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;Qué es la brecha salarial
entre hombres y mujeres?

Se conoce como brecha salarial entre hombres y mujeres a la diferencia existente entre
los salarios percibidos por los trabajadores de ambos sexos, calculada sobre la base de
la diferencia media entre los ingresos brutos por hora de todos los trabajadores.

Por término medio, las mujeres de la UE ganan alrededor de un 16 % menos por hora que
los hombres?. La brecha salarial entre hombres y mujeres no son las mismas en toda
Europa. Es inferior al 109% en Eslovenia, Malta, Polonia, Italia, Luxemburgo y Rumania, pero
superior al 20% en Hungria, Eslovaquia, la Republica Checa, Alemania, Austria y Estonia?.
Aunque la brecha salarial entre hombres y mujeres se ha reducido ligeramente en la Ultima
década, hay algunos paises donde se ha incrementado (Hungria, Portugal).

La brecha salarial entre hombres y mujeres existe a pesar de que las mujeres obtienen
mejores resultados académicos que los hombres en la escuela y la universidad. Por tér-
mino medio, en 2012, el 83 % de las mujeres jovenes de la UE cursaban al menos estu-
dios de secundaria, frente al 77,6 % de los hombres. Ademas, las mujeres representan
el 60% de los graduados universitarios de la UE>.

;Qué efectos tiene la brecha salarial a lo largo de la vida

de los ciudadanos?

El impacto que la brecha salarial tiene sobre las mujeres es que obtienen menos ingre-
sos a lo largo de su vida, lo que conduce a pensiones mas bajas y a un mayor riesgo de
pobreza en la tercera edad. En 2012, el 21,7 % de las mujeres a partir de 65 afos esta-
ban en situacion de riesgo de pobreza, frente al 16,3 % de hombres de la misma edad*.

;Qué diferencias hay entre hombres y mujeres en la forma

de trabajar?

La tasa media de empleo entre las mujeres de Europa es en tormno del 63 %, frente en
torno al 75 % de los hombres con edades comprendidas entre los 20 y los 64 afios.

Las mujeres constituyen la mayoria de los trabajadores a tiempo parcial de la UE. Un
34,9% de mujeres trabajan a tiempo parcial, frente a solo el 8,6% de los hombres=.
Todo ello repercute negativamente en el desarrollo de sus carreras profesionales, su
formacion, su derecho a una pensién y sus prestaciones por desempleo, lo que tiene a su
vez efectos sobre la brecha salarial.



iComo se miden la brecha salarial entre hombres

y mujeres en la UE?

La brecha salarial entre hombres y mujeres se presenta como un porcentaje respecto
a los ingresos de la poblacion masculina y representa el promedio de las diferencias
entre los ingresos brutos por hora de trabajadores de sexo masculino y femenino. Los
ingresos brutos son las pagas o salarios que se abonan directamente a un trabajador
antes de que se aplique cualquier deduccion sobre la renta o para la seguridad social.
En la UE, los datos sobre la brecha salarial entre hombres y mujeres estan elaborados
con la metodologia de la Encuesta sobre la Estructura de los Salarios.

En la UE, la brecha salarial entre hombres y mujeres se denomina oficialmente bre-
cha salarial entre los géneros no ajustada, ya que no tiene en cuenta todos los facto-
res que influyen en esta diferencia, como las diferencias de educacion, la experiencia
laboral, las horas trabajadas, el tipo de trabajo, etc.

La utilizacion del salario por hora como base para calcular la brecha salarial entre
hombres y mujeres puede enmascarar también diferencias sobre las cuales no se
lleva un control especifico, como las pagas extra, los complementos por rendimiento
o las remuneraciones especiales en temporadas concretas.



NINO ONINA
;IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES?

Estos bebés nacieron con las mismas
oportunidades, pero las expectativas
educativas y profesionales de los nifios
y las nifias son diferentes. Cuando
crezcan, el nifio ganard, de media,

en torno a un 16% mas que la nifia.



;Cuales son las principales causas
de la brecha salarial?

La brecha salarial entre hombres y mujeres constituye un problema complejo en el que inter-
vienen muchas causas que suelen estar interrelacionadas. El hecho de que siga existiendo
hoy en dia se debe a desigualdades de género mas amplias en los planos econdémico y social.

La discriminacion en el lugar de trabajo

Se dan casos en que hombres y mujeres no reciben el mismo salario a pesar de realizar
el mismo trabajo o trabajos de igual valor. Esos casos podrian ser una consecuencia de la
llamada «discriminacion directa», que consiste simplemente en que las mujeres reciben un
trato menos favorable que los hombres. Alternativamente, podrian estar causados por
ciertas politicas o practicas que, si bien no se disefiaron con fines discriminatorios, condu-
cen a una desigualdad en el trato dispensado a hombres y mujeres. Ambos tipos de dis-
criminacion estan prohibidos por la legislacion de la UE, pero lamentablemente auin
persisten en algunos lugares de trabajo.

Diferentes empleos, diferentes sectores

Las mujeres y los hombres desempefian trabajos diferentes y a menudo trabajan en
sectores diferentes. En el sector sanitario, las mujeres constituyen el 80 % de todos los
trabajadores. Los sectores en que las mujeres predominan ofrecen salarios mas bajos
que aquellos en que predominan los hombres.

El hecho de que las mujeres soporten el peso del trabajo no remunerado del hogar y del
cuidado de los nifios hace que tiendan a trabajar un menor niimero de horas. Asimismo,
trabajan generalmente en sectores y ocupaciones donde pueden conciliar su vida labo-
ral y familiar. Como resultado, las mujeres tienden a desempefiar trabajos a tiempo par-
cial, y tienen mayores probabilidades de ser contratadas en empleos con baja
remuneracion y de no ser designadas para puestos de responsabilidad.



Practicas laborales y sistemas salariales

Alas mujeres y a los hombres no se les aplican las mismas practicas laborales, por ejemplo
en el ambito de la formacion y el desarrollo profesional. Las distintas formas de remunera-
cion para los empleados (por ejemplo, mediante pagas extra, prestaciones y complementos
por rendimiento), asi como la estructura real de los sistemas salariales, pueden dar lugar
a condiciones de remuneracion diferentes para los trabajadores de sexo masculino y feme-
nino. A menudo, esta discriminacion surge a raiz de diversos factores culturales e historicos
que influyen en la forma en que se fijan los salarios. Este «techo de cristal», como se le ha
denominado, impide que las mujeres alcancen los puestos de mayor retribucion.

La infravaloracion del trabajo y las capacidades de las mujeres

Las competencias y capacidades de las mujeres estan a menudo infravaloradas, espe-
cialmente en las ocupaciones en que ellas predominan. Esto se traduce en peores condi-
ciones de remuneracion para las mujeres. Por ejemplo, los trabajos que requieren esfuerzo
fisico, que suelen desempefiar los hombres, a menudo reciben una valoracion mas favo-
rable que otros trabajos realizados mas bien por mujeres. Por ejemplo, una cajera de un
supermercado gana menos que un hombre que trabaja en el almacén del supermercado.

Cuando las mujeres constituyen la mayoria de las personas que trabajan en una ocu-
pacion determinada, reciben salarios mas bajos. En el caso de los hombres sucede todo
lo contrario: cuanto mayor es su predominio en una ocupacién determinada, mas eleva-
dos son sus salarios. Por ejemplo, cuando las mujeres se concentran en determinadas
ocupaciones predominantemente femeninas, como la limpieza, tienden a ganar menos
que los hombres que tienen capacidades equivalentes en ocupaciones predominante-
mente masculinas, como la recogida de basura.

Las capacidades de las mujeres a menudo se infravaloran porgue se considera que refle-
jan caracteristicas «femeninas», en lugar de capacidades y competencias adquiridas. Por
ejemplo, una enfermera gana menos que un técnico en medicina (varon), a pesar de que
ambos poseen un nivel de cualificacion comparable. Estos factores pueden originar una
predisposicion basada en el género a la hora de fijar los salarios y de evaluar el valor
del trabajo que realizan hombres y mujeres.



La escasa presencia de mujeres en puestos

de liderazgo y de alto nivel

Las mujeres tienen una baja representacion en los ambitos de la politica y de la econo-
mia. Solo un tercio de los cientificos e ingenieros de Europa son mujeres. Incluso en los
sectores dominados por mujeres, estas se hallan infrarrepresentadas en los puestos de
responsabilidad, en particular los de mas alto nivel. En 2013, las mujeres constituyeron
solo el 17,8 % de los miembros de juntas directivas de las mayores empresas que cotizan
en bolsa en el territorio de la UE y ocuparon tnicamente el 4,8 % de los puestos de direc-
cion de dichas juntas. La proporcién de mujeres en el cargo de consejero delegado fue
todavia mas baja, en un 2,8%°.

Tradiciones y roles de género

Las tradiciones y los roles de género determinan el papel que mujeres y hombres desem-
pefian en la sociedad, comenzando a una edad muy temprana. Dichas tradiciones y roles
de género pueden influir, por ejemplo, en la eleccion de los estudios hecha por los chi-
cos y las chicas. Tales decisiones se ven influidas por suposiciones y valores tradiciona-
les sobre los trabajos que pueden desempefiar ellos y ellas. Hay estudios que
demuestran que las mujeres que ocupan puestos de alto nivel en sectores con predo-
minio femenino reciben salarios considerablemente mas bajos que las mujeres situadas
en lo alto del escalafon en sectores tipicamente masculinos”.

Conciliacién de la vida laboral y familiar
Las mujeres trabajan menos horas, y @ menudo lo hacen a tiempo parcial, para poder com-
paginar sus responsabilidades familiares con el desempefio de un trabajo remunerado.

Las oportunidades que las mujeres tienen para poder progresar en sus trabajos y reci-
bir un mayor salario también se ven afectadas por sus responsabilidades familiares.
La brecha salarial entre hombres y mujeres se incrementa cuando las mujeres tienen
hijos y cuando trabajan a tiempo parcial.

Las mujeres ocupan mas tiempo que los hombres en las tareas domesticas y el cuidado
de personas, mientras que son pocos los hombres que se acogen a una baja parental
o trabajan a tiempo parcial. Aunque los hombres pasan mas horas que las mujeres en
el lugar de trabajo, si se suman las horas de trabajo remuneradas y no remuneradas
que realiza una muijer, el resultado es una jorada laboral considerablemente mas larga
que la de los hombres.



;Qué beneficios tendria eliminar
la brecha salarial?

La creacion de una sociedad mas justa e igualitaria

Una mayor igualdad entre hombres y mujeres produciria beneficios para la economia
y para la sociedad en general. La eliminacion de la brecha salarial entre hombres y muje-
res contribuiria a reducir los niveles de pobreza y a aumentar los ingresos que reciben
las mujeres a lo largo de su vida. No solo se evitaria el riesgo de que las mujeres caye-
ran victimas de la pobreza a lo largo de su vida laboral, sino que también se reduciria
el riesgo de pobreza tras la jubilacion.

La creacion de empleos de calidad

Las mujeres tienen cada vez mayores expectativas respecto a su carrera profesional, por lo
que, si las empresas quieren atraer a los mejores talentos, la igualdad en el trabajo se hace
indispensable. Para ello es muy importante crear empleos de calidad y formar una mano de
obra altamente motivada. Los empleos de calidad son cruciales para poder construir un
entorno de trabajo positivo en que a todos los trabajadores se les valore por su trabajo.

Con ello se benefician las empresas, los trabajadores

y la economia

Los empresarios pueden obtener beneficios si utilizan los talentos y las capacidades de
las mujeres de manera mas eficaz, por ejemplo valorando las capacidades de la mujer
y disefiando politicas de conciliacién de la vida laboral y familiar, asi como de formacién
y desarrollo profesional.

Las mujeres poseen capacidades y talentos a los que no se les suele sacar partido en
el lugar de trabajo, por lo que su potenciacion puede ayudar a las empresas a hacer
frente a la falta de ideas. Valorar a las mujeres por el trabajo que realizan y ofrecerles
una remuneracion justa por sus competencias y su potencial puede hacer mejorar el
rendimiento v la eficacia de una empresa, por ejemplo, al atraer y retener al personal
mejor cualificado y preparado, y al ofrecer una imagen positiva a los clientes.



Las empresas que aplican planes y estrategias de igualdad en sus lugares de trabajo
ofrecen el mejor ambiente posible para el trabajador, independientemente de cual sea
su sexo. Tener un buen ambiente de trabajo ayuda a una empresa a atraer clientes,
amejorar su rendimiento y a impulsar el espiritu competitivo. Los trabajadores que tie-
nen mayor confianza en si mismos y que se sienten valorados por las funciones que
realizan tienden a ser mas innovadores y productivos en su trabajo.

La disminucion del nimero de procesos judiciales

y reclamaciones

En una organizacion en la que se garantiza que los empleados recibiran igual retribu-
cién por un trabajo del mismo valor, los empresarios evitaran reclamaciones por discri-
minacion y practicas laborales injustas. Asi se evitara el emplear tiempo y dinero en
atender a demandas y procesos judiciales posteriores.

Una base para la recuperacion y el crecimiento econémicos
Durante la crisis financiera y econdmica, la participacién de la mujer en la economia y su
contribucion a las finanzas familiares han aumentado. Por ello, es muy importante man-
tener vivas las cuestiones de la igualdad de género y de la eliminacién de la brecha sala-
rial entre hombres y mujeres, ya que contribuyen a la creacion de empleo, la competitividad
y la recuperacion economica.



Mapa de la brecha salarial
entre hombres y mujeres
en la UE-28 ¢

Por término medio,
las mujeres

de la UE ganan
aproximadamente
un 16,4% menos
que los hombres.
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INUESTRO TRABAJO ESTA
IGUALMENTE VALORADO?

Las mujeres tienen unas cualificaciones
tan buenas o mejores que las de los
hombres, pero a menudo sus capacidades
no son igual de valoradas y sus avances
profesionales son mas lentos. Esto da
lugar a una diferencia salarial entre
mujeres y hombres que de media se situa
sobre el 16% en la Unién Europea.



;Qué hace la UE al respecto?

Acabar con la brecha salarial entre hombres y mujeres ha sido desde hace mucho tiempo
una prioridad para la UE. El compromiso de la UE para eliminar la brecha salarial tiene su
origen en el Tratado de Roma de 1957. Hoy en dia, existe una base juridica para la accion
de la UE en virtud del Tratado de Lisboa, junto al compromiso sobre igualdad de género
adquirido tras la ratificacion de la Carta de los Derechos Fundamentales. La accion de la
UE tiene también como objetivo cambiar la percepcion sobre los roles de género en dife-
rentes ambitos: la escuela, el hogar, el lugar de trabajo y la sociedad en general.

La promocion de la igualdad de género, asi como un mayor aprovechamiento de los talen-
tos y capacidades de las mujeres, son fundamentales para acabar con la brecha salarial
entre hombres y mujeres y para cumplir los objetivos de la Estrategia Europa 2020, la
estrategia de crecimiento de la UE para esta década. La Estrategia tiene como objetivos
la creacion de mas y mejores puestos de trabajo, conseguir una tasa de empleo mas ele-
vada para las mujeres, como parte del objetivo general del 75 % para todos los ciudada-
nos entre 20y 64 afios, y garantizar que se reduzca en 20 millones el niimero de personas
en riesgo de pobreza y exclusion social para 2020.

La reduccion de la brecha salarial entre hombres y mujeres es prioritaria en distintos

ambitos politicos. Por ejemplo:

B El Pacto Europeo por la Igualdad de Género aprobado por los lideres de la UE en 2011.

m El Marco de acciones sobre igualdad entre mujeres y hombres acordado entre los
interlocutores sociales europeos en 2005.

La Comunicacion sobre la brecha salarial salariales

entre hombres y mujeres de 2007

Una Comunicacion adoptada por la Comision Europea en 2007 sobre las causas de la
brecha salarial entre hombres y mujeres propuso una serie de medidas para abordar el
problema. Entre se ellas se incluian las siguientes propuestas: mejorar la aplicacion de
la legislacion en vigor; luchar contra la brecha salarial en las politicas de empleo; pro-
mover la igualdad de salario entre los empresarios y a través de la cooperacion social,
y apoyar el intercambio de buenas practicas a escala en la UE.



La Estrategia para la igualdad entre mujeres y hombres
(2010-2015)

Acabar con la brecha salarial entre hombres y mujeres es uno de los objetivos fundamen-
tales de la «Estrategia de la UE para la igualdad entre mujeres y hombres (2010-2015)s.
La Estrategia establece lineas de actuacion en cinco ambitos: la economia y el mercado
laboral; la igualdad salarial; la igualdad en los puestos de alto nivel; la forma de abordar
la violencia de género; y la promocion de la igualdad mas alla del ambito de la UE.

La Directiva sobre igualdad de retribucién para un trabajo

de igual valor®

El principio de igualdad de retribucion para un mismo trabajo o para un trabajo de igual
valor estd consagrado en los Tratados desde 1957 y se ha incorporado a la Directiva
2006/54/CE (refundicion).

Una de las prioridades de la Comisién para los proximos afios sera el sequimiento de la
correcta aplicacion y observancia de las disposiciones en materia de igualdad de retri-
bucién de la Directiva 2006/54/CE y el apoyo a los trabajadores, los Estados miembros
y otras partes interesadas mediante orientaciones sobre la correcta aplicacion y obser-
vancia de las normas vigentes. En este contexto, la Comision publicé en diciembre de
2013 un informe® sobre la aplicacién de la Directiva 2006/54/CE.

Este informe se centra en particular en la evaluacion de la aplicacion practica de las dis-
posiciones relativas a la igualdad de retribucion. Incluye un resumen de la jurispruden-
cia mas destacada en materia de igualdad salarial, asi como una seccion sobre los
sistemas de clasificacién de empleos y ejemplos de acciones nacionales **

En marzo de 2014, la Comision publicd una recomendacién en la que hace hincapié en
la transparencia salarial. La recomendacion pretende proponer medidas a los Estados
miembros para facilitar la transparencia de los salarios en las empresas, como por ejem-
plo mejorar la facilidad de acceso de los empleados a informacion sobre sus salarios
o0 establecer sistemas de informacion de pagas y sistemas de clasificacion de puestos
no discriminatorios por razén de sexo en las empresas.



La igualdad vale la pena

Para apoyar a las empresas a hacer frente a la igualdad salarial entre los sexos, la Comi-
sion llevo a cabo el proyecto «La igualdad vale la pena» durante 2012 y 2013. Su obje-
tivo era sensibilizar al publico sobre los argumentos econdémicos a favor de la igualdad
de género vy la igualdad salarial; es decir, un mejor acceso al potencial que las mujeres
brindan a la fuerza de trabajo en un contexto de cambios demograficos y escasez de
personas cualificadas.

Se organizo un total de 39 actos (talleres nacionales en 34 paises, un Foro de Empre-
sas el 21 de marzo de 2013, 4 cursos sobre la igualdad salarial) y se produjo material
de apoyo (manuales de formacion, guias sobre buenas practicas, material de informa-
cion). Grandes empresas y partes interesadas (interlocutores sociales europeos y nacio-
nales, asociaciones empresariales, autoridades y expertos nacionales) participaron en
las distintas actividades.

Existe un sitio web con informacion adicional sobre esta iniciativa **.

Dia Europeo de la Igualdad Salarial

EL 5 de marzo de 2011, la Comision Europea celebro el primer Dia Europeo de la Igual-
dad Salarial. El segundo se celebré el 2 de marzo de 2012 y el tercero tuvo lugar el
28 de febrero de 2013. En 2014, el cuarto Dia Europeo de la Igualdad Salarial fue el
28 de febrero. El Dia Europeo de la Igualdad Salarial es un evento anual destinado
a sensibilizar al publico acerca del hecho de que la brecha salarial entre mujeres y hom-
bres todavia existe y que las mujeres deben trabajar mas horas que los hombres para
ganar lo mismo. Su fecha varia cada afio, dependiendo de la brecha salarial media de
la UE. El cambio de la fecha del Dia Europeo de la Igualdad Salarial representa una
ligera reduccion de la brecha salarial entre hombres y mujeres.




¢TENER UN HUJO
PERJUDICARA Ml CARRERA?

Como las responsabilidades familiares
no se comparten de manera equitativa,
las mujeres interrumpen mas
frecuentemente su carrera profesional

y trabajan menos horas que los hombres.
Esto provoca carreras profesionales peor
remuneradas: la diferencia salarial entre
mujeres y hombres se situa, de media,
en torno al 169% en la Unidn Europea.



Informacion sobre acciones para
combatir el problema de la brecha
salarial a escala nacional

La solucion definitiva a la brecha salarial entre hombres y mujeres permanece funda-
mentalmente en manos de los gobiermnaos nacionales y de los interlocutores sociales.
La UE puede colaborar, pero las soluciones deberian desarrollarse a nivel nacional.
La opinién publica en cada uno de los Estados miembros de la UE también esta llamada
a desempefiar un papel importante. Los gobiernos nacionales v los interlocutores socia-
les han adoptado un amplio abanico de medidas para acabar con la brecha salarial entre
hombres y mujeres. A continuacion se ofrecen algunos ejemplos.

Estrategias en pro de la igualdad de género

y la igualdad salarial

Varios paises han desarrollado estrategias en pro de la igualdad de género, que incluyen

medidas encaminadas a eliminar la brecha salarial entre hombres y mujeres. Por ejemplo:

B En Estonia, se aprobo en 2012 un plan de accién para reducir la brecha salarial entre
hombres y mujeres. El plan contempla cinco medidas principales: 1) mejorar la aplicacion
de la Ley de igualdad de género vigente (por ejemplo, mejora de la recopilacion de esta-
disticas, campafias de sensibilizacién, apoyo a la labor del Comisario de Igualdad de
Género y de Trato etc.); 2) mejorar la conciliacion entre la vida familiar, la vida laboral y la
vida privada (por ejemplo, colaboracién con los empresarios); 3) promover la integracion
de la perspectiva de género, en particular en el ambito de la educacion; 4) reducir la segre-
gacién de género; 5) analizar las practicas y los sistemas salariales de las organizaciones
del sector publico y mejorar la situacién cuando sea necesario. Se hace hincapié en que
la brecha salarial entre hombres y mujeres es una cuestién compleja y en que es nece-
sario adoptar medidas simultaneas en todos los ambitos pertinentes 2.

B En Finlandia, el programa tripartito de igualdad salarial para el periodo 2006-2015**
pretende reducir la brecha salarial del 20% al 15 %, asi como aplicar el principio de
«igualdad de retribucion para un mismo trabajo. El programa contempla acciones en
materia de eliminacion de la segregacion, desarrollo de sistemas salariales, medidas
para apoyar la carrera profesional de las mujeres y llamamientos a los interlocutores
sociales para que celebren acuerdos destinados a reducir la brecha salarial.

B En Portugal, el Cuarto Plan de Igualdad incluye entre sus objetivos la reduccion de la
brecha salarial entre hombres y mujeres y la introduccién de planes de igualdad en
las empresas .



B En Lituania, las politicas en materia de igualdad de género se recogen en el Programa
Nacional de Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres para el periodo
2010-2014. Un numero considerable de medidas estan destinadas a mejorar la situa-
cion de las mujeres y los hombres en el mercado laboral. Una de las prioridades con-
siste en reducir la brecha salarial entre hombres y mujeres e incluye medidas para
aumentar los salarios en los sectores con predominio femenino, como la educacion,
las artes vy la cultura, y el trabajo social *°.

Informes sobre igualdad de género

Algunos paises han llevado a cabo informes de investigacién en torno a la cuestion de

la brecha salarial entre hombres y mujeres. Por ejemplo:

®m Desde 2007, el Gobierno de Bélgica publica un informe anual titulado «La brecha
salarial entre hombres y mujeres en Bélgica»'®, que elabora el Instituto para la Igual-
dad entre Mujeres y Hombres y en el que se presentan estadisticas que se corres-
ponden con los indicadores oficiales europeos.

Planes de igualdad de género en las empresas y auditorias con
el objeto de reducir la brecha salarial entre hombres y mujeres
Los planes de igualdad de género y las auditorias permiten a las empresas medir sus
avances en la aplicacion de medidas a favor de la igualdad de género y la igualdad sala-
rial. En algunos casos existe un requisito legal para llevar a cabo dichos planes, mien-
tras que en otros casos se hace de forma voluntaria. Por ejemplo:

B En Suecia, la Ley sobre la discriminacion de 200917 obliga a empresarios y trabaja-
dores a esforzarse para alcanzar la igualdad y prevenir diferencias salariales y otras
condiciones laborales entre mujeres y hombres que realizan un trabajo que se con-
sidera igual o con el mismo valor. Asimismo deben promover mayores oportunidades
de igualdad salarial para mujeres y hombres. Por Ultimo, la Ley establece la obliga-
cién de que los empresarios realicen una encuesta salarial cada tres afios para detec-
tar, resolver y prevenir diferencias injustificadas de salario y condiciones laborales
entre hombres y mujeres, y disefiar un plan de accion de igualdad salarial, aplicable
a las empresas (si tienen 25 trabajadores o0 mas).

B En Austrig, el Plan de Accién Nacional para la Igualdad de Género en el Mercado Labo-
ral'® establece la obligacion de que las empresas publiquen sus informes sobre igual-
dad salarial. Las empresas deben elaborar informes sobre los ingresos de su personal
cada dos afios. Estos informes deben indicar el nimero de hombres y mujeres perte-
necientes a cada categoria, asi como el ingreso medio o mediano, ajustado al tiempo
de trabajo, de las mujeres y hombres de la categoria respectiva. El objetivo es aumen-
tar la transparencia de los ingresos y adoptar medidas encaminadas a reducir la bre-
cha salarial entre hombres y mujeres. Los informes sobre igualdad salarial son
obligatorios para las empresas con mas de 1000 trabajadores a partir de 2011 en



relacién con el afio 2010, para las empresas con mas de 500 trabajadores a partir
de 2012, para las empresas con mas de 250 trabajadores a partir de 2013 y con mas
de 150 empleados a partir de 2014*°,

B El 22 de abril de 2012, Bélgica adopto una ley para reducir la brecha salarial entre hom-
bres y mujeres. Con arreglo a esta normativa, la brecha salarial y de costes laborales entre
hombres y mujeres debe indicarse en la auditorfa anual («bilan social») de las empresas.
Estas auditorias anuales se transmitiran al banco nacional y se hara publica la informa-
cién correspondiente. Aparte de ello, la ley establece que las empresas con mas de 50 tra-
bajadores deben realizar cada dos afios un analisis comparativo de la estructura salarial
de sus trabajadores y trabajadoras. Si este analisis indica que las mujeres ganan menos
que los hombres, la empresa estara obligada a presentar un plan de accion. Por ultimo,
si se sospecha que existe discriminacion, las mujeres pueden acudir al mediador de
su empresa para determinar si realmente existe un diferencial retributivo y, en tal caso,
tratar de encontrar una solucion transaccional con el empresario 2°.

Legislacion especifica y acuerdos colectivos

Algunos paises han establecido disposiciones relativas a la transparencia salarial o los

acuerdos colectivos vy la igualdad salarial. Por ejemplo:

B En Portugal, casi todos los empresarios tienen la obligacion de reunir cada afio infor-
macion de los registros de personal de la empresa para el Ministerio competente en
materia de trabajo y empleo sobre diversos aspectos de sus condiciones de trabajo,
entre ellas, las remuneraciones. Los registros de personal se presentan a las autori-
dades de inspeccién de trabajo (ACT), a los sindicatos o comités de empresa (previa
solicitud con suficiente antelacién), y a los representantes de los empresarios pre-
sentes en la Comisidon Permanente de Concertacién Social (CPCS). Previamente, los
registros de personal deben ponerse a disposicion de los trabajadores. El Consejo de
Ministros aprobd una Resolucion el 8 de marzo de 20132, en la que decidia adop-
tar algunas medidas que garanticen y promuevan la igualdad de oportunidad y resul-
tados entre mujeres y hombres en el mercado laboral, incluida la eliminacion de las
brechas salariales. Entre las medidas se encuentran el desarrollo y la difusién de un
informe sobre la brecha salarial entre hombres y mujeres divida por sectores.

B En Francia, la Ley de igualdad salarial entre mujeres y hombres de 2006 2? establece
la obligatoriedad de la negociacion colectiva en torno a la igualdad de género vy exige
que las empresas realicen informes sobre las politicas salariales y sobre los planes que
han elaborado para acabar con la brecha salarial entre hombres y mujeres. El gobierno
francés ha endurecido las sanciones existentes contra las empresas de 50 empleados
0 mas que no respeten sus obligaciones respecto a la igualdad de género?:. Por pri-
mera vez, se ha condenado a dos empresas en abril de 2013 por no cumplir la legis-
lacion sobre la igualdad de retribucion.



Herramientas para aumentar la transparencia de los sistemas
salariales e identificar la brecha salarial entre hombres y mujeres
La transparencia de los sistemas salariales es un factor crucial para la aplicacion de la
igualdad salarial. Existen herramientas que contribuyen a garantizar esa transparencia.
Por ejemplo:

En Alemania?#, Luxemburgo?® y Suiza® se ha desarrollado una herramienta en linea, Logib,
que permite a las empresas analizar sus estructuras de pagos y personal y comprobar si
los empleados de ambos sexos reciben los mismos salarios. Con esta herramienta se preve,
asimismo, elaborar informes que analicen las razones de la brecha salarial entre hombres
y mujeres y proponer medidas para luchar contra dichas diferencias.

En Austria se ha creado una «Calculadora de sueldos vy salarios» que facilita informa-
cién actualizada y de facil acceso sobre los salarios habituales en un sector o loca-
lidad. La calculadora entré en servicio en octubre de 2011%7 y forma parte del Plan
de Accién Nacional para la Igualdad de Género en el Mercado Laboral.

Dias de la Igualdad Salarial*

Varios paises celebran con regularidad Dias de la Igualdad Salarial. Muchos de ellos son
organizados por la Asociacion de Mujeres Empresarias y Profesionales ?°. Entre las acti-
vidades realizadas se incluyen la entrega de folletos informativos sobre la brecha sala-
rial entre hombres y mujeres, la organizacion de diversos eventos vy la celebracién de
reuniones con representantes gubermamentales. He aqui algunos ejemplos:

Bélgica fue el primer pais europeo que organizé un Dia de la Igualdad Salarial en
2005. Los tres sindicatos mas grandes han organizado el Dia de la Igualdad Salarial
en los ultimos afios. Emplean campafias con carteles humoristicos, anuncios en radio
y televisién, pancartas, chapas, panfletos, un sitio web especifico, redes sociales,
videos, etc. En 2013, el Dia de la Igualdad Salarial se celebrd por novena vez *°.

En la Repuiblica Checa, Mujeres Empresarias y Profesionales organiza un Dia de la Igual-
dad Salarial desde 2010. El 24 de abril de 2013 tuvo lugar el cuarto Dia de la Igual-
dad Salarial en la Republica Checa. Se celebraron una conferencia de expertos y una
actividad de asesoria, donde 31 empresarias vy directivas compartieron sus experien-
cias con cerca de 600 mujeres jovenes. Durante todo el dia se distribuyeron las tradi-
cionales bolsas rojas con el logotipo del acto®*.

En Estonia, el Dia Nacional de la Igualdad Salarial de 2013 se celebro el 11 de abril.
La principal promotora de actividades es Mujeres Empresarias y Profesionales de Esto-
nia. La accion tradicional consistente en servir platos de salmon con o sin eneldo a dis-
tintos precios, para demostrar la diferencia salarial entre hombres y mujeres en Estonia,
seguira siendo la misma, prestando especial atencion a los jovenes vy los empresarios.
Mujeres Empresarias y Profesionales tiene previsto seguir recogiendo las opiniones y expe-
riencias de los ciudadanos y prestar especial atencion a los sistemas salariales transpa-
rentes y equitativos, que es el principal mensaje de toda la campafia de 201332,



B En Espafia, el Dia de la Igualdad Salarial tiene lugar el 22 de febrero. El Ministerio
responsable de las politicas de igualdad y no discriminacién cred un logotipo institu-
cional. Para conmemorar este dia, los billetes de loteria del sorteo de esta fecha
reproducen el logotipo. Asimismo se han publicado sellos postales especificos el
22 de febrero para apoyar el Dia Nacional de la Igualdad Salarial **.

Orientaciones para comprender y aplicar el principio de igualdad

salarial. Métodos de evaluacion o clasificacion de empleos

libres de preferencias de género

La evaluacion de empleos libre de preferencias de género es muy importante para garanti-

zar que se otorga el mismo valor al trabajo realizado por hombres y mujeres. Por ejemplo:

B En Portugal se ha elaborado un método para la evaluacion de empleos libre de prefe-
rencias de género en el sector de la hosteleria, en el marco del proyecto denominado
«Reevaluacion del trabajo para promover la igualdad de género». Este método ha per-
mitido evaluar y comparar los empleos en que predominan los hombres y los empleos
en que predominan las mujeres a fin de determinar si la diferencia salarial entre ellos
es resultado de una valoracion injusta del trabajo de las mujeres y una discriminacion.
Se ha elaborado también una guia** para la aplicacién de una evaluacién de empleos
libre de preferencias de género, asi como un manual de formacions.

m En 2011, el Reino Unido publico el Caédigo de Practicas Obligatorias sobre igualdad
salarial *® (Statutory Code of Practice on equal pay), una guia técnica que ilustra los
casos y la forma en que la legislacién sobre igualdad salarial puede influir en situa-
ciones de la vida real. Se trata de una herramienta dirigida principalmente a aboga-
dos, personal de departamentos de recursos humanos, juzgados vy tribunales.

Distintivos, cartas de derechos y premios en pro de la igualdad
En 2010, la Comisién Europea publicd un estudio que recogia un inventario de los ins-
trumentos no legislativos destinados a promover la igualdad de género en las empre-
sas europeas *’. Algunos de estos instrumentos toman en consideracién como factor la
brecha salarial entre hombres y mujeres. Suiza ofrece el ejemplo mas claro de un cer-
tificado de empresa sobre la diferencia salarial entre hombres y mujeres:
B En Suiza, las empresas obtienen un logotipo que certifica la igualdad de retribucion si
demuestran que han aplicado una politica de salario justo entre mujeres y hombres .



¢A UN MISMO TRABAJO,
UNA MISMA PENSION7

Los salarios por hora de las mujeres son,
de media, en torno a un 16 % inferiores
a los de los hombres. Estos ingresos mas

bajos, entre otros motivos, repercuten
sobre los derechos de pensién futuros

y pueden provocar que mas mujeres que
hombres sufran pobreza tras la jubilacion.
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