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RESUMEN Y PALABRAS CLAVE

e Resumen

La situacién del mercado laboral en la UE ha sido desigual desde sus principios, cuando las
mujeres eran una minoria y se dedicaban principalmente a los trabajos domésticos. A lo
largo de la historia la tasa de empleo ha ido aumentando y con ella la situacién de las
mujeres ha mejorado, aunque su discriminacion sigue siendo una realidad. Esto ha
dificultado su acceso a puestos de alta responsabilidad, mediante el techo de cristal,
ademads de recibir retribuciones inferiores a las de los hombres por realizar los mismos

trabajos en las mismas condiciones, dando lugar a una brecha salarial de género.

Actualmente sigue existiendo un problema de conciliacidén y corresponsabilidad de la vida
laboral y personal y a pesar de que la UE no ha dejado de aplicar leyes y reformas, las

mejoras han sido limitadas.
e Palabras Clave
-Mercado laboral
-Segregacién horizontal
-Segregacion vertical
-Techo de cemento
-Techo de cristal

-Brecha salarial
-Desigualdad en el empleo
-Corresponsabilidad
-Politicas de igualdad

-Discriminacién de oportunidades



THE WOMEN’S ROLE IN THE LABOUR WORLD OF THE EUROPEAN UNION
ABSTRACT AND KEY WORDS
e Abstract

The labor market situation in the EU has been unequal since its beginnings, when women
were a minority and were mainly engaged in domestic work. Throughout history the
employment rate has been increasing and with it the situation of women has improved,
although their discrimination is still a reality. This has hindered their access to positions of
high responsibility, through the glass ceiling, in addition to receiving lower wages than
those of men for doing the same jobs in the same conditions, giving rise to a gender wage

gap.

Currently there is still a problem of reconciliation and co-responsibility of work and
personal life and despite the fact that the EU has not stopped applying laws and reforms,

improvements have been limited.
o Key Words

-Labour Market
-Horizontal Segregation
-Vertical Segregation
-Cement ceiling

-Glass ceiling

-Wage Gap

-Employment Inequalities
-Co-responsibility
-Equality Politics

-Discrimination of opportunities
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1. Introduccion

El papel de la mujer en el mundo laboral ha sido uno de los temas principales en todos los
Tratados y legislaciones de la UE con sus inicios en 1957 hasta la actualidad, incluyendo
perspectivas de futuro.

Esta ha estado siempre infravalorada en este ambito siendo el hombre el que posee privilegios
tanto en las cantidades de retribucién como en las ocupaciones dentro del mercado laboral,
siendo la mujer una minoria en los puestos directivos. Por ello surgen términos importantes
como la segregacion horizontal y vertical que daran lugar a problemas como la brecha salarial
de género, la conciliacidn y corresponsabilidad de la vida laboral y personal y el techo de
cementoy de cristal; que seran estudiados a continuacion para determinar si existe la igualdad
perseguida por los poderes publicos o si por el contrario se mantienen determinadas
desigualdades.

Para llegar a estas conclusiones, en este trabajo empezaré introduciendo la situacion de
desigualdad desde los principios de la historia, pero me centraré principalmente en los afios
mas recientes. Por lo cual, empezaré con un analisis del mercado laboral en la UE haciendo un
enfoque en la tasa de empleo y desempleo de los distintos Estados distinguiendo entre
géneros, asi como los cambios que han tenido lugar. Ademas, reflejaré una vision general de
los habitos a lo largo de las vidas de los europeos y como se diferencian éstas en el caso de las
mujeres y de los hombres. Asimismo, a la hora de realizar el estudio, hablaré de los tres
principales objetivos y como se desenvuelven.

También seran comentadas las leyes y directivas que se han constituido a lo largo de la historia
para incentivar la progresividad en el ambito de la igualdad de género, a pesar de su escasa
efectividad. Por ello, se exigen cambios y propuestas mediante mentalidades mas progresivas
y la aplicacion de mejores formas de superar esta situacion empezando por que los paises
menos progresivos en este ambito sigan el ejemplo de los que ya han empezado a actuar.

El estudio realizado estd basado en datos de la fuente Eurostat, asi como en articulos
publicados por éste, estudios de la UGT y otros textos citados en la bibliografia tales como
articulos de periédicos de caracter econémico, legislaciones de los Estados miembros de la
UE, revistas como la del ministerio de trabajo y asuntos sociales, Europa Press, etc. y estudios
realizados por otras fuentes.

He elegido este tema porque creo que es uno de los grandes problemas que aun quedan por
resolver por los gobiernos de los paises de la UE. También, porque llegados a este punto, a
pesar de la evolucién en materia de igualdad, no se ha podido conseguir un punto 6ptimo
donde mujeres y hombres tengan el mismo salario y convivan con los mismos beneficios por
realizar el mismo trabajo en las mismas condiciones ni tengan los mismos derechos para
ocupar los mismos puestos de trabajo.



2. Contextualizacion

Segun el informe “Invisibles” (La Antena, 2010)
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ancianos o enfermos que no son remunerados.

Haciendo un viaje en el tiempo, desde la era del paleolitico, donde el Homo Habilis, Homo
Erectus y Homo Sapiens habitaban la Tierra, la economia era de subsistencia. Los roles y las
labores cotidianas eran realizadas tanto por hombres como por mujeres sin distincion y las
mujeres participaban en las tomas de decisiones del grupo. Se trataba de sociedades donde
la supervivencia era primordial, y todas las tareas relacionadas con la reproduccién y el
cuidado eran muy tenidas en cuenta. Posteriormente, llegé la revolucién Neolitica, que
supuso un antes y un después para las mujeres. Con la practica de la agricultura y la ganaderia
se paso de una economia de subsistencia a una economia productiva. El sistema patriarcal se
asienta a los grupos humanos dejando a la mujer en una posicién subordinada y dependiente
con respeto al hombre, aunque su trabajo asociado con los cuidados para la vida sea
fundamental para la estructura del propio sistema. Aparece la propiedad privada y las mujeres

se vuelven a los ojos de los hombres bienes intercambiables y reproductoras de mano de obra.

Posteriormente, aparecié una segunda revolucién, la revolucién capitalista con la aparicién
del Homo Economicus donde la economia de mercado consolidé de manera nefasta una
relacion de legitimacion del patriarcado. Este sistema organiza el mundo para satisfacer las
necesidades e intereses del Homo Economicus, un pequefio porcentaje de la poblaciéon
mundial con el poder de decidir el futuro de toda la humanidad. Las mujeres, que son la
mayoria y soportan el 40% del PIB con su trabajo no productivo de cuidados y tareas
domésticas sostienen el funcionamiento del mercado, que no reconoce el valor de este tipo
de trabajo. Los servicios sociales del estado no podrian sostenerse si no fuera por la economia

del cuidado de los nifios, los ancianos y los enfermos. (La Antena, 2010)

A finales del siglo XIX, el sufragismo consiguié el sufragio femenino y dio paso al feminismo del
siglo XX. El objetivo de este ultimo incluyé la igualdad de género en todos los ambitos. El
ano 1975 fue declarado Ao Internacional de la Mujer por la ONU y para esa fecha la mayor

parte de los paises promovieron la equiparacion legal. (Pazos, 2013)



La incorporacidon de la mujer de manera importante al mercado de trabajo fue tardia y dificil
y no se produjo en un marco de igualdad de condiciones con los hombres ya que aun cuando
su participaciéon en el mercado del trabajo remunerado crecid, siguid teniendo Ia
responsabilidad del trabajo doméstico. (Pazos, 2013)

Asi, los principios de la mujer en el trabajo asalariado, que hasta entonces habia sido
tradicionalmente masculino, tuvieron lugar por primera vez durante la Primera Guerra
Mundial ganando relevancia durante la Segunda Guerra Mundial debido a la ausencia de los
hombres que estaban en el frente como soldados. Este hecho fue un paso decisivo para la
consecucion de una autonomia real de la mujer que disponia de rentas propias. (National
Geographic, 2014)

Esta realidad, junto con otros fendmenos que aparecen paralelamente como una mayor
educacion, demanda de igualdad, control de la procreacion y la difusién de los métodos
anticonceptivos en el marco demografico, correlacionan de manera inversa el gran aumento
de la esperanza de vida durante el siglo XX con una menor tasa de natalidad. (National
Geographic, 2014)

Se produce, por tanto, un vinculo entre la incorporacién de la mujer en el mundo laboral y
una caida de la natalidad, causando a la vez un aumento en las ventas de electrodomésticos

gue permiten a la mujer y al hombre una menor dedicacion a las tareas domésticas.

3. El mercado laboral en la Unidn Europea

Las estadisticas del mercado laboral estdn relacionadas con los dmbitos econdmico y social.
Por ello, los resultados afectan no solo a la economia, sino también a la vida personal de

practicamente todos los europeos. (Eurostat, 2016)

Desde el punto de vista econdmico, estas estadisticas consideran la mano de obra como
aquello disponible para la actividad econdmica, proporcionando medidas en relacién con las
horas trabajadas, la productividad laboral, los puestos vacantes, los niveles salariales, los
costes laborales, etc. Por otro lado, desde el punto de vista social y socioeconémico, se
consideran ambitos como los desempleados, las ganancias y sus componentes estructurales,

las desigualdades sociales, los patrones de trabajo y la integracion social.

Los Estados miembros de la Unién Europea comparten una estrategia conjunta para mejorar
la recuperacidon econdmica con el objetivo de buscar y crear mds y mejores empleos en toda
la UE. Por ello, la UE ha estado constantemente creando y reformando el marco legal europeo
desde 1957 con el Tratado de Roma hasta la actualidad con el establecimiento de la Estrategia

Europa 2020 para un crecimiento inteligente, sostenible e integrador. Este actda a través de
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un método abierto de coordinacién, proporcionando un marco para que compartan

informacién, debatan y coordinen sus politicas de empleo. (Eurostat, 2016)

3.1. Empleo

La tasa de empleo es la proporcion de la poblacién en edad de trabajar que esta empleada. Se
considera un gran indicador social en las politicas de la Unidn Europea ya que es la base para
la creacidn de riqueza. Su finalidad es analitica permitiendo estudiar los desarrollos dentro de
los mercados laborales y su evolucidon. Ademas, nos ayuda a conocer el nivel de satisfaccion
de los residentes de la UE para los cuales su ocupacién es muy importante, ya que el hecho
de tener trabajo esta directamente relacionado con la satisfaccién en la vida y su significado

general.

Los principales resultados estadisticos sobre el empleo en el conjunto de la Unién Europea en
el 2016 muestran que la tasa de empleo para el grupo de edad de entre 20 y 64 aiios fue la
media anual registrada mas alta. Con un 71,1% en comparacién con el 68,9% en 2006 vy el
70,3% en 2008, aio en que tuvo lugar la crisis financiera y econdmica mundial. Por lo tanto,
la tasa de empleo resulté ser un 3,9% inferior al objetivo establecido por la UE en 2020 que es
del 75%. A pesar de los esfuerzos por incorporar a mas mujeres al empleo, la diferencia
mostrada entre la tasa de empleo de hombres y mujeres en la media de la UE en 2016 es de
un 12,3% siendo de un 83,7% la de los hombres y de un 71,4% la de las mujeres. (Eurostat,
2016)

= 4 BEX D| Total Males Females
.. 4 GED - [
En la siguiente tabla de Eurostat ——————— e o T
Euro area (19 countrias) ] B3l6 71.7
donde encontramos datos de la e 79 - .
Bul: i
tasa de empleo del 2016 entre 105  coom Resubiie e o =
. , Denmark 82.110} 85210} 79.010/
diferentes géneros, observamos Germany funti 1580 formeri 820 86.5 77.3
, Estonia 82.2 87.2 774
que las tasas de empleo mas altas ireiana 76.2 84.1 684
i X Greeca 73.5 81.9 65.1
se registraron en Suecia con un spain 0.2 84.6 73.7
. France 77.5 Bi.9 73.3
86,6% seguida de Estados crosti 70.2 75.1 653
Italy 506 80.3 59.0
miembros como Estonia (82,2%), Sverus 7.0 04.5 738
Latvia 81.2 84.0 78.6
Dinamarca (82,1%) vy Lituania Lthuania 817 83.9 9.7
Luxembourg 75.1 80.7 50.4
(81,7%). Las mas bajas se MHuneay 783 2.8 ss.0
Malta 727 B6.6 cg.z2
. . 0 Netherlands B1.6 87.0 7e.2
registraron en Italia con un 69,6% - - aio 2a g
. . Poland 738 81.3 863
seguida de Croacia (70,2%), wortugai = e 758
. Romania 70.3 80.2 60.3
Rumania (70,3%) y Malta (72,7%).  siovenia = 70.3 73.0
Slovakia 771 B4.0 70.1
Finland 79.9 821 777
Al realizar una comparativa entre = Sweden 96.6 820 8.1
United Kingdom 81.0 86.9 75.3

géneros, podemos observar que
, Tabla 1: Eurostat 2016 y elaboracion propia
en todos los paises los hombres
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presentan una tasa de empleo mayor que las mujeres. Los paises que presentan diferencias
mas grandes entre mujeres y hombres y por lo tanto presentan una situacion mas
desigualitaria, tienen lugar en Malta (28,4%), Italia (21,3%) y Rumania (19,9%). En cambio, los
gue presentan diferencias menores, es decir que presentan una situacion mas igualitaria entre
géneros son Lituania (4,2%), Finlandia (4,4%) i Suecia (4,9%).

Se puede observar una diferencia entre géneros en las tasas de empleo, aunque a lo largo de
los afios, se ve que la brecha existente entre las tasas de empleo de hombres y mujeres va
disminuyendo, es una de las caracteristicas mas visibles, que es debida al aumento de las tasas

de empleo entre las mujeres.

En el siguiente grafico, se han querido reflejar solamente los datos de la tasa de empleo de las
mujeres del periodo de edad de 20 a 64 afos en los distintos Estados miembros de la UE en el
afio 2016 para apreciar su situacion en cada pais. La tasa oscila entre un minimo del 58,2% en
el caso de Malta, seguida por Italia (59%) y Rumania (60,3%) y una tasa maxima del 84,1% en
Suecia seguida por Lituania (79,7%) y Dinamarca (79%). Si comparamos la media de la tasa en
toda la UE a lo largo de los afios vemos que ésta aumenta muy lentamente ya que en el afio
2016 es de un 71,4% pero en 2006 fue de un 66,8% y de un 67,6% en 2008.

Grdfico 1: Eurostat 2016

Los siguientes graficos muestran la evolucién de la tasa de empleo de los Estados miembros
de la Unién Europea de hombres y mujeres en el periodo de tiempo que va desde de 1993 a
2016. Estos nos ayudan a apreciar las cuantias de las brechas en el empleo de cada pais y entre
ellos. En todos los paises de la UE y a lo largo de todo el periodo abarcado en los graficos, las

tasas de empleo son mas bajas para las mujeres que para los hombres. La Unica excepcién se
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da en el aino 2010 en Letonia y en Lituania debido a una caida mas marcada de la tasa de los

hombres y menos marcada de la tasa de las mujeres.

La caracteristica mas remarcable que se puede apreciar, es la disminucidn de la brecha de la
tasa de empleo de género con el paso del tiempo. Esto se debe a distintos cambios que han
tenido lugar a lo largo de este periodo; uno de los casos mds remarcables es el debido al
aumento de las tasas de empleo entre las mujeres (por ejemplo, en Espafia y los Paises Bajos).
Por el contrario, hay casos que se deben a la disminucidn de las tasas de empleo entre los
hombres (Grecia y Chipre). Algunos Estados miembros presentan una evolucidn de las tasas
de empleo que supone una brecha de género estable como en el caso de Republica Checa con
una diferencia del 19,1% en 1998 y del 15,7% en 2016 y de Suecia del 2,9% en 1996 y 4,9% en
2016.

Observando el comportamiento de estas tasas en los diferentes paises, podemos deducir que
éstos han experimentado situaciones del mercado de trabajo muy diversas a lo largo de este
periodo. Asi, la mayoria de los paises muestran un aumento suave y estable de la tasa de
empleo (Bélgica, Alemania, Francia, Luxemburgo, los Paises Bajos, Austria, Finlandia, Suecia,
el Reino Unido y Turquia). Otros han permanecido en una trayectoria bastante estabilizada
(Dinamarca, ltalia, Portugal, Eslovenia, Eslovaquia, Noruega y Suiza) y finalmente, un grupo
notable ha registrado grandes altibajos a lo largo del tiempo (Bulgaria, Estonia, Irlanda,
Espafia, Letonia, Lituania y Polonia).

13
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3.2. Desempleo

Los niveles de desempleo y las tasas son ciclicos, debido principalmente al ciclo comercial
general o a otros factores como las politicas del mercado laboral y los cambios demograficos
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gue influyen en el desarrollo del desempleo a corto y largo plazo.

A finales de 2005 comenzd un periodo de desempleo que fue descendiendo constantemente

en la UE y durd hasta principios de 2008 antes de aumentar bruscamente a raiz de la crisis
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financiera y econdmica. Esto se puede percibir claramente al analizar las tasas de desempleo
obtenidas del 9% en 2005, del 8,2% en 2006 y del 7% en 2008. A partir de 2009, las tasas
volvieron a aumentar progresivamente obteniendo una tasa de desempleo del 9% en 2009 y
del 9,6% en 2010 hasta llegar al 10% en el afio 2013, afio a partir del cual volvié a descender
hasta llegar a una tasa del 8,6% en 2016. (Eurostat, 2016)

La tasa de desempleo de las personas mas jévenes del grupo de edad de entre 15 y 24 afos
es mas elevada que la tasa de desempleo total ya que las personas mas jévenes se ven mas

afectadas en el aumento del desempleo que las personas mayores.

La tasa de desempleo juvenil en la UE-28 disminuyd drasticamente entre 2005 y 2007,
alcanzando su valor mas bajo del 15,2% en el primer trimestre de 2008. La crisis financiera y
econdmica, sin embargo, golped severamente a los jdvenes miembros de la fuerza de trabajo.
Desde el segundo trimestre de 2008, la tasa de desempleo juvenil siguié un camino
ascendente que alcanzé un maximo del 23,9% en el primer trimestre de 2013 y volvio a bajar
al 18,5% el tercer trimestre de 2016. Desde entonces, ha disminuido constantemente, hasta
llegar al 16,7% en abril de 2017, siendo la tasa mas baja desde noviembre de 2008. (Eurostat,
2017)

< + SEX bl Total Males Females
L i GEO ¥ [

En Ia SIgUIente tabla de EurOStatr European Union (28 countrie: 7.5 7.2 7.e
., Euro area {19 countries) 9.0 8.6 9.4
podemos hacer unavaloraciondela seigium 6.8 7.0 67
Bulgaria 7.1 7.5 6.5
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gue destacan sobre los demas

paises. Por otro lado, los paises que presentan tasas mas bajas son Republica Checa (3,5%) y

Malta (3,7%). Haciendo una comparativa entre géneros, podemos decir que los paises que

presentan diferencias mas grandes de desempleo entre mujeres y hombres y por lo tanto su

situacion de género es mas desigualitaria, tienen lugar en Grecia (-8,3%) y Espana (-3,5%)
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siendo las tasas de las mujeres superiores a las de los hombres y por otro lado en Irlanda
(2,4%) y Lituania (2,2%) siendo las tasas de los hombres superiores a las de las mujeres. En
cambio, los que presentan diferencias menores, es decir que presentan una situacién mas
igualitaria entre géneros son Hungria (-0,1%) y Polonia (-0,2%) siendo las tasas de las mujeres
superiores y Francia (0,1%) y Chipre (0,2%) con unas tasas de los hombres superiores.

Haciendo un recuento de la situacion, 15 de los 28 estados presentan una mayor tasa de

desempleo para mujeres frente a los 13 que la presentan para los hombres.

3.3. Salarios y costos de mano de obra

El trabajo desempeiia un papel muy importante en el funcionamiento de una economia. Las
empresas presentan costos laborales que son un determinante clave en la competitividad
empresarial y estan constituidos por costos salariales y costos no salariales. Los primeros
incluyen los sueldos y salarios pagados a los empleados y los segundos las contribuciones
sociales pagaderas por el empleador. (Eurostat, 2016)

El coste laboral medio por hora en 2016 segun los datos obtenidos en Eurostat, se estimo en
25,9 euros en el conjunto de la UE. No obstante, esta cifra no es representativa ya que en la
realidad existen diferencias significativas entre los Estados miembros de la UE, con costos de

mano de obra por hora que oscilan entre 4,40 euros en Bulgaria y 43,40 euros en Dinamarca.

En 2016, la proporcion de los costes no salariales en los costes laborales totales fue del 23,9%
en la UE y su proporcion varié en los Estados miembros con las cuotas mas elevadas
registradas en Francia (33,2%), Suecia (32,5%), Bélgica (27,5%), Lituania (27,8%) y ltalia
(27,4%), mientras que las cuotas mas bajas se registraron en Malta (6,6%), Luxemburgo
(13,4%), Irlanda (13,8%), Dinamarca (13,9%) y Croacia (14,9%). (Eurostat, 2016)

3.4. Salario minimo

En enero de 2017, los paises de la UE a excepcién de Dinamarca, Italia, Chipre, Austria,
Finlandia y Suecia tenian un salario minimo nacional. Los salarios minimos mensuales variaban
ampliamente entre los restantes 22 Estados miembros, pasando de 235 euros en Bulgaria a

1.999 euros en Luxemburgo.

En comparaciéon con el 2008, los salarios minimos fueron mas altos en 2017 en todos los
Estados miembros de la UE con un salario minimo nacional, excepto en Grecia, donde fueron
un 14% mas bajos. Entre 2008 y 2017, los salarios minimos se duplicaron en Bulgaria con un
aumento del 109% seguida de Rumania (99%), Eslovaquia (80%), Estonia (69%), Letonia (65%)

y Lituania (64%) que también registraron aumentos significativos. (Eurostat, 2008 y 2017)
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Cuando comparamos los salarios minimos brutos, hay que tener en cuenta las diferencias en
los niveles de precios de cada pais aplicando paridades de poder adquisitivo (PPS) para asi
homogeneizarlos y hacer una comparacidn objetiva y a escala real. Por lo tanto, al ajustar las

diferencias en los niveles de precios se reduce la variacion entre paises.

Los Estados miembros de la UE con salarios minimos relativamente bajos en términos de
euros, tienden a tener niveles de precios mas bajos y, consecuentemente, salarios minimos
relativamente mas altos cuando se expresan segun el estandar de poder adquisitivo. Por otro
lado, los Estados miembros con salarios minimos relativamente altos en términos de euros,
tienden a tener niveles de precios mas elevados y, por lo tanto, sus salarios minimos

expresados segun el estandar de poder adquisitivo acostumbran a ser mas bajos.

Las disparidades en los salarios minimos entre los Estados miembros de la UE se reducen en
una proporcion de 1:8,5 en euros, es decir, el salario minimo mas alto es 8,5 veces mas alto
gue el mas bajo, y en una proporcién de 1:3,3 cuando se expresa en el estandar de poder
adquisitivo, es decir, el salario minimo mas alto es 3,3 veces mas alto que el mas bajo.
Aplicando el criterio, en todos los Estados miembros los salarios minimos mensuales en enero
de 2017 oscilaron entre 501 PPS en Bulgaria y 1.659 PPS en Luxemburgo. (Eurostat, 2017)

4. Segregacion sexual vertical y horizontal

Los principales aspectos distintivos de las situaciones de discriminacion laboral que sufren las
mujeres en la actualidad se deben a los diferentes roles que desempefian los hombres y las
mujeres tanto en el dmbito familiar como en el dmbito social y laboral. En el mercado de
trabajo de la UE se observa una segregacion ocupacional tanto horizontal como vertical. Las
consecuencias de estas diferencias laborales se manifiestan en todos los niveles: econémico,
social, laboral, familiar, de salud, etc., quedando siempre las mujeres en una situacion de
desventaja. (Fundacié Surt, 2017)

La segregacion sexual del mercado de trabajo es uno de los aspectos basicos a la hora de
entender la realidad del empleo en Europa. (Dpto. de historia contemporanea UB, 2017) La
segregacion sexual del trabajo implica un acceso diferencial entre hombres y mujeres a
ocupaciones y puestos de trabajo, ramas y categorias ocupacionales. Constituye un factor
determinante de la calidad del empleo femenino y de su evolucién, al mismo tiempo que
afecta a la relacidn con el trabajo familiar, el ocio y la participacion ciudadana. (Fundacid Surt,
2017)
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e Segregacion horizontal

Se refiere a la concentracién de hombres y mujeres que hay en diferentes sectores de
ocupacion laboral. Es decir, las dificultades de las personas en acceder a determinadas
profesiones. Predomina en la tendencia de las mujeres a enfocarse en los sectores
tradicionales feminizados y la dificultad para acceder a cargos generalmente estipulados como
masculinos. Aunque es menos frecuente, los hombres también encuentran dificultades en el
acceso a profesiones, cargos u ocupaciones considerados como tipicamente femeninos.
(Fundacio Surt, 2017) A nivel europeo se ha ido produciendo una concentracion del empleo
femenino en el sector servicios y del masculino en el sector industrial. (Dpto. de historia

contemporanea UB, 2017)

e Segregacion vertical

Se refiere a la concentracion de hombres o mujeres en determinados lugares de trabajo,
dentro de los diferentes niveles jerarquicos de las empresas. (Aulafacil, 2017) Se manifiesta
en la escasa presencia de mujeres en los puestos directivos y de administracién de las
empresas. La discriminacion vertical, se expresa mediante el llamado "techo de cristal", que
impide el acceso de las mujeres a los puestos de mayor responsabilidad y de toma de
decisiones. (Dpto. de historia contempordnea UB, 2017)

La proporcion de mujeres disminuye a medida que se asciende en la jerarquia piramidal, de
modo que su presencia en posiciones de poder y asumiendo responsabilidades es minima,

hecho que demuestra las dificultades que tienen para poder desarrollarse profesionalmente.

También afecta a sus condiciones laborales, siendo las que trabajan mas a tiempo parcial o en
formas laborales de flexibilidad o jornada continuada y su salario para el mismo cargo y las

mismas funciones es frecuentemente mas bajo que el salario masculino. (Fundacié Surt, 2017)

5. Discriminacion e igualdad de oportunidades

La discriminacién de género de las personas tiene un impacto importante en la calidad de vida
de los ciudadanos y en su situacion en el mercado laboral que se refleja mediante las ganancias

y la tasa de empleo.

La abolicién de las desigualdades y la promocion de la igualdad entre mujeres y hombres se
ha establecido como un objetivo de la UE desde el Tratado de Roma de 1957. La igualdad es
un factor clave para hacer frente a los desafios econdmicos, sociales y demograficos que la
Unién Europea debe afrontar y es esencial para el crecimiento sostenible y el desarrollo de
una sociedad de calidad. (Eurostat, 2016)
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La reduccién de la brecha salarial de género es un tema importante en la agenda politica
europea. Desde 1999 ha sido parte de la estrategia europea de empleo y desde marzo de 2003
la Comisién informa anualmente a El Consejo Europeo sobre la evolucidn hacia la igualdad de

género.

El indicador de brecha salarial de género puede ser dificil de interpretar ya que esta
influenciado por muchos factores: diferencia entre las tasas de empleo de hombres y mujeres,
niveles salariales, opciones educativas en términos de niveles y campos, rupturas

profesionales y aspiraciones.

Un aspecto importante que impacta al analizar este indicador es la tasa de empleo femenina
en comparacion con la masculina ya que la de las mujeres es mucho mas baja que la de los
hombres. La diferencia existente se puede apreciar mas claramente al observar una pequena
correlacién negativa de 0,28 entre las brechas salariales de género y la tasa de empleo.
(Eurostat, 2016)

El trato de las personas y su papel dentro del mundo laboral es muy importante ya que es un
factor determinante al ocupar una gran parte del tiempo de los seres humanos. Por ello, tras
analizar numéricamente las tasas de empleo y desempleo, ademas de los salarios, es
importante que ademas de verlo desde su punto de vista objetivo se vea también desde su
punto de vista mas subjetivo analizando los efectos que genera la actividad principal de las
personas en la calidad de vida, es decir, en la motivacién, satisfaccion personal y bienestar
psicoldgico.

6. Lavida de mujeres y hombres en Europa

El empleo es el nucleo de las politicas de la UE, ya que es la base de la creacidn de riqueza. Por
ello, la Estrategia Europa 2020 estd poniendo un gran énfasis en el empleo y la creacién de

empleo a través de un crecimiento inclusivo.

El trabajo remunerado y las actividades principales no remuneradas, como el trabajo
doméstico, afectan a la calidad de vida de las personas ya que determinan el ingreso vy la

utilidad generada y son importantes para la identidad personal y su interaccién social.

La actividad principal o productiva se refiere tanto al trabajo remunerado como al no
remunerado y a otros tipos de actividad principal. Cualquiera de estos trabajos generalmente
toma una parte importante del tiempo de las personas y puede afectar positivamente o
negativamente en la calidad de vida. Por el lado positivo, el trabajo genera un ingreso,
proporciona una identidad y presenta oportunidades para socializar con los demas, ser

creativo, aprender cosas nuevas y participar en actividades que dan una sensacién de
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satisfaccién. Contrariamente, por el lado negativo la calidad de vida puede deteriorarse
cuando se experimenta inseguridad laboral o cuando el trabajo no es remunerado
adecuadamente llegando al punto de poder afectar a la salud psicoldgica en caso de

desempleo o falta de trabajo. (Newsrelease Eurostat, 2014)

Evaluar los efectos que tiene el trabajo sobre la calidad de vida de las personas es una cuestiéon
compleja ya que se deben tener en cuenta muchos aspectos complementarios de la actividad
de una persona. Al analizar las situaciones objetivas junto con las evaluaciones subjetivas, se
concluye que la satisfaccion en el trabajo estd influenciada por un conjunto de factores que

van mas alla de los aspectos del empleo, destacando la calidad de vida de las personas.

En la sociedad actual, las vidas de las personas estan estipuladas por una serie de factores y
patrones que determinan como deben ser los pasos a seguir a lo largo de ella marcado por la
presidn social, costumbres, hitos, etc. Este patrén del ciclo vital se constituye por diferentes
fases: ir a la escuela, dejar el hogar de los padres, empezar a trabajar, casarse, tener hijos y
jubilarse. Se tiene en cuenta la educacion, empleo, carreras e ingresos, ademas del cuidado
de los hijos, salud y habitos de nutricidn, culturales, deportivos e Internet. Esta es una vision
general que describe la sociedad de la UE, que, analizdndola desde un punto de vista mas
detallado, vemos que existen grandes diferencias entre los Estados miembros de la UE, pero
también entre mujeres y hombres. Estas similitudes y disparidades de la vida de los europeos

se comprenden mejor con estadisticas.

Podemos distinguir tres grupos:

Lifeline of women and men

e \Vivir, crecer y envejecer

Retirement expectancy
58.8 years| 83.3 years)

Esta parte se centra en la '

demografia y la salud, incluidos

los datos sobre la esperanza de

vida, los tipos de hogares y la

percepcién de la salud. Se

muestran los diferentes hitos en
la vida, de donde se puede
concluir que las mujeres abandonan el hogar parental en un promedio de dos afios antes que
los hombres en la UE para el grupo de edad de 25 a 27 anos. También sabemos que hay siete
veces mas madres solteras que padres solteros en la UE y que en general, los hombres son
mas propensos que las mujeres a percibir una salud buena. Esta parte también muestra que,
a pesar de sus diferencias, las mujeres y los hombres de la UE estan igual de satisfechos con

sus vidas. (Newsrelease Eurostat, 2014)
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e Aprendizaje, trabajo y ganancia

Hombres Mujeres
2016 2016
Esta parte se centra en datos sobre logros UE28
Primera etapa de educacion 23.1 230
. ope .« . . secundaria e inferior (nivel 0-2) ' -
educativos, conciliacién laboral, trabajo a tiempo  2:ctapa de cducacion secundaria
y ed i6n p daria no 48,0 44,6
. . s superior (nivel 3-4)
parcial, desempleo, brecha salarial de género, etc. eI — -

. . . doctorado) (nivel 5-8)
Observamos que en el ano 2016 casi el mismo
Tabla 4: Eurostat 2016

porcentaje de hombres (23,1%) como de mujeres

, . ., . Mean hourly wages by profession, 2014
(23%) tenian un nivel de educacidn secundaria e

inferior, siendo mayor el porcentaje de hombres -pm
(48%) con 22 etapa de educacién secundaria frente “ oo
al de mujeres (44,6%). Por el contrario, en la
educaciéon secundaria y doctorado, el porcentaje *
-
de mujeres (32,5%) es superior al de los hombres
(28,9%). En este nivel de educacién se produce la
mayor diferencia entre género siendo las mujeres ::
las que tienen un nivel educativo més alto en la UE. - o S
(Eurostat, 2016) También se muestra que las ::
familias con mads hijos, tienen una mayor 8 S

diferencia entre las tasas de empleo de mujeres y
hombres y que ellas ganan un 16% menos que los hombres en la UE ademas de que ellos

dominan en numero de directivos. (Newsrelease Eurostat, 2014)

e Comer, comprar, socializar

Esta parte se centra en la nutricién y los hdbitos sociales, actividades de ocio y practicas en
linea. Al analizar el consumo de alcohol, cigarrillos o frutas y verduras, asi como quien practica
actividad fisica, las diferencias entre mujeres y

Cultural habits and social relations, 2015
hombres explican por qué hay mds hombres

0e o0 S AN l
(57%) que mujeres (44%) en la UE con m m \Ejg 4 ‘-\.ﬁf' l .l

sobrepeso. También observamos que leer libros wninds | cneme putomances s ses e sprt e

e ir a actuaciones en vivo, como conciertos, son

mas comunes entre las mujeres que entre los  °
hombres. Por ultimo, en la parte dedicada al ; ‘”I"l”l IJ
cuidado de los nifios, el trabajo doméstico vy la I o ‘ ‘I IRRERUNENE I]J 11

cocina, el 79% de las mujeres cocina o hace _
’ ) y/ &Mwomen~&MMenv 00000
las tareas domésticas a diario, en comparacién

con solo un 34% de los hombres. (Newsrelease Eurostat, 2014)
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7. Cambios

A pesar de todas estas circunstancias que se nos presentan, continuamente se producen
cambios de forma progresiva, aunque muy lentamente. Tienen lugar en la historia tanto
cambios en el mercado laboral como en la cualificaciéon de la mujer para asi mejorar su

situacion.

7.1. En el mercado laboral

En el ultimo cuarto de siglo, la economia y la produccién de bienes y servicios han generado
cambios técnico-cientificos muy acelerados como la internacionalizacién financiera,
productiva y de mercados a nivel mundial que han alterado totalmente las ofertas laborales,

las relaciones de produccién y el propio concepto de trabajo. (Pérez, Trigo, Villegas, 2009)

La estructura empresarial ha evolucionado considerablemente con organizaciones muy
cualificadas y polivalentes para la produccion de bienes y servicios, asi como nuevos modelos
que reducen el capital de gastos fijos con el objetivo de no comprometer el futuro de la

empresa con gastos de personal improductivos en épocas de recesidn en las demandas.

Como consecuencia, aparecen las estructuras externas, flexibles y de colaboracién
circunstancial. Tiene lugar el crecimiento del sector de servicios, el incremento del trabajo
autéonomo, de las profesiones liberales y de los free-lance. La flexibilidad de las estructuras
empresariales genera gran importancia con el autoempleo en las profesiones liberales o
independientes que se dan de alta como autdnomos y prestan sus servicios en una o diversas

empresas de forma externa. (Pérez, Trigo, Villegas, 2009)

La diversificacion progresiva del mercado de trabajo y el papel cada vez mas esencial de la
especializacién para poder cubrir determinadas necesidades son factores decisivos en el
acceso de las mujeres al mundo laboral. Todas estas transformaciones permiten las siguientes

consecuencias en la mujer, aunque en un porcentaje bajo:

e Se haincrementado la competencia profesional femenina.

e La mujer escoge carreras con mayor potencial de desarrollo profesional.

e Existe una aceptacion de la mujer como profesional no solamente en puestos de
trabajo no cualificados.

e Se integra a la mujer en puestos de direccion y como ejecutivas dentro de las

empresas.
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7.1. En la cualificacion de la mujer

Paralelamente a los cambios del entorno social que han favorecido la incorporacién de las
mujeres al mundo laboral, también se ha producido una importante evolucién en su

cualificacion, favorecida por los siguientes aspectos:

e Elacceso masivo de las mujeres a la ensefianza superior.

e Elaumento de sus conocimientos profesionales mediante la especializacion.

e Laformacion permanente (ocupacional, de adultos, reciclajes profesionales, etc.).

e El incremento de la experiencia, derivada del mayor porcentaje de mujeres en el

mundo laboral.

La presencia de las mujeres en las universidades empezd siendo minoritaria, incluso en
algunas facultades practicamente inexistente. Pero en las ultimas décadas, el acceso de la
mujer a la ensefianza superior ha sido masivo. Actualmente, constituyen mas de la mitad de
los alumnos de las facultades y escuelas universitarias y Unicamente en las escuelas técnicas
superiores contintian siendo una minoria, especialmente en las carreras pertenecientes al

area de ingenieria y tecnologia.

8. Objetivos de mejora

Hasta ahora, se ha visto un largo y costoso recorrido que ha sufrido la mujer en su proceso de
introduccion en el mundo laboral. A pesar de los avances producidos a lo largo de la historia
desde sus inicios hasta el dia de hoy, actualmente todavia se consta de la siguiente situacién
en la sociedad. Solamente una de cada tres personas que toma decisiones en las principales
empresas europeas es mujer y las mujeres que dirigen empresas de mas de 10 trabajadores
cobran un 25% menos que los hombres, segin un estudio de la empresa europea de
estadistica, Eurostat. (Crénica Global, 2017)

Para evitar estas cifras y lograr plenas oportunidades entre hombres y mujeres, hay que hacer
frente a tres principales objetivos en los que actualmente trabajan tanto el parlamento como

la comisién europea para la igualdad de oportunidades:

e La conciliacion y corresponsabilidad de la vida laboral y personal: Equiparar los
permisos de maternidad y de paternidad para lograr una corresponsabilidad por parte
tanto de hombres como de mujeres en el caso del cuidado de los hijos.

e La brecha salarial: Reducir y eliminar las diferencias salariales, ya que hay mujeres que
por hacer el mismo trabajo cobran hasta un 15% y un 30% menos que los hombres

realizando exactamente las mismas funciones o un trabajo del mismo valor.
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e El acceso a puestos de responsabilidad: Equiparar la presencia de hombres y mujeres

en los centros de decisién publicos y privados.

A continuaciodn, se estudiara cada uno de estos objetivos con profundidad:
8.1. Conciliacion y corresponsabilidad de la vida laboral y personal

Las sociedades europeas, a partir de la Revolucidon Industrial inician una politica de
readaptacién social y divisiéon del trabajo ajustandolas a los esquemas tradicionales
preexistentes. Seguln éstos, se asocia a la mujer a las tareas domésticas y familiares, y al
hombre a las tareas productivas fuera del hogar para el sustento econdmico. Esta division del
trabajo determinada por el género, proporciona al sistema productivo la ventaja de que uno
de los elementos familiares se va a dedicar plenamente al trabajo productivo fuera del hogar.
(La Antena, 2010)

Actualmente, la sociedad sigue dividida en roles seguin el sexo y funcionando como si las
mujeres tuvieran una plena dedicacion al cuidado del hogar y la familia, y los hombres a la
vida laboral, publica y social, sin tener en cuenta que ellas tienen que hacer un esfuerzo
suplementario importante por cubrir los dos ambitos. (Escuela de administracion publica de
Extremadura, 2017)

No obstante, la incorporacidon de la mujer al mercado de trabajo, es una realidad constante
necesaria para el mantenimiento de la infraestructura familiar. Se ha desembocado en una
situacion en la que la mujer esta presente tanto en las tareas de la casa como en el trabajo,
convirtiendo el problema de la conciliacidn entre la vida familiar y profesional en un problema

femenino. (Prieto Bermejo, 2014)

La cuestidn de la conciliacién de la vida familiar y profesional en su formulacién tedrica es
adecuada, si la entendemos como un derecho necesario de todos los trabajadores a hacer su
vida personal compatible con el trabajo, pero esto puede contener un grave sesgo

discriminatorio y perjudicar la igualdad que se quiere fomentar. (La Antena, 2010)

Por ello, conviene que a nivel comunitario la cuestion de conciliacion y las medidas para su
fomento se enfoquen adecuadamente y desde una perspectiva diferente dirigiéndose a todo
el colectivo de trabajadores sin hacerlo Unicamente hacia las mujeres ya que esto significaria
aceptar las causas que provocan la discriminacion actual y aceptar su doble presencia como
algo natural. Esto supondria un impedimento para la consecucién de la igualdad de
oportunidades de la mujer en el mercado de trabajo y una menor calidad de vida. (Mateu
Carruana, 2007)
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Para cambiar esta perspectiva, se requiere una transformacién que no se consigue con una
ley o con unas cuantas medidas. Es necesario realizar un cambio cultural profundo de la
mentalidad sobre el modo de entender el tiempo y la distribucidn de tareas no laborales entre
hombres y mujeres y asi llegar a entender la disponibilidad del tiempo como un derecho
individual esencial para el progreso de una sociedad madura y avanzada y el bienestar de sus

ciudadanos. (Mateu Carrua na, 2007) Se ha aumentado el puntaje general de diferencia
de género

Analizando el conjunto de los paises de la UE, 68144
observamos que en paises como Espafia e ltalia las
mujeres invierten entre 4 y 5 horas diarias a tareas
domeésticas, mientras que los hombres lo hacen poco
mas de 1 hora. En cambio, en los paises nérdicos y

Alemania la relaciéon es mas equilibrada asumiendo los  Tiempo trabajado no remunerado diario

hombres cerca del 40% de las tareas domésticas. 000
Mujeres Hombres
(Escudero Zamora, 2017) 4 h, 1:30 h.

Asimismo, segun el barédmetro del Centro de Investigaciones Socioldgicas, en el caso de
Espafia, el 82% de los cuidadores principales de los nifios de 0 a 3 afios son las madres, el 7,5%

las abuelas y solamente el 4,8% los padres.

Queda claramente demostrado que este problema es una causa mds que influye en la
situacion de desventaja de la mujer en el mundo laboral ya que hay una clara correlacién entre
la carga del trabajo doméstico y su actividad laboral. En la UE, esta correlacion afecta de
manera distinta segun el pais al que nos referimos, como hemos visto en los datos anteriores,
teniendo, por un lado, paises como Italia y Espafia, que, con un nivel de equidad inferior a la
hora del reparto de las tareas domésticas, también son los paises que presentan un menor
porcentaje de mujeres activas en el mercado laboral. En el otro extremo se sitdan paises como
Dinamarca y Noruega, que presentan mayor igualdad en el trabajo doméstico, vy

consecuentemente en el empleo. (Escudero Zamora, 2017)

Por tanto, desarrollar politicas de igualdad que ayuden a la conciliacidén tiene un impacto
profundo en la igualdad de género y en el reparto equitativo de las cargas domésticas,
también en la economia y en la calidad de la sociedad haciendo que sea mas justa y

aumentando la autonomia en la vida de las mujeres.

Desde sus inicios en la historia hasta la actualidad, se ha recurrido a posibles métodos de
mejora en la situacién. Actualmente, medidas que se han ido implantando son las TIC, que
estan reduciendo las fronteras entre el trabajo y la vida personal, sirviendo de ayuda para la
conciliacion al no extender las jornadas laborales. Ademas, muchas empresas han puesto en

practica politicas ambiciosas de horarios flexibles y racionales, que aparte de experimentar
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incrementos de productividad, obtienen una mayor satisfaccién de los trabajadores y una

reducciéon de absentismo laboral. (Escudero Zamora, 2017)

Esta cuestion de conciliacidn de la vida laboral y familiar, y de un mejor reparto de las tareas
domeésticas entre hombres y mujeres es un avance que generaria multiples beneficios en la

actividad econdmica:

e Incremento de la productividad en la economia.

e Reduccién de absentismo laboral.

e Incremento de la tasa de empleo femenino.

e Avance en la igualdad salarial entre hombres y mujeres.

e Mejora en las condiciones de vida de las personas y en la salud publica por la reduccién
de las enfermedades asociadas al estrés.

e Reduccién de la brecha salarial de género en las pensiones.

e Mayores tasas de natalidad y rejuvenecimiento de la poblacion causando un
reequilibrio en el sistema de la seguridad social y del sistema de pensiones.

e Potenciacion la digitalizacion de la economia.

e Mejora de la competitividad salarial de la economia ya que la flexibilidad horaria
genera satisfaccién sustitutiva de incrementos salariales.

e Disminucién de accidentes viales por reduccidn de trafico en horas pico y reduccién de

la contaminacion.

8.2. Brecha salarial de género

La brecha salarial entre géneros es la diferencia en el salario
medio bruto por hora que ganan los hombres y el que
ganan las mujeres en toda la economia al realizar el mismo

trabajo. Proporciona una imagen general de las

desigualdades del nivel de remuneracidon anual medio

percibido por ambos géneros.

La brecha salarial esta vinculada a una serie de factores legales, sociales y econdmicos que
explican porque no se cumple el hecho de recibir la misma cantidad por realizar el mismo
trabajo. Esto ocurre debido a diversas desigualdades en estructuras del mercado de trabajo,
patrones de trabajo, mecanismos institucionales y sistemas de fijacion de salarios. Por ello, se
tienen en cuenta tres tipos de desventajas a las que se enfrentan las mujeres: un menor salario
por hora, menos horas de trabajo remunerado y unas tasas de empleo inferiores. Este hecho,
repercute sobre las mujeres causando consecuencias negativas a nivel econdmico, social,

laboral, familiar y de salud. (European Comission, 2012)
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En Espaia, en 2007 el salario medio anual de las mujeres fue de 16.943,89 euros y el de los
hombres de 22.780,29 euros, es decir, 5.836,4 euros de diferencia, lo que resultaba en un
salario femenino un 25,6% inferior frente al masculino. Al comparar estos datos con el afio
2016, observamos que el salario medio anual de las mujeres es de 19.744,82 euros y el de los
hombres de 25.727,24 euros, suponiendo 5.982,42 euros de diferencia, es decir que el salario
de las mujeres es un 23,2% menor que el de los

. . M~ ++ TIME )l 2008 2015
hombres. Analizando los datos obtenidos referentes ~ # ceo ~ |
European Union (28 countrie:
a dos periodos con nueve afios de diferencia, Eurearea (18 countries) : :
Bealgium 15.2 10.9
podemos decir que los sueldos tanto de los hombres  Bulsaria 132 15.1
Czech Republic 21.1 16.1
. Denmark 16.2 15.5
como de las mujeres han aumentado a lo largo de e T Toos e o2 o
~ . . 7 Estonia 28.3 26.9
los afios, pero las diferencias entre ambos géneros - e .
. Greece 2i.gfa H
casi no se reducen. Spain 213 15.900)
France 17.0 12,5000
Croatia : :
Al analizar la brecha salarial de género del afio 2015 Il 16.0 122
Cyprus 7.6 21.8
en el sector empresarial, segun datos obtenidos de == 155 1=
ithuania 25.2 120
. . Luxembourg 14.8 14.1
Eurostat, podemos ver que los porcentajes oscilan === reo 128
. . . Malta ] .
entre un 8,8% en Eslovenia y un 26,9% en Estonia. Si o 123 s
- Austria 8.2 23.2
lo comparamos con el afio 2008, vemos que estos  Foiand 107 17,7000
. . . Portugal 22.6 21.7
porcentajes oscilan entre un 10,6% en Eslovenia y Romania 11214 G.ale)
Slovenia 10.6 58
un 28,3% en Estonia. A lo largo de los afios, vemos Stovakia 208 199
Finland 19.0 16.8100
que estas brechas se han reducido, aunque en un Sweden 156 tos
United Kingdom 24.3 23.208}

porcentaje muy reducido (1,8% en el caso de r1upi 5: Furostat 2008 y 2015

Eslovenia y 1,4% en el caso de Estonia).

Cada 8 de marzo se conmemora en todo el mundo el Dia Internacional de la Mujer Trabajadora
para reivindicar la igualdad en el ambito laboral que no se cumple debido tanto a la brecha

salarial como al techo de cristal, del que se hablard mas adelante.

La cifra varia en cada Estado miembro, pero la media de la UE implica que un 16,3 % de los
365 dias del afio, que son 59 dias, las mujeres trabajan dejando de estar remuneradas si se

compara con la situacién de sus companeros hombres. (El Dia, 2017)

Segun el Informe Global de la Brecha de Genero en 2016 del Foro Econdmico Mundial que
mide aspectos econdmicos, politicos, educativos y de salud; la brecha salarial entre hombres
y mujeres en todo el mundo se cerrara dentro de 170 afios, es decir, en 2186. (Expansion,
2017)
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8.2.1. Factores que contribuyen a la existencia de la brecha salarial

Son varias las causas que contribuyen a la existencia de brechas salariales de género, tales
como: diferencias en las tasas de participacion en la fuerza laboral, diferencias en las
ocupaciones y actividades que tienden a ser dominadas por hombres o mujeres, diferencias
en la medida en que mds mujeres que hombres trabajan a tiempo parcial donde la hora suele
ser menos remunerada que la jornada completa, las actitudes de los departamentos de
personal dentro de los organismos privados y publicos hacia el desarrollo profesional, el

permiso no remunerado y el de maternidad y paternidad.
A continuacidn, se muestran explicados cinco factores considerados los mas relevantes:

e Los puestos de gestidon y control

Estan ocupados mayoritariamente por hombres encontrando menos de un 4% de mujeres en
los puestos de directores generales. Ademas, en todos los sectores los hombres ascienden

mas frecuentemente que las mujeres y reciben un mejor salario.

e |Importantes tareas no remuneradas

Las mujeres dedican mas tiempo y realizan con mas frecuencia tareas domésticas y el cuidado
de los hijos y familiares que los hombres. El hecho que interrumpan su carrera para esto, causa
tasas de empleo femeninas inferiores. Los hombres trabajadores dedican una media de nueve
horas semanales a estas actividades, mientras que las mujeres trabajadoras lo hacen veintiséis
horas. En el mercado laboral esto implica que una de cada tres mujeres reduce el nimero de

horas remuneradas, mientras que solo uno de cada diez hombres hace lo mismo.

e Alejamiento del mercado laboral

Las mujeres estan épocas alejadas del mercado laboral con mayor frecuencia que los hombres.
Estas interrupciones en su carrera afectan a su retribucién, a sus ingresos futuros y a sus

pensiones.

e Lasegregacion en la ensefanza y el mercado laboral

Determinados sectores y profesiones estan representados por mujeres y otros por hombres.
En algunos paises, las profesiones realizadas principalmente por mujeres estan asociadas a
ingresos menores que las profesiones ejercidas principalmente por hombres, incluso cuando

se requiere el mismo nivel de experiencia y educacién.
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e La discriminacion salarial

A pesar de que ya se han establecido leyes para corregir las desigualdades salariales de género
desde hace décadas, la brecha salarial entre ellos sigue creciendo, aunque sea de formailegal.

Para establecer una visidon general y mas precisa de la situacidon del empleo en la UE, los
aspectos que se deben tener en cuenta son las evaluaciones subjetivas del trabajo y el tiempo
de traslado hasta éste, asi como también diversas caracteristicas sociodemograficas como la
edad, sexo, ingresos, educacidn, ocupacion y otras situaciones laborales. Por ultimo, también
se deben analizar las condiciones laborales objetivas como la intensidad del trabajo, los tipos

de contratos y la satisfaccion laboral.
8.2.2. Brecha salarial por sectores

Los distintos sectores en los que se dividen las ocupaciones de la UE muestran un
comportamiento muy diverso en cuanto a las brechas salariales de género que presentan, asi
como en las cuantias de las retribuciones tanto entre paises como entre género. Asi, algunos
paises muestran brechas salariales mucho mayores o menores que otros paises en el mismo
sector y salarios muy dispares. A continuacion, se muestra un andlisis de los distintos sectores,

cogiendo las medias de la UE y paises como Espafia entre otros, realizado por UGT, 2017:

e Industria Manufacturera

Este sector es el que agrupa un mayor nimero de personas en toda la Unién Europea, cerca
de 34 millones de las cuales 10 millones son mujeres. La brecha salarial media europea es muy
elevada representando un 32,10%. En Espafa trabajan medio millén de mujeres en este

sector, y se observa una brecha salarial del 19,41%.

e Industrias Extractivas

Solamente el 12% de las mujeres europeas trabajan en este sector, con un total de 835.800
trabajadores en toda Europa. La brecha salarial de la Unién Europea es del 6,94% y se
cuadruplica en el caso de Estonia. En Espaiia, solamente 3.500 mujeres trabajan en este sector

y, en este caso, sus salarios son superiores a los de los hombres en un 10,5%.

e Suministro de energia eléctrica, gas, vapory aire acondicionado

Las mujeres de toda Europa que se dedican a esta actividad no superan las 400.000
presentando una brecha salarial de género del 15,82%. En Espaifa el numero de puestos de
trabajo se sitla en torno a los 100.000, de los cuales 24.400 estan ocupados por mujeres y la

brecha salarial es de un 16,63%.
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e Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestion de residuos v
descontaminacion

El salario medio de los trabajadores de este sector en Espafia es el 44,4% del salario que
reciben los trabajadores en Dinamarca. Concretamente, las mujeres reciben solo el 41,82%

del salario que cobran las mujeres danesas. La brecha salarial en Espana es del 13,5%.

e Construccién

Es uno de los sectores que muestra mds diferencias entre la brecha salarial de los Estados
miembros. En Irlanda es del 31,24%, en el Reino Unido del 25,56% y en Espafia del 2,16%,

porcentaje que cobran de media mas las mujeres que los hombres.

e Comercio al por mayor, por menor y reparacion de vehiculos y motocicletas

En Suecia el salario mensual de las mujeres es de media 3.360 euros, 9 veces mas que una
trabajadora en Bulgaria que cobra 372 euros y mas del doble que una en Espafia que recibe

1.504 euros. En Espafia, este sector es el que presenta la brecha mas alta con un 22,63%.

e Transportes y almacenamiento

La brecha salarial de este sector oscila entre porcentajes muy amplios, desde un 31,99% a
favor de los hombres en Chipre a un 18,4% a favor de las mujeres en Portugal. En Espafia tiene

un porcentaje del 12,89%.

e Hosteleria

Es el sector donde se registran los salarios mds bajos en toda la UE y para las mujeres lo son
todavia mas. Por un lado, la brecha salarial mas baja se encuentra en Rumania con un 3,91%
donde las mujeres reciben solamente 295 euros mensuales frente a los 307 euros de los
hombres. Por otro lado, la brecha salarial mas alta se encuentra en Estonia con un 20,8%. En

Espana es del 13,08%, muy proxima a la media europea que es de un 13,72%.

e |nformacion y Comunicacion

Es uno de los sectores con los salarios mas altos de la Union Europea para las mujeres y el
segundo mas elevado para los hombres, con una brecha salarial del 21,83%. En Espaiia es del
14,51%.

e Actividades Financieras y de Seguros

Es el sector mejor retribuido tanto para hombres como para mujeres, pero también el que

presenta una mayor brecha salarial. En la UE es del 34,91% y en Espaia del 18,17%.
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e Actividades Inmobiliarias

La brecha salarial varia mucho de unos paises a otros. Por ejemplo, en Eslovenia las mujeres
perciben un 4,67% de salario mas que los hombres, pero en Austria es al revés, los hombres
reciben un 28,7% mas que las mujeres. En Espafia, el 55% de las personas que trabajan en este

sector son mujeres y la brecha salarial es de un 19,1% a favor de los hombres.

e Actividades Especializadas, Cientificas y Técnicas

Un 47,35% de los empleos europeos de este sector estd ocupado por mujeres con un salario
medio de trabajadoras en la UE de 2.882 euros y de hombres de 4.001 euros. La brecha salarial
media es de 27,97% y en Espaiia del 20,64%.

e Actividades administrativas y servicios auxiliares

En Espaia las actividades de este sector son llevadas a cabo por un 55% de las mujeres. Los
salarios de estos sectores son los segundos mads bajos tanto para hombres como para mujeres

en toda la Unidon Europea y su brecha salarial media es del 11,4% y en Espafia del 16,85%.

e Administracion Publica

Aproximadamente 7 de los 15 millones de empleos en este sector en la UE son ocupados por
mujeres, es decir, un poco mas del 46%. La brecha salarial media europea es del 16,54%,
siendo este un porcentaje muy elevado ya que se trata de un empleo al que se accede en
igualdad de condiciones. En Espaiia la media estd por debajo de la de la UE con un 6,94%.

e Ensefanza

Los salarios medios de las mujeres en el conjunto de la UE son de 2.477 euros mensuales y los
de los hombres de 3.116 euros, una diferencia de un 20,51%. Es el quinto sector de los 18
analizados mejor retribuido en el caso de las mujeres y el sexto en el caso de los hombres. En
Espafia tanto los salarios como la brecha salarial son inferiores a la media de la UE siendo éstos
de 2.068 euros para las mujeres y de 2.278 euros para los hombres y la brecha de un 9,22%.

e Actividades Sanitarias y de Servicios Sociales

Este sector ocupa mas del 10% del volumen de trabajo de la Unién Europea siendo el tercer
sector de actividad que concentra un mayor volumen de trabajo. El primero es la Industria
Manufacturera con un 15% y el segundo el Comercio con un 14,15%. El 79% de los empleos
estan desempefados por mujeres. La brecha salarial del conjunto de la Unidn Europea se situa
enel 22,34% y la de Espafia en el 22,54%.
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e Actividades Artisticas Recreativas y de entretenimiento

Los salarios que perciben las mujeres en este sector son muy dispares oscilando desde los 312
euros en Bulgaria a los 3.302 euros en Dinamarca. En Espana, las mujeres reciben 1.663 euros
y los hombres 2.027 causando una brecha del 17,96%. La brecha mas baja de la UE es la de
Bélgica con un 2,05% y la mas alta la de Chipre con un 69,29%.

e QOtros Servicios

El 66% de los empleos europeos de este sector estan ocupados por mujeres. Los salarios mas
altos son los de Dinamarca, donde un mes equivale a 13 meses en Bulgaria para mujeres y
14,5 meses para hombres. Letonia es el Unico pais de la UE donde las mujeres cobran mds que

los hombres. La brecha salarial en Espafia es de 13,95%.

8.3. Acceso a puestos de responsabilidad

Las mujeres ya estan presentes en el mundo laboral representando un 45% de la fuerza laboral
europea pero la dominacion por los hombres y la falta de mujeres en los puestos directivos es
real, y mas pronunciado a partir de la crisis financiera. (Ministerio de sanidad, servicios
sociales e lgualdad, 2017, pag.3) Los estudios demuestran que las empresas son mas
competitivas cuando incorporan la pluralidad de género en sus estructuras directivas. Para
cambiar esta situacion y aprovechar el talento de las mujeres, se requiere la imparcialidad en
los procesos de reclutamiento y seleccién, ademas de cambios en la organizacién que hagan
posible no solo su incorporacién en nimero, sino que se permita el desarrollo de todo su

potencial y diversidad. (Ministerio de sanidad, servicios sociales e Igualdad, 2017, pag.5)

En Europa, un 60% de las personas licenciadas
son mujeres, pero representan porcentajes L S EA L 6§% 3wsm%
muy reducidos en los puestos de direccién.
Solo el 35% de los puestos directivos de la UE
estdn ocupados por mujeres. Del total de 7,3
millones de cargos, solamente 2,6 son

mujeres segun un informe de Eurostat, 2016

del Dia Internacional de la Mujer. Ademas, las
mujeres que ocupan estos puestos obtienen un salario un 23,4% inferior a la media de los
hombres, lo que significa que las mujeres ganan un promedio de 77 céntimos por cada euro

qgue gana un hombre por hora. (Europa Press, 2017)

Estas diferencias se reflejan claramente en los siguientes datos objetivos obtenidos en la UE:
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Hombres (%) Mujeres (%)
Bancos centrales de la UE 82% 18%
Instituciones financieras de la UE 85% 15%

Son los directores
Consejos de administracion de las grandes empresas | 89% 11%
europeas
Consejos de administracion de las empresas cotizadas | 87% 13%

96,8% presidencia | 3,2% presidencia
Consejos de direccién de las principales empresas | 90% 10%

europeas

97% presidencia

3% presidencia

Consejos de direccion de las principales empresas que

cotizan en las bolsas de la UE

88%

97% presidencia

12% (26% Suecia y
Finlandia; 2% Malta)

3% presidencia

Empresariado 65% 35%
Puestos de decision en las federaciones sindicales 77% 23%
Puestos de decision en las federaciones empresariales | 88% 12%

Tabla 6: Elaboracion propia

Los porcentajes de la tabla muestran las diferencias extremas que tienen lugar en cada uno
de los puestos mas importantes de las grandes organizaciones. Por suerte, cada dia hay menos
argumentos para defender en base al mérito una situacién tan desigual en las empresas y cada
vez son mas los estudios que se van realizando en estos afios, que coinciden en que el objetivo
de la eficiencia empresarial pone a las personas en el centro del negocio. Esta situacion
requiere un cambio en la cultura empresarial y supone que las organizaciones actuen con una
forma diferente de gestionar y liderar a las personas, tengan capacidad para atraer y retener
el talento y no desaprovechen el de las mujeres; con el objetivo de que las personas mas

adecuadas en el sector permanezcan en su organizacidn y no con la competencia.

Los valores que aportan las mujeres no son una exclusiva femenina, sino que pertenecen a
todos los seres humanos. Por lo tanto, se trata de modificar algunos de los valores que han
predominado tradicionalmente en las organizaciones, y sustituirlos por otros mas progresivos
y adaptados a las necesidades de la sociedad actual a través de la ética y la transparencia que
la sociedad pide al personal que tiene el poder en el ambito politico y econdmico. Es necesario
acelerar el transito hacia otro modelo competitivo, en el que el capital humano se convierta
en la clave, resultando imprescindible atraer y retener el talento y la igualdad. (Ministerio de
sanidad, servicios sociales e Igualdad, 2017, pag.4)
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Los recursos de una empresa se dividen en
tangibles e intangibles. Los tangibles son
aquellos que tienen una parte material, es
decir, son cuantificables y medibles. Estos son
el inmovilizado, el edificio, las instalaciones,
los activos financieros, etc. Gestionar de una

forma positiva los recursos tangibles de una

empresa significa hacer un uso éptimo de

esos bienes para poder alcanzar el éxito. (AFIE, 2016)

Por otro lado, los recursos intangibles, son aquellos que no tienen un reflejo en los estados
contables tradicionales, a diferencia de los recursos tangibles no son medibles, ni
cuantificables, sino que son un tipo de informacidn y de conocimiento, todo aquello que es
inmaterial. Su gestion es dificil ya que, en muchas ocasiones, es dificil poder identificar estos
bienes con objetividad y poder evaluarlos. A diferencia de los recursos tangibles que se

desgastan por el uso, los recursos intangibles ganan fuerza, calidad y valor.

Estos tienen mucho peso en el éxito final de la empresa ya que explican una gran parte de la
valoracién que el mercado concede a una organizacién. El reto de una empresa implica
aprender a gestionar los recursos intangibles que generan valores que pueden generar una
gran confianza en los clientes. La filosofia de la empresa transmite una imagen concreta a los
clientes asociada a unos valores, la eleccidn del capital humano que forma parte del proyecto,
la creacion de un logotipo atractivo, las relaciones personales dentro de la propia empresa y
con los proveedores y clientes, el talento de las personas empleadas, su conocimiento de la

organizacion, su experiencia, etc. (AFIE, 2016)

Un aspecto muy importante de la gestion de los recursos humanos en una empresa es evitar
que se vayan las personas cualificadas. La Ley Organica 3/2007 del 22 de marzo para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres subraya la importancia de medidas de conciliacién y
flexibilidad del tiempo, que no solo evitan la perdida de capital humano, sino que ayudan a
captar a personas clave que respondan con todos sus efectivos respetando su valor personal

y responda ante su realidad personal y familiar.

Las mujeres representan mas del 50% de la poblacién mundial, hecho que muestra una
correlacién con la proporcion de talento entre mujeres y hombres. Todas las desviaciones que
se producen en mayor o menor medida sobre este porcentaje, son un indicativo de una mala
politica de seleccion de personas valiosas para las organizaciones, sea cual sea el sistema de

reclutamiento. Por ello, cuando hay pocas mujeres en la plantilla, se esta perdiendo talento.
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Por otro lado, hay perfiles que se buscan y no se encuentran debido a los horarios y el tipo de

trabajo que hacen que las personas idéneas para esos puestos no quieran ocuparlos.

En los puestos de alta direccidn el criterio de seleccidn en muchos casos, no se basa en el
mérito y capacidad de las personas que optan al puesto, sino en las redes de cooptacidn, redes
en las que las mujeres todavia no estan, al llevar menos tiempo en los espacios publicos. Esto
resulta una barrera real para el acceso de las mujeres a determinados puestos y es una de las
razones que explican, en parte, porqué las mujeres tienen mas dificultades para llegar a los
puestos de responsabilidad y toma de decisiones, especialmente a nivel de maxima direccidn,
como son los consejos de administracion. Desafortunadamente, esto es una desventaja no
solamente para las mujeres sino también para las empresas. (Ministerio de sanidad, servicios

sociales e Igualdad, 2017, pag.6)

Hay mujeres altamente preparadas para poder ocupar los puestos mas avanzados de maxima
responsabilidad en las empresas donde el talento es la caracteristica mas importante, lo cual
a veces les obliga a movilizarse entre otros paises de la Unidn Europea, con la consiguiente
pérdida para las empresas de dicho pais. (Ministerio de sanidad, servicios sociales e Igualdad,
2017, pag.7)

Después de observar con cifras reales la situacién de la presencia de las mujeres en el mundo
laboral actual, aparecen contradicciones a través de un debate abierto que justifica el hecho
de que laigualdad es eficiencia, a través de las ventajas que representa la diversidad de género
en los érganos de poder y su aportacién a la creacién de valor empresarial. Muchos estudios
contemplan la incorporaciéon de las mujeres a los Consejos de Administracién y consideran su

presencia como una mejora significativa a todos los niveles empresariales.

El informe Tyson, argumenta que “la diversidad conduce a un mejor funcionamiento de las
compafias” y también en esta linea, el informe Higgs se declara a favor de incorporar mujeres

a los Consejos de Administracion.

El estudio llevado a cabo por The Conference Board of Canada, seiala “que los Consejos de
Administracion con mayor presencia femenina tienen un mayor nivel de actividad e

independencia”.

Otros estudios como el de Adler, basado en empresas de la lista Fortune 500 y en los datos
gue éstas les dieron sobre el nimero de mujeres entre los diez principales cargos ejecutivos,
muestran la existencia de una “correlacion positiva entre promocion femenina a niveles

ejecutivos y rentabilidad”.
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En un estudio reciente realizado por la organizacion americana Catalyst Inc., se recoge que
“las empresas que cuentan con un mayor numero de mujeres en sus equipos de alta direccion,
obtienen mejores resultados financieros que aquellas cuyos equipos gerenciales son

totalmente masculinos”. (Ministerio de sanidad, servicios sociales e Igualdad, 2017, pag.8)

A continuacién, se muestran algunos argumentos que justifican que las empresas que

incorporan la igualdad de oportunidades obtienen mejores resultados:

e Garantiza que la empresa contrata a perfiles profesionales competentes

Contratando a mujeres y hombres las empresas pueden competir mejor en mercados donde
la busqueda de valor diferencial es la fuente del beneficio. Esa fuente nace del capital
intelectual que aporta talento y el 50% de ese capital lo constituyen las mujeres. El mercado
exige que las empresas cambien su manera de trabajar y apliquen la igualdad de

oportunidades si quieren ampliar su cuota de mercado y acceder a nuevos niveles de negocio.

e Permite un aprovechamiento eficaz y eficiente de los recursos humanos

Si las empresas saben crear las medidas adecuadas para retener el talento femenino,
incrementara la trayectoria profesional dentro de la empresa de una parte muy importante

de su capital humano.

e Reduce el absentismo laboral

La igualdad de oportunidades es una clave de salud laboral y prevencién de riesgos. Introducir
igualdad en los horarios, condiciones de trabajo, promocién personal, etc. incide

directamente en las causas de estrés y en la prevencién de enfermedades psicosomaticas.

Segun estudios realizados por IESE, sobre Beneficios de Politicas Flexibles “la implantacion de
politicas de conciliacion en las empresas reduce la rotacion, absentismo, estrés, ansiedad y
depresion en los empleados, aumenta la productividad, motivacién, compromiso vy

satisfaccidn laboral en los mismos y, en general, mejora las relaciones laborales”.

e |Incide en el mejor funcionamiento de los equipos de trabajo

Muchos estudios demuestran que las empresas con porcentajes similares de mujeres y
hombres son mas competitivas. Algunas crean estratégicamente equipos mixtos para

fomentar la creatividad y llegar a nuevas soluciones para problemas.

En sintesis, como sefiala Kaufmann (1996) “las mujeres ponen la parte emocional en el
trabajo” y en un entorno de gran complejidad y de cambio constante como el actual, estas
cualidades son esenciales. Por ello, las organizaciones estdn empezando a darse cuenta de
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gue capitalizar el talento de las mujeres es un imperativo y estdn empezando a considerar la

diversidad de género como una ventaja competitiva para los negocios.”

e Motiva al personal

Los empleados sienten que la empresa se ocupa de su realidad, no solo como plantilla
trabajadora, sino también de su entorno personal. Este cambio repercute en su efectividad,

competencia y productividad.

e Cambia los comportamientos excluyentes

Para cambiar este comportamiento de las empresas hacia las mujeres hacen falta leyes,
incentivos y sanciones, pero también se necesita un cambio de cultura. No basta con que el
numero de mujeres sea mas alto, sino que se requieren las mismas condiciones laborales en

la empresa y la transformacién en un espacio mas humano y socialmente equilibrado.

La vicepresidenta de la Comisién Europea vy titular de Justicia, Viviane Reding propone en el
marco de la Unién Europea una directiva de minimos para establecer cuotas femeninas en los

consejos de administracion de las empresas:

“Hablemos del futuro de nuestra economia. Las empresas con mayor presencia femenina al
mando tienen mejores resultados; las mujeres significan negocio”. Nueve paises ya se han

opuesto a la medida.

La propuesta de la vicepresidenta de la Comisidn obliga a las corporaciones a llegar en 2020
al menos al 40% de presencia de mujeres en sus maximos érganos rectores, aunque solo sea
en los puestos de consejeros no ejecutivos. Estas medidas solo afectarian a las grandes
compafiias cotizadas en Bolsa y las pymes, y aun cumpliendo este requisito, quedarian exentas
de la exigencia de elegir mujeres para estos puestos. (Ministerio de sanidad, servicios sociales
e lgualdad, 2017, pag.10)

A nivel de la UE encontramos discrepancias significativas entre los Estados miembros en lo

que respeta tanto a las posiciones como a la remuneracién.

La mayor presencia de mujeres en puestos directivos tiene lugar en Letonia, siendo el Unico
estado donde las mujeres son mayoria (53%). Siguen Bulgaria y Polonia (44%), Irlanda (43%),
Estonia (42%), Lituania, Hungria y Rumania (41%), Francia y Suecia (40%). En el otro extremo,
los miembros con menor presencia son Alemania, Italia y Chipre (22%), Bélgica y Austria (23%)
y Luxemburgo (24%).
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Estas diferencias de género en los puestos directivos también se refieren a los salarios. En
todos los estados de la UE, los directivos hombres ganan mds que las mujeres directivas,

aunque en proporciones diferentes. (Europa Press, 2017)

Anteriormente se ha realizado un andlisis de la brecha salarial en el sector empresarial. A
continuacion, se realiza uno mas concreto refiriéndose Unicamente a las posiciones directivas.
La brecha salarial es mds estrecha en Rumania (5%), seguida de Eslovenia (12,4%), Bélgica
(13,6%), Bulgaria (15%) y Espafia (16%). Por el contrario, en los paises que tiene lugar una
brecha mds amplia son Hungria (33,7%), Italia (33,5%), Republica Checa (29,7%), Eslovaquia
(28,3%), Polonia (27,7%), Austria (26,9%), Alemania (26,8%), Portugal (25,9%), Estonia
(25,6%)y Reino Unido (25,1%). (Europa Press, 2017)

Esta diferencia de retribucidn esta vinculada a una serie de factores juridicos, sociales y
econdmicos que van mucho mas alld de la cuestién de la igualdad de remuneraciéon por

trabajo igual. (Europa Press, 2017)

A continuacidn, se muestran unos mapas que describen estas diferencias por grupos de edad

comparando la situacién de 2006 y 2016.

8.3.1. Mujeres empleadas que ocupan puestos directivos en la UE

,“,,,,, En las siguientes tres figuras del mapa de la UE
extraidos de la fuente Eurostat, podemos analizar el
porcentaje de mujeres que ocupan puestos de
trabajo como directivas a lo largo de los afios y
distinguiendo en los grupos de edad de entre 15y
24 afos, entre 25 y 49 afios y entre 50 y 74 afios.
Podemos observar que los paises que menos
mujeres tienen ocupando estos tipos de puesto de

trabajo son los verdes y los que mas son los

amarillos.

Para el grupo de edad de entre 15 y 24 aios,
observamos un porcentaje en la UE de 46,3% en 2006 y de 42,5% en 2016. En comparacion
con el grupo de entre 25 y 49 afos que presentan unos porcentajes de 33,7% y 34,7%
respectivamente y de 29,4% vy 31,4% para el grupo de entre 50 y 74 afios.
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Si comparamos esto entre diferentes paises de la
UE, observamos que para el grupo de edad de entre
15y 24 afios en 2006 es del 36,1% en Paises Bajos y
57,1% en Polonia en contraposicion con el 2016 que
obtenemos un 70,6% en Suecia y un 33,7% a Francia.

Para el grupo de edad de entre 25y 49 aiios, Malta
es el que menos mujeres tiene ocupando puestos de
trabajo directivos con un 18,4% y Latvia el que mas
con un 41,7%. En cambio, en 2016 Luxemburgo es el
pais de la UE que menos tiene con 23,3% y Eslovania

el que mas con 43,8%.

Para el grupo de edad de entre 50 y 74, Chipre es el
que tiene menos mujeres ocupando puestos
directivos con un 10,1% en 2006 y Malta en 2016.
Por otro lado, Latvia es el que tiene mas en 2006 y
Lithuania en 2016.

Tras haber analizado los tres principales objetivos
en los que trabaja el parlamento y la comision
europeos para lograr plenas oportunidades entre
hombres y mujeres, a continuacién, se van a
analizar con profundidad los diferentes retos a los
que se afronta la mujer para combatir las

desigualdades.

9. Retos para la igualdad en el empleo

A pesar de todas las leyes, reformas, programas, campanas y mejoras que se han llevado a

cabo a lo largo de la historia, todavia podemos observar muchas injusticias en el mercado

laboral. A continuacién se habla de ellas con los conceptos del techo de cemento (los frenos

autoimpuestos por las propias mujeres) y el techo de cristal (las barreras socioculturales).

(Europa Press, 2016)

9.1. El techo de cemento

El techo de cemento se define como un freno interno que se auto-imponen las mujeres que

deciden no querer ocupar mejores cargos por el alto coste personal y familiar que va a tener
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el nuevo puesto. Esto es asi cuando en la cultura de direccién se programan reuniones tarde
o imprevistas, cuando no se utilizan video-conferencias y se sigue valorando el presentismo.
(IESE, 2012)

El 42% de las mujeres cree que el freno al desarrollo de su talento se debe a causas intrinsecas
gue obstaculizan el desarrollo de todo su potencial como falta de autoconfianza, autocritica y
miedo al fracaso. (Europa Press 2016)

Cuando el cuerpo y la mente estan alineados, las personas se sienten mas capaces de dar lo
mejor de ellas y alcanzar su maximo potencial. Estar en sintonia con uno mismo es esencial
para desarrollar el talento. A nivel personal, las mujeres deben trabajar la falta de
autoconfianza y aprender a delegar y a negociar para ellas mismas, ya que asi se puede
fortalecer la autoestima y establecer bien las prioridades de los distintos aspectos de la vida.
(Europa Press, 2016)

En realidad, el techo de cemento es una consecuencia de la presidn social por ser una
estructura patriarcal, que hace que las mujeres tengan esta percepcion y actlen de esta

manera autoimponiéndose estas ideas.

9.2. El techo de cristal

El techo de cristal son barreras invisibles que impiden el desarrollo del talento de la mujer. El
término glass ceiling aparecio por primera vez en el Wall Street Journal en 1986 en un articulo
que se referia a los impedimentos con los que se encontraban las profesionales cualificadas
para acceder a puestos de responsabilidad en el contexto del mercado estadounidense. (El
Mundo, UE Studio, 2016)

En Europa, en las uUltimas décadas han tenido lugar muchos avances relacionados con la
posicion de las mujeres en la sociedad y la economia. A pesar del aumento de la tasa de
empleo de las mujeres y de la ya notable participacion tanto en instituciones como en los
gobiernos, todavia persiste el techo de cristal en los érganos directivos de las empresas, es
decir, en los niveles mas altos se dificulta su ascenso en la jerarquia profesional. (Politica
Exterior, Reding, 2012)

En la UE, ya se habla de estos términos de igualdad de género desde el Tratado de Roma en
1957 que ya prohibia la discriminacion. A lo largo de los anos, la Comision Europea ha
adoptado diversas disposiciones legislativas con medidas que garanticen la igualdad de
oportunidades y de tratamiento en materia de empleo y ocupacién. Asi, se han establecido el
principio de la igualdad salarial en las leyes europeas, el principio de tener las mismas

oportunidades de ascender y formarse y se han adoptado instrumentos legales que prestan
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atencién a la igualdad en la Seguridad Social y entre los trabajadores por cuenta propia.
También existen normas europeas referidas a la baja por maternidad y paternidad desde la

década de los noventa. (Politica Exterior, Reding, 2012)

Hoy en dia, mds mujeres que hombres se licencian en las universidades y hay mas mujeres
gue nunca trabajando en Europa, representando una media de cerca del 60% de la mano de
obra de toda la UE. En la actualidad, Europa estd aprovechando mas su talento y haciendo un

mejor uso de sus capacidades. (Parlamento Europeo, 2017)

Pero, a pesar de estos avances, y de la concepcion de que ambos deben ser tratados del mismo
modo, se ha mostrado en toda Europa la falta de mujeres en los puestos de mas alto nivel de
las empresas. Muchas mujeres cualificadas son incapaces de atravesar ese techo de cristal
cuando ascienden en la jerarquia corporativa. Solo 1 de cada 7 miembros de drganos
directivos, es decir, el 14% en las principales empresas de Europa y 1 de cada 30 presidentes
de drganos directivos, el 3% son mujeres. Las mujeres ocupan una cuarta parte de los puestos
de los érganos directivos en las grandes empresas que cotizan en bolsa en Finlandia, Letonia
y Suecia, y solo un poco mas de la quinta parte en Francia. Pero hay menos de 1 de cada 10
en Irlanda, Grecia, Estonia, Italia, Portugal, Luxemburgo y Hungria; menos de 1 de cada 20 en
Chipre; menos de 1 de cada 30 en Malta y en Espafia el 11% de los miembros de los 6rganos
directivos de las principales empresas que cotizan en bolsa. (Parlamento Europeo, 2017)

En tiempos econdmicos dificiles como este debido a una poblacion que envejece y la escasez
de personas capacitadas, es importante aprovechar las aptitudes de todo el mundo, tanto de

las mujeres como de los hombres.
9.2.1. Motivos para romper el techo de cristal

Son principalmente cuatro los motivos para romper el techo de cristal de los érganos

directivos de las empresas. (Compromiso Empresarial, Reina Paniagua, 2011)
e Laeconomia

Conseguir que entren mas mujeres en el mercado laboral es un factor fundamental a la hora
de mejorar la competitividad de Europa. El hecho de tener mas mano de obra femenina
también contribuird a alcanzar el objetivo de la UE de aumentar la tasa de empleo de los
adultos hasta el 75%. Los gobiernos tienen la responsabilidad de mejorar el equilibrio entre la
vida laboral y la personal para que las mujeres y los hombres puedan combinar familia y
profesion.
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e Mas mujeres ocupando cargos directivos

Hay cada vez mas estudios que indican que puede haber un vinculo entre un nimero mayor
de mujeres en los cargos superiores y el rendimiento econdmico de las empresas tal que
cuanto mas diverso es el equipo directivo, mejor funciona, porque se cuenta con mas voces y
opiniones y los resultados son naturalmente mejores ya que se han debatido y perfeccionado.
Ademads de contribuir en un mayor rendimiento empresarial, el hecho de que haya mas
mujeres en los puestos ejecutivos puede contribuir a un entorno de trabajo mas productivo e

innovador y aumentar la competitividad y la obtencion de beneficios econdmicos.

Ademas, aprovechar las aptitudes profesionales de las mujeres para ocupar puestos de
liderazgo probablemente se vuelva mas necesario a medida que el envejecimiento de la
poblacién y la escasez de personal capacitado frenen cada vez mds el crecimiento econédmico.
Es probable que el techo de cristal que impide a las mujeres ocupar puestos de toma de
decisiones les impida sacar el maximo partido a sus capacidades profesionales. Esto podria

dificultar el crecimiento econdmico al reducir la oferta de mano de obra.

e Varios Estados miembros de la UE han empezado a actuar

Algunos paises de la UE han aprobado leyes legalmente vinculantes para los drganos
directivos: Francia, Italia y Bélgica han aprobado una legislacion “dura” y con plena capacidad
de accion que incluye sanciones. Estos paises han seguido el ejemplo de Noruega, que ha sido
testigo de un rapido avance y un cumplimiento generalizado con una cuota del 40% aprobada
en 2003.

Cada vez hay mas Estados miembros que toman medidas similares. En Espaia, se aprobdé una
legislacién en 2007 animando a las grandes empresas a alterar gradualmente la composicién
de sus juntas directivas hasta que cada sexo represente al menos el 40% antes de acabar el
afo 2015. Esta norma era una recomendacidén exenta de sanciones en caso de que no se
cumpla. No obstante, las medidas para alcanzar un equilibrio en los érganos directivos pueden
tenerse en cuenta a la hora de conceder a la empresa la “etiqueta de igualdad” y en los

procedimientos de asignacion de contratos publicos.

Acceder a las mujeres a los puestos de alta direccién es un incentivo para que se introduzcan
y permanezcan en el mercado de trabajo. Esto contribuye a aumentar las tasas de empleo
femenino y a utilizar mejor su potencial. Asi se podria conseguir el objetivo fijado en la
Estrategia Europa 2020 para aumentar al 75 % la tasa de empleo de las mujeres y los hombres

de 20 a 64 anos de edad y hacer que la diversidad sea un activo para el crecimiento.
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Solamente once Estados miembros han aprobado instrumentos legales, hecho que hace que
el marco legal sea poco fiable y coherente. Este planteamiento poco sistemdtico es un
obstaculo para el mercado interior, ademds de que las empresas lo necesitan, especialmente
si quieren hacer negocios dentro del mercado Unico de la UE. Debemos preservar la igualdad

de condiciones dentro del mercado interno en lo relativo a la competencia.

Los europeos apoyan decididamente que exista un mayor equilibrio de género. Un Euro
barémetro realizado en toda Europa sobre mujeres en puestos de toma de decisiones,
mostraba que el 88% de los ciudadanos estaba a favor de que, frente a las mismas
cualificaciones y aptitudes, las mujeres deberian tener la misma representacion en los cargos
superiores de las empresas. Asimismo, se mostraba en Espafia una situacion similar en la que
el 90% de la poblacién estaba de acuerdo en que deberia haber mas mujeres en los érganos
directivos si la formacion profesional es la misma. Por otro lado, el 76% de los europeos y el
80% de los espafoles creen que las mujeres tienen las aptitudes y la experiencia necesarias

para ocupar puestos de responsabilidad.

Sin embargo, a la hora de poner todo esto en practica, se observa que la realidad es
totalmente diferente a las expectativas. Por ejemplo, en 2011 el Parlamento Europeo, la
Comisién y los ministros de varios Estados miembros de la UE propusieron a las empresas
europeas que cotizan en bolsa a mejorar voluntariamente el equilibrio entre hombres vy
mujeres en sus érganos directivos y que firmasen el compromiso europeo “Mds Mujeres en
los Organos Directivos” para aumentar la presencia femenina hasta el 30% antes de 2015, y el
40% antes de 2020. Solamente 24 empresas de toda la UE se comprometieron con este

objetivo firmando el compromiso.

Al mismo tiempo, las escuelas de negocios europeas, publicaban una lista de casi 7.000
mujeres cualificadas y preparadas para ejercer en los érganos directivos cumpliendo con los
estrictos criterios para ejercer el gobierno corporativo que establecen las empresas que
cotizan en bolsa. Esto demuestra que no es cierto que hay escasez de mujeres cualificadas y

por ello, las empresas deberian valorarlo.

En un informe de la empresa de consultoria McKinsey se llegd a la conclusién de que las
empresas con igualdad de género tienen unos beneficios de explotacidon que son un 56%
superiores a los de las empresas en las que solo trabajan hombres. Ernst & Young hizo un
estudio sobre las 290 mayores empresas que cotizan en bolsa cuyo resultado fue que los
beneficios de las empresas que contaban al menos con una mujer en su consejo de
administracion eran superiores a los de las empresas en cuyo consejo de administracion no

habia ninguna.
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10.Principales actos legislativos

Desde hace medio siglo, la Unidn Europea ha luchado por conseguir la igualdad de trato entre
mujeres y hombres. El Tratado CEE, firmado por los seis Estados miembros fundadores de la
Comunidad Econdmica Europea (CEE) en Roma en 1957, aplicaba el derecho a la igualdad de
remuneracion entre hombres y mujeres que realizaban un mismo trabajo. Desde entonces, la
CEE se ha transformado en una Unidn Europea de 28 Estados miembros que han reforzado
los derechos de los hombres y de las mujeres en cuanto a la igualdad de trato y la no

discriminacion. (Mateu Carruana, 2007)

En los ultimos 60 afios, los cambios sociales y los persistentes esfuerzos de politica han
establecido una tendencia hacia la igualdad de género. La UE siempre ha sido una fuerza
importante detras de estos desarrollos y continuara desempefiando un papel importante para
mantener el impulso y aprovechar los logros del pasado. El compromiso estratégico de 2016-
2019 para la igualdad de género tiene como objetivo perseguir estos esfuerzos en areas clave

de politica.

Actualmente, la igualdad de género se afronta a un contexto mas global de incertidumbre. Por
un lado, en el marco macroecondmico, Europa estd saliendo de un periodo de recesidn,
aunque superando los niveles anteriores a la crisis. Los resultados del mercado laboral han
mejorado pero los resultados del empleo son divergentes entre los Estados Miembros. Por
otro lado, en el marco sociopolitico, Europa se enfrenta a problemas de intolerancia, un
aumento de las desigualdades sociales y la pobreza. Sin embargo, a pesar de este contexto, la
UE persiste con su obligacién del Tratado de promover la igualdad de género, asi como en su
compromiso estratégico a medio plazo y los objetivos y metas a mas largo plazo acordados
con los socios mundiales con los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la ONU 2030 sobre la

igualdad de género.

Desde el ambito legislativo, se han ido implementando diversas leyes y tratados para regular
diferentes aspectos relacionados con el mundo laboral para asi conseguir una situacién mas
justa, aunque no suficiente entre hombres y mujeres. Los dmbitos en los que se ha actuado
son: la igualdad de trato en el acceso al empleo, medidas comunitarias, trabajadoras
embarazadas y permiso parental, Igualdad de trato en los regimenes legales de Seguridad
Social, los trabajadores auténomos y sus cényuges, el acceso a bienes y servicios, etc. que se
comentan a continuacién. Se obtienen de diferentes directivas de La Legislacion en materia

de igualdad de género en la Unién Europea.
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e Laigualdad de trato en el acceso al empleo

La aplicacién del principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres para el
acceso y permanencia en el mercado de trabajo, encuentra su marco juridico actual en la
Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa al
principio de igualdad de oportunidades de trato entre hombres y mujeres en asuntos de

empleo y ocupacion.

Esta Directiva sustituye viene a las anteriores cuya finalidad era la aplicacion del principio de
igualdad entre hombres y mujeres, junto a ciertas novedades derivadas de la jurisprudencia

del Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas.

El art. 2 distingue entre discriminacion directa e indirecta, siendo la primera «la situacién en
gue una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada por razon de sexo de manera menos
favorable que otra en situacién comparable», por lo que comprende situaciones de presente,
de pasado y de futuro, siendo por ello reprochable tal discriminacién durante, después y antes
de que sucedan basandose en los indicios que rodeen el comportamiento o la actitud
discriminatoria; por su parte la discriminacién indirecta consiste en que «una disposicion,
criterio o prdactica aparentemente neutra sitlan a personas de un sexo determinado en
desventaja particular con respecto a otra persona del otro sexo, salvo que dicha disposicién,
criterio o prdctica puedan justificarse objetivamente con una finalidad legitima y que los

medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios».

La Directiva mencionada, fomenta la igualdad de trato para el acceso al empleo y la formacién
bajo el convencimiento de que este fomento es imprescindible para el mantenimiento del
principio de igualdad entre sexos en el tema del empleo, lo que resulta facilmente constatable
a la vista de las normas que la Directiva concede a la igualdad de trato en el acceso al empleo,

recogidas en el art. 14.1, a) b) y 14.2.

En el art. 14.1, a) se establece la prohibicién de discriminacion directa o indirecta por razon
de sexo en cualquier ambito, relacionado con el acceso al empleo, quedando comprendidos

los criterios de seleccidn y las condiciones iniciales de contratacion.

En el art. 14.2 se establece una excepcidn a la regla general de prohibicién de trato desigual
entre sexos en este ambito, solo referida a este tema del acceso al empleo y que consiste en
permitir a los Estados miembros la diferencia de trato cuando debido a la naturaleza de la
actividad profesional o el contexto en el que se lleve a cabo, dicha caracteristica constituya un
requisito esencial y determinante. No parece adecuada la formulacion de esta excepcion por
su amplitud y la interpretacion de lo que deba entenderse, lo que va a dar lugar a problemas
a la hora de su aplicacién, salvo que los Estados miembros transpongan esta excepcién de
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forma mads concreta y restrictiva, debiendo interpretar el precepto de forma restrictiva, ya
gue de lo contrario se consideraran legitimos comportamientos discriminatorios que no

permitirdn el acceso de la mujer a determinados sectores masculinizados.

e |niciativa Equal (2000-2006)

Esta iniciativa se pone en marcha a partir de la Decision C/2000/1221 de la Comisién de 12 de
mayo de 2000, por la que se establece una distribucién indicativa por Estados miembros de
los créditos de compromiso. Su objeto es la promocidén de nuevos métodos de lucha contra
las discriminaciones y las desigualdades de toda clase en relacién con el mercado de trabajo,
en particular las que se basan en el sexo, la raza o el origen étnico, la religién, la edad o la
orientacién sexual. Este Proyecto presta especial atencién al descubrimiento de nuevos
métodos de trabajo que hagan eficaz el propdsito de integracién en el mercado de trabajo de
aquellas personas cuya situacion de discriminacidn y desigualdad les impide su incorporacién
en igualdad de condiciones con otros trabajadores a procesos de integracidén en el mercado
de trabajo o politicas generales de fomento de empleo, por ello el tratamiento especializado

de este colectivo es la Unica solucion para su integracién efectiva.

Para cumplir con este objetivo, los proyectos deben tener un contenido innovador, disenado
y desarrollado a través de la cooperacién entre entidades de distinta naturaleza que en la
medida de sus posibilidades, capacidad e interés, acuden a colaborar en el desarrollo de un
proyecto concreto, utilizando los recursos disponibles para la busqueda de nuevas formas de
lucha para conseguir la integracién laboral del colectivo concreto de que se trate y se actue,
con la aportacion de nuevas soluciones diferentes a las ya existentes en los proyectos del
territorio o poblacién de actuacion para la consecucion del objetivo. Se trata, por tanto, de la
reunion de esfuerzos para la blisqueda de soluciones eficaces que se basa en la libertad de
acciony en la creacion de métodos especiales que van a responder a las necesidades concretas

del colectivo a promocionar y de las caracteristicas y contexto que les rodea.

La puesta en funcionamiento de esta herramienta comunitaria requiere la activaciéon de un
mecanismo de coordinacion de los esfuerzos de distintos actores, que pueden ser entidades
tanto publicas como privadas.

e ElPlan de Trabajo para la Igualdad entre mujeres y hombres (2006-2010)

Mediante la Comunicacién de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité
Econdmico y Social Europeo y al Comité de las Regiones, se establece el Plan de trabajo para
la igualdad entre hombres y mujeres (2006-2010) [COM (2006) 92 in fine], que tiene por

objeto continuar con la Estrategia Marco contra la Desigualdad.
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En el area de trabajo dedicada a la promocidn de la independencia econdmica de la mujer, los
objetivos que se centraran en continuar trabajando para el cumplimiento de la tasa de empleo
y de desempleo de las mujeres, insistir en la aplicacion de la legislacion sobre igualdad
retributiva, haciendo especial hincapié en la necesidad de que los agentes sociales trabajen
en las negociaciones colectivas a favor de esta igualdad, impulsar la formacién de la mujer
para su acceso a iniciativas empresariales y puestos de direccidn, y por ultimo insistir en la

necesidad de eliminar y combatir la discriminacidn en sus multiples manifestaciones.

La Comisiéon tendra en cuenta la dimensién de género en préximas comunicaciones, en
particular sobre la creacion de un sistema estadistico mas actualizado y real referido al
empleo, en el que se establezca una clara division de medidas entre sexos para poder detectar

con mayor facilidad dénde se encuentran los puntos clave de actuacion.

e Medidas comunitarias para la mejora de la empleabilidad de las mujeres

Los Fondos Estructurales son instrumentos financieros al servicio de la Comunidad para el
cumplimiento de sus objetivos en el ambito econdmico y social. Su finalidad es la reduccién
de las diferencias existentes entre los niveles de desarrollo de los paises de la Unién Europea,
para obtener un equilibrio entre ellas. Pues tiene como objetivos la prevencién y lucha contra
el desempleo y el desarrollo de recursos humanos y de integracion en el medio laboral con el
fin de promover un elevado nivel de empleo y la igualdad de oportunidades entre hombre y

mujer en el mercado de trabajo.

El objetivo del organismo es la actuacidon conjunta con otros Fondos Estructurales (Fondo
Europeo de Desarrollo Regional) que buscan la mejora de las zonas atrasadas, mediante la
formacion y adaptacién permanente de la mano de obra a las nuevas necesidades del
mercado laboral. Es un soporte financiero a gran escala para los programas que favorecen o
actualizan la «empleabilidad» de los ciudadanos agrupandolos en colectivos de caracteristicas
similares. Los programas pretenden dotar a los trabajadores beneficiarios de una cualificacién
profesional adecuada, desarrollando sus aptitudes, para aumentar de esta forma su confianza

y su capacidad de adaptacion al mercado de trabajo.

Los ambitos de intervencidon del Fondo son los siguientes:

e Desarrollo de politicas activas para combatir el desempleo de las mujeres.

e Promocion de igualdad de oportunidades, con atencién particular a los colectivos con
riesgo de exclusion.

e Promociony mejora de la formacién profesional, fomento de la educacién y formacién

permanente.
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e Promocidn de mano de obra cualificada y fomento de la iniciativa empresarial.

e Medidas especiales para el acceso de la mujer al trabajo.

Todos los ambitos de intervencién afectan en mayor o menor medida a la integracion de la
mujer en el mercado de trabajo, basado en politicas de igualdad correctoras de la situacién
actual, siendo la violencia de género un claro indicador de la desigualdad y de la grave
situacion de la mujer en todos los ambitos sociales, politicos, culturales, econédmicos y

laborales.

Ademads, con su labor conjunta con el Fondo Europeo de Desarrollo Regional, también
subvenciona programas estratégicos a largo plazo de ayuda a las regiones, especialmente las
menos desarrolladas, intentando la mejora de su mano de obra, y estimulando la inversién

empresarial y el espiritu de empresa fomentando el autoempleo.

e Brecha salarial

La UE trata de promover laigualdad de oportunidades, lo que implica la eliminacion progresiva
de la brecha salarial entre hombres y mujeres. En el articulo 157, apartado 1, del Tratado de
Funcionamiento de la Unidon Europea (TFUE) se establece el principio de igualdad de
retribucidén entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo de
igual valor, y en el articulo 157, apartado 3, se establece la base juridica para legislar sobre la

igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo.

En diciembre de 2015, la Comisiéon Europea adoptd un compromiso estratégico para la
igualdad de género 2016-2019. En este programa de trabajo, la Comisién reafirmé su
compromiso de seguir trabajando para promover la igualdad entre hombres y mujeres. Una
de las dreas tematicas prioritarias es la reduccion de las brechas en cuanto a retribucién,
ingresos y pensiones y, por consiguiente, la lucha contra la pobreza entre las mujeres. La
Comision identificd las principales medidas que deben aplicarse en este ambito prioritario.
Una de ellas es organizar cada afio el dia Europeo de la Igualdad Salarial para aumentar la

sensibilizacion sobre la diferencia salarial por razén de sexo y sus causas subyacentes.

e Laigualdad de trato en el trabajo

En el articulo 141 del Tratado constitutivo de la Comunidad Econdmica Europea se fijaba el
principio de igualdad de retribucién entre hombres y mujeres para un mismo trabajo o para
un trabajo de igual valor, que posteriormente se implantd mediante la adopcién de la
Directiva 75/117/CEE.

En el concepto de igualdad de retribucién se incluyen las prestaciones de la seguridad social

de los diferentes ambitos profesionales. En la Directiva 86/378/CEE, modificada por la
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Directiva 96/97/CE se regula el derecho a la igualdad de acceso y al pago de dichas

prestaciones.

El Tratado constitutivo de la CEE establecia las bases de la legislacion en materia de igualdad
de trato entre hombres y mujeres en el empleo y la ocupacidn, que se vieron materializadas
en la Directiva 76/207/CEE que fue modificada en 2002. Esta aplica el principio de igualdad de
trato en cuanto a las condiciones de trabajo y el acceso al empleo, al trabajo auténomoy ala

formacion profesional.

En 2006 se adoptd una nueva Directiva con el propdsito de refundir y simplificar todas esas
directivas, que entrd en vigor en 2009 y sustituia las Directivas 75/117/CEE, 76/207/CEE,
86/378/CEE y 97/80/CE.

e Trabajadoras embarazadas v permiso parental

La Directiva 92/85/CEE, establece que las trabajadoras embarazadas que hayan dado a luz
recientemente o que estén en periodo de lactancia reciben una proteccién especial. La
directiva también regula el permiso por maternidad y la discriminacion en el trabajo. La
proteccidn contra la discriminacion por motivos de embarazo se refuerza a través de la

legislacion relativa a la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion.

La Directiva 96/34/CE amplia los derechos de los padres al establecer las condiciones minimas
para el permiso parental a trabajadores y trabajadoras, asi como para la proteccién del
empleo derivada de ese hecho. El objeto de la directiva es ayudar a los padres trabajadores a
encontrar un equilibrio entre la vida laboral y la vida familiar, asi como fomentar la igualdad

de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres.

e |gualdad de trato en los regimenes legales de Seguridad Social

La Directiva 79/7/CEE obliga a los Estados miembros de la UE a prohibir la discriminacion
directa e indirecta por razén de sexo en sus regimenes legales de seguridad social, lo cual es
aplicable a los regimenes correspondientes a la poblacién activa, asi como a las pensiones

estatales para las personas mayores y a los seguros de enfermedad para los trabajadores.

e Los trabajadores auténomos y sus conyuges

La Directiva 86/613/CEE establece normas aplicables a los trabajadores auténomos y a los
conyuges que los ayudan en su trabajo, sin ser empleados ni socios. Quedan incluidos aspectos
como la constitucion de una empresa o la participacidn de los cényuges colaboradores en el

régimen de la seguridad social.
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Esta directiva sirve de complemento a la legislacidon independiente relativa a la igualdad de
trato en el empleo y la ocupacidén, en los regimenes profesionales de seguridad social y en el

régimen legal de seguridad social.

e Elacceso a bienes vy servicios

La discriminacion y la desigualdad de trato son problemas que no sélo afecten al mundo
laboral, sino también a otros muchos ambitos de la vida cotidiana, como es el caso de la
provisidn de bienes o el acceso a servicios. El articulo 13, apartado 1, del Tratado constitutivo
de la CE prevé la adopcidén de normas comunitarias contra la discriminacién por motivos de

sexo en ambitos distintos al trabajo.

La UE y todos los paises que la integran constantemente buscan posibles soluciones para
reducir las desigualdades e injusticias de género en la sociedad actual. Una de las estrategias
es la Estrategia Europa 2020 que impulsa medidas para contribuir a cumplir cuatro ambiciosos
objetivos en 2020: (Minguez, 2016)

e Una ocupacién del 75% de las personas entre 20 y 64 afios de edad.
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abandono escolar del 10%, vy
estudios superiores completados por 2012 3,1
al menos un 40% de las personas de
30 a 34 anos de edad.
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e Al menos 20 millones de personas [jf}”’ W,UY
o . E 2020

menos en situacion o en riesgo de

pobreza y exclusién social.

e Obtener cuotas en los consejos de administraciéon de un 40% para aumentar la

presencia femenina.

11.Conclusiones

Tras haber realizado un analisis de datos e informes sobre la situacion de la mujer en el mundo
laboral de la Unién Europea, podemos concluir que, aunque ha habido mejoras hacia la
igualdad de género en el empleo, fruto de reivindicaciones de las propias mujeres y de la
generacién de directivas y marcos legales, han tenido lugar pocos avances en relacién al
tiempo transcurrido. Todavia queda mucho camino por recorrer para llegar a una situacién de
igualdad ya que ademas de progresar lentamente, son varios los temas que quedan por
resolver.

Empezando por el nivel de estudios, mientras existe un mayor porcentaje de hombres con un
nivel de estudios medios (segunda etapa de educacion secundaria), el porcentaje de mujeres
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en la educacién superior es mucho mayor. Sin embargo, aun teniendo mas formacién en
porcentaje, todavia son los hombres los que ocupan los puestos directivos o los consejos de
administracién de las empresas.

En este sentido, podemos comprobar la existencia de lo que se ha definido como un techo de
cristal, viendo que un mayor porcentaje de mujeres obtiene educacién superior pero
solamente un porcentaje muy reducido accede a puestos de mayor ocupaciéon y
responsabilidad. Ademas, este techo sigue existiendo a pesar de que estudios demuestren
gue las empresas son mejores en todos los niveles: mas competitivas y obtienen mejor
rendimiento y beneficio, cuando incorporan la pluralidad de género en sus estructuras
directivas, ya que contrariamente se esta perdiendo talento y potencial. También se mejora
la situacion de empleo de los paises, y por lo tanto se podria llegar al objetivo de un 40% de
mujeres con empleo antes del 2020.

Por otro lado, tras analizar las tasas de empleo de los distintos paises de la UE, podemos
concluir que los que presentan tasas de empleo mas bajas, son los que muestran tasas de
empleo de género mas desiguales entre hombres y mujeres y contrariamente, los paises con
tasas mds altas muestran una brecha de género en el empleo mas pequefia. A pesar de esto,
las tasas de empleo han aumentado en todos los Estados miembros debido a unas mayores
tasas de empleo femeninas que han ido creciendo progresivamente. Esto ha sido posible
gracias a mejoras en la situacién laboral al introducir flexibilidad horaria como trabajos a
tiempo parcial o permisos de maternidad que han permitido un incremento de la competencia
profesional femenina.

Estas politicas de contratacidon de la mujer también ayudan a mejorar otra de las barreras para
la igualdad, la conciliacion y corresponsabilidad de la vida personal y profesional.
Tradicionalmente se ha relacionado el trabajo no remunerado como el cuidado de los hijos un
deber de la mujer dedicandole ésta mds tiempo que el hombre, que se ocupaba plenamente
del trabajo remunerado. A pesar de la pequefia translacién que se ha conseguido con el
aumento de mujeres en el mundo laboral, es necesario realizar un cambio cultural profundo
de la mentalidad de la sociedad para lograr un mayor nivel de equidad a la hora del reparto
de las tareas domésticas ya que las mujeres también se auto-repercuten barreras, el definido
techo de cemento, debido a la presién social y la estructura patriarcal, cosas que estan
vinculadas con el nivel de igualdad en el empleo.

Por ello, a pesar de los cambios en el mercado laboral y en la cualificacién de la mujer, vemos
gue no son suficientes si actualmente todavia nos encontramos solo el 35% de los puestos
directivos de la UE estan ocupados por mujeres, que solamente una de cada tres personas
gue toma decisiones en las principales empresas europeas es mujer y que las mujeres que
dirigen empresas de mas de 10 trabajadores cobran un 25% menos que los hombres.

Por otro lado, las politicas de empleo no son neutrales desde la perspectiva de género. Aunque
por un lado la existencia del salario minimo tiene un impacto positivo sobre la situacion de las
mujeres que se encuentran en los puestos de trabajo con salarios mas bajos, los salarios de
los hombres son siempre mds altos que los de las mujeres, con muy pocas excepciones, por
realizar los mismos trabajos en las mismas condiciones. Las mujeres se enfrentan a menores
salarios por hora, menos horas de trabajo remunerado y unas tasas de empleo inferiores que
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provocan la existencia de brechas salariales de género que mejoran muy lentamente con el
paso del tiempo. Asi como los sueldos tanto de los hombres como de las mujeres han
aumentado a lo largo de los afios, las diferencias de éstos entre ambos géneros casi no se
reducen, perpetuando la brecha salarial vinculada al género.

Segun los resultados obtenidos, podemos concluir que el pais de la UE que presenta una
mayor brecha salarial por géneros es Estonia y el que presenta la menor Eslovenia. Si nos
referimos solamente a la brecha salarial de género entre directivos, Hungria presenta la mas
alta (33,7%) y Rumania la mas baja (5%). Al analizar la brecha salarial de la media de la UE en
los distintos sectores laborales, obtenemos que el sector con una brecha mas elevada se da
en Actividades Financieras y de Seguros (34,91%) y la mas pequefa en Industrias Extractivas
(6,94%).

Para finalizar, si atendemos al marco legislativo, la UE persiste con su obligacién del Tratado
de promover la igualdad de género, asi como en su compromiso estratégico a medio plazoy
los objetivos y metas a mas largo plazo, acordados con los socios mundiales con los Objetivos
de Desarrollo Sostenible de la ONU 2030 sobre la igualdad de género. Vista la situacién actual,
con estas previsiones de futuro por parte de la UE afadidas a un cambio progresivo de la
sociedad en si, incluyendo la actitud de las personas y de las empresas, a pesar del esfuerzo
que supondria, se lograrian unos avances muy significativos.
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