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+ SERVICIOS PUBLICOS

Las actividades econdmicas vinculadas a los
servicios publicos, segun el ultimo informe de
Gestha, 2023, cuenta con una brecha del 22%, es
decir las mujeres deberian cobrar de media
5.438 euros mas para la igualdad salarial.

Por otra parte, las mujeres continuan siendo las
principales responsables de las tareas y los
cuidados domeésticos, dedicandoles de media
un 62% de su jornada en comparacion con el
43% de los hombres. teniendo esto
consecuencias importantes para la persistencia
de la brecha salarial.

El 22 de febrero se celebra el Dia de la
Igualdad Salarial y por ello desde UGT Setrvicios
Publicos queremos aportar analisis, conceptos,
herramientas, y propuestas que permitan
desarrollar politicas publicas integrales para una
justa distribucion de los trabajos remunerados y
no remunerados, del salario y las condiciones de
trabajo.
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NUESTRA MIRADA

Fortalecer los servicios
publicos para garantizar la
igualdad salarial

Los avances en materia de igualdad retributiva son lentos, en la actualidad la brecha salarial es
del 25,5%, un 3% menos con respecto al ano anterior que era del 28,6% segun el informe de
Gestha, Sindicato de Técnicos del Ministerio de Hacienda. En este mismo informe en las
actividades relacionadas con los servicios publicos, tales como educaciéon, actividades
sanitarias y servicios sociales, administracion publica, entre otras, la brecha en 2023, es del
22%, es decir, las mujeres deberian cobrar de media 5438 euros mas para garantizar la
igualdad salarial.

La brecha salarial es una de las discriminaciones mas persistentes en el ambito laboral. En el
IMPRESCINDIBLES de Febrero de 2022 abordamos los multiples factores que la determinan,
tales como la division sexual del trabajo que hacen que se conciban los trabajos desarrollados
por las mujeres como de segunda clase.

Debido a los estereotipos sexistas existentes en nuestra sociedad la presencia de
mujeres y hombres en las diferentes areas de conocimiento es desigual y ello a
su vez tiene consecuencias en el mercado laboral provocando que en aquellos
sectores donde tienen mayor presencia las mujeres el trabajo tiene un menor
valor social, y esto traduce en precariedad, peores sueldos, mas temporalidad y
menores porcentajes de contratos a tiempo completo.

Asi pasa por ejemplo con los trabajos vinculados a los de cuidados. A pesar, de que la
pandemia nos demostré que dichos trabajos son esenciales para garantizar el bienestar,
sistematicamente se ha producido una desvalorizacion de los mismos que acarrea malas
condiciones labores y bajas retribuciones. Esta realidad nos senala que es clave, en el corto-
medio plazo, impulsar politicas publicas integrales que permitan avanzar hacia una presencia
equilibrada de mujeres y hombres en todos los sectores y reconozca la importancia de los
cuidados para el desarrollo social.

Para poder hacer reales esos cambios, que a su vez garanticen la igualdad retributiva de
mujeres y hombres, las investigaciones sociales nos indican que es fundamental impulsar
acciones tanto en la esfera productiva, en cada centro de trabajo, como en la reproductiva, en
cada casa, de modo que se produzcan cambios culturales en el reconocimiento y reparto de
los trabajos remunerados y no remunerados.

Segun el estudio, Desigualdad de género en el trabajo remunerado y no remunerado tras la
pandemia realizado por el Observatorio Social de Fundacion La Caixa, en mayo de 2022, las
mujeres continuan siendo las principales responsables de las tareas y los cuidados domésticos,
dedicandoles de media un 62% de su jornada en comparacion con el 43% de los hombres.

Publicos
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En ese misma linea, en Espana, las mujeres representan el 87% de las trabajadoras en
excedencia y con permisos no retribuidos para cuidar menores o familiares y el porcentaje de
mujeres con empleo a tiempo completo es del 41,05%, frente al 58,95% de hombres, lo que
supone una brecha de 17,9 puntos porcentuales.

Las responsabilidades de cuidados que han sido atribuidas a las mujeres en nuestra sociedad
condicionan el tiempo que dedican al trabajo remunerado y su disponibilidad laboral,
reduciendo a su vez, su tiempo de libre disposicion personal. La mayor carga total de trabajo,
la pobreza de tiempo y la doble presencia en el ambito publico y privado tiene ademas
consecuencias en la salud de las mujeres.

De modos que las administraciones publicas deben trabajar para eliminar los
obstaculos que impiden el acceso y la permanencia en el empleo a las mujeres,
facilitando condiciones justas y dignas en el mercado laboral, al mismo tiempo

que debe fortalecer y ampliar la inversion en aquellos servicios publicos que van
desde la atencioén a la dependencia, servicios sociales, sanitarios o educativos,
entre otros, de cara a garantizar la corresponsabilidad.

Volviendo al dato inicial, se senalaba un acortamiento de la brecha salarial, el cual es debido a
las politicas en materia de igualdad retributiva entre mujeres y hombres que se estan
impulsando. Las sucesivas subidas del Salario Minimo Interprofesional (SMI) unido a las nuevas
legislaciones en materia de igualdad en el empleo dibujan las acciones que nos lleva a los
cambios en un corto plazo. Las exigencias sobre los Planes de Igualdad en las empresas asi
como las auditorias retributivas, registro retributivo o valoraciéon de puestos entre otras, son
herramientas fundamentales para diagnosticar el alcance de la brecha salarial, disenar
medidas para su eliminacién, asi como crear sistemas de promociéon y provision de puestos de
trabajo con métodos transparentes en los que se cumpla el principio de igualdad.

De hecho, y en la linea de estos anos, en el contexto europeo ha sido aprobada la Directiva
(UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo de 10 de mayo de 2023 por la que se
refuerza la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres por un
mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través de medidas de transparencia retributiva y
de mecanismos para su cumplimiento y que aumenta las obligaciones para las empresas
europeas en materia de igualdad salarial. Legislacion que debe ser traspuesta a nuestro estado
antes de 2026.

En esta coyuntura, donde los datos nos senalan los desafios existentes y las herramientas nos
muestran el camino, el sindicalismo se revela como un espacio central para la garantia de las
condiciones laborales y sociales, siendo sobre todo un mecanismo para la implementacion y
seguimiento de las medidas que hacen efectiva la igualdad.

Publicos
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Partimos de definir qué entendemos por trabajo de igual
valor, teniendo en cuenta el art. 28 del Estatuto de los
Trabajadores se define como:

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 desempeiio y las condiciones laborales en las que
dichas actividades se llevan a cabo en

realidad sean equivalentes.

Para hacer efectivo dicho término y garantizar la igualdad
salarial, desde las politicas de igualdad se ha establecido que
€s necesario manejar 3 concepto que se interrelacionan entre
si: auditoria retributiva, registro retributivo y valoracion de
puestos de trabagjo.

Auditoria retributiva

El objetivo de la misma es comprobar si el sistema retributivo
de la empresa cumple con la aplicaciéon del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en lo que a materia
retributiva se refiere. Se exige a aquellas empresas que deben
realizar un plan de igualdad y deben incorporar al diagndstico.

Segun, el TREBEP, las Administraciones Publicas deben
elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el
convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del
personal funcionario que sea aplicable, en los términos
previstos en el mismo. La Administracion debe aplicar el
principio de transparencia retributiva, de tal forma que se
pueda identificar las discriminaciones, en especial, las debidas
a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo.
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Registro retributivo

El Estatuto de los Trabajadores establece en su art 28.2 que todas las empresas
deben tener un registro retributivo de toda su plantilla, incluido el personal
directivo y los altos cargos. Este registro tiene por objeto garantizar la transparencia
en la configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado
acceso a la informacidon retributiva de las empresas, al margen de su tamano,
mediante la elaboracion documentada de los datos promediados y desglosados.

El registro retributivo debe incluir los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla
desagregados por sexo. Ademas, deberan establecerse en el registro retributivo de
cada empresa, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada
uno de estos conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel,
puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable. A su vez, esta informacidn
debera estar desagregada en atencidn a la naturaleza de la retribucidn, incluyendo
salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones
extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion.

El periodo temporal de referencia sera con caracter general el ano natural, sin
perjuicio de las modificaciones que fuesen necesarias en caso de alteracidon
sustancial de cualquiera de los elementos que integran el registro.

Valoracion de los puestos de trabajo

Las investigaciones sociales han demostrado que en la valoracién y cuantificacion
de los puestos, tareas y especialidades laborales, se producen sesgos sexistas en la
denominacion de las categorias y descriptores de los grupos, especialidades, oficios
o funciones.

La aparente neutralidad en la definiciéon y valoracion de los puestos de trabajo no
evita que se produzcan discriminaciones indirectas que repercuten en los sueldos y
condiciones laborales de las mujeres.

Es frecuente encontrarse el mismo tipo de trabajo desde el punto de vista
horizontal y observar que Ilas empleadas reciben retribuciones inferiores,
argumentadas sobre inadecuados sistemas de valoracion de puestos de trabajo
basados en estereotipos tradicionales, mas cuando la supuesta “tradicion” inclina la
balanza para una mayor valoracién econdmica en los puestos de trabajo masculinos.

Entre los factores de discriminacidon a los que debemos prestar atencidén y por los
cuales se otorga una valoracion distinta segun los realicen las mujeres o los hombres
podemos encontrar: el grado de cualificacion, la antiguedad, experiencia, esfuerzo
en el desempeno del trabajo, responsabilidad, presentismo, disponibilidad,
complementos, la valoracion del entorno laboral en el que se realiza el trabajo.

IMPRESCINDIBLES Hoja Informativa n°14 UGT & | S5ices Pagina | 05

Publicos



LA REALIDAD EN CIFRAS

Datos para conocer y
reflexionar

Trabajar para garantizar la igualdad salarial pasa por implementar medidas tanto en el mundo
del trabajo como en los cuidados. A continuacion compartimos una serie de datos que nos
permiten dimensionar que ocurre en ambas esferas de la vida.

e

A= S Segun el informe #YoTrabajoGratis sobre la brecha salarial de
(X 3

* UGT, en la Unién Europea de media, por cada euro que gana
| . . . ~
un hombre, una mujer ingresa 87 céntimos. En Espana la
situacion mejora y por cada euro que gana un hombre una
mujer en Espana ingresa 91,1 céntimos.

Segun el Uultimo informe de Gestha, Sindicato de Técnicos del

Ministerio de Hacienda, 2023, las mujeres cobraron 4.713 euros menos

gue los hombres. Para igualar el salario, las mujeres tendrian que a/
ganar un 255% mas. Siendo el dato del 22% para las actividades o
vinculadas a los servicios publicos, es decir las mujeres deberian

cobrar de media 5.438 euros mas para la igualdad salarial.

Segun el INE, por sectores econdmicos, la brecha salarial de
género en los salarios por hora del ano 2020, los valores mas

!\’—’\
N altos corresponden al sector de actividades sanitarias y de
\i )/ (f \ servicios sociales (21,4), al sector de actividades profesionales,
}\( ﬂ Jﬁ cientificas y técnicas (20,5) y al sector de comercio al por mayor
? j g)\ “/_b ~
| \ =2 A~

y al por menor, reparacion de vehiculos de motor y motocicletas
(15,7), todos datos provisionales.

Las responsabilidades de cuidados que han sido atribuidas a las mujeres en nuestra sociedad
condicionan el tiempo que dedican al trabajo remunerado y su disponibilidad laboral,
reduciendo a su vez, su tiempo de libre disposicion personal. La mayor carga total de trabajo,
la pobreza de tiempo y la doble presencia en el ambito publico y privado tiene consecuencias
en la salud de las mujeres. Vamos a mostrar algunos datos sobre este aspecto.

Segun el estudio, Desigualdad de género en el trabajo remunerado

Yy no remunerado tras la pandemia realizado por el Observatorio

Social de Fundacién La Caixa, en mayo de 2022, las mujeres o
contindan siendo las principales responsables de las tareas y los o
cuidados domésticos, dedicandoles de media un 62% de su

jornada en comparacion con el 43% dedicado por los hombres.
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Segun datos de la OIT a escala mundial, sin excepcioén, las mujeres
realizan las 3 de 4 partes del trabajo de cuidados no remunerado, el
76,2% del total de horas dedicadas al mismo. Ningun pais del mundo
registra una prestacion de cuidados no remunerada igualitaria entre
hombres y mujeres.

i

¢
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—t \

En Espana, las mujeres representan el 87% de las

trabajadoras en excedencia y permisos no retribuidos para

cuidar menores o familiares y un 93% de los inactivos por el

o mismo motivo son mujeres. Mientras que los porcentajes se
o igualan en los permisos retribuidos, como los de paternidad por

nacimiento,

3 de cada 4 personas trabajadoras con un empleo a tiempo parcial son mujeres.

El porcentaje de mujeres con empleo a tiempo completo es 41,05%, frente al 5895% de
hombres, lo que supone una brecha de 17,9 puntos porcentuales.

Las mujeres con hijos menores de 15 anos tienen el doble de probabilidades de estar en paroy
un 20% mas de probabilidades de tener un contrato temporal, mientras que un 50% trabajan
a tiempo parcial.

Segun el informe #YoTrabajoCratis sobre la igualdad salaria

de UCT, la diferencia del salario/hora hora entre mujeres y f
hombres en la Unidon Europea, ha descendido del 15,8% en el

2010 al 12,7 % 2021, un total de 3,1 puntos porcentuales. En ¥
Espana este dato se ha acortado 7,3 puntos en los ultimos 11

anos, 2021 es el ano mas reciente del que tenemos datos, mas

del doble de la media europea. _' j

Los avances en materia de igualdad salarial es debido a las politicas en materia de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres de los ultimos cinco anos.

Las sucesivas subidas del Salario Minimo Interprofesional (SMI)
que ha pasado de 900 euros brutos mensuales en 2019 a los
e =t n 1.080 euros en 2023.

Las nuevas legislaciones de 2019 y 2020 que aportan conceptos,
medidas e instrumentos como registros salariales desagregados
por sexo, las valoraciones de los puestos de trabajo con
perspectiva de género y las auditorias retributivas para detectar
si existen discriminaciones salariales hacia las mujeres y
eliminarlas.

Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo refuerza la aplicacion del
principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través de medidas de
transparencia retributiva y de mecanismos para su cumplimiento y aumenta las obligaciones
para las empresas europeas en materia de igualdad salarial entre mujeres y hombres por
trabajos de igual valor.
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ASESORIA EN IGUALDAD

RESPONDEMOS A TUS
PREGUNTAS

¢QUE EMPRESAS ESTAN OBLIGADAS A ELABORAR UN REGISTRO
RETRIBUTIVO?

Todas las empresas conforme al articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, con
independencia de su tamano, estan obligadas a elaborar un registro retributivo de
toda su plantilla, incluido el personal directivo y los altos cargos.

¢LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS ESTAN OBLIGADAS AL REGISTRO
RETRIBUTIVO?

Al personal laboral al servicio de las Administraciones publicas le resultara de
aplicacion lo previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, respecto del
registro retributivo, de acuerdo con las peculiaridades establecidas en su
legislacion especifica.

¢CUAL ES LA PARTICIPACION DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LAS
PERSONAS TRABAJADORAS EN LA ELABORACION DEL REGISTRO
RETRIBUTIVO?

La representacion legal de las personas trabajadoras debe ser consultada, con una
antelacion de al menos diez dias, con caracter previo a la elaboracién del registro.
Asimismo, y con la misma antelacion, debera ser consultada cuando el registro sea
modificado.

¢A QUE INFORMACION TIENE ACCESO LA REPRESENTACION LEGAL DE LAS
PERSONAS TRABAJADORAS?
La representacion legal de las personas trabajadoras tendra acceso al contenido
integro del registro retributivo.

¢DEBEN CONCRETARSE CADA UNO DE LOS CONCEPTOS RETRIBUTIVOS
PERCIBIDOS POR LA PLANTILLA DE LA EMPRESA?

Si, el registro no solo debe contener una desagregacion de los conceptos
retributivos en atencién a su naturaleza (salario base, complementos salariales y
percepciones extrasalariales) sino que debe reflejar todos y cada uno de los
concretos conceptos retributivos percibidos por su plantilla (por ejemplo, plus de
antiguedad, participaciones en beneficios, complemento por trabajo nocturno,
etc.), incluidas las percepciones extrasalariales (como por ejemplo y entre otras,
indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia de su
actividad laboral, prestaciones complementarias, pluses de distancia y transporte,
indemnizaciones correspondientes a traslados, suspensiones y despidos, dietas por
alojamiento y manutencion).
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HERRAMIENTAS

Herramientas para la igualdad
del Instituto de las Mujeres

El Ministerio de Igualdad junto con el Instituto de las
Mujeres pone a disposicion de las empresas que realizan
su correspondiente plan de igualdad una serie de
herramientas para facilitar el cumplimiento de los
requerimientos legales en materia de igualdad retributiva.

El objetivo es facilitar instrumentos para orientarlas a la
hora de introducir la perspectiva de género en las
politicas salariales y detectar, analizar y reducir las
practicas discriminatorias en el seno de las
organizaciones, de modo que se fomente un cambio en la
cultura organizacional.

Con el fin de realizar un analisis comparativo de los
salarios de mujeres y hombres en las empresas, identificar
los origenes de las diferencias salariales, en el caso de que
existan y plantear posibles acciones correctoras que
puedan conducir a la igualdad salarial, en la web del
Instituto de las Mujeres se pueden encontrar:

1.Herramienta de autodiagnéstico de brecha
salarial de género

2.Guia técnica para la realizaciéon de auditorias
retributivas con perspectiva de género

3.Herramienta de Registro Retributivo

4.Herramienta de Valoracion de Puestos de
Trabajo

En cada herramienta se cuenta con:
e Cuia de uso de la herramienta.

e Herramienta en si.

e Ejemplos de uso.

Las herramientas se interrelacionan entre si de manera
gue correcto Registro Retributivo, nos permite una
correcta Valoracion de Puestos de trabajo y con ello
podemos realizar una Auditoria Retributiva conforme a la

ley.
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SINDICALISMO EN
AGCION

+ SERVICIOS PUBLICOS
+IGUALDAD SALARIAL

Para garantizar la igualdad salarial desde UGT Servicios Publicos consideramos que es
necesario:

1.- ELIMINACION DE LA DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO.

La persistencia de estereotipos sexistas en la educacidn tiene consecuencias en el
mercado laboral provocando que en aquellos sectores donde tienen mayor
presencia las mujeres el trabajo tiene un menor valor social. De modo que es
prioritario, tanto en el sistema educativo como en el mercado de trabajo, incorporar
medidas para avanzar hacia una presencia equilibrada de mujeres y hombres en
todos los sectores.

2.- RECONOCIMIENTO SOCIAL DE LOS CUIDADOS.

Como se comprobd en la pandemia, los trabajos relacionados con el cuidado de la
personas son esenciales para garantizar el bienestar. Sin embargo, aun en la
actualidad, se les atribuye sistematicamente un valor inferior que provoca una
mayor precariedad de las condiciones laborales. Urge reconocer los trabajos
esenciales y dignificar condiciones laborales de las trabajadoras en sanidad,
dependencia, educacién y servicios sociales, entre otras.

3.- REVALORIZACION DEL EMPLEO DE LAS MUJERES.

Las administraciones publicas y empresas a través de politicas publicas integrales
deben eliminar los obstaculos que impiden el acceso y la permanencia en el
empleo a las mujeres, promoviendo un cambio cultural que facilite condiciones
justas y dignas y transforme la temporalidad, parcialidad, reducciones de jornada,
excedencias, precariedad y el distinto valor que se atribuye a los empleos
tradicionalmente realizados por mujeres.

4.- FORTALECIMIENTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA Y LOS PLANES DE
IGUALDAD.

Garantizar los recursos necesarios para la negociacion de convenios y planes de
igualdad con perspectiva feminista. Es necesario incorporar delegados y delegadas
sindicales, con formacién en igualdad, en los centros de trabajo. Con horas
sindicales que les permitan la implementacion y el seguimiento de las medidas que
hacen efectiva la igualdad.
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5.- APLICACION DE LAS HERRAMIENTAS PARA LA IGUALDAD.

Contar con la formacién y los medios que hacen posible l|la aplicacion de
herramientas como las auditorias retributivas, registro retributivo o valoracién de
puestos entre otras, es fundamental para diagnosticar el alcance de l|la brecha
salarial, disefar medidas para su eliminacidn, asi como crear sistemas de promocidn
y provision de puestos de trabajo con métodos transparentes en los que se cumpla
el principio de igualdad.

6.- DERECHO A LA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.

Ademas de la necesidad de garantizar que en la negociacién de convenios
colectivos y planes de igualdad se incorporen medidas para conciliacion y
corresponsabilidad es necesario fomentar su uso a través de campanas de
sensibilizacion de modo que disminuya la brecha de tiempo por la que las mujeres
se concentran mayoritariamente en jornadas parciales y excedencias, repercutiendo
en los complementos salariales.

7.- PRESTACIONES IGUALES, INTRANSFERIBLES Y REMUNERADOS POR
CUIDADO.

En los permisos laborales por nacimiento y/o adopcidén iguales, intransferibles y
remunerados al cien por cien los porcentajes de solicitud de hombres y mujeres se
igualan. Mientras que las excedencias y permisos no retribuidos para cuidar
menores o familiares son tomadas en su mayoria por mujeres. Es necesario acortar
la brecha de cuidados generando prestaciones remuneradas para el cuidado de las
personas.

8.- MAS SERVICIOS PUBLICOS.

Fortalecer y ampliar la inversion en todos aquellos servicios publicos que van desde
la atencidn a la dependencia, servicios sociales, sanitarios o educativos, entre otros.
Impulsando un modelo integral, profesionalizado y coordinado que permita dar
respuesta a las necesidades de las personas y puedan ser eficaces en todas las fases,
desde el diseno a su implementacion.
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* PROXIMAS ACCIONES:

FORMACION ON LINE

Fechas: 4 al 25 de
Marzo
N° horas: 30

Fechas: 12 al 26 de
Febrero
N° horas: 20

Negociaciéon

Colectiva: disefio y
seguimiento de los
Planes de Igualdad
en las empresas y Fechas: 9 al 30 de

administraciones. Abril
N° horas: 30

Desde UGT Servicios Publicos hemos elaborado un catdlogo de cursos en materia de igualdad
al amparo de la Resolucion del Instituto Nacional de Administraciéon Publica, por la que se
aprueba la convocatoria correspondiente a 2023, para la concesion de subvenciones
destinadas a la financiacion de planes de formaciéon de ambito estatal dirigidos a la
capacitacion para el desarrollo de las funciones relacionadas con la negociacién colectiva y el
diadlogo social, en el ambito de las Administraciones Publicas (BOE num. 82 de 06/04/2023).

Formacioén anunciada en la web y redes de UGT Servicios Publicos.
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