual para un mismo puesto de trabajo.

3. “El Consejo, con arreglo al procedimiento previsto en el art. 251 y previa
consulta al Comité Econdémico y Social, adoptara medidas para
garantizar la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato para hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion, incluido, el principio de igualdad de retribucion para un
mismo trabajo o para un trabajo de igual valor”.

4. “El principio de igualdad de trato no impedird a ningun Estado
miembro mantener o adoptar medidas que ofrezcan ventajas
concretas destinadas a facilitar al sexo menos representado el
gjercicio de actividades profesionales o a evitar o0 compensar
desventajas en sus carreras profesionales”, lo que vienen a ser las
denominadas acciones positivas.

En la Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea, proclamada
en Niza en el 2000, dice en el Art. 23 que “la igualdad entre mujeres y hombres
debera garantizarse en todos los ambitos, inclusive en materia de empleo,
trabajo y retribucion. El Principio de Igualdad no impide el mantenimiento o la
adopcion de medidas que supongan ventajas concretas a favor del sexo menos
representado”.

La Comunicacion de la Comision Europea, Estrategia para la igualdad entre
mujeres y hombres 2010-2015, detalla acciones con arreglo a cinco areas: igual
independencia econdémica, salario igual a trabajo de igual valor, igualdad en la
toma de decisiones, fin de la violencia sexista, igualdad en la accion exterior;
ademas de un capitulo de cuestiones transversales.

La Resolucion sobre la comunicacién de la Comisidn, relativa a un Cédigo
practico sobre la aplicacién de la igualdad de retribucidon entre hombres y
mujeres para un trabajo de igual valor, tiene por objeto ofrecer consejos
practicos a las empresas, a los interlocutores de la negociacion colectiva, a nivel
empresarial, sectorial e intersectorial. Este codigo pretende la eliminacion de las
formas de discriminacion basadas en el sexo en los casos que las estructuras
retributivas se basan en sistemas de clasificacion y de valoracion de puestos de
trabajo, y para ello hace una serie de recomendaciones sobre analisis
retributivos y sobre la conveniencia de adoptar planes de accion para suprimir
este tipo de discriminaciones.
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b) Normativa Nacional
Constitucion espafiola

El derecho a una retribucién no discriminatoria se establece en la Constitucion,
gue consagra la igualdad entre todas las personas y la prohibicién de
discriminacién por razon de sexo.

Art. 9.2: encomienda a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y
efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y
social.

Art. 14: establece que los espafioles son iguales ante la ley sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razon, de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinién o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

Art. 35.1: reconoce que todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho
al trabajo, a la libre eleccion de 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 ningun caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo.

Estatuto de los Trabajadores

Art. 4.2. c) Se reconoce como derecho basico de los trabajadores el derecho a no
ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados,
por razones de sexo, estado civil, edad... etc.

Art. 17.1: declara que “se entenderan nulos y sin efecto los preceptos
reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos, pactos individuales y
decisiones unilaterales del empresario que den lugar en el empleo, asi como en
materia de retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo,... a situaciones
de discriminacion directa o indirecta por razon sexo,... etc.

Art. 22. 4: establece que “la definicién de las categorias y grupos se ajustara a
criterios y sistemas que tengan como objetivo garantizar la ausencia de
discriminacién directa o indirecta entre mujeres y hombres”.

Art. 28: “el empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de
igual valor la misma retribucion, satisfecha directa e indirectamente, y
cualesquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aquella™.



Secretaria de la Mujer Andalucia

Ley Orgénica para la Igualdad Efectiva de mujeres y hombres

Art. 5: “Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacién y en la promocién profesionales, y en las condiciones de trabajo...
incluidas las retributivas... etc”.

Art 6: Discriminacion directa e indirecta.

1. “Se considera 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 situacion
comparable”.

2. “Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacién en
gque una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas
del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados”.

3. “En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de
discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo”.

Art. 11: Acciones positivas.

1. “Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los
Poderes Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres
para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas
en relacién con el objetivo perseguido en cada caso”.

2. “También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este
tipo de medidas en los términos establecidos en la presente Ley.”
La regulacion de los Planes de Igualdad implica el compromiso de las
empresas con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a
través de la aplicacion de medidas de igualdad que lleven a la
eliminacion de posibles desigualdades.

El art. 45 dice que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad entre
mujeres y hombres en el ambito laboral y evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral. Asimismo el art. 46 establece la obligacién de las
empresas de incluir medidas en los planes de igualdad dirigidas a la
eliminacion de las desigualdades en materia de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocion y formacién, retribuciones, ordenacion del tiempo de
trabajo...”.
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3. CONCEPTUALIZACION

El valor que se le da al trabajo femenino y la segregacion ocupacional en
funcion del sexo en el mercado laboral constituyen unas de las fuentes
fundamentales de la discriminacion salarial de las muijeres.

El trabajo que las mujeres realizan, por lo general, se percibe como desigual al
de los hombres y como inferior al mismo, y ello se traduce en los menores
salarios que perciben.

a) (Qué entendemos por retribucion?

» Se entiende por retribucidn, el salario o sueldo normal de base o0 minimo
y cualesquiera otras gratificaciones satisfechas, directa o indirectamente,
en dinero o en especie, por el empresariado al trabajador y la trabajadora
en razén de la relacion de trabajo

« EIl término retribucién debe entenderse, por tanto, en sentido amplio, de
manera que incluya absolutamente todos los conceptos retributivos
percibidos por el trabajador y la trabajadora directa o indirectamente, en
dinero o en especie, beneficios sociales, cualquier tipo de complemento,
mejoras voluntarias a la Seguridad Social, planes de pensiones, etc.

b) Discriminacién Directa

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en la 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 situacion comparable.

La discriminacion directa por razén de sexo se produce cuando las mujeres
perciben un salario menor por el mismo trabajo, lo que supone un claro
incumplimiento de nuestra legislacion. La actuacion mas eficaz una vez
observada esa cuestion es la denuncia ante la Inspeccion de Trabajo.

c) Discriminacion Indirecta

Se entiende la discriminaciéon indirecta por razén de sexo la situacidon en que
una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de
un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que
dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en
atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados.

d) Igual salario para trabajos de igual valor
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Dos trabajos se consideran de igual valor si les corresponde un conjunto
equivalente de requerimientos relativos a:
» Capacidades: conocimientos, aptitudes, iniciativas, relaciones humanas
» Esfuerzo: fisico, mental y emocional
* Responsabilidades: de mando o supervision de personas, sobre la
seguridad de los recursos materiales y de la informacién, y sobre la
seguridad y el bienestar de las personas, sobre la planificacion,
organizacion y desarrollo
e Condiciones de trabajo

El sistema de valoracion de puestos de trabajo debe valorar estos en funcion de
los requisitos de la tarea que se desempeina y de la naturaleza de la misma,
independientemente del sexo de la persona que lo ocupe..

4. CAUSAS DE LA DISCRIMINACION RETRIBUTIVA DE LAS MUJERES

No podemos entender la discriminacion salarial entre mujeres y hombres si no
analizamos la diferente situacion de unos y otras en el mercado laboral. La
desigualdad retributiva viene a ser una mas de las desigualdades que
soportamos las mujeres en el mercado laboral: discriminacion en el acceso al
empleo, en la formacién, en la promocion, etc. Sin embargo la desigualdad
retributiva es una de las discriminaciones mas invisibles, y de las menos
denunciadas.

La discriminacion por razén de sexo es una cuestion estructural y social. A
continuacion se describen las principales causas:

a) Roles y Estereotipos:

La principal causa de la brecha salarial es la prolongaciéon de unos roles y
estereotipos del pasado, fruto de la division sexual del trabajo, que persisten en
nuestra sociedad y por tanto en el mercado de trabajo. El patriarcado ha
relegado durante mucho tiempo a las mujeres al espacio privado y al trabajo sin
retribuir, mientras los hombres se han situado en el entorno de la vida
productiva y publica. Esto tiene sus consecuencias en el presente, donde las
mujeres aun soportamos que nuestro trabajo profesional esté menos valorado
econdmicamente y que sigamos asumiendo, casi con exclusividad, tareas de
cuidado en el ambito familiar.

El crecimiento acelerado de la insercion laboral de las mujeres deberia haberse
traducido en un mayor equilibrio salarial entre ambos sexos, pero no ha sido
asi. La incorporacién masiva de las mujeres al mercado de trabajo no ha roto la
tradicional asignacién de roles que se desarrollan en los diferentes espacios. Las
mujeres mantienen su rol tradicional de madre y ama de casa, asumiendo la
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doble jornada laboral, o se ven obligadas a elegir entre una vida profesional o
crear una familia.

La tradicién y los estereotipos llevan a que frecuentemente sean las mujeres y
no los varones los que abandonen, temporal o definitivamente, sus empleos
para dedicarse al cuidado de las personas dependientes, o que para ello
reduzcan su jornada laboral. En cualquiera de los casos, los ingresos de las

mujeres y sus carreras profesionales quedan claramente mermados.
b) Desvalorizacién del trabajo de las mujeres

Con frecuencia, las mujeres ganan menos que los hombres por trabajos del
mismo valor, ain cuando los trabajos requieran requisitos similares en cuanto a
habilidades, cualificacion y experiencia. Las competencias de las mujeres se
valoran menos que las de los hombres, estableciéndose dos categorias distintas,
con salarios diferentes y adjudicando cada una de las categorias a cada uno de
los sexos.

La infravaloracién de las competencias y habilidades que se precisan para el
desarrollo de determinados trabajos que tradicionalmente vienen
desempefiando las mujeres lleva a que éstas estén situadas en los niveles mas
bajos de la clasificacion profesional. Hablamos de trabajos que reproducen en el
ambito laboral aquellas tareas que las mujeres han desarrollado y desarrollan
en el ambito privado, tales como la limpieza, o el cuidado de personas, y que
tienen escaso reconocimiento social.

En contraposicidn, se produce un sobrevaloracion de los puestos de trabajo que
normalmente ocupan los hombres, como la responsabilidad sobre equipos de
maquinaria, y que se traducen en mejores salarios, y mayores asignaciones de
pluses y complementos. Esta sobrevaloracion del trabajo masculino aparece
también cuando los hombres se adentran en profesiones tradicionalmente
desempefiadas por mujeres, como es el caso del mundo de la costura, con sus
grandes modistos, o el mundo de la restauracion, con los conocidos hombres
chef.

Pero la menor valoracion del trabajo desempefiado por las mujeres se produce
en la asignacion de pluses y complementos. Como hemos sefalado
anteriormente, se aplican en mayor medida a puestos ocupados en su mayoria
por hombres, en atencion a la penosidad derivada del empleo de la fuerza
fisica, o a la toxicidad de la manipulacion de elementos quimicos. Estos
elementos no son tenidos en cuenta cuando hablamos de trabajos feminizados
gue también conlleva en su desempefio penosidad y toxicidad como son los
puestos de limpieza. Riesgos psiquicos derivados de la atencion continuada, la
precisién o la alta velocidad de trabajos feminizados no son reconocidos con
pluses ni complementos.

10
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c) Segregacion del Mercado de Trabajo

La segregacion ocupacional hace referencia a la concentracion de las personas
trabajadoras en tipos y niveles diferentes de actividad y de empleo en funcién
del sexo. Las mujeres y los varones suelen trabajar en sectores distintos vy,
dentro del mismo sector o empresa, las mujeres, a menudo, se concentran en los
empleos peor pagados. Hablariamos de dos clases de segregacion ocupacional
en razoén del sexo.

Segregacion Horizontal: las mujeres se ven confinadas a una gama mas
estrecha de ocupaciones que los hombres, empleandose como
administrativas o técnicas, en el sector servicios (empleo domeéstico sin
cualificar), en la enseflanza. Los hombres se dedican mas a la direccién
de empresas y de la Administracion Publica, industrias manufactureras y
construccion, agricultura y pesca, maquinaria, Fuerzas Armadas, etc.

En la Unidén Europea, méas del 40% de las mujeres trabaja en sanidad,
educacion y en la administracion publica, siendo en estos sectores el
doble de los wvarones. Por el contrario, las mujeres estadn
infrarepresentadas en los puestos de gestién y de toma de decisiones,
donde so6lo ocupan el 32% de los puestos de gestién de las empresas de
la Union Europea, el 10% de los consejos de administracion de las
grandes compainiias y el 29% de los empleos cientificos y tecnologicos.

Segregacion Vertical: hace referencia a la diferenciacion sexual por
grados y niveles especificos de responsabilidad o puestos, donde las
mujeres normalmente ocupan puestos inferiores. Un dato relevante es
que el 75% de los puestos de responsabilidad en entidades publicas y
privadas estan ocupados por hombres.

El incremento del nivel formativo y de la participacion de las mujeres en
el mercado laboral no ha tenido su debida correspondencia con
la adquisicién de puestos de responsabilidad de las empresas. De esta
manera estariamos ante el denominado Techo de cristal, caracterizado
por lo siguiente:

» Se puede definir como la barrera invisible a partir de la cual las
mujeres no pueden crecer profesionalmente debido a distintos
factores: el principio de designacion por eleccion, el choque cultural,
y el nivel de excelencia exigido a las mujeres

» Nivel formativo sin correspondencia con puestos de responsabilidad

» Abandono o estancamiento de la carrera profesional debido a una
dificil conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

» Embarazo como principal obstaculo de desarrollo profesional

11
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» 9/10 excedencias por cuidado de menores son solicitadas por mujeres

5. DATOS DE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

En términos generales, la brecha del paro entre mujeres y hombres se ha
reducido, pero esto no significa una mejora de la situacién laboral de las
mujeres, sino que ha empeorado concretamente la de los hombres. Se trata de
un acercamiento de ambos sexos, aungque no en el plano de la igualdad, sino en
las malas notas del desempleo. En situaciones de mayor empleo se detecta un
incremento de la brecha salarial, lo que viene a ratificar el componente de
género que tiene el hecho de que existan diferencias salariales entre mujeres y
hombres.

Las diferencias de hombres y mujeres en el mercado laboral se muestran
claramente en la tasa de actividad, que sigue siendo diferente para los distintos
sexos. No obstante, ha aumentado en dos puntos en las mujeres y ha
descendido algo mas de un punto para los hombres en relacion a los datos del
afo anterior. Segun estos datos de la EPA para el 4° trimestre de 2012 tenemos
una tasa de actividad de un 66,08% en los hombres, y el 52,50% en las muijeres.
En relacion a la tasa de paro el dato mas elevado lo registran las mujeres con el
37,52% frente al 34,49% de los hombres, aumentando mas de cuatro puntos en
ambos sexos. La tasa de empleo es para los hombres del 43,29%, y para las
mujeres del 32,80%, 10 puntos todavia por debajo.

a) Informe de Evaluacion de Impacto de Género del presupuesto de la
comunidad autonoma de Andalucia 2013

1. - Evolucidn de la poblacion activa, ocupada y parada desagregada por sexo

Existen importantes desigualdades entre hombres y mujeres en cuanto a su
integracién en el mercado de trabajo. Las mujeres estan infrarrepresentadas en
la poblacion activa, puesto que suponen el 44,4% del total en Andalucia.
Ocurre al contrario como poblacién inactiva, al constituir el 63,1% del conjunto.
En relacion a la poblacion activa ocupada, en Andalucia las mujeres
representan un 43,8% del total. De ellas un gran porcentaje declara que querrian
trabajar més horas.

La evolucién del paro a nivel provincial durante el periodo 2009-2011 ha
tenido una intensidad similar en uno y otro sexo en todas las provincias
andaluzas, salvo en Almeria, donde el incremento registrado ha sido del 28% en
el caso de las mujeres (10 puntos porcentuales mas que la media autonémica), y
del 17% en el de los hombres (2 puntos porcentuales mas que la media
autonomica).

12
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A la inversa podemos hablar de Cadiz y Jaén, donde el ascenso del paro
femenino ha sido inferior al masculino. En Céadiz, entre 2009 y 2011 se
registraron un 12% mas de mujeres paradas y un 14% mas de hombres. En Jaén
las mujeres paradas aumentaron un 13% y los hombres un 15%.

La tasa de actividad de hombres y mujeres se reduce a medida que aumenta
el nivel formativo, oscilando entre los 26,2 puntos porcentuales entre las
personas sin estudios o con estudios primarios a los sdlo 6,3 puntos
porcentuales en la poblacion con estudios superiores.

2. -Tasa de ocupacion en Andalucia segun el tipo de jornada de trabajo, tipo
de contrato, y sector de ocupacion

En Andalucia una de cada cuatro mujeres ocupadas trabaja a jornada parcial,
algo mas, el 25,7%, mientras que entre los hombres representa el 7%. El
principal motivo que alegan tanto hombres como mujeres es el de no haber
encontrado un trabajo a jornada completa. La segunda razén para las mujeres
es la responsabilidad en el cuidado de personas dependientes, motivo que no
esgrimen los hombres.

La tasa de temporalidad en Andalucia es del 34,3%, siendo mayor en las
trabajadoras, con un 35%, frente a un 33,7% en los hombres. Esta tasa de
temporalidad es mayor en el sector privado, con un porcentaje de 37,9% tanto
para hombres como para mujeres. En el sector publico la tasa de temporalidad
disminuye (23,1%), pero se desequilibra por sexo, siendo mayor entre las
mujeres en mas de 7 puntos.

Pablacion ocupada por jornada laboral y sexd en Andalucia, Afo 2011

Jorrala o e patie
M35

1. 484 ¥
JOMEELS & aimpd Eimpeo

LR ]
- . 15862
ol cupados 1,180,
Moker Miles de personas, media anwsal Hombres = Mujees
Fusnfie Instiube do Extadistica y Cadogralia de Ardalucia L

Eaphiipcain & b Encesta de Poblacin Aclva o8l INE

13



Secretaria de la Mujer Andalucia

Por sectores de actividad, en agricultura y pesca, el crecimiento del paro
registrado entre 2009 y 2011 supera la media de Andalucia, sobre todo entre las
mujeres sin empleo anterior.
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Destaca la ausencia de mujeres en ocupaciones como conductores y operadores
de maquinaria mévil, o en puestos de la construcciéon, donde apenas se
contabilizan dos mujeres por cada cien hombres. En el sector de Transporte y
Comunicaciones ocho de cada diez personas empleadas son hombres. En los
sectores de Agricultura y Pesca, Industria y Construccion que engloban al 24%
del personal empleado existe una fuerte masculinizacion. En el sector agrario y
pesquero un 72% de los empleos estan ocupados por hombres. En el Industrial
el porcentaje masculino es de un 80%. Y en la Construccién, nueve de cada diez
personas ocupadas son hombres.

En cambio la presencia de mujeres destaca en los servicios de salud y cuidado
de personas, en los que tres de cada cuatro personas ocupadas son mujeres.
Otro sector con presencia femenina es el que aglutina al personal técnico y de
profesionales cientificos e intelectuales de la salud y la ensefianza, donde seis de
cada diez personas empleadas son mujeres.

En general el sector servicios emplea al 75% de las personas trabajadoras en

Andalucia, las mujeres, en especial, se concentran en los Servicios Publicos
(Administracién Publica y en el grupo de Otros servicios (personal doméstico)
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Si hablamos de los puestos de direccion, la proporcion de mujeres es muy
inferior a la de los hombres, siendo la proporcion una mujer de cada cuatro
personas directivas. Y en cuanto al niumero de empleadoras en Andalucia para
2011 hablamos de una de 39.500 mujeres, un 27% del total de personas
empleadoras.

3. -La tasa de empleo en Andalucia segun el namero de hijos e hijas

Si trazamos una curva entre los 25 y 49 afios de edad, la diferencia en la tasa de
actividad de hombres y mujeres se dispara segun aumenta el numero de
descendientes. Es decir, la tasa de empleo femenina decrece a medida que
aumenta el namero de hijos e hijas, a la inversa de lo que ocurre con el sexo
masculino, que aumenta su tasa de actividad con la paternidad.

W - " o
Tasa do empleo del grupo de edad do 25 a 40 afios seagin el nimarm de hijosfas an
4 Adndalucia, Afo 20119
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Segun los datos de la Agencia Estatal de la Administracion Tributaria, los
hombres perciben de media 4.813 euros al afio mas que las mujeres en
Andalucia. Esta diferencia es inferior a la registrada en el &mbito nacional, que
asciende a 5.240 euros.

El andlisis de esta situacién segun los sectores, muestra que las mayores
diferencias en la Comunidad Autonoma de Andalucia se producen en el sector
de las entidades financieras y aseguradoras y en la Industria. Por el contrario, la
menor diferencia salarial se observa en la construccion y en las actividades
inmobiliarias, asi como en la agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca.

En cuanto al indice de retribuciones, el 54% de las personas asalariadas que
perciben cuantias inferiores al salario minimo interprofesional (SMI) son
mujeres. Conforme aumenta el tramo salarial el porcentaje de mujeres no
llegard al 40%. En los tramos de mayor cuantia el porcentaje de mujeres
disminuye por debajo del 30%, situandose en el 13% en el intervalo que
concentra a las personas asalariadas que perciben mas de 10 veces el SMI.
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Distribucidn de los asalariadosias segln sexo por tramo de salario en Andalucia.

Afo 2010
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4. Pensiones de caracter contributivo

Datos de 2011 muestran que las pensiones contributivas por incapacidad y por
jubilacion fueron percibidas en un 66% por hombres y en un 34% por mujeres
Esto es un reflejo del modelo de relaciones laborales diferenciado de hombres y
mujeres. La tardia incorporacion de las mujeres al mercado laboral se muestra
también en la percepcidn diferenciada de las pensiones de viudedad, obtenidas
por un 7% de hombres y un 93% de mujeres.

Mimero de panslones de naturaleza confributlva segdn ciese en Andalucia.
Afio 2011
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El importe de las pensiones por incapacidad y por jubilacion es un 27% y 53%
superior, respectivamente, cuando la persona perceptora es hombre. La pension
de viudedad es superior en un 37% cuando la persona perceptora es mujer.
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Imgeiete madia de las pensicnas de cardcter contriiuSivo segin clase en Andakicia
Ao 2011
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Los datos reflejan que cuanto mayor es la cuantia de la prestacién menor es el
numero de mujeres perceptoras. Si hablamos de una cuantia inferior a 641,4
euros, el 66% de personas perceptoras son mujeres. En el tramo de 641,4 a 1.300
euros vemos que el porcentaje de mujeres desciende al 29%. En el tramo
siguiente, entre 1.300,01 y 1.900 euros, las mujeres representan el 24%. A partir
de los 1.900 euros, las mujeres sélo perciben esta cantidad en un 12,9%, frente a
un 87,1% de hombres.

Fensiones contribulives por sexo ¥ tframos de cuantia en Andalucia. Afo 2011
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La brecha salarial a lo largo de la vida laboral de mujeres y hombres se traduce
en pensiones de jubilacién o incapacidad de menor cuantia para las mujeres en
lineas generales.

5. Pensiones Asistenciales o de naturaleza no contributiva en Andalucia
Las mujeres son las perceptoras mayoritarias de las pensiones no contributivas,
un 71,8% del total, porcentaje mayor si hablamos de las pensiones asistenciales,

son un 84%. Vuelve a ser reflejo del comportamiento diferenciado de hombres y
mujeres durante su vida laboral.
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Similares porcentajes hay si nos referimos a las prestaciones derivadas de la Ley
de Integracion Social de los Minusvalidos (LISMI), concedidas a mayores de 65
afnos y a personas enfermas o discapacitadas, con una proporcion del 81,5% de
de mujeres y el 18,5% de hombres .

Poblacion beneficiaria de prestacones de naluralaza no contribufiva segun hipo de

prestaciin en Andelucia. Aflo 2011
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b) Encuesta de Estructura Salarial Anual 2010

El salario bruto medio anual en Espafa es en 2010 de 22.790,20 euros. Son
escasos los salarios elevados pero que influyen fuertemente en la media. La
ganancia de los hombres (25.479,74 euros) fue mayor que la de las mujeres
(19.735.22). El salario promedio anual femenino fue del 77,5% en relacién al
masculino, en lo que interviene diferentes variables laborales (tipo de contrato,
de jornada, ocupacion, antigiedad,... ) Si tenemos en cuenta la ganancia
ordinaria por hora trabajada la diferencia se sitla en el 15,3%. Esta brecha se ve
incrementada si tenemos en cuenta el monto total de las retribuciones, lo que
viene a ser la remuneracién final y no sélo el concepto de salario.

c¢) Informe INE. Mujeres y Hombres en Espafia 2010

1.- Las diferencias salariales aumentan con la edad

Los salarios de hombres y mujeres se elevan con la edad debido a la
experiencia, la formacion y los afios de antigiiedad en el puesto de trabajo, pero
se elevan en mayor medida entre los hombres, lo que contribuye a que la
diferencia salarial entre sexos aumente con la edad.

En el afio 2007 las diferencias salariales son menores para las mujeres hasta los

34 afos, a partir de esa edad las diferencias se acentian. Este comportamiento
se explica en gran medida por la mayor cualificacion (tipos de ocupacion, nivel
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de estudios, etc.) de las mujeres mas jovenes respecto a las de mayor edad. Otra
interpretacion a tener en cuenta es el incremento de la maternidad a partir de
los 32 afios y con ello el estancamiento de la carrera profesional, o la mayor
salida del mercado laboral.

La tasa de empleo femenino va disminuyendo conforme aumenta el n° de
hijos/as, lo que es inversamente proporcional si hablamos de los hombres. Las
mujeres ejercen en mayor parte los derechos de conciliacion, la edad
reproductiva de las mujeres sigue siendo determinante en la consolidacion de
los puestos de trabajo y en la percepcion de salarios, pues entre los 30 y 55 afios
es cuando los hombres consiguen incrementar y consolidar la masa salarial,
mientras que las mujeres sélo lo consiguen hasta los 30-32 afios, a partir de ahi
se incrementan los indices de maternidad, y como consecuencia, las
fluctuaciones en las entradas y salidas del mercado laboral.

2.- El ingreso medio por hogar es inferior si la persona de referencia es mujer

En aquellos hogares cuya persona de referencia es varon, el ingreso medio del
hogar es de 27.411 euros. Si la persona de referencia es una mujer, el ingreso
medio por hogar es de 23.706 euros, casi 4 mil euros de diferencia.

3.- La situacion laboral de la madre influye en el nUmero de nifios menores de
tres afios que acuden a centros de educacion infantil

La relacion con la situacion laboral de la madre es un factor importante en el
hecho de que los nifios y nifias menores de tres afos acudan a centros de
educacion preescolar o infantil y dispongan de personas cuidadoras.

Segun la informacién que proporciona la Encuesta de Condiciones de Vida
2008, si la madre trabaja el 63,2% de los y las menores de tres afos acuden a
centros de educacion preescolar o infantil, mientras que si la madre no trabaja
este porcentaje se reduce hasta el 30,0%.

4.- La tasa de pobreza relativa es superior en las mujeres en todos los grupos
de edad

La brecha salarial de género tiene un fuerte impacto en los ingresos a lo largo de

toda una vida laboral, y como coletazo unas pensiones para las mujeres
insuficientes, siendo su media un 31% menor que la de los hombres.

d) Anuario. Perspectiva de género Estadistico de Andalucia 2010. Instituto
Andaluz de Estadistica de Andalucia

En Andalucia la ganancia media de los hombres es de 22.108,57 € anuales,
frente a los 17.298.33 € de las mujeres, un 22% menos, que son casi 5.000 €
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menos anuales de media. Las diferencias retributivas aparecen en todas las
categorias laborales, y en todos los puestos de trabajo.

En cuanto a las ocupaciones, las diferencias salariales entre mujeres y hombres
se incrementan mientras requieran menor cualificacion, siendo del 22% de
diferencia salarial en las mas atas, al 30% en las mas bajas (la media es de un
29%).

Si vemos los sectores de actividad, en la industria las mujeres ganan un 30%
menos que los hombres, en la construccion un 7% y en los servicios un 23%. En
cuanto al tipo de contrato, entre las personas con contrato indefinido las
mujeres ganan un 23 % menos que los hombres, mientras que entre las personas
contratadas por tiempo determinado, la diferencia salarial de las trabajadoras se
reduce a un 17%.

Si hacemos una comparativa entre los salarios (que no ganancias) medios
anuales de mujeres y hombres en Andalucia, el salario medio de las mujeres en
Andalucia resulta un 28% menos que los salarios medios de los hombres.

Por provincias, los porcentajes de diferencia de salario medio de las mujeres
con respecto al de los hombres son:

- Almeria: 28%
- Cadiz: 31%

- Cérdoba: 28%
- Granada: 24%
- Huelva: 36%
- Jaén: 24%

- Malaga: 26%
- Sevilla: 29%

Otras razones por las que las mujeres ganamos menos son las modalidades y
tipos de contrato que se nos ofrecen dentro del mercado laboral, asi segun
datos del INE:

» Las mujeres ocupamos el 78,29% de los trabajos a tiempo parcial, lo que
ademas de reportarnos un bajisimo poder adquisitivo, es muestra, en gran
parte, que asumimos las tareas que conciernen al &mbito doméstico

» Los contratos temporales representan en las mujeres un 37,25%,
modalidad contractual que lleva consigo la inestabilidad en el mercado
laboral, y con ello menores oportunidades de desarrollo profesional, social
y personal

» Las mujeres tienen una menor percepcion salarial en conceptos de pluses 'y
complementos, tales como los de antigtiedad o disponibilidad, pluses muy
sujetos a contratos indefinidos que disparan la brecha salarial entre
mujeres y hombres
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e) Determinantes de la brecha salarial de género en Espafia (Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2012)

Los estudios més recientes demuestran que la diversidad de género es rentable
y que las empresas de representacion de mujeres en los consejos de
administracion obtienen mejores resultados que aquellas cuyos consejos son
exclusivamente masculinos.

La discriminacion retributiva es el principal exponente de las desigualdades.
Conclusiones:

= En ningun caso las mujeres perciben mayor remuneracion que los
hombres, ni por la realizacion de un trabajo similar, ni por condiciones
personales, ni empresariales, ni geograficas, ni de competitividad.

» La brecha salarial es siempre mayor si se mide por remuneracion por
rendimiento que en funcién de la ganancia por hora trabajada

= Las desigualdades salariales se incrementan con la edad, el grado de
responsabilidad y en el marco de contratacion a jornada completa.

= Mayores desigualdades en las empresas de mayor tamafio y en las de
mayor orientacion al exterior.

= En términos generales, la brecha salarial aumenta cuanto mayor es la
formacién que tiene la persona empleada.

= La brecha salarial entre hombres y mujeres por ganancia media hora es
mayor entre los contratos a tiempo parcial que a tiempo completo.

= Si se analiza la brecha salarial por la ganancia total media por
rendimiento en funcion del tipo de jornada, los hombres que trabajan a
tiempo completo reciben una mayor remuneracion.

Desigualdad asociada a la ganancia por hora:

= Cuanto mayor es la edad de la persona trabajadora.

= Entre las personas con titulo universitario y tituladas de FP.
= Entre las personas con algun tipo de responsabilidad.

= Entre personal directivo y administrativo.

= Entre personas con contratos indefinidos a jornada completa.
» En centros de trabajo con convenios de &mbito reducido.

La desigualdad por rendimiento se incrementa en los casos:

= Conforme aumenta la edad de las personas trabajadoras.

= En el grupo de cargos directivos, y en menor medida en el grupo de
administrativos.

» Entre personas empleadas con jornada completa.

= En las empresas de tamafio mediano (de 50 a 499 personas plantilla).

» Entre las empresas mas internacionalizadas.

» En las empresas del sector de la hosteleria.
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6. POLITICA SALARIAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

a) Negociacion Colectiva desde la perspectiva de género

La negociacién colectiva es el instrumento basico para eliminar las
discriminaciones de las mujeres en el @mbito laboral. Las mujeres tenemos
todavia una escasa representatividad en las mesas de negociaciéon de los
Convenios Colectivos, espacio donde se deciden las condiciones laborales, y por
tanto, salariales, de la poblacion trabajadora.

Las mujeres han participado en la firma de un 34% de los convenios vigentes en
Andalucia, no es mucho pero si representa una mejora respecto al 27% del 2003
y mucho mas con respecto al 13% del 2002.

b) Valoracién de los puestos de trabajo

Son varias las cuestiones a tener en cuenta en el analisis y valoracion de los
puestos de trabajo desde la perspectiva de género:

1. No se valoran los requisitos y cualidades que aparecen en puestos de
trabajo ocupados predominantemente por mujeres (destreza,
minuciosidad, repeticion, etc.)

2. No se aplican los mismos criterios cuando se valora una actividad
desarrollada por mujeres que por hombres

3. Se realiza una valoracion doble o multiple de criterios que recogen los
mismos requisitos bajo nombres distintos, y que benefician mas a los
hombres (generalmente a actividades realizadas en sectores
masculinizados)

4. Se aplican criterios que tienen efectos discriminatorios porque mujeres y
hombres desarrollan determinadas tareas con un nivel diferente por
motivos sociales o fisicos

5. Se aplican criterios discriminatorios de interpretacion (ejemplo:
responsabilidad Unicamente como responsabilidad de direccion,
penosidad: relacionado con fuerza bruta y no con cargas posturales)

6. Valoraciones poco transparentes, las formulaciones vagas, falta de
definiciones, dejan margenes de valoracion que pueden ser
aprovechadas en su interpretacion en funcién de un determinado sexo

7. Utilizacion de diversos sistemas de valoracion con logicas diferentes
segun vaya destinado a unos u otros grupos o categorias de trabajadores
y trabajadoras
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c¢) Definicidn grupos o categorias profesionales

Hay muchos convenios que no definen las categorias o grupos profesionales
pero se adjudican retribuciones diferentes en trabajos equivalentes.

Hay definiciones de categorias que utilizan criterios discriminatorios que no
son relevantes dentro de la empresa y que son ajenos a la prestacion laboral en
cuestiones que afectan a caracteristicas personales, por influencia de criterios
estereotipados.

d) Pluses salariales y mejoras del Convenio Colectivo

Algunos complementos salariales a los que hay que prestar atencion:

» Antigliedad: dado que las mujeres son contratadas mayoritariamente en
trabajos temporales o a tiempo parcial, y que la realidad contractual
dominante es por obra o servicios, la antigledad deberia computarse
desde la primera relacion contractual sea cual fuere el tipo de contrato y no
desde la fecha de inicio del contrato indefinido

» Las clausulas que regulan los complementos de penosidad, peligrosidad
deberian recoger expresamente que pueden corresponder tanto a riesgos
de tipo psiquico como postural que se dan en sectores con mayor presencia
femenina

» La disponibilidad horaria, la prolongacién de jornada y complementos
similares s6lo deberian concederse cuando el puesto asi lo exija, no cuando
el trabajador o la trabajador estd en situacion de realizarlo ya que la
disponibilidad es uno de los complementos dénde los roles de cada género
perjudica mas a las mujeres

No es cuestion de suprimir estos complementos sino de aplicarlos cuando existe
una necesidad real para el puesto de que se trate.

Respecto a otros beneficios del Convenio Colectivo: seguros de vida o
accidente, ayudas al estudio, ayudas a la dependencia, etc.. hay que tener en
cuenta que estas mejoras del convenio se condicionan a una antigledad
determinada en la empresa, a un tipo de jornada o a determinadas categorias
profesionales, y pueden discriminar en su aplicacion a las mujeres.

7. RECOMENDACIONES DE UGT ANDALUCIA PARA ELIMINAR LA
DISCRIMINACION RETRIBUTIVA

a) Recomendaciones en la negociacién de Convenios Colectivos

» EI Convenio debe tener una estructura retributiva transparente y
complementos salariales neutrales
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» Es interesante sustituir las categorias por grupos profesionales
definiendo las funciones en funcion al puesto y no a las personas que lo
ocupen

» Una vez identificadas las fuentes de discriminacion hay que modificar
esa situaciéon

» Establecimiento de clausulas de medidas de accidn positiva que corrijan,
en un plazo determinado, la situacion de discriminacion

» Medidas que permitan un mayor acceso de mujeres a las categorias en
las que estén subrepresentadas

» Promover la participacion de las mujeres en la negociacion colectivay en
los sindicatos, y defender una negociacién colectiva con perspectiva de
género

b) Recomendaciones en la negociacion de Planes de Igualdad

» Estudiar la evolucion de las retribuciones percibidas por mujeres y
hombres anualmente

» Establecer estrategias con el objetivo de hacer desaparecer las
discriminaciones tanto directas como indirectas; para esto es necesario
obtener una informacion completa sobre la retribucion del conjunto de
las trabajadoras y de los trabajadores

» Establecer como medida de Accion positiva incrementos adicionales para
eliminar discriminaciones salariales detectadas

» Observar el tipo de complementos salariales que se pagan y como se
distribuyen entre los géneros

» Regular complementos que respondan a riesgos de tipo psiquico o
postural que se dan en sectores con mayor presencia femenina

» Valorar que el complemento salarial de antigliedad responda desde la
primera relacion contractual independientemente del tipo de contrato

» Extender los beneficios o percepciones al personal con contrato temporal
o parcial, modalidades contractuales sujetas en su mayoria a las mujeres

» Velar porque la prolongaciéon de la jornada laboral y la disponibilidad
horaria esté en funcién, inicamente, de las necesidades del puesto

» Velar porque la percepcion de pluses, complementos o premio contra
absentismo se respeten para aquellas trabajadoras victimas de violencia
de género, victimas de acoso moral por razon de sexo, o de acoso sexual.
Asimismo deberan respetarse para aquellas trabajadoras y trabajadores
gue se hallen en situacion de reduccion de jornada para la atencién de
menores 0 personas dependientes, con objeto de hacer efectiva la
conciliacion de la vida familiar y laboral

24



Secretaria de la Mujer Andalucia

» Velar porque los despidos por causas objetivas no penalicen a las
mujeres por encontrarse de baja maternal o durante la baja paternal de
los hombres al no cumplir objetivos

» Revisar que las categorias profesionales estén en femenino y masculino o
en términos neutros

8. POSICIONAMIENTO DE UGT ANDALUCIA FRENTE A LA
DISCRIMINACION SALARIAL

Desde UGT Andalucia entendemos que la discriminacion salarial entre mujeres
y hombres sigue estando vigente, principalmente por dos razones: la
rentabilidad empresarial (es altamente rentable que un sector de la poblacion
gane menos), y la persistencia de una mentalidad machista (en la que el trabajo
por fin confiere autonomia a la mujer pero todavia inestable independencia).
Ademas, la actual coyuntura econdmica de crisis estd empobreciendo a la
poblacion en general, lo que entrafia un mayor peligro para las mujeres, pues
éstas tienen un mayor riesgo de exclusién social.

Es importante dejar claro que la causa ultima de la discriminacién salarial es la
discriminacién estructural de las mujeres en el mercado de trabajo, y en la
sociedad, pues todas las diferencias de trato y de oportunidades se
retroalimentan.

Informes elaborados por empresas niegan la existencia de diferencias
retributivas entre mujeres y hombres, pero la realidad es que desde la Secretaria
de la Mujer de UGT Andalucia no hemos tenido ocasion de analizar ninguna
empresa donde las mujeres no ganen menos que los hombres. Y es que la
discriminacion salarial es una fuente de beneficios para las empresas, a la vez
gue comulga con la persistencia de actitudes poco dadas a la integracion en
igualdad de condiciones de las mujeres en el &mbito productivo.

Desde la aprobacién de la legislacion de igualdad, convenios colectivos y planes
de igualdad pueden contener alguna mencion genérica de no discriminar por
razon de sexo, pero son escasos aquellos que introducen medidas correctoras
ante discriminaciones retributivas.

El valor del trabajo, como ya hemos analizado, es muy subjetivo, y se muestra
desigual segun hablemos de trabajos masculinizados o feminizados, en
detrimento de estos ultimos. La segregacion ocupacional, en funcion del sexo,
del mercado de trabajo, sigue distanciando a las mujeres de aquellos puestos
mejor remunerados, mas afines al sujeto masculino por educacion, usos y
costumbres. Los roles de género y la division sexual del trabajo ha propiciado
gue mujeres y hombres elijan determinados empleos; y esto ha provocado una
fuerte segregaciéon profesional.
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La erradicacion de la discriminacion salarial es una de las premisas de nuestra
Organizacion en la negociacion de los Convenios Colectivos, y materia
fundamental a tratar en la negociacion y elaboraciéon de los Planes de Igualdad.
El eje de retribuciones es el mas complicado de negociar en los Planes de
Igualdad, ya que solventar las desigualdades en este aspecto entrafia un coste
econdémico que la inmensa mayoria de las empresas no estan dispuestas a
asumir. Mas complicado aun ante el actual panorama econémico, que tiene tan
bloqueada la negociacién de Convenios Colectivos y de Planes de Igualdad.

Propuestas de UGT Andalucia para la eliminacién de la brecha salarial

» La forma mas clara de entrever posibles desigualdades consiste en
realizar un analisis de género de las tablas salariales de los convenios
colectivos, y dar explicacion de como se aplican dichas tablas a los
hombres y a las mujeres de la empresa

»  Para corregir las discriminaciones retributivas se hace necesario cumplir
con la obligatoriedad de registrar los Planes de Igualdad y de adoptar las
medidas de igualdad necesarias en los convenios colectivos

» Una mayor efectividad vendria de un mayor control por parte de la
Inspeccion de trabajo en el seguimiento y aplicacion de estas medidas y
planes de igualdad por parte de las empresas

»  Establecer la obligacién empresarial de disponer de un libro de registro
actualizado en que figuren, desagregadas por sexo, todas las
retribuciones, cualquiera que sea el concepto, que perciben los
trabajadores y trabajadoras de la empresa. Este libro registro que debera
estar a disposicion de la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras

»  Establecer el derecho de recibir de la empresa, al menos anualmente,
informacion sobre las retribuciones que abona, con expresién de los
conceptos econémicos desglosados por sexo e individualizados, junto a
la relacion de cada una de las personas que presta servicios en la misma

UGT Andalucia tiene entre sus principales objetivos la erradicacion de las
discriminaciones por razon de sexo que se dan en el mercado laboral. No habréa
una plena integracion social y laboral de las mujeres hasta que no lleguen a
tener un reconocimiento econdmico equivalente al de los hombres. Como
representantes de trabajadores y trabajadoras reivindicamos la igualdad como
un objetivo sindical prioritario, pues la igualdad es la base desde la que se
construye cualquier sociedad democratica que se precie de serlo.

La crisis econdmica muestra ya su cara mas amarga ante un receso generalizado
en las politicas de igualdad, y pone de manifiesto el desinterés de las empresas
en reconvertirse en organizaciones socialmente responsables. Lo primero que
hacen las empresas es negar la existencia de diferencias retributivas entre
mujeres y hombres, pero la realidad es que desde UGT Andalucia no hemos
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visto todavia ninguna empresa donde las mujeres no ganen menos que los
hombres.

UGT Andalucia entiende que la crisis no puede solventarse a costa de ralentizar
aun mas las Politicas de Igualdad, y no concibe una salida de la crisis que
menoscabe los logros conseguidos, sino que debe hacerse a través de la apuesta
de un nuevo modelo productivo en el que la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres sea premisa fundamental para consolidar una sociedad justa
y solidaria.
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