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La desigualdad salarial entre mujeres y hombres sigue siendo
una realidad generalizada a nivel mundial, constatada por
estadisticas y encuestas realizadas peridodicamente. La raiz de
la discriminacion que supone la brecha salarial de género se
encuentra en las asimétricas relaciones de poder de mujeres
y hombres a lo largo de la historia. La brecha salarial afecta de
forma directa a las mujeres de todo el mundo, influyendo en la
feminizacion de la pobreza, y ello a pesar de que la legislacién
internacional, europea, estatal y andaluza, en el marco de sus
competencias, es contundente a favor de la igualdad salarial
entre hombres y mujeres.

En este contexto, el Instituto Andaluz de la Mujer se suma
a reivindicar, en el dia 22 de febrero, el ‘Dia de la Igualdad
Salarial’, promovido por la Comision de Igualdad del Senado y
aprobado por el Consejo de Ministros (Acuerdo del 26/2/2010).

En el afio 2023, el Instituto Andaluz de la Mujer lanza una
campanfa, ‘La igualdad es productiva’, con la que se pretende
sensibilizar acerca de la situacion de desigualdad retributiva
entre hombres y mujeres, objetivamente constatada, vy
contribuir a su superacién. Con el lema ‘La igualdad es
productiva’, se persigue revertir la percepcion de las empresas
sobre la inclusiéon de medidas y planes de igualdad en sus
plantillas, dando a conocer que la eliminacion de entornos
laborales discriminatorios, junto con la consecucion de un
modelo de mercado laboral no segregado por sexos, son
avances en la construccién de una sociedad mas igualitaria que,
ademas, tienen un impacto positivo en la productividad de las
empresas y en los indicadores econdmicos de un pais.

Junto a esta campafa, también publicamos esta guia que
persigue informar, sensibilizar y generar un impacto positivo



que contribuya a avanzar hacia un empleo de calidad para las
mujeres.

El afio 2022, persisten las desigualdades y brechas de género,
asi como la brecha salarial entre hombres y mujeres. Por ello,
esta guia pretende ser una herramienta practica para la
ampliacién de conocimientos sobre el disefio y planificacion
de politicas de empleo, planes y programas que tengan en
cuenta las necesidades e intereses de mujeres y hombres
sobre brecha salarial. Sin olvidar contextualizar la situacién de
la brecha salarial en la Comunidad Autbnoma de Andalucia.

A lo largo de este documento se informa acerca de la brecha
salarial, sus causas y factores determinantes, el impacto de
la brecha salarial en la vida de las mujeres, la transparencia
salarial y sus instrumentos, asi como de los beneficios que
supone para las empresas la adopcién de politicas de igualdad.
Ademas, contiene informacion de los recursos gratuitos de
apoyo a las empresas del Instituto Andaluz de la Mujer que, a
través del Servicio de Asesoramiento e Informacién a Empresas
en Igualdad, ‘Equipa’, ofrece asesoramiento técnico experto en
el disefio de medidas y planes de igualdad, asi como formacion
especializada en gestién empresarial desde la perspectiva de
género.

Este documento tiene como fin ultimo generar un impacto
positivo para contribuir a la erradicacion de las desigualdades
existentes entre hombres y mujeres y en concreto las
salariales, informando de la brecha salarial y, especificamente,
de la transparencia salarial, como herramienta fundamental
para identificar las desigualdades salariales existentes y poder
alcanzar la igualdad de remuneracion por un trabajo de igual
valor.



De este modo, nos planteamos los siguientes objetivos:

Dar a conocer la brecha salarial, entendiendo Ia
discriminacién salarial como una de las causas vy
consecuencias de las desigualdades sociales existentes.

Sensibilizar sobre la lucha contra la brecha salarial, dando
a conocer sus causas y factores determinantes, informando
de su impacto en la vida de las mujeres y poniendo el foco
en la transparencia salarial, como herramienta fundamental
para alcanzar la igualdad de remuneracidon por un trabajo
de igual valor.

Fomentar una cultura de organizacidbn empresarial
moderna y avanzada, libre de estereotipos y roles sexistas,
donde se mejoran las posibilidades competitivas del
mercado laboral, informando de los beneficios que supone
para las empresas la adopcidon de politicas de igualdad y de
los recursos y herramientas de ayuda con los que cuentan.

Mejorar las condiciones de desarrollo para las mujeres y
los hombres y el refuerzo de un empleo de calidad.

Por todo esto seguimos desde el Instituto Andaluz de la
Mujer generando instrumentos Uutiles ante situaciones
de discriminacion por razdbn de sexo y promocionando el
cumplimiento del principio de igualdad de trato de mujeres y
hombres en la Comunidad Auténoma de Andalucia.

Instituto Andaluz de la Mujer






Dieciséis afilos cumple en este 2023 la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. Desde entonces, la ley se ha
ido adaptando a las necesidades de nuestra sociedad.

Los Planes de lIgualdad se han constituido como una herramienta
excepcional para paliar las desigualdades en la empresa. Sin embargo,
habia muchas lagunas respecto de aspectos importantes como, por ejemplo,
el nimero de empresas obligadas a aplicarlos, que no era significativo
cuantitativamente del total del tejido empresarial; o la importancia de la
obligatoriedad de registro de los Planes, entre otros.

Estas modificaciones vinieron con Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
qgue impuso la realizacion de los Planes de Igualdad a aquellas empresas que
contaran con 50 personas trabajadoras, asi como afiadir la auditoria salarial
en el diagndstico y de incluirlo en un registro creado para tal efecto.

Otro paso se dio con el Real Decreto 901/2020 sobre Planes de Igualdad,
gue viene a reforzar el caracter negociado que deben tener estos, a la vez
gue establece las reglas de legitimacion de las partes negociadoras. De esta
forma, se contribuyd a clarificar el procedimiento de negociacion en todas las
empresas, particularmente en aquellas que no cuentan con representacion
legal de las personas trabajadoras.

El salto significativo para corregir las diferencias salariales vino con el Real
Decreto 902/2020 sobre Igualdad Retributiva, que integra la transparencia
salarial enlas empresasy en los convenios ademas de garantizar un elemento
clave: el derecho a la informacion retributiva, lo que facilita conocer la
situacion real de las empresas en cuanto a retribuciones, la existencia de
diferencias retributivas y los motivos de las mismas, pudiéndose asi proponer
medidas acordes con la situaciéon a corregir. Para alcanzar estos objetivos,
este reglamento articula el funcionamiento del registro salarial asi como de
las auditorias salariales, obligatorias en aquellas empresas que tengan plan
de igualdad.



Desde el Instituto Andaluz de la Mujer, a través del Servicio ‘EQUIPA’ de
asesoramiento a empresas en igualdad se ha ido ofreciendo a las empresas
diferentes recursos para que estas se adapten con facilidad a la norma,
recursos todos gratuitos para promover entornos laborales libres de
discriminacion, haciendo camino paraconseguir unaAndaluciamasigualitaria.

/ o, | I
Servicio de asesoramiento
v a empresas en igualdad.

Un analisis de género del mercado laboral debe partir de la divisién sexual del
trabajo y de sus efectos sobre el empleo de mujeres y hombres. La division
del trabajo en funcién del género existe en todas las sociedades en mayor o
menor medida y se manifiesta en la concentracion de mujeres en las areas,
actividadesytareasrelacionadasconlareproducciéonsocial,ylaconcentracién
de hombres en las actividades y tareas relacionadas con la produccidon
econdmica, politica y social. Esto contribuye a reproducir las desigualdades
entre mujeres y hombres, y la discriminacion y subordinacion de las mujeres
dando lugar a diferentes fendmenos sociolaborales como la brecha salarial
de género, la segregacion horizontal y vertical en las ocupaciones, el techo
de cristal o el suelo pegajoso, que perpetuan las desigualdades e impiden
una contribucién igualitaria y eficiente del mercado de trabajo al desarrollo
econdmico y sostenible de Andalucia.
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La desigualdad efectiva entre mujeres y hombres de la sociedad actual tiene
su reflejo en el ambito laboral. Estd constatado que las mujeres tienen mas
dificultades para acceder al mercado laboral y es especialmente impactante
el hecho que cobren sistematicamente menos que los hombres por trabajos
gue tienen el mismo valor: es lo que denominamos brecha o discriminacidon
salarial.

Asi, la brecha salarial entre mujeres y hombres es un indicador que mide
la desigualdad salarial entre mujeres y hombres. Mide la diferencia entre
los ingresos medios de las mujeres y los hombres como porcentaje de los
ingresos de los hombres. Por ejemplo, si los ingresos medios mensuales de
la mujer suponen un 70% de los ingresos medios mensuales del hombre, la
brecha salarial entre hombres y mujeres seria de 30 puntos porcentuales.

Existen diferentes perspectivas de aproximacién que van a dar resultados
diferentes: la brecha salarial no ajustaday la ajustada.

La brecha salarial sin ajustar mide la diferencia porcentual bruta en
salario medio entre hombres y mujeres, sin considerar caracteristicas
de orden socioeconémico y de puestos de trabajo.

Asi, y segun el Instituto de Estadistica y Cartografia de Andalucia (IECA), el
salario medio anual de las mujeres en Andalucia en 2020 fue de 19.517,52
euros, mientras que el de los hombres fue de 24.785,82, por lo que la brecha
salarial se sitla en 5.268,3 euros, creciendo ligeramente con respecto a 2019
cuando la diferencia estaba en 5.136,15 euros. De esta manera, la brecha
salarial crece hasta el 24.70% en Andalucia.

A nivel nacional, siguiendo datos del IECA para el 2020, los hombres tuvieron
una ganancia media anual de 27.642,54, mientras que la de las mujeres fue
de 22.467,48, por lo que existe una diferencia de 5.175,06 euros, situandose
la brecha salarial en 18.72%. Se constata, de esta manera, que la brecha
se reduce a nivel nacional ya que en 2019 la diferencia salarial estaba en
5.252,36 euros.
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Crafica de elaboracion propia. Ganancia media anual por grupos de edad y sexo 2020. Fuente INE.
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La brecha salarial entre hombres y mujeres puede hacer referencia a las
diferencias de ingresos por hora, semanales, mensuales o anuales entre
hombres y mujeres.

Normalmente, la brecha salarial entre hombres y mujeres por hora es inferior
alasemanal, mensualy anual, al reflejar el hecho de que las mujeres trabajan,
de media, menos horas que los hombres, ya que estas siguen dedicando mas
tiempo a las responsabilidades familiares y domésticas que ellos. Asi, si nos
celimos a la ganancia por hora en Andalucia, la brecha se reduce a mas de
la mitad. Segun el IECA el salario medio por hora en 2020 para el hombre
es de 15,19, mientras que para la mujer es de 13,65, por lo que existe una
diferencia de 1,54 euros, situandose la brecha en la ganancia por hora en un
10,13%.

Mientras, la brecha salarial ajustada mide la resta salarial media entre
hombres y mujeres contemplando las diferencias socioeconémicas
existentes entre hombres y mujeres (edad, nivel educativo y/o
cualificacién, procedencia, etc.);ademasdelasituacidnycaracteristicas
ligadas al puesto de trabajo (sector, tipo de contrato, tipo de jornada,
categoria ocupacional, etc.).



Segun el articulo 26 del Estatuto de los Trabajadores, tienen consideracion
de salario la totalidad de las percepciones econémicas de las personas
trabajadoras, en dinero o en especie, por la prestacién profesional de los
servicios laborales por cuenta ajena, tanto si retribuyen el trabajo efectivo,
sea cual sea su forma de remuneracion, como si retribuyen los periodos de
descanso computables como trabajo. Asi, la brecha salarial no se refiere
Unicamente a que las mujeres perciban un sueldo menor, sino que hay
muchos otros factores queinciden en la desigualdad retributiva entre mujeres
y hombres.

De este modo, las desigualdades retributivas derivan en gran medida de la
desigualdad y la discriminacién estructural que sufren las mujeres en todos
los dmbitos de la vida. Segun el marco legal vigente, no toda diferencia salarial
es discriminatoria, pero en caso de que exista debe tener una justificaciéon
objetiva y razonable.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién
en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos favorable que otra
en situacién comparable.

Ejemplo de esta discriminacion directa podemos encontrar el mismo trabajo
designado con nombres y categorias laborales diferentes, dependiendo del
sexo de la persona que lo ocupa.

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

Asi, también hay normas, decisiones empresariales, practicas laborales,
estructuras y sistemas salariales que pueden generar una desventaja
particular, mayoritariamente, a las mujeres trabajadoras.



En el mercado laboral, mujeres y hombres se concentran en tipos y niveles
diferentes de actividad y de empleo, donde las mujeres se situan en un
espectro mas estrecho de empleos que los hombres (segregacion horizontal)
y en puestos de trabajo jerarquicamente inferiores (segregacidn vertical).

La segregacion vertical supone el reparto desigual de hombres y
mujeres enlaescalajerarquica, concentrandoselosempleosfemeninos
en las escalas inferiores. Proporcionalmente, el porcentaje de mujeres
en puestos de direccidén y gestidn, técnicos y de mayor cualificacion es
inferior al de los hombres. Esta tendencia se invierte en los puestos
mas bajos de la estructura ocupacional. En consecuencia, los puestos
para los que se requiere menor cualificacién y, por consiguiente, peor
remunerados, estan mas feminizados.

En 2021, la poblacién ocupada en ocupaciones de alta y media cualificacion
en Andalucia, y también en Espafa, es inferior para las mujeres (47,5%
y 39,3% respectivamente), salvo en mujeres jovenes de 16 a 29 afios, en
ocupaciones de alta cualificacién, que es superior (602.000 frente a 532.000),
un 53,1% frente al 46,9% de hombres jovenes.

En la dltima década 2011-2021, esta superioridad de mujeres mas jovenes
se ha mantenido aunque para el resto de grupo de edades la participacién
femenina ha estado por debajo que la masculina. Y en el caso de la ocupacion
de media cualificacion, es inferior la de las mujeres al de hombres en todos
los grupos de edad y ambos periodos de tiempo.

El progreso en los ultimos 10 afios es pobre; el porcentaje de mujeres en
ocupaciones de alta cualificacion solo ha aumentado 3,4 puntos porcentuales
y 0,17 punto en la media cualificacion, por lo que el techo de cristal sigue
siendo un impedimento para el acceso de las mujeres a ocupaciones de
media y alta cualificacion y a la plena igualdad en el mercado laboral. Esto,
sin duda, tiene su reflejo en las percepciones salariales.



Tramo de salario respecto al SMI Hombres Mujeres

DEOAO,5 512.550 584.661
DEO0,5A 1 SMI 355.229 346.013
DE1A1,5SMI 365.086 211.869
DE 1,5A 2 SMI 216.191 123.045
DE2A2,5SMI 115.553 87.955
DE 2,5A 3 sMI 108.678 80.487
DE 3 A 3,5 SMI 65.471 46.625
DE 3,5A 4 SMI 35.391 18.156
DE 4 A 4,5 SMI 22.908 11.407
DE 4,5A 5 SMI 15.645 7.439
DE5A7,5SMI 29.696 13.088
DE 7,5A 10 SMI 4.900 1.161
MAS DE 10 SMI 2.713 414

Tabla de elaboracion propia. Fuente: Instituto de Estadistica y Cartografia de Andalucia.

El techo de cristal es la barrera invisible que dificulta el acceso de las
mujeres a los niveles de decisién y a los niveles de responsabilidad
mas altos de una empresa o una organizacidn a causa de los prejuicios
hacia sus capacidades profesionales y de los estereotipos y roles
de género, asi como de la penalizacion laboral de las mujeres como
consecuencia de su maternidad y su mayor dedicacién al cuidado y
responsabilidades familiares.

A nivel global, la proporcién de mujeres en cargos directivos se situa en un 32%,
segun el Informe Women In Business 2022: La Era Del Talento Diverso. En Europa,
la proporcidén de mujeres contratadas en roles de liderazgo ha experimentado un
aumento constante, del 33,3 % en 2016 al 36,9 % en 2022, segun el indice Global
de Brecha de Género. En 2022, el 34% de los miembros de la alta direcciéon de
las medianas empresas andaluzas son mujeres. Son 5 puntos porcentuales mas
respecto al afio pasado y se posiciona en linea con la media espafiola (36%).
Andalucia es la tercera regién con mayor presencia femenina en la alta direccién,
por debajo de: Madrid (39%) y Galicia (36%), y por encima de Catalufia (32%),
Comunidad Valenciana (29%) y Pais Vasco (26%).



En 2021, el 71,3% de las mujeres en Andalucia que llegan a puestos directivos
tienen estudios universitarios, frente al 28,7% de las mujeres con estudios
inferiores. En el caso de ellos, el 55% de hombres que llegan a puestos
directivos tienen estudios superiores frente al 45% con estudios inferiores.
En Espafa, el porcentaje de directivos con estudios universitarios es del
77,1% en mujeres, y 63,3% en hombres, observandose la mayor exigencia en
titulacion que experimentan las mujeres para poder avanzar en su carrera
profesional.

La segregacion horizontal del empleo es la distribucién no uniforme
de hombres y mujeres en un sector de actividad determinado.

Generalmente, la segregaciéon horizontal del empleo hace que las mujeres se
concentren en puestos de trabajo que se caracterizan por una remuneracion
y un valor social inferiores y que son en gran medida una prolongacién de las
actividades que realizan en el ambito doméstico. Esta segregacion también
dificulta que las mujeres accedan a empleos generalmente entendidos como
masculinos, ademas, en todos los sectores existe brecha salarial.
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Grafica de elaboracion propia. Ganancia media anual segun sexo y sector de actividad en
Andalucia en 2020. Fuente: Instituto de Estadistica y Cartografia de Andalucia.
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Las ramas que estan mas masculinizadas son por orden decreciente:
construccion (92,2% hombres), industrias extractivas (85,9%), informacién y
comunicaciones (78,6%) industria manufacturera (76,6%) y agricultura (73%).
La Unica rama feminizada, con el 67% de mujeres es actividades artisticas,
recreativasy de entretenimiento y actividades profesionales, mientras que en
las actividades financieras y de seguros, las inmobiliarias y el comercio, hay
representacion equilibrada entre 40 y 60% de cada sexo. En el mismo limite
de equilibrio se encuentra la rama de administracion publica, actividades
educativas, sanitarias y de trabajo social, donde las mujeres son el 60,3% y

los hombres el 39,7%.
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La segregacion horizontal ocasiona el fenémeno llamado suelo
pegajoso, que es la barrera invisible que se basa en las tareas y cargas
que culturalmente se asocian a las mujeres y que impiden el desarrollo
de su carrera profesional en igualdad de condiciones que los hombres.

Esta barrera invisible esta relacionada principalmente con la segregacion
ocupacional y la baja calidad del empleo, y muy determinada por la divisién
sexual del trabajo remunerado y de cuidados.

La conciliacion es un derecho de los trabajadores y trabajadoras garantizado
por la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre hombres y mujeres
y por la Ley 12/2007 para la promocién de la igualdad de género en
Andalucia. Sin embargo, una de las principales causas que explican la menor
participacién laboral de las mujeres respecto a los hombres y la brecha
salarial esta asociada a una mayor dificultad para lograr la conciliacion entre
la vida personal, familiar y laboral, dado que sobre ellas siguen recayendo
la mayor parte de las responsabilidades domésticas, atencibn a menores y
otras personas dependientes.

Las encuestas de Empleo del Tiempo del Instituto Nacional de Estadistica
demuestran como hombres y mujeres hacen un reparto muy diferente
del mismo. Segun la ultima encuesta, las mujeres dedican una media de
4 horas y 7 minutos, y los hombres destinan 1 hora y 54 minutos a tareas
vinculadas con el hogar y la familia. Mas alla de la ‘doble jornada’ que supone
la acumulacién del trabajo productivo y reproductivo, no hay que olvidar que
el mantenimiento de redes afectivas y la participacidn socio-politica (lo que
en algunos ambitos se ha denominado ‘triple jornada’), asi como actividades
de ocio, terreno al que las mujeres siguen dedicando, segun la evidencia
empirica, menos tiempo que los hombres precisamente por la sobrecarga en
las otras esferas.

Del mismo modo, la poblacion ocupada en Andalucia presenta algunas
tendencias destacables como consecuencias de los roles de género y la
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desigual distribucién de las responsabilidades de cuidados, que se hacen
notar en la menor dedicacién de las mujeres en el mercado de trabajo.

Las mujeres con menos de 10 horas trabajadas llegan a ser el 70% de la
poblacién ocupada que trabaja ese niumero de horas y van disminuyendo
a medida que se aumentan las horas de trabajo, hasta llegar a ser el 25%
entre quienes trabajan 50 o0 mas horas. También destaca que las mujeres de
hogares monomarentales son las Unicas que tienen una ocupacioén superior
a la de los hombres sobrepasando el equilibrio representativo.

Las mujeres siguen siendo las que solicitan mas excedencias por cuidados
familiares, aunque en los ultimos afios ha descendido ligeramente, tanto
en Espafia como en Andalucia. Segun los datos del Instituto de las Mujeres,
en 2021, las mujeres andaluzas solicitan el 79,30% de las excedencias por
cuidado de familiares, concretamente 1.000 mujeres frente a 261 hombres,
y el 88,97% de las excedencias por cuidados de hijos e hijas, siendo 3.621
mujeres y 449 hombres. A nivel nacional, los datos no difieren mucho ya que
las mujeres solicitan el 79,50% de las excedencias por cuidado de familiares
y el 87,39% de las excedencias por cuidados de hijos e hijas.

De igual modo, el indicador de personas cuidadoras no profesionales de las
personas que se encuentran en situacién de dependencia permite mostrar
la desigualdad existente entre mujeres y hombres hoy en dia, recayendo el
reparto de las tareas de cuidados en su mayoria en las mujeres. En 2021 el
numero de personas cuidadoras no profesionales en Andalucia asciende a
78.251, de las que 12.995 son hombres y 65.256 mujeres.

Por otro lado, la poblacién inactiva que no busca empleo porque cuida a
personas dependientes, menores o mayores, sigue estando conformada
mayoritariamente por mujeres y ha aumentado significativamente en 2021
después del descenso producido en 2020. En 2021, hay 104.613 mujeres que
estan inactivas por motivos de cuidados, representando el 5,8% de las personas
inactivas, en comparacion con aproximadamente 10.000 hombres inactivos por
cuidados, el 0,8% de las personas inactivas. La mayor parte de estas mujeres
tienen entre 30 y 44 afios, seguidas de las que tienen entre 45 y 54 afios.

Como sefiala el Consejo Econdmico y Social de Espafia, el aumento de la
participacién laboral femenina y del empleo de calidad para las mujeres



para por el fomento de la disponibilidad y asequibilidad de infraestructuras y
servicios profesionales de cuidados a las personas, por cuanto permitira aliviar
la carga de trabajo no remunerado de aquellas, pero también profesionalizar
ocupaciones especialmente feminizadas, como el trabajo doméstico y/o de
cuidado de dependientes. En definitiva, politicas para generar una verdadera
‘economia de los cuidados’. Conviene recordar que el sistema de cuidados en
Espafia se caracteriza por unos niveles medios de empleo en el sector de los
cuidados, con alta proporcion de trabajadoras domésticas dentro del mismo, y
dentro de la economia informal, por lo que existe un importante potencial de
creacion de empleo de calidad en este sector.

La tasa de empleo en Andalucia en 2021 se sitUa para los hombres en un 51,7%
mientras que la de las mujeres esta en un 37,9%, existiendo una diferencia de
13,8 puntos. Ademas de una tasa de empleo menor, las mujeres son las que
tienen mas contratos a tiempo parcial, lo que implica menos remuneracion. En
Andalucia, el 25% de las trabajadoras esta a tiempo parcial, mientras que en esta
situacion solo se encuentran el 6,7% de los trabajadores.
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Grafica de elaboracion propia. Ganancia media anual por tipo de jornada y sexo 2020. Fuente INE
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Mayoritariamente, el acceso al empleo a tiempo parcial no responde a
una decisidon voluntaria de las personas trabajadoras. A nivel nacional,
1.924.300 mujeres cuenta con este tipo de contrato en contraposiciéon a los
697.700 hombres que estan en situacion laboral a tiempo parcial. Pues bien,
319.500 mujeres afirman estar en esta situacion por cuidado de hijos e hijas
y otras 138.600 alegan otras obligaciones familiares. En cuanto a ellos, 23.100
sostienen que estan a tiempo parcial por cuidado de hijos e hijas y 31.700
por otras obligaciones familiares.

Por grupos de edad, en Andalucia se observa que el porcentaje es mas
elevado en la edades de tener descendencia. El 20,7% de las mujeres
entre 30 y 44 afios trabajan a tiempo parcial por motivos relacionados con
el cuidado de personas. Estas mujeres, junto con las mujeres con estudios
secundarios y superiores, y que viven en pareja con descendientes o en
hogares monomarentales, son las que presentan porcentajes superiores de
trabajo a tiempo parcial por razones de cuidados.

Laestructurasalarialpuededarlugaracondicionesderemuneraciondiferentes
para las trabajadoras y los trabajadores. En ocasiones, la discriminacion se
origina a raiz de varios factores culturales e historicos que influyen en la
manera en que se fijan los salarios.

Segun el articulo 26 del Estatuto de los Trabajadores, el salario, que viene
fijado por convenio colectivo o, si no lo hay, por contrato individual de
trabajo, se compone por la totalidad de las percepciones econdémicas de las
personas trabajadoras, en dinero o en especie, por la prestacion profesional
de los servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo,
cualquiera que sea la forma de remuneracion, o los periodos de descanso
computables como de trabajo.

Tenemos dos componentes: el salario base, que es la retribucién fijada por
unidad de tiempo o de obra y que constituye la parte fundamental del salario
y, si procede, los complementos salariales, las retribuciones que se adicionan
al salario base. Estos pueden ser de varios tipos y no tienen terminologia
uniforme, se pueden llamar pluses, primas, complementos o premios.



A pesar de su diversificacion, los complementos salariales se pueden agrupar
en alguno de los grupos tipificados en el apartado 3 del articulo 26 del Estatuto
de los trabajadores:

Los complementos personales, que se fijan en funcidn de circunstancias
relativas a las condiciones personales de la persona trabajadora. Aqui
se valoran, por ejemplo, la antigiedad o la vinculacién continuada a la
empresa, la cualificacion individual mediante la titulacion académica o
profesional, los conocimientos de idiomas, informatica, etc.

Los complementos relacionados con el puesto de trabajo, que se fijan
teniendo en cuenta las circunstancias especificas en que se desarrolla
el trabajo. En esta tipologia entrarian los pluses de nocturnidad, los de
trabajo en dias festivos, asi como los pluses de peligrosidad, penosidad
o toxicidad. Aqui también se situan los complementos por calidad y
cantidad de trabajo, dentro de los cuales hay que situar los pluses de
asistencia y puntualidad, las primas o los incentivos de productividad,
que premian el rendimiento laboral por encima de unos minimos.

Finalmente, tenemos que situar los complementos que dependen de la

situacion y los resultados de la empresa.

Los complementos salariales a menudo se fijan tomando como referencia
las caracteristicas mas presentes en los puestos de trabajo ocupados
mayoritariamente por hombres, lo cual tiene un impacto negativo
en términos de género. Ademas, en muchos convenios colectivos, los
complementos salariales se fijan considerando la disponibilidad mas
elevada de tiempo de trabajo, lo cual afecta negativamente a la situacién
retributiva de las mujeres trabajadoras. Es el caso de la realizacién de horas
extra, segun el Instituto Nacional de Estadistica, en Espafia 497.500 hombres
han realizado horas extras en 2022 y a 283.600 se les pagd por ello. En el caso
de ellas, 325.600 mujeres hicieron horas extras y a tan solo 152.700 se las
retribuyeron econémicamente.

Segun la OCDE, la concentraciéon de mujeres en empresas de bajos salarios
puede ser el resultado de practicas de contratacion discriminatorias por parte
de los empleadores o de las preferencias de las mujeres por empresas con



horarios de trabajo flexibles. Las empresas que tienen mas probabilidades
de ofrecer acuerdos de trabajo a tiempo parcial también tienden a ofrecer
salarios mas bajos.

El tamafio de la empresa importa y mucho. Segun la Guia Introductoria sobre
la Igualdad Salarial publicada por la Organizacidon Internacional del Trabajo
en elafo 2013, el tamafio de la empresa incide en la formacién de la brecha
salarial porque los niveles salariales medios suelen ser inferiores en las
empresas pequefas. Asilo constata la Ultima encuesta anual de coste salarial
del Instituto Nacional de Estadistica, que pone de relieve que el salario medio
en una empresa de 1 a 49 personas trabajadoras es de 19.795,41, mientras
gue en las empresas de 50 a 199 asciende hasta 25.691,09 y en las de mas
de 200 personas en la plantilla el salario medio se sitia en 29.308,95 euros.
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Crafica de elaboracion propia. Salario medio en una empresa segun el volumen de la plantilla 2013.

Fuente INE
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Las interrupciones en la carrera alrededor de la edad del parto representan
una gran parte de la ‘penalizacidon por maternidad’. Ademas, las diferencias
de género tienden a aumentar después de tener hijos. Gran parte de esto
se puede atribuir a la distribucion desigual de las responsabilidades del
hogar entre padres y madres, lo que destaca la importancia de las politicas
familiares sensibles al género, pero también de medidas mas amplias que
pueden cambiar las normas sociales.

La disminucion del crecimiento salarial después del parto contribuye al
aumento de la brecha salarial de género a lo largo de la vida laboral. Las
pausas en la carrera profesional de la madre, medidas por periodos de
no empleo, conllevan pérdidas de ingresos considerables, que van del 4
al 8% de los ingresos previos a la pausa, segun la duracién de la pausa y
las habilidades y capacidades de la madre. El menor crecimiento salarial
se debe a la experiencia perdida o la depreciacion del capital humano. Si
bien la mayoria de las mujeres regresan a la misma empresa después de
una interrupcién de su carrera, muchas mujeres cambian al trabajo a tiempo
parcial, lo que reduce aun mas sus ingresos.

Las mujeres tienen también menos probabilidades de ser promovidas. En
parte esto se debe a que es mas probable que las mujeres trabajen a tiempo
parcial y que las personas trabajadoras con este tipo de contrato tengan
menos opciones de ser promovidas. Las mujeres también tienen menos
posibilidades de cambiar de empresa que los hombres y, cuando lo hacen,
es menos probable que obtengan aumentos salariales significativos. Esto
sugiere que las mujeres cambian de trabajo no tanto por consideraciones
profesionales como por motivos familiares.

En definitiva, las mujeres (y especialmente las madres) se ven limitadas en
su participacién laboral y progresién profesional no solo por el llamado
techo cristal sino también por el suelo pegajoso, es decir, un conjunto de
dificultades derivadas de la acumulacion de jornadas que situan a las mujeres
en carreras laborales mas inestables, atipicas o son ellas percibidas por el



hecho de acogerse a medidas de conciliacibn como menos comprometidas
con el empleo y la empresa, lo que se ha venido a denominar en inglés el
‘mommy track’.

Las pensiones contributivas son prestaciones econémicas y de duracion
indefinida que cubren el conjunto de contingencias relacionadas con
el envejecimiento (jubilacién), el fallecimiento (viudedad, orfandad y en
favor de familiares) y la enfermedad (incapacidad permanente). Suimporte
se fija en funcién de las aportaciones efectuadas por parte de las personas
trabajadoras por cuenta propia y/o ajena a la seguridad social. Se observan
diferencias de género, que se relacionan directamente con las desigualdades
del mercado laboral.

Asi,labrechasalarial, eltechodecristalylaslagunasdecotizacién que sufren
las mujeres durante su trayectoria laboral son causas determinantes de la
brecha de género en pensiones. Las lagunas de cotizacién estan causadas,
entre otros condicionantes de género, por la mayor dilatacién del periodo en
el que las mujeres se encuentran en situacién de desempleo en momentos
de crisis econdmica; el transito a la inactividad o parcialidad por demandas
de conciliacién familiar asociadas fundamentalmente a la maternidad y la
situacion de informalidad de algunas ocupaciones eminentemente femeninas,
como el empleo doméstico.

El Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y Migraciones creo6 en febrero de
2021 un nuevo complemento vinculado a la maternidad y paternidad' que
persigue reducir la brecha de género que se produce en las pensiones. Este
complemento para reducir la brecha de género esta asociado a la acreditacion
de un perjuicio en la carrera profesional en los periodos posteriores a tener
descendencia. Este complemento de brecha, consiste en una cuantia fija, tras
la revalorizacién aplicada en 2022, de 28 euros al mes por hijo, que se aplica
desde el primer hijo y hasta un maximo de cuatro. Aun asi, las mujeres siguen
percibiendo pensiones mas bajas.

"Toda la informacién sobre el complemento: enlace


https://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/Trabajadores/PrestacionesPensionesTrabajadores/4c43ce49-6636-4a12-bacf-5e6697eb81da

El gasto total de pensiones en Andalucia fue de 1.576.057.631 euros en julio
de 2022. Las pensiones de jubilacion suponen el mayor gasto, acumulando
1.061.496.345 euros, por encima de las pensiones de viudedad (282.953.119
euros), incapacidad permanente (195.500.400), orfandad (29.044.086) y las
de favor familiar (7.063.681).

En diciembre de 2022 se han registrado 1.624.611 de pensiones. Si se tiene
en cuenta el numero de personas, este se eleva hasta los 1.479.358 de
pensionistas. Por sexos, hay un total de 754.891 de hombres pensionistas y
de 724.467 de mujeres pensionistas. La pensiéon media de los hombres fue
de 1.101,6 euros; en el caso de las mujeres, ascendio a la cifra de 767,19
euros. La pensién media de las mujeres solo supera a la de los hombres en
el caso de la pension de viudedad (de media, las mujeres recibieron 707,96
euros frente a los 476,24 euros que obtuvieron los hombres). En el resto de
tipos de pensiones, los hombres reciben mayor cuantia de media.

El principal efecto de la desigualdad de género en pensiones en términos
econdémicos es la insuficiencia de rentas en la edad mas avanzada para
hacer frente a costes crecientes, como los que se derivan de la mayor
dependencia de las personas, mas acuciante en las mujeres cuya esperanza
de vida es mayor. Asi, las mujeres tienen una mayor necesidad que los
hombres de completar su pension publica por jubilacion con sistemas de
ahorro complementario, para lo que tienen, ademas, mayores dificultades al
contar para ello con menores ingresos generados en sus carreras laborales,
mas cortas e interrumpidas.

La pobreza en Andalucia tiene rostro de mujer. El fenédmeno denominado
‘feminizacion de la pobreza’ hace referencia al impedimento material
de las mujeres para alcanzar la independencia econdmica, el
empobrecimiento material de las mujeres, el empeoramiento de su
condiciones de vida y la vulneracion de sus derechos fundamentales.



Segun la Plataforma Europea de Entidades Sociales que trabajan contra la
pobrezay la exclusion social, la tasa AROPE (que hace referencia al porcentaje
de poblacidén que se encuentra en riesgo de pobreza y/o exclusién social) de
las mujeres en Andalucia llega al 40,1%, cifra que es 2,9 puntos porcentuales
superior a la de los hombres (37,2%).

Actuar para alcanzar la independencia econdmica de las mujeres implica que
se debe estar alerta para que no solo haya mas mujeres que participen en
el mercado de trabajo, sino que la calidad de trabajo de las mujeres y las
condiciones en las que desarrollan el trabajo sean suficientes, dignas y con
equidad de género.
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En septiembre de 2015, jefes de Estado y de Gobierno se reunieron en la
historica Cumbre del Desarrollo Sostenible en la que aprobaron la Agenda
2030. Esta Agenda contiene 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de
aplicacion universal que, desde el 1 de enero de 2016, rigen los esfuerzos de
los paises para lograr un mundo sostenible en el afio 2030.

La Coalicion Internacional en favor de la Igualdad de Remuneracion (EPIC, por
sus siglas en inglés) es una asociacion estratégica para apoyar a los Estados
Miembros a alcanzar los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de las
Naciones Unidas, en particular la meta 8.5 del Objetivo 8, asi como el Objetivo
5, ya que la igualdad de remuneracién es fundamental para el logro de la
igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres.

Liderada por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), ONU Mujeres
y la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE), la
EPIC es una coalicion de multiples actores que promueven la igualdad de
remuneracidon entre mujeres y hombres por un trabajo de igual valor. Los
miembros de la EPIC aunan esfuerzos para fomentar alianzas en el ambito
nacional, regional e internacional con el objetivo de apoyar a los gobiernos,
los empleadoresy trabajadoresy sus organizaciones en el logro de la igualdad
de remuneracion entre hombres y mujeres.

Aunque la transparencia salarial es un instrumento politico relativamente
nuevo e innovador para abordar la brecha salarial entre hombres y mujeres,
cada vez son mas los paises del mundo entero que han adoptado, o estan en
proceso de adoptar, legislaciones o politicas de transparencia salarial.

Las medidas de transparencia salarial abarcan un conjunto bastante diverso
de herramientas, desde la divulgacion peridodica de las remuneraciones,
informes periddicos sobre la brecha salarial de género o las evaluaciones
salariales de las empresas. Todas estas medidas estan orientadas a posibilitar
y facilitar la aplicacion de laigualdad de remuneracién por un trabajo de igual
valor mediante un mayor acceso a la informacion.

Las medidas de transparencia salarial tienen como objetivo revelar el sesgo
o la discriminacién de género en las practicas salariales, con la idea de que el
hecho de revelar tal sesgo o discriminacion puede llevar a otras acciones que
hagan frente y resuelvan las posibles brechas salariales de género.



Normativa Internacional

La normativa sobre igualdad salarial se inicia con el Convenio numero 100 de
la Organizacidn Internacional del trabajo? de 1951, a quien le siguid la Unidn
Europea en su Tratado Constitutivo® (Tratado de Roma, 1956), donde se
establece en su articulo 119 (hoy el articulo 157.1 de su version actualizada en
2012) el principio deigualdad de retribucion entre trabajadorasy trabajadores
gue realizan el mismo trabajo, prohibiendo asi la discriminacion salarial por
razén de sexo.

Es la Directiva 75/117/CEE del Consejo, de 10 de febrero de 19754 relativa a
la aproximacion de las legislaciones de los Estados miembros, la que urge a
la aplicacion del principio de igualdad de retribucién entre los trabajadores
masculinos y femeninos, recordando que la igualdad retributiva por trabajos
de igual valor constituye uno de los elementos esenciales del principio de
igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres.

En el documento en el que se recogen todos los derechos civiles, politicos,
econdmicos y sociales de la ciudadania europea, la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unién Europea (2000)°, su articulo 23 reza: La igualdad
entre mujeres y hombres debera garantizarse en todos los ambitos, inclusive
en materia de empleo, trabajo y retribucién. El principio de igualdad no impide
el mantenimiento o la adopcion de medidas que supongan ventajas concretas
en favor del sexo menos representado, apuntando asi a la discriminacién
positiva.

Mas tarde, la Directiva 2006/54/CE® del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de

2 Consulte el convenio aqui: enlace
*Consulte el Tratado aqui: enlace

* Consulte la directiva aqui: enlace

>-Consulte la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidn Europea aqui: enlace

&Texto completo: enlace


https://www.boe.es/buscar/pdf/1968/BOE-A-1968-1409-consolidado.pdf
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:12012E/TXT:es:PDF
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-1975-80035
https://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_es.pdf
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2006:204:0023:0036:es:PDF
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oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos
de empleo y ocupacion (refundicién), es la que incorpora el principio de
igualdad de retribucién para un trabajo de igual valor, en el articulo 4, junto
con la definicion de la discriminacion indirecta, en el articulo 2, apuntando
a que es una norma que no solo establece obligaciones genéricas, sino que
insiste en la efectividad de los instrumentos de transposicion utilizados por
los Estados miembros, particularmente exigiendo de ellos que garanticen
en caso de discriminaciéon por razén de sexo, reparaciones efectivas a las
victimas y sanciones disuasorias.

La prohibicién de discriminacionretributiva porrazénde sexoylaconsiguiente
obligacion de garantizar la correcta valoracion de los puestos de trabajo
constituye, pues, una obligacién especificay directamente exigible a todos los
Estados miembros, manifestacién de la lucha efectiva contra la discriminacion
indirecta por razén de sexo, cuyos presupuestos se han consolidado a lo
largo de los mas de 40 afios transcurridos desde la aprobacién de la Directiva
75/117/CEE, de 10 de febrero de 1975.

Pero también en el ambito de la discriminacidon retributiva directa se ha
producido una importante ampliacion de la proteccion dispensada en el
ambito de la Unién Europea. Efectivamente, en el actual articulo 2 de la
Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio
de 2006, se establece que constituye discriminacién directa “la situacién
en que una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada por razén de
sexo de manera menos favorable que otra en situaciébn comparable”.
En el ambito retributivo ello implica que la concurrencia de discriminacion
directa se producira cuando una persona no solo sea o haya sido tratada de
manera menos favorable que otra en situacién comparable, sino también
cuando “pudiera ser tratada” de modo menos favorable que otra en situacién
comparable, lo que facilita considerablemente que pueda apreciarse la
existencia de discriminacion retributiva directa.

Con todo, el gran reto de la discriminacién retributiva por razén de sexo en
este momento es la discriminacién indirecta por incorrecta valoracion de
los puestos de trabajo. En este sentido y para aplicar mejor y de forma mas
eficaz el principio de igualdad de retribucion, con el fin de luchar contra las
discriminaciones en esta materia y contribuir a hacer frente a la persistente
diferencia de retribucidén entre hombres y mujeres.



La Recomendacion de la Comision, de 7 de marzo de 20147, que versa sobre
el refuerzo del principio de igualdad de retribucién entre hombres y mujeres
a través de la transparencia, establecia que los Estados debian optar por, al
menos, una de las siguientes medidas: derecho individual a la informacién
retributiva de los niveles salariales desglosada por género (promedios) a
requerimiento del trabajador y la trabajadora; atribucién del derecho a esta
informacion con caracter periddico, en beneficio de las personas trabajadoras
y de sus representantes, en las empresas de al menos cincuenta personas
trabajadoras; obligacién de que lasempresas de almenos doscientas cincuenta
personas trabajadoras elaboren auditorias salariales (con promedios
retributivos y analisis de sistemas de valoracion de los puestos) que deben
ponerse a disposicion de los y las representantes; garantia de que la cuestion
de laigualdad de retribucion, en particular las auditorias salariales, se debata
en el nivel adecuado de la negociacion colectiva.

Por otrolado, la Directiva 2019/1158%de la Unién Europea establece requisitos
minimos relacionados con el permiso de paternidad, el permiso parental y el
permiso para las personas cuidadoras, y con formulas de trabajo flexible para
las personastrabajadoras que sean progenitoras o cuidadoras. Asi, facilitando
la conciliacion de la vida familiar y profesional, la nueva Directiva pretende
contribuir a lograr los objetivos de igualdad entre hombres y mujeres por
lo que respecta a las oportunidades del mercado laboral, igualdad de trato
en el trabajo y fomento de un elevado nivel de empleo en la Unién que
figuran en el Tratado.

Asi mismo, la Estrategia Europea para la Igualdad de Género 2020-2025°
establece los objetivos estratégicos y las acciones clave de la Comisién
Europea para este periodo 2020-2025 en materia de igualdad entre hombres
y mujeres, entre las que se encuentra garantizar la igualdad de participacion
y de oportunidades en el mercado laboral, incluyendo la eliminacién de la
brecha retributiva de género. No obstante, mucho mas ambicioso fue el
anterior Plan de Accion (2017-2019) abordando la brecha salarial entre

’-Consulte la Recomendacion aqui: enlace

& Directiva (UE) 2019/1158, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019,
relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los
cuidadores, y por la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo: enlace

°®Consulte la Estrategia aqui: enlace


https://www.boe.es/doue/2014/069/L00112-00116.pdf
https://www.boe.es/doue/2019/188/L00079-00093.pdf
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_es#estrategia-para-la-igualdad-de-g%C3%A9nero-2020-2025

mujeres y hombres, con 8 lineas de trabajo a ejecutar en los dos afios con
el objetivo de combatir la brecha salarial que afecta a todos los Estados
miembros.

Ademas, desde la Directiva 75/117/CEE, del Consejo, de 10 de febrero de 1975,
hasta la actualidad, la prohibicién de diferente retribucién por trabajo de igual
valor ha dado lugar a una voluminosa y consolidada doctrina jurisprudencial
del Tribunal de Justicia de la Union Europea, basada en la prohibiciéon de la
sobrevaloracion einfravaloracion por género de los puestos de trabajo (STJCEE
de 1 dejulio de 1986, asunto Dato, C-237/85"%) y la exigencia de transparencia
retributiva al empresariado para justificar una eventual diferencia retributiva
estadistica entre mujeresy hombres (STJCEE de 17 de octubre de 1989, asunto
Danfoss, C-109/88").

Normativa Nacional

Es la Constitucidon Espafiola (1978) la que consagra en sus articulos 14y 35
gue los espafioles y espafiolas son iguales ante la ley sin que exista ningun
tipo de discriminacion, tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la
libre eleccion de profesién u oficio, ala promocidn a través del trabajoy a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia,
sin que en ningun caso pueda hacerse por discriminacion por razén de sexo.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para laigualdad efectiva
de mujeresy hombres, garantiza, en su art. 5, el principio de igualdad de trato
y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formaciény en la promocion
profesionales, y en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas.
Ademas, implanta la obligatoriedad de realizar Planes de Igualdad para dar
pasos decisivos hacia la igualdad real.

En el ordenamiento espafiol el principio de igualdad retributiva por trabajo de
igual valor se regula en el articulo 28 del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23
de octubre. Es un precepto que ha ido creciendo en importancia desde su

%-Consulte la sentencia aqui: enlace

"-Consulte la sentencia aqui: enlace



https://sirdoc.ccyl.es/Biblioteca/Dosieres/DL178Conciliacion/pdfs/STJUE-C-237-85.pdf
https://sirdoc.ccyl.es/Biblioteca/Dosieres/DL178Conciliacion/pdfs/STJUE-C-109-88.pdf

primera formulacion en el texto del Estatuto de los Trabajadores de 1980 y
qgue ha sido recientemente modificado por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1
de marzo'?, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion. Este
texto se centra en tres aspectos fundamentales: la igualdad de remuneracion
por razén de sexo en trabajos de igual valor, la corresponsabilidad que incluye
la homologacion de obligaciones y derechos de padresy madres, y el derecho
a solicitar la adaptacion de la distribucion y duracion de la jornada incluido
el derecho a la prestacidon de trabajo a distancia con la finalidad de conciliar.

Asi, este Ultimo ha configurado en Espafia un sistema que mejora lo establecido
en la Recomendacion de la Comisidn, de 7 de marzo de 2014, y que combina
varias de las opciones establecidas en dicho texto: asi, el sistema espafiol
de registro retributivo permite el acceso de la representacion legal de las
personas trabajadoras a la informacion retributiva desglosada y promediada
en todas las empresas, y no solo en aquellas con al menos cincuenta personas
trabajadoras como establece la recomendacién. Asimismo, la auditoria
salarial, que en la recomendacién se refiere a las empresas de al menos
doscientas cincuenta personas trabajadoras, en la norma espafiola se aplica a
todas las empresas que tienen la obligacién de tener planes de igualdad que,
una vez transcurridos los plazos transitorios establecidos en el Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, alcanzara en Espafia a todas las empresas de al
menos cincuenta personas trabajadoras.

Es el Real Decreto Ley 902/2020, de 13 de octubre'®, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, el que recoge que, con el fin de garantizar la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en
materia retributiva entre mujeres y hombres, las empresas y los convenios
colectivos deberan integrar y aplicar el principio de transparencia retributiva.

Pese a que el desarrollo de las auditorias esta vinculado al mandato contenido
en el articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, se entiende
gue la auditoria estd concebida como un elemento nuclear en la consecucién
del objetivo de la igualdad retributiva entre mujeres y hombres a través del
principio y el refuerzo de la transparencia.

2. Consulte el Real Decreto aqui: enlace
'*-Consulte el Real Decreto aqui: enlace


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12215

El Real Decreto Ley 902/2020, de 13 de octubre, por tanto, complementa
la regulacién contenida en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo. También desarrolla el presente real decreto
lo establecido en los articulos 22.3y 12.4.d) del Estatuto de los Trabajadores,
modificados ambos por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, y que
establecen, respectivamente, la obligacién de que la clasificacion profesional
se realice conforme a criterios libres de discriminacién, y la garantia de
ausencia de discriminacién, tanto directa como indirecta, entre mujeres y
hombres en el caso de los contratos a tiempo parcial.

Por ultimo, el Real Decreto Ley 3/2021, de 2 de febrero', por el que se
adoptan medidas para la reduccion de la brecha de género y otras materias
en los ambitos de la Seguridad Social y econdmico, modifica el articulo 60
de la Ley General de la Seguridad Social con el fin de abordar la brecha de
género que se pone de manifiesto de forma mas patente en el momento de
acceder a una prestacion del sistema de la Seguridad Social, estableciendo un
complemento econémico de compensacidén por maternidad.

En cuanto al Il Plan Estratégico para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres (2022-2025)'%, su segundo eje, ‘Economia para lavida y reparto justo
de la riqueza’, concentra 18.461 millones de euros, el 91% de los recursos
econdémicos del plan, en medidas por el empleo digno y la reduccién de las
brechas salarial y de pensiones, asi como en la corresponsabilidad de los
cuidados.

Por su parte, el Tribunal Constitucional espafiol también ha sentado
jurisprudencia desde sus inicios, aplicando el concepto de igual retribucion
por trabajo de igual valor entre hombres y mujeres. La sentencia pionera
fue la STC 145/1991, de 1 de julio’, cuya doctrina se consolid6é en sentencias
posteriores (por ejemplo, en la STC 58/1994, de 28 de febrero'). La doctrina

4 Consulte el Real Decreto aqui: enlace

5-Consulte el Plan Estratégico aqui: enlace
% Lea la sentencia completa: enlace

7-Lea la sentencia completa: enlace


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2021-1529
https://www.inmujeres.gob.es/elInstituto/PlanesEstrategicos/docs/Plan_Estrategico_2022_2025.pdf
https://hj.tribunalconstitucional.es/es/Resolucion/Show/1784
https://hj.tribunalconstitucional.es/es-ES/Resolucion/Show/2575

del Tribunal Constitucional ha establecido los principios en los que debe
basarse la actuacién empresarial y de los convenios colectivos a efectos de
gue no se incurra en discriminacién retributiva por razén de sexo.

Normativa Autonomica Andaluza

En la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de
género en Andalucia y su modificacion en la Ley 9/2018 de 8 de octubre’,
podemos encontrar, en su capitulo Il, acciones relacionadas con la igualdad
en el empleo. En el articulo 26 bis se apuesta por una politica de igualdad
salarial entre mujeres y hombres, asi como programas especificos dirigidos
a la eliminacién de la discriminacién salarial por razén de género. Esta ley
tiene como finalidad promover politicas de fomento del empleo y actividad
empresarial que impulsen la presencia de mujeres y hombres en el mercado
de trabajo con un empleo de calidad, y una mejor conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal.

El pasado 8 de marzo de 2022, el Consejo de Gobierno aprobaba el Plan
Estratégico para la lgualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia para el
periodo 2022-2028", una estrategia que disefia por primera vez un marco
de trabajo comun para todas las consejerias de la Junta, las entidades locales
y las universidades publicas, con el reto de reducir las desigualdades y las
brechas de género en la comunidad auténoma.

Este instrumento juridico marca algunos de los desafios de los préoximos afios
gue pasan por la eliminacion de la desigualdad en el empleo, promoviendo
la igualdad en el mercado laboral, tanto en el acceso, la permanencia, las
condiciones del empleo de las mujeres que sigue siendo temporal, parcial y
precarizado; elfomento de la participacion social, politica, culturaly econdmica
de las mujeres y el acceso al poder. También, el cambio de las estructuras
sociales que mantienen las desigualdades, dando importancia a la sociedad
de los cuidados y de la vida, trabajando en conciliacion y corresponsabilidad,
y modificando los prejuicios, estereotipos y modos relacionales instaurados
mediante un aprendizaje de siglos.

8. Consulte la norma andaluza aqui: enlace

'>-Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia 2022-2028: enlace



https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2018-15239
https://www.juntadeandalucia.es/sites/default/files/2022-03/Plan%20Estrat%C3%A9gico%20Igualdad%20PDF%20interactivo.pdf

Con el objetivo de garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres y como palanca para el cambio familiar, socioeconémico y laboral,
el pasado 31 de mayo de 2022 se aprueba la | Estrategia de Conciliacion de
Andalucia para el periodo 2022-2026%. El documento concibe la conciliacion
como un derecho de la ciudadania y como una condicién para garantizar
la igualdad entre mujeres y hombres, ampliando los recursos para hacer
compatible el cuidado familiar con la participacion en el mercado de trabajo
de hombres y mujeres.

Entre los retos a alcanzar para lograr la conciliacion real, la estrategia
destaca una necesaria transformacion de los roles sociales culturalmente
asociados a hombres y mujeres en el cuidado de la familia, en la realizacion
de las tareas domésticas y en el ejercicio profesional, apostar por un marco
normativo proactivo para el impulso decisivo de la conciliacién en el ambito
empresarial, e impulsar la conciliacion y corresponsabilidad en todos los
sectores econdmicos y especialmente en los mas resistentes, como el sector
primario y sector industrial.

Asimismo, propone alinear las politicas para la conciliacion de la vida
profesional y privada con politicas que fomenteny promuevan el disfrute en el
ambito social, asi como lograr que todas las empresas y entidades andaluzas,
con independencia de su tamafio, localizacion o sector de actividad, conozcan
los recursos y medidas publicas orientadas a facilitar la conciliacion.

Hoy dia, numerosos paises de todo el mundo, como Espafia, Francia,
Lituania, Islandia y los Estados Unidos de América, cuentan con legislaciones
o politicas de transparencia. La Unidén Europea esta actualmente en proceso
de adopcion de una Directiva de Transparencia Salarial. Otras organizaciones
internacionales, como ONU Mujeres, la Organizacion para la Cooperacion y
el Desarrollo Econdmicos (OCDE) o Eurofound, también han ido avanzando
cada vez mas sobre esta cuestion.

20-| Estrategia de Conciliacion en Andalucia: enlace


https://www.juntadeandalucia.es/servicios/publicaciones/detalle/80493.html

Las legislaciones y politicas de transparencia salarial tienen como
objetivo reducir la brecha salarial de género mejorando el acceso a la
informaciény abordando las posibles asimetrias de informacién, con la
idea de que el hecho de revelar el sesgo o discriminacién puede llevar
a otras acciones que hagan frente y resuelvan las posibles brechas
salariales de género.

El principio de transparencia retributiva viene recogido en el articulo 3 del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeresy
hombres.

Articulo 3. Principio de transparencia retributiva.

1. A fin de garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad
de trato y no discriminacion en materia retributiva entre mujeres y
hombres, las empresas y los convenios colectivos deberan integrar y
aplicar el principio de transparencia retributiva entendido como aquel
que, aplicado a los diferentes aspectos que determinan la retribucion
de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes elementos, permite
obtener informacion suficiente y significativa sobre el valor que se le
atribuye a dicha retribucion.

2.Elprincipiodetransparenciaretributivatiene porobjetolaidentificacion
de discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas,
particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de
trabajo, lo que concurre cuando desempefiado un trabajo de igual
valor de acuerdo con los articulos siguientes, se perciba una retribucion
inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con
una finalidad legitima y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean adecuados y necesarios.

3. El principio de transparencia retributiva se aplicara, al menos, a través
de los instrumentos regulados en el presente real decreto: los registros
retributivos, la auditoria retributiva, el sistema de valoracion de puestos
de trabajo de la clasificacién profesional contenida en la empresay en el
convenio colectivo que fuera de aplicacién y el derecho de informacién
de las personas trabajadoras.



El enfoque mas completo y ampliamente utilizado para evaluar las diferencias
salariales existentes entre hombres y mujeres es el concepto de ‘igualdad de
remuneracion por un trabajo de igual valor'. Este concepto ya se recogia en
el Convenio sobre igualdad de remuneraciéon de la OIT, 1951 (nam. 100).

El articulo 28.1 del Estatuto de los trabajadores consagra el principio de
igualdad retributiva por la prestacién de un trabajo de igual valor, sin que
se pueda producir ninguna discriminaciéon por razén de sexo. Este principio
abarca cualquier percepcion econdmica, satisfecha de manera directa o
indirecta, y con independencia de la naturaleza salarial o extrasalarial de la
misma.

La ‘igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor’' es el principio
disefiado para llegar a la ‘equidad salarial’. La equidad salarial de género
implica asegurarse que los trabajos iguales se remuneren igual y que
los trabajos que no son iguales, pero que tienen un valor equivalente, se
remuneren igual. En las economias modernas, el principal motor de la
diferencia salarial entre hombres y mujeres es la propia infravaloracién del
trabajo de las mujeres y no tanto el hecho de que las mujeres reciban un
menor salario que los hombres por el mismo trabajo.

Elarticulo 28.1 del Estatuto de lostrabajadores, araizdelareformaintroducida
por el Real decreto ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo, fija los criterios para establecer la ‘igualdad de valor’ entre
trabajos que son diferentes.

Asi, un trabajo tendra igual valor que otro “cuando la naturaleza de
las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con sudesarrolloy las condiciones
laborales en las que estas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes”.



Estos criterios han sido concretados reglamentariamente mediante el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres:

El articulo 4.2 precisa que se entiende por naturaleza de las funciones el
contenido esencial delarelacionlaboral en atencién alastareas efectivamente
desarrolladas; por condiciones educativas, las que se correspondan con
calificaciones regladas y que tengan relacion con el desarrollo de la actividad;
por condiciones profesionales y de formacién, las que puedan servir para
acreditar la calificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia
o la formacion no reglada, siempre que tenga conexidon con el desarrollo de la
actividad, y por condiciones laborales y factores estrictamente relacionados
con el trabajo, otros factores diferentes de los anteriores que también puedan
ser relevantes para la ejecucion de la actividad.

Con respecto a los factores y las condiciones laborales que pueden ser
relevantes en el desarrollo deltrabajo, el articulo 4.3 del Real Decreto 902/2020
enuncia sin caracter exhaustivo los siguientes:

La penosidad y la dificultad, las posturas forzadas, los movimientos
repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el aislamiento, la responsabilidad
tanto la econémica como la relacionada con el bienestar de las personas, la
polivalencia o la definicién extensa de obligaciones, las habilidades sociales,
las habilidades de cuidado y de atencién a las personas, la capacidad de
resolucion de conflictos o la capacidad de organizacién.

Esto quiere decir que puede haber puestos de trabajo diferentes, pero seguir
considerandose deigual valor cuando los requisitos educativos, profesionales
y de formacion; las competencias; el esfuerzo y la responsabilidad; el trabajo
realizado olanaturaleza delas tareasimplicadas son enrealidad equivalentes.
En tales casos, ambos trabajos deberian recibir la misma remuneracion.



TRANSPARENCIA
SALARIAL



Con el objetivo de garantizar la transparencia salarial y detectar posibles
situaciones de brecha salarial en el ambito de la empresa, es necesario que
existan unas herramientas que permitan comparar trabajos diferentes, asi
como indicaciones claras y precisas para diagnosticar a las organizaciones y
preparar un plan de accidn para eliminar las desviaciones. Los instrumentos
para tal fin son el registro salarial, la valoracion de los puestos de trabajo y la
auditoria salarial en las empresas.

El Real Decreto 902/2020%", de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres impone en su articulo 5 la obligacion a las empresas de
llevar un registro salarial respecto de toda la plantilla, incluyendo el personal
directivo y altos cargos. Esta obligacion se impone a todas las empresas,
con independencia de la dimensidon ocupacional de sus plantillas, aunque
las empresas que elaboren planes de igualdad (obligatorios o voluntarios) y
gue tengan que llevar a cabo una auditoria retributiva, tendran que llevar un
registro salarial con informacién ampliada.

Asi, de acuerdo con el articulo 6 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
en estas empresas el registro tendra que incluir adicionalmente las medias
aritméticas y las medianas de las agrupaciones de puestos de trabajo de
igual valor en la empresa, de acuerdo con los resultados de la valoracion
de puestos de trabajo desarrollada en el marco del principio de igualdad
retributiva por trabajos de igual valor sin sesgo de género, aunque se trate de
puestos de trabajo que pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacion
profesional. Esta informacion debera ser facilitada desglosada por sexo, por
salario base, por cada uno de los complementos salariales y por cada una de
las percepciones extrasalariales.

El periodo temporal de referencia para la elaboraciéon del registro sera con
caracter general el afio natural, sin perjuicio de las modificaciones que fueran
necesarias en caso de alteracidon sustancial de cualquiera de los elementos
gue integran el registro.

21-Consulta el Real Decreto aqui: enlace


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12215

El articulo 5.3 del Real Decreto mencionado reconoce el derecho de las
personas trabajadoras a acceder al contenido integro del registro salarial
a través de la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras
en la empresa, previéndose expresamente que cuando no exista esta
representacidonlegal,laspersonastrabajadoraspodransolicitardirectamente
el acceso al registro, aunque en estos casos la informacion a facilitar por
la empresa se limitara a las diferencias porcentuales que existieran en las
retribuciones medias de hombres y mujeres, que también tendran que
estar desglosadas en atencion a la naturaleza de la retribucién y el sistema
de clasificacion aplicable.

La representacién legal de las personas trabajadoras tendrd que ser
consultada, con una antelacion minima de 10 dias, con caracter previo a la
elaboracion del registro o cuando este sea objeto de modificacion.

Con respecto a las empresas que lleven a cabo auditorias retributivas, el
registro salarial tendra que incluir una justificacion cuando la media aritmética
o la mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas
trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un 25%,
aclarando que esta diferencia responde a motivos no relacionados con el
sexo de las personas trabajadoras.

Para la elaboracidon de un correcto registro retributivo, se puede utilizar

la Herramienta de Registro Retributivo IR!, que ha sido realizada por el

Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las Mujeres, del

Ministerio de Igualdad, junto con las organizaciones empresariales (CEOE,

CEPYME) y sindicales mas representativas (CCOO y UGT).
RETRIBUTIVA

- IR

; * Haz clic sobre este botdon para acceder al enlace

HERRAMIENTA DE

IGUALDAD



https://www.mites.gob.es/es/portada/herramienta_registro_retributivo/index.htm

Desde la perspectiva de los Recursos Humanos, la valoracion de los puestos
de trabajo es el proceso fundamental del que dependen la mayoria de las
demas actividades relacionadas con la gestion de personas. Su propdsito
es proporcionar informacién pormenorizada sobre como lleva a cabo la
organizacion sus funciones, cdmo tiene asignadas las competencias y
responsabilidades y, por tanto, cdmo trata de lograr sus objetivos y metas.

La valoracion de los puestos de trabajo en el contexto de la eliminacién de
la brecha salarial tiene como finalidad valorar con perspectiva de género
los puestos de trabajo para agrupar todos los trabajos que tienen un valor
comparable a efectos del principio de igualdad de retribucion.

Para ello, hay que tener en cuenta que el articulo 22.3 del Estatuto de los
trabajadores exige que la definicion de los grupos profesionales se ajuste a
criterios y sistemas que, basados en un analisis correlacional entre sesgos
de género, puestos de trabajo, criterios de encuadre y retribuciones, tengan
como objeto garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa como
indirecta, entre mujeres y hombres.

El valor del trabajo debe ser evaluado y comparado utilizando los criterios
objetivos que se establecen tanto en los articulos 28 del Estatuto de los
Trabajadores?” y 4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, que apuntan lo siguiente:

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio,
los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad sean equivalentes.

?2.Consulta el Estatuto de los Trabajadores aqui: enlace


https://www.boe.es/biblioteca_juridica/abrir_pdf.php?id=PUB-DT-2022-139

Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido
esencial de la relacién laboral, tanto en atencién a lo establecido en la
ley 0 en el convenio colectivo como en atencidn al contenido efectivo de
la actividad desempefiada.

Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan
con cualificaciones regladas y guarden relacion con el desarrollo de la
actividad.

Se entiende por condiciones profesionales y de formacién aquellas que
puedan servir para acreditar la cualificacién de la persona trabajadora,
incluyendo la experiencia o la formacion no reglada, siempre que tenga
conexién con el desarrollo de la actividad.

Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente
relacionados con el desempefio aquellos diferentes de los anteriores
gue sean relevantes en el desempefio de la actividad.

A tales efectos, podran ser relevantes, entre otros factores y condiciones,
con caracter no exhaustivo, la penosidad y dificultad, las posturas forzadas,
los movimientos repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el aislamiento, la
responsabilidad tanto econdmica como relacionada con el bienestar de las
personas, la polivalencia o definicién extensa de obligaciones, las habilidades
sociales, las habilidades de cuidado y atencion a las personas, la capacidad
de resolucion de conflictos o la capacidad de organizacién, en la medida en
gue satisfagan las exigencias de adecuacion, totalidad y objetividad.

Y es que una correcta valoracion de los puestos de trabajo requiere que se
apliquen los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad. La adecuacién
implica que los factores relevantes en la valoraciéon deben ser aquellos
relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la misma,
incluyendo la formacidén necesaria. La totalidad implica que, para constatar
si concurre igual valor, deben tenerse en cuenta todas las condiciones
que singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se
infravalore. La objetividad implica que deben existir mecanismos claros
que identifiquen los factores que se han tenido en cuenta en la fijacién de
una determinada retribucién y que no dependan de factores o valoraciones
sociales que reflejen estereotipos de género.



lgualmente, y para facilitar la tarea de la valoracion de los puestos de trabajo,
el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las Mujeres, del
Ministerio de Igualdad, junto con las organizaciones empresariales (CEOE,
CEPYME)y sindicales mas representativas (CCOO y UGT) ha creado la siguiente
herramienta:

Herramignta de
Valoracion de
Puestos de Trabajo

; * Haz clic sobre este botdn para acceder al enlace

Araiz del Real decreto ley 6/2019%, las empresas que tengan la obligacion de
elaborarunplandeigualdad (50 personastrabajadoras o mas) deben negociar
con la representacion legal de las personas trabajadoras, en el seno de la
comision negociadora del plan, la diagnosis previa de la situacion. Ademas, el
contenido material minimo de la diagnosis previa, fijado en el articulo 46.2 de
la Ley organica 3/2007% fija, incluye la obligacién de elaborar una auditoria
retributiva entre mujeres y hombres. Estas y otras previsiones legales sobre
los planes de igualdad han sido desarrolladas reglamentariamente por el
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el cual se regulan los planes de
igualdad y su registroy se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo?,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

2. Consulta el Real Decreto ley aqui: enlace
24-Consulta la Ley aqui: enlace

5-Consulta el Real Decreto aqui: enlace


https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2010-9274

Asi, se concreta el procedimiento de negociacion de los planes de igualdad,
incluyendo la identificacién de los sujetos colectivos legitimados para negociar
el contenido minimo de la diagnosis de situacion y del plan de igualdad y el
registro de los planes de igualdad.

El concepto de auditoria queda reflejado en el articulo 7 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, donde se apunta que la auditoria retributiva
tiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple
con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres
en materia de retribucién. Asimismo, debera permitir definir las necesidades
para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que
pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la
transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

Para elaborar la diagnosis previa, la direccién de la empresa debe facilitar
todos las datos e informacidén necesarios en relaciéon con las materias que
forman parte de dicho minimo, asi como los datos del registro salarial. Todo
esto ayudara a confeccionar la auditoria retributiva, que constituye la base
para la adopcion posterior de medidas correctoras dirigidas a garantizar la
igualdad retributiva de género.

De acuerdo con el art. 8 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, para
llevar a cabo el diagndstico retributivo se tendra en cuenta, por un lado, la
evaluacién de los puestos de trabajo, tanto con relacion al sistema retributivo
como con relacion al sistema de promocién y, por otro lado, la relevancia de
otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, entre otros, las
posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio
o uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la empresa, las
dificultades para la promocion profesional o econdémica derivadas de otros
factores como las actuaciones empresariales discrecionales en materia de
movilidad o las exigencias de disponibilidad no justificadas.

Por ello, para la elaboracién del diagndstico retributivo, se debe partir de
la informacion recabada por la comision negociadora relativa al diagndstico
del plan de igualdad, de conformidad con las materias recogidas en el Anexo
del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, con el fin de detectar aquellas
materias o factores que puedan producir, directa o indirectamente, diferencias
entre las retribuciones de mujeres y hombres.



INDICACIONES PARA REALIZAR EL DIAGNOSTICO

Verificar si el registro retributivo y la valoracion de los puestos de
trabajo se ha realizado atendiendo a la clasificacion de la empresa, a los
trabajos de igual valor, a lo estipulado en el convenio de aplicacién, si lo
hubiera, y si se han calculado el promedio y la mediana de las cantidades
realmente percibidas, en concepto de salario base, de cada uno de los
complementos salariales y de cada una de las percepciones salariales
por sexo.

Para ello, debera realizarse las siguientes cuestiones:

¢Las retribuciones de todos los puestos de trabajo estan reguladas
por un convenio colectivo?

¢La estructura retributiva de su organizacién se regula por un
sistema propio?

¢Estan incluidos en esta estructura todos los componentes que
forman parte del salario (salario base, complementos salariales,
pagas extraordinarias, horas extras, beneficios sociales, primas...)?

iLa empresa paga percepciones salariales y extrasalariales
voluntarias no previstas en el convenio o convenios aplicables?

¢En particular, paga primas y, si procede, cuales son los criterios
fijados para alcanzar esta retribucion variable?

¢En su organizacién se aplica un sistema de retribucion variable?
;Cuales son los criterios?

¢Existe brecha en las retribuciones por complementos salariales
entre mujeres y hombres?

Teniendo en cuenta la proporcion de hombres y mujeres en la
empresa, ¢los hombres realizan mas horas extraordinarias que las
mujeres?

¢Como se compensan las horas extraordinarias, con remuneracion
0 con descanso?




Analizar detenidamente las causas por las que a puestos de igual valor, la
retribucion es distinta y qué tipo de brecha se constata. Para ello, habra
gue comparar los datos del registro retributivo segun las agrupaciones y
la valoracién de los puestos de trabajo.

Algunas cuestiones a indagar aqui son:

:Las mujeres reciben menos remuneracién que los hombres seguin la
clasificacion profesional? Hay que analizar si, de media, las mujeres
reciben menos remuneracién que los hombres en cada grupo o
categoria profesional, departamento y puesto de trabajo.

En caso afirmativo, ;dénde detectamos mas brecha? Es decir, ¢qué
grupos, categorias profesionales, departamentos y puestos de
trabajo tienen mas brecha?

En estas categorias, donde ha detectado brecha, y teniendo en
cuenta la proporcién de hombres y mujeres en la empresa, ¢hay
mas mujeres que hombres? ;Predominan las mujeres con jornada
parcial o reduccién de jornada?

Analizar el sistema de promocion. Para ello se tendra en cuenta aspectos
como qué criterios rigen la promocion, sila antiguedad o la disponibilidad
paraviajar, entre otros, son requisitos para promocionar. Se debe revisar
las promociones que se han producido en los ultimos afios, desagregadas
por sexo ya que este dato se tendra en cuenta en el plan de actuacién
para la correccién de las desigualdades retributivas.

Cuestiénese lo siguiente:

:Se dispone de un sistema que detalle la gestidon de promociones y
o el desarrollo profesional?



¢Como incluye este sistema la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres?

¢Hay requisitos o criterios conocidos por toda la plantilla para
promocionarse?

¢Son criterios claros, objetivos y neutros desde una perspectiva de
género?

¢Han sido promocionados igual hombres y mujeres en los ultimos 4
anos?

¢Hay una diferencia significativa entre el porcentaje de mujeres y
hombres?

:Se corresponde el porcentaje de mujeres promocionadas con el
porcentaje de mujeres en la organizacion?

¢Hay diferencias entre mujeres y hombres en cuanto a la modalidad
de la promocion (pruebas objetivas, antigiedad, libre designacion,
etc.)?

Analizar el sistema de seleccién y contratacién. Aqui se estudiara si hay
diferencias en el acceso a la empresa en relacion a la modalidad de
contratacion empleada y su incidencia sobre las diferencias retributivas
entre mujeres y hombres.

Algunas cuestiones que debe hacerse son:

¢Existen requisitos o criterios para acceder a cada grupo o categoria
profesional o puesto de trabajo?

¢Constan en el convenio colectivo o en un acuerdo o pacto colectivo
aplicable a la empresa?

¢Son criterios claros, objetivos y neutros desde una perspectiva de
género, definidos de acuerdo con los conocimientos, la experiencia,
las habilidades y las competencias?




Analizar el sistema de clasificaciéon profesional, observando si este
obedece al resultado de un proceso de valoracién de puestos de trabajo
con perspectiva de género y si existen diferencias, indagar sobre sus
razones y si es conforme a la normativa vigente.

Los interrogantes serian:

¢Todos los puestos de trabajo estan valorados de manera objetiva
teniendo en cuenta factores como las exigencias educativas,
profesionales o de formacion requeridas; las habilidades y los
esfuerzos fisicos, mentales y psicol6gicos; y otras condiciones
de ejecucion del trabajo que puedan ser realmente relevantes,
de acuerdo con aquello dispuesto al articulo 4 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre?

¢El sistema de valoracién de puestos de trabajo responde a los
principios de adecuacion, totalidad y objetividad descritos en
el apartado 4 del articulo 4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre?

¢Los trabajos de igual valor tienen las mismas remuneraciones?

Comprobar del sistema de formacién si estd abierto a toda la plantilla,
si todas las personas trabajadoras tienen las mismas posibilidades de
acceder a la formacién continua, su incidencia sobre la promocion, si
se producen diferencias de participacion entre hombres y mujeres, el
horario en el que se oferta, entre otros aspectos.

¢Cuales son los requisitos para acceder a la formacion?

:Son compatibles los horarios con la conciliacién de las personas
trabajadoras?

¢Qué tipo de formacion se esta ofreciendo?



¢Qué beneficios aporta a la plantilla desde la perspectiva de género?

¢La formacidén que se ofrece, prepara a las personas trabajadoras
para asumir nuevas responsabilidades?

¢Qué proporciéon de hombres y mujeres estan en estos programa de
desarrollo de talento? Son algunas de las preguntas clave.

Analizarlascondicionesdetrabajo. Aquiseobservarasiexistendiferencias
significativas entre hombres y mujeres en relacion a la duracién de la
jornada, la realizacion de horas extraordinarias, movilidad geografica y
funcional, asi como el trabajo a distancia.

Teniendo en cuenta el numero de mujeres y hombres para cada tipo de
contrato indefinido o temporal se debe cuestionar lo siguiente:

¢Existe brecha salarial entre mujeres y hombres en los contratos
indefinidos?

¢Existe brecha salarial entre mujeres y hombres en los contratos
temporales?

(Existe brecha salarial entre mujeres y hombres que trabajan a
tiempo parcial y/o jornada reducida?

(Existe brecha salarial entre hombres y mujeres que trabajan a
tiempo completo?

;Las personas trabajadoras a tiempo parcial son mayoritariamente
mujeres?

¢Qué puestos de trabajo, categorias y/o grupo profesional reciben
beneficios sociales con mayor valor econémico?

¢Existen puestos de trabajo, categorias y/o grupos profesionales en
los que se hagan mas horas extraordinarias?

¢(Predominan en ellos los hombres?



Analizar el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral comprobando el impacto que produce el ejercicio
de estos derechos sobre la promocion profesional, la participacién en
acciones formativas y sobre las retribuciones de hombres y mujeres.

En particular se cuestionara si ;la empresa ha adoptado medidas o
criterios para hacer efectivo el derecho de las personas trabajadoras
a adaptar la duraciény distribucion de la jornada de trabajo, incluido
el trabajo a distancia, para garantizar la conciliacién de la vida
familiar y laboral, en desarrollo del articulo 34.8 del Estatuto de los
trabajadores?

:Qué medidas son?

Porcentaje de mujeres y hombres que se ha acogido a ellas en los
ultimos 4 afos.

:La empresa incentiva que los hombres se acojan a estas medidas?

:De qué manera lo hace?

Analizar la informaciéon sobre infrarrepresentacion femenina,
referenciando si existen diferencias apreciables en cuanto a posibilidades
de desarrollo profesional, de acceso a la formacién, promocion
profesional y retribuciones, examinando las causas que han motivado
esta segregaciéon ocupacional.

Se debe indagar si la organizacién esta adoptando algun tipo de accidon
positiva para favorecer el acceso de mujeres a cargos directivos, de
mando y responsabilidad, asi como puestos de trabajo en los que estén
subrepresentadas.



Con toda esta informacion, se realizara un informe con los resultados
del diagndstico que se recogeran uno a uno y respecto de cada apartado
con indicacion cuantitativa e identificaran las desigualdades, diferencias,
desventajas, dificultades y obstaculos existentes o que puedan existir en
la empresa y, en su caso, si pueden ser constitutivas de discriminacién
directa o indirecta para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres e identificaran los aspectos que estan influyendo en las
diferencias retributivas.

EL PLAN DE ACTUACION

Tras la elaboracién del diagndstico retributivo, se llevara a cabo un plan
de actuacién con determinacion de los objetivos, actuaciones concretas,
cronograma y persona O personas responsables de su implantaciéon y
seguimiento.

Asi, el plan de actuacién debe recoger:

1 Las areas prioritarias de acciéon definiendo los objetivos generales
y especificos que se pretenden alcanzar.

El orden y prioridad de dichas areas se determinara atendiendo a la
magnitud de las desigualdades, desventajas, dificultades u obstaculos
detectados en el diagnostico, valorando los recursos de la empresa, los
tiempos de actuacion, el impacto previsto, etc.

2 Las medidas concretas a adoptar para la consecuciéon de los
objetivos fijados.

Cada medida adoptada debera responder a la situaciéon real de la
empresa y definirse de manera precisa, evaluable, cuantificable y acorde
al objetivo que se pretende alcanzar. De cada una de las medidas se
incluira la siguiente informacién: descripcion de la medida, qué objetivo
persigue, c6mo se va a ejecutar, a quién va dirigida, quién es responsable
de su implementacion y de su seguimiento, cuando se va a desarrollar,
qué recursos se necesitan para su implantacion.



3 Los indicadores que permitan realizar el seguimiento de su
implantacion y evaluar los resultados.

Los indicadores deben proporcionar la informacién necesaria para
realizar un correcto seguimiento de las medidas. Deben ser capaces
de aportar informacion sobre todos los aspectos relacionados con el
proceso de desarrollo y aplicacion del plan de actuacion.

Para ello, se tendra en cuenta que sean coherentes con los objetivos
generalesy especificos recogidos en el plan de actuacién, estén definidos
de forma clara, sean cuantitativos y, cuando no sea posible, cualitativos.
También que sean comparables en el tiempo y que estén desagregados
por sexo.

4 Un calendario de actuaciones para la implantacién de cada una
de las medidas que se integren en el mismo.

5 Descripcion de los mecanismo de seguimiento y evaluacién para

verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el plan,

obtenerinformaciéonsobreel procesodeejecuciondelas medidas

previstas y detectar, en su caso, obstaculos o dificultades en

la implantacion para realizar los ajustes pertinentes o adoptar
medidas correctoras si fuera necesario.

Sin duda, es este uno de los aspectos primordiales en la implantacién
del plan de accion para evitar que se convierta en una declaracion de
intenciones, sin resultados reales.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion debe ser la encargada de hacer
un seguimiento y una evaluacion de cada una de las actuaciones que
forman el plan de accion para conocer si se han cumplido los objetivos,
mediante el establecimiento de unos indicadores. Si la empresa ya
dispone de una comision de igualdad, el seguimiento y la evaluacion del
plan de accién contra la brecha salarial se debe realizar dentro de esta
comision.

Estosprocesosdeevaluaciényseguimiento permiten extraeraprendizajes
del plan de accién que se ejecuta, al valorarse los aciertos y los errores.



A partir de los resultados de esta evaluacion es necesario detectar los
puntos del plan de accidon que se deben mejorar, modificar o incluiry, si
procede, revisar. Es importante incluir la necesidad de mejora continuay
de adaptacion a los cambios que precise el plan de accion.

Los procesos de seguimientoy laevaluacion debenrecogerlainformacion
cuantitativa (generada de sistemas de recuento y registros de procesos
de trabajo) y cualitativa (de caracter subjetivo, como valoraciones
personales, percepciones, opiniones, sentimientos, etc.), teniendo
presente la perspectiva de género en todo el proceso metodoldgico.

6 La comision negociadora elaborara también un informe de
resultados de la auditoria retributiva que recoja, por un lado, el
diagndstico retributivo y, por otro, el plan de actuacién.

Este informe formara parte del contenido del plan de igualdad. En
el informe de resultados se hara constar el periodo de vigencia de la
auditoria retributiva que sera el mismo que el del plan de igualdad del
qgue forma parte, salvo que se determine otro inferior.



NEFICIOS
PARA LAS
GANIZACIONES




La implementacion de politicas de igualdad salarial presenta numerosos
beneficios para las organizaciones:

Mejores practicas de contratacion y seleccion

Un programa de retribuciones basado en la igualdad permite asegurar
que el sueldo ofertado sea equitativo, de forma que atrae a las personas
adecuadas, en el momento oportuno, para los puestos de trabajo vacantes.

Las evaluaciones de puestos realizadas en el marco de los planes de
igualdad salarial requieren un examen profundo que tenga en cuenta cuatro
dimensiones: calificaciones, responsabilidades, esfuerzos y condiciones de
trabajo.

Al final de este proceso, las personas encargadas de los departamentos de
personal tienen una comprensién mas clara del contenido de las diferentes
ocupaciones y las habilidades requeridas para desempenfar los diferentes
puestos. Simultdaneamente, se hace mas facil determinar los criterios de
reclutamiento y seleccion y definir el tipo de formacion mas adecuado para
una determinada ocupacion.

La igualdad salarial genera asi practicas de contratacion y seleccidon
mas eficaces, formaciéon continua mas eficaz, una mejora en los indices
de retenciéon de los nuevos empleados y un mejor rendimiento de los
empleados.

Asi, la igualdad salarial tiene efectos positivos sobre las practicas de
reclutamiento y seleccion, ya que existe una mayor eficacia en las practicas
de contratacion y seleccién, reduciendo el tiempo dedicado a estas tareas.

La identificacion de exigencias subestimadas en empleos
dominados por mujeres

Las evaluaciones no discriminatorias implican un analisis cuidadoso del
contenido de los puestos de trabajo a fin de garantizar que se tengan
plenamente en cuenta aquellos aspectos del trabajo femenino que
generalmente se pasan por alto. Al mismo tiempo, una evaluacién de los
trabajos masculinos también requiere un analisis riguroso de su contenido



porque los estudios han revelado que algunos aspectos de los trabajos
masculinos se cuentan dos veces, lo que revela una falta de rigurosidad en
algunos métodos tradicionales de evaluacion de puestos. La distribucion de
los distintos factores y subfactores entre diferentes niveles de complejidad,
dificultad y frecuencia permite evaluar con mayor profundidad las
necesidades del puesto.

Ademas de revelar las diferencias salariales entre el personal masculino y
femenino, las auditorias salariales también brindan a los empleadores una
imagen detallada de los requisitos y responsabilidades del puesto, tal como
se especifican en el proceso de evaluacién del puesto.

Esto,asuvez, puedehacerquelaspersonasrevisenopinionesarraigadassobre
el grado de dificultad de un trabajo y puede conducir a una revalorizacion de
ciertas ocupaciones.

La contratacién que se atenga a estas exigencias resultara en una mayor
calidad de los productos y servicios y flexibilidad interna. Esto se debe a la
identificacion de capacidades que se pueden transferir entre empleos en los
gue predominan las mujeres y aquéllos en los que predominan los hombres,
lo quee redunda en una respuesta mas rapida a la escasez de mano de obra.

Mayor retencion del talento en un entorno de trabajo basado
en los principios de igualdad

Segun las conclusiones de “People at Work 2022: una vision sobre el equipo
humano global”, el dltimo informe realizado por ADP® Research Institute en
el que ha entrevistado a mas de 33.000 empleados en Espafia y otros 16
paises, “mas de las tres cuartas partes de los trabajadores (76%) encuestados
sefialaron que considerarian buscar un nuevo trabajo si descubrieran que su
empresa tiene una brecha salarial de género injusta”.

La percepciondelosempleadosde querecibenuntratojustoenrelaciénconel
pago que reciben esta directamente relacionada con el grado de transparencia
del sistema de pago y la medida en que los empleados comprenden los
criterios utilizados para fijar su salario. Diferentes estudios han identificado
el vinculo entre las percepciones de equidad de los individuos y el nivel de su
participacién o compromiso con la organizacién.



La percepcion de una mayor igualdad en el lugar de trabajo tiene una
influencia positiva en la calidad del trabajo de las personas trabajadoras en
cuestion y puede tener efectos positivos también en el desemperio general
de la organizacién. Esto es asi porque a mayor satisfaccién y compromiso
con la organizacion, se reduce la rotacion de personal, el ausentismo y los
costes asociados.

Aumento de la reputacion de las empresas y de su atractivo

Al eliminar las inconsistencias y los aspectos obsoletos del sistema salarial,
una organizacion puede volverse mas competitiva dentro del mercado
laboral.

Este mayor nivel de competitividad puede explicarse por dos factores. Por
un lado, la mejora de las practicas de asignacién y pago ha permitido a
las empresas ofrecer a sus potenciales candidatos un nivel de remuneracion
basadoenunabaseracionalque puedeserclaramenteexplicadaeidentificada.
Por otro lado, la eliminacién de practicas discriminatorias y la igualdad
salarial se han convertido en una forma en que las empresas demuestran
gue estan operando de conformidad con los valores y estandares sociales
aceptados.

Asi, las organizaciones aumentan su atractivo, especialmente entre las
mujeres cualificadas, que perciben a la empresa que se adhiere a buenos
valores sociales, con la consiguiente reduccion de costes y tiempo de
contrataciéon de personal cualificado en puestos que permaneceran menos
tiempo vacantes.

Mayor autonomia econdmica de las trabajadoras

Para las trabajadoras implica una mayor certidumbre econdémica y hace que
haya mas mujeres con capacidades idéneas a disposicién de la empresa.

Los ajustes salariales se pueden traducir en aumentos de sueldo con las
consiguientes implicaciones tanto para la seguridad econdmica como para
el bienestar de las empleadas, ya que los trabajos dominados por mujeres
suelen estar en el extremo inferior de la escala salarial. Por lo tanto, cualquier
aumento salarial representa un aumento de los ingresos familiares y una



disminucion de la prevalencia de la pobreza. Los aumentos salariales
también tienen un impacto en el monto de los beneficios sociales que reciben
las mujeres (incluidos los planes de pensidn), reduciendo la dependencia al
Estado de las trabajadoras de mayor edad.

Anivelde empresa, unamayor seguridad econdmica aumenta la satisfaccion
laboral, la motivacién y, con toda probabilidad, la productividad de las
mujeres que reciben aumentos salariales.

Un salario mas alto también ayuda a reducir su ausentismo y aumentar la
cantidad de horas trabajadas porque les resulta mas facil compaginar el
trabajo con las obligaciones familiares.

Disminucion de los costes legales y las sanciones

Para ello, hay que administrar los sueldos de conformidad con la normativa
legal, conocer las disposiciones legales relativas alaretribuciony evitar que los
programas retributivos las infrinjan. Asi, los empleadores evitan las denuncias
por discriminacion salarial e igualdad de remuneraciéon que pueden resultar
en indemnizaciones sustanciales y el consumo de otros recursos.

La igualdad de remuneracion puede brindar una cierta proteccién contra la
caida de los precios de las acciones de las empresas, asi como mejorar su
imagen y reputaciéon. Ademas, aporta ventajas competitivas a las empresas
gue quieren trabajar con las administraciones publicas.
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El Instituto Andaluz de la Mujer tiene entre sus compromisos apoyar a las
empresas en el cumplimiento con la legislacion, de manera que la integracién
de laigualdad sea una practica habitual y progresiva de todas las empresas
de Andalucia.

Para tal fin, en 2017 se crea el Servicio de Asesoramiento e Informacién a
Empresasenligualdad, ‘EQUIPA’, que ofrece asesoramiento técnico expertoen
el disefio de medidas y planes de igualdad, asi como formacién especializada
en gestiobn empresarial desde la perspectivade género, promoviendo entornos
laborales libres de discriminacion.

Para ello, cuenta con una variedad herramientas, que pone a disposicién de
todas las entidades de manera gratuita.

Para solicitar asesoramiento bien puede acceder a la web
del Instituto Andaluz de la Mujer o realizar su consulta a
través del teléfono 900 200 999.

El diagndstico es un estudio analitico cuantitativo y cualitativo de la
situacion de la empresa que permite identificar y estimar la existencia y
magnitud de las desigualdades que se dan en la empresa, para conseguir
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Su realizacién permite a las
empresas obtener la informacion precisa para disefiar medidas dirigidas a
corregir dichas situaciones.

Esta herramienta de diagndstico de empresas en materia de igualdad evalua
las areas de gestion empresarial, de forma sencilla y agil, facilitando el
proceso de analisis de datos cuantitativos de la plantilla y garantizando la
aplicacion de una metodologia de calidad basada en indicadores de género,
cuyos resultados objetivos sirven de base para la realizacion de un plan de
igualdad.



Los datos a incluir en la herramienta son los siguientes:

Caracteristicas generales de la plantilla: Sexo, edad, nivel de estudios,
contratacion, jornada de trabajo.

Organigrama: niveles jerarquicos y areas funcionales.

Movimientos de personal: dreas y bajas en la empresa (contrataciones
y ceses)

Conciliacién: gestion del tiempo, responsabilidades familiares de la
plantilla y uso de permisos.

Formacion: numero de horas de formacion, tipo, lugar de imparticion.
Retribuciones: salario base y complementos salariales. Calcula la
brecha salarial.

La herramienta arroja por un lado, un informe de cada area de gestion
completada asi como un Informe Global, que contemplara el analisis de
evaluacion de impacto de género a través de los indicadores de aplicacion
del sistema.

La herramienta, disponible como app, permite también realizar un diagnostico
anual de forma que puede usarse tanto para el seguimiento como para la
evaluacion del impacto del plan de igualdad en la empresa, facilitando en
gran medida esta labor a las organizaciones.
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Plataforma de

TeIeformacién\EQUll?A/

El Servicio de Asesoramiento a Empresas en Igualdad, EQUIPA, cuenta con
una plataforma de teleformacion al que puede acceder a través de la web del
Instituto Andaluz de la Mujer, en el area Empleo y Empresas.

Esta plataforma ofrece capacitacién
empresarial en igualdad de oportunidades
Catalogo Formativo entre mujeres y hombres con el objeto
de facilitar el proceso de elaboracion de
medidas y planes de igualdad en empresas
andaluzas. Asi, se ofertan mddulos
transversales basicos de igualdad de
género, de sensibilizacion en la prevencién
de la violencia de género, asi como unos

equipa R

Servicio de Asesoramiento

a Empresas en Igualdad EQUIPA contenidos para el disefio de planes locales
de igualdad y la realizacién de un informe
/_\ :/3 equlpq de impacto de género.

El catalogo de teleformacion de esta

B R B k plataforma se agrupa en los siguientes

ambitos: modulostransversales,igualdad en

e oS et poren pare la empresa, emprendimiento y orientacion
laboral.
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Mediante esta herramienta, asesoramos a las empresas para el
establecimiento de protocolos de actuacién contra el acoso sexual y por


https://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/files/teleformacion/CATALOGO.pdf

razén de sexo, ademas de ofrecer a su organizacion la posibilidad de generar
su propio protocolo de prevencién del acoso sexual y el acoso por razén de
sexo en el trabajo.

Protocolopaai
Prevencion u Acoso
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Juventud, Familias e Igualdad

Instituto Andaluz de la Mujer
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empresarlales en -
Igualdad

Aprenda de aquellas empresas que son ejemplo en la implementacion de
buenas practicas. En este apartado podra encontrar qué medidas estan
llevando a cabo con éxito otras organizaciones.

Acceda al recurso aqui: Buenas practicas empresariales k

Red Andaluza de

Entidades Conciliadoras

La Red Andaluza de Entidades Conciliadoras se erige como un punto de
encuentro de empresas, organizaciones, asociaciones y administraciones
gue quieran trabajar de manera colaborativa, disefiando y desarrollando las
lineas estratégicas para la mejora de la conciliacion y la corresponsabilidad
en los ambitos laboral y privado.


https://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/index.php/2013-08-08-11-30-38/servicio-asesoramiento-empresas/protocolo-prevencion-acoso-sexual-razon-sexo
https://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/index.php/2013-08-08-11-30-38/servicio-asesoramiento-empresas/buenas-practicas-empresariales-en-igualdad-entre-mujeres-y-hombres

Sumarse a la RAEC no conlleva ninguna obligacién econémica, solo se
adquiere el derecho a participar en formaciones, encuentros, actividades y
a disfrutar de un banco de buenas practicas en la materia.

Red Andaluza de
Entidades Conciliadoras

N

* Haz clic sobre este boton para acceder al enlace

Marca Andaluzade ~

ia en Igualdad

La Junta de Andalucia cuenta con su propia marca de excelencia en igualdad
para laincentivar las iniciativas empresariales que implanten medidas para
la promocidn de la igualdad en la gestidon de los recursos humanos, asi
como mejoras en la calidad del empleo de las mujeres. Cualquier empresa
que desarrolle su actividad en Andalucia, ya sea persona fisica o juridica, con
independencia de que su capital sea publico o privado, podra optar a la marca
andaluza de excelencia en igualdad.

Las empresas candidatas tendran que

WM&W&(M&W& acreditar haber realizado un diagnéstico
datuz o

de situacion para la elaboracién de un plan

E"GELE“GIh de igualdad, estar inscrita en el registro
mlﬁunlnnn de planes de igualdad, que dicho plan se

haya negociado, y en su caso acordado,

con la representacion legal de las personas
FAN trabajadoras y comunicado a toda la plantilla;
: ademas de contar con medidas para prevenir
y hacer frente al acoso sexual y por razén

de género y haber iniciado al menos tres
acciones del plan efectivamente.
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