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NUESTRA MIRADA

Las administraciones publicas proporcionan condiciones laborales dignas, estabilidad y
posibilidad de conciliacion de la vida familiar y profesional, y esto se traduce en una alta
presencia de mujeres en ella, asi son el 5850%. Dicha presencia es constante en todos los
ambitos competenciales: estatal, autondmico y local. En la Administracién Publica estatal son
50.,83%, en la local el 52,31% y en la autondmica el 67,75% de las trabajadoras son mujeres.

A pesar de esta alta presencia, las caracteristicas sobre el empleo de las mujeres relacionadas
con la segregacion horizontal, vertical, la ausencia de calidad en la contratacién a lo largo de
la trayectoria profesional y la brecha salarial se replican en los sectores vinculados a los
servicios publicos.

Asi la segregacion horizontal es una realidad y las mujeres se concentran en ocupaciones
como la educacién, sanidad o trabajos de cuidados, donde la presencia femenina supera el
71%, el 75% y 80% respectivamente y sin embargo son el 16,63% en las fuerzas armadas y
fuerzas y cuerpos de seguridad del estado.

Por otra parte, la segregacion vertical y el techo de cristal sigue siendo desafios necesarios de
afrontar. Las mujeres estan infrarepresentadas en los puestos directivos y de alta
responsabilidad, tales como rectorados, direcciones generales, jefaturas de servicio, altos
cargos politicos o técnicos. Lo cual, tiene consecuencias en el salario medio, incluso cuando la
estructura salarial es formalmente neutral.

Centrandonos en la brecha salarial, consultamos los ultimos datos, de la Encuesta de
Estructura Salarial (EES) del INE, sobre las ocupaciones mas vinculadas a los servicios publicos
y seleccionamos las actividades profesionales, cientificas y técnicas, actividades
administrativas y servicios auxiliares, administracion publica y defensa; seguridad social
obligatoria, educacion, y actividades sanitarias y de servicios sociales.
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GANANCIA MEDIA ANUAL POR SEXO Y SECCIONES DE
ACTIVIDAD Y BRECHA SALARIAL

2023
AMBOS HOMBRES MUJERES BRECHA %
SEXOS ) SALARIAL °
General 28.049,94 30.372,49 25.591,31 4781,18 15,74
M Actividad fesionales,
' Actividades profesionales 32.547,76 37.139,77 28.661,79 8.477,98 22,83
cientificas y técnicas
N Actividad dministrati
ctividades administrativas | 14 891,91 23.799,31 16.766,78 7.032,53 29,55
y servicios auxiliares
O Administracién Publica y
defensa; Seguridad Social 36.383,99 38.237,83 34.584,95 3.652,88 9,55
obligatoria
P Educacién 30.913,75 32.129,30 30.342,13 1.787,17 5,56
Q Actividades sanitarias y de
. . 31.211,67 38.317,12 29.198,31 9.118,81 23,80
servicios sociales

Este afho, podemos observar, en los datos relativos a 2023, ultimos
datos publicados por el INE, que la brecha salarial general se sitia en
15,74%, una diferencia de 4.781,18 euros entre mujeres y hombres, casi
2% por debajo del 17,09% de 2022.

La realidad de las actividades vinculadas a los servicios publicos en materia de brecha es
variada ya que hay actividades que su brecha esta por debajo y hay otras que se encuentra
bastante por encima. Con respecto al ano anterior, se han producido crecimientos y descensos
dependiendo de la actividad.

En la linea de descenso se situan la educacion, la administracion y las actividades
profesionales, cientificas y técnicas. Asi en Educacion la diferencia es de un 556%, 10% menos
que la media y un 4% menos que los 9,69% de 2022. A pesar de la mejora, es importante tener
en cuenta que, en una actividad altamente feminizada, ellas ganan de media 1.787 euros
menos anuales que sus companeros. En el caso de las trabajadoras de la administracion
publica y defensa; seguridad social obligatoria la brecha es del 9,55%, inferior respecto a la
media y un poco menos que el 9,89% del ano anterior, 3.652,88 euros menos de media que los
hombres que se encuentran en esta ocupacion.
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Por su parte, aungue estando por encima de media en las actividades profesionales, cientificas
y técnicas la brecha es del 22,83% y 8.477,98 euros en 2023, 7,09% mas que la media pero ha
descendid con respecto al 2022 que fue del 26,07% y 9.454 menos para las mujeres.

En las actividades sanitarias y de servicios sociales la diferencia es del 23,80%, la brecha en
estas actividades es 8 puntos mas que respecto el conjunto, y ha crecido levemente con
respecto a 2022, las mujeres que se dedican a esta profesion tenian una diferencia a de 9.118,81
euros menos que los hombres en 2023. Como podemos observar diferencias sustanciales que
es necesario afrontar.

A priori, podriamos pensar que avanzamos en el buen camino de
acabar con la brecha ya que teniendo presente los datos de le EES del
INE la diferencia salarial a nivel general se ha ido reduciendo. Sin
embargo, al hacer el analisis sector a sector vemos que debemos
estar a alerta. ya que el descenso no es generalizado.

Revisando datos de anos anteriores, en el caso de la educacion y la administracion publica y
defensa; seguridad social obligatoria, hemos comprobado que ha crecido. Asi en educacion,
en 2019 la diferencia era 943,21 euros y un 3,46%, en los ultimos datos la diferencia ha pasado a
ser de 1.787, 556%, y en 2022 fue de 3.032 euros y un 9,69%. Por su parte, en la administracion
publica, también se ha producido un crecimiento, de 944 y una brecha del 2,93%, las
trabajadoras han pasado a que la diferencia fuera de 3540, y un 9,89% en 2022 y en 2023 es
de 3.652,88 euros y un 9,55%.

De hecho, llama la atencion que, en las otras ocupaciones analizadas, donde la brecha es muy
alta y supera de media el 20% haya crecido. En el caso de las actividades sanitarias y de
servicios sociales ha pasado del 2535% en 2019 al 23,68% 2022 y ha crecido levente hasta el
23.80% actual, en las actividades administrativas y servicios auxiliares ha ido variando y en 2019
fue de 28,19%, en 2022 fue un 26,69% y ha crecido hasta el 29,55% en 2023.

Estos comportamientos en materia de brecha, nos deben advertir de la importancia de actuar
y poner en marcha los instrumentos incluidos en el RD 902/2020, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres que tiene por objetivo establecer medidas especificas para hacer efectivo
el derecho a la igualdad de trato en materia retributiva.

Los registros retributivos, auditorias retributivas, y valoraciones
depuestos de trabajo son herramientas claves para garantizar la
calidad del empleo.

A la hora de entender y atender la brecha salarial debemos tener presente los multiples
factores que convergen, por ello en la negociacion de los planes y la elaboracion del
diagnostico se debe contar con la maxima transparencia a fin de encontrar soluciones a una
de las desigualdades mas estructurales como es la salarial.
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ASESORIA EN IGUALDAD

Eliminacion de la brecha salarial por razon de género, a través de la
incorporacion de mecanismos de transparencia salarial.

Responsabilidad Social en las Administraciones Publicas: se establecen una serie
de compromisos que deben superar los minimos previstos en el marco normativo,
como en el caso de la conciliacion de |la vida personal y laboral y la conciliacion.

Actualizacion de permisos y mejoras para favorecer la conciliacién y la
corresponsabilidad, incluyendo permisos vinculados a causa de fuerza mayor,
atencion de necesidades familiares urgentes, situaciones de vulnerabilidad y
enfermedades graves de hijas e hijos. Entendiendo que el equilibrio entre las
responsabilidades profesionales y las necesidades personales y familiares constituye
un “elemento esencial para el bienestar, la igualdad real y la calidad del empleo
publico”.

Creacion del Observatorio del Empleo Publico, con funciones de seguimiento de la
calidad de los servicios, del tipo de empleo que se crea en cada Administracion, de
la necesidad de profesionales en cada sector, etc. Todas ellas materias en las que se
debe contemplar la integracion del principio de igualdad de trato y oportunidades.

Revision con criterios de igualdad de indemnizaciones por razén de servicios,
residencia e insularidad, para evitar discriminaciones y desigualdades territoriales.
Esta medida afecta especialmente a las mujeres, ya que, en general, disponen de
menos medios.

Puesta en marcha de un Plan de competencias digitales e IA, en el que se
garantice el acceso en igualdad a todas las empleadas y empleados publicos,
superando las brechas digitales de género para lograr una administracion mas
eficiente, accesible, transparente, igualitaria y orientada a resultados.

Creacién Comision de Igualdad en el ambito de la Mesa GCeneral de las
Administraciones Publicas, con funciones de seguimiento, evaluacidon y propuesta.

Creaciéon de una Comision de seguimiento del Acuerdo y grupos de trabajo para el

desarrollo de las materias acordadas: igualdad, empleo, digitalizacién y salud
laboral.
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LA REALIDAD EN CIFRAS

Recogemos datos e informacion estadista, para poder dimensionar la realidad de la brecha

salarial.

Las trabajadoras de los servicios publicos se concentran en
una serie de sectores concretos, como educacion, sanidad o
trabajos de cuidados, donde la presencia femenina supera el
70,2%, el 729% y 74,4% respectivamente y sin embargo son
el 14,66% en las fuerzas armadas y fuerzas y cuerpos de
seguridad del estado.

De las mujeres

ocupadas en 2023 el 75.3% son empleadas (con jefes y
sin subordinados), el 7,3% ocupadas independientes (sin
jefes ni subordinados), el 6,5% mandos intermedios, el
5,2% encargadas, jefas de taller o de oficina, capataz o

similares, el
departamento o sucursal
empresa grande o media.

El trabajo a tiempo parcial es un factor decisivo en la
discriminacion salarial hacia las mujeres. La Encuesta de
Poblacion Activa (EPA) del 4° trimestre de 2024, muestra que el

En todos los motivos de la jornada a tiempo parcial,
las cifras de mujeres son superiores a las de los hombres. De
hecho, en algunas causas, como el

, estas cifras representan porcentajes que
inciden de una

siendo del respectivamente.
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CORRESPONSARILIDAD Consultando la base de datos del INE, Mujeres y hombres

en Espana, se observa que las tasas de empleo entre 25 a

entre ambos grupos.

AUDITORIA RETRIBUTIVA
SOLUCIONAR LAS BRECH

El analisis de los datos refleja que es igual de habitual incluir una
justificacion de las brechas superiores al 25% como no incluirla (46%
de la muestra para cada opcion). Un pequeno porcentaje (8%) ni
siquiera aborda esta cuestion de las justificaciones entre sus
contenidos. En cuanto a las brechas inferiores al 25%, la
apabullante mayoria de los diagndsticos no entra a justificarlas
(81%) y solo un 11% de los mismos, introduce una explicacion de las
mismas.

RECONOCE DESIGUALDADES
RETRIBUTIVAS & REVERTIR

BY Eho WM hay ditos

49 afos sin hijos/con hijos menores de 12 afos son
siempre superiores para ellos; en los hombres sin hijos
para el 2024 es del 86,2% y la de las mujeres es del 79,3%.
Cuando se tienen 2 hijos o mas, la tasa de empleo de
las mujeres se ha mantenido constante hasta el ano
2023, pero a una distancia con respecto de los hombres
de 30 puntos. Ademas, ¢! ultimo dato de 2024 ha sido
de, 50,3% para las mujeres y del 86% para los
hombres, incrementandose la diferencia a 36 puntos

JUSTIFICACION BRECHA <25%

W5 W WP hay daros

BRECHA SALARIAL EN L

PUBLICOS

La brecha salarial en términos generales ha descendido al
15,74%. Esta tendencia no es constate en los servicios publicos.
Donde depende del sector desciende o aumenta. Asi en
actividades administrativas y servicios auxiliares se situa en un
29,55%, y actividades sanitarias y de servicios sociales es de un

23,80%.

Lo mas preocupante es que hasta un 77% de las empresas no
analizan la brecha de manera objetiva ni reconocen Ila
existencia de desigualdades retributivas que deben ser
corregidas. Solo un 12% reconoce que existen brechas salariales
entre mujeres y hombres que se han de corregir y otro 12% no
realiza analisis alguno al respecto, limitandose a consignar datos
cuantitativos sin aportar explicacion cualitativa.
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HERRAMIENTAS

Os presentamos esta publicacion editada por Syndex Consultores lbérica, S.L. y
subvencionado por el Instituto de las Mujeres perteneciente al Ministerio de
Igualdad y por nuestro Sindicato.

Este Boletin es un monografico destinado a

¢Para qué sirve?
Para detectar, justificar y corregir

y reforzar el papel de la representacion sindical en la negociacidon
retributiva.
Esta normativa refuerza el derecho a la igualdad salarial entre mujeres y hombres
mediante mas transparencia, mas control y mas capacidad de intervencioén sindical.
Su aplicacidon marcara un antes y un después en la deteccion y correccidon de las
brechas salariales, tanto en el sector publico como en el privado,

Claves para la acciéon sindical:
e Acceso a
y categorias
profesionales.
e |dentificacion de sin
justificacion objetiva.
e Exigencia de

e Participacion obligatoria de la
Representacion Legal de las Personas
Trabajadoras (RLPT) en la evaluacion BOLETIN DE FEEDBACK DEL ANALISIS
retributiva conjunta cuando existan DE DIAGNOSTICOS DE IGUALDAD

Masagrificn mbre: Pepacios de b Devrtiva Dempen ORI de Frt iparnsis
Betrbedim

diferencias salariales del 5% o mas sin
justificacion objetiva y no se hayan
corregido en un plazo de 6 meses.

Servicios
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CONCLUSIONES:

El andlisis de los diagndsticos de igualdad evidencia que muchas empresas siguen
incumpliendo y revela carencias importantes: informacién incompleta (falta de
datos), uso inadecuado de herramientas retributivas (auditorias incompletas) y
falta de justificacion real de las brechas detectadas (brechas sin justificar)

TIPO DE ANALISIS FEDERACION SOLICITANTE
1;4%

B DRagndslo completo 1; 4%

B [hagnastion = Herr | B
W Sodn Diagndstico W FeShC
B 5dio AR
WFICA
W Sdio RR
| el

PERSONAS TRABAJADORAS DE EMPRESAS ANALIZADAS
1 4%
o <50

W 50-250

| 251-500
E501-1000

W =1000

¢Por qué es imprescindible?

La Directiva refuerza el papel de la RLPT como actor clave en la vigilancia,
negociacion y correcciéon de desigualdades, convirtiéndose en una herramienta
imprescindible para pasar del cumplimiento formal a una igualdad salarial real y
efectiva.

“MAS TRANSPARENCIA = MAS ACCION SINDICAL
PARA AVANZAR HACIA
UNA IGUALDAD SALARIAL REAL.”

Servicios
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SINDICALISMO EN
ACCION

Desde UGT Servicios Publicos, basada en nuestra experiencia de negociacion de planes de
igualdad, creemos que es necesario impulsar las siguientes medidas para eliminar la brecha
salarial:

Garantizar los recursos necesarios para la negociacion de convenios y planes de igualdad con
perspectiva feminista. Es necesario incorporar delegados y delegadas sindicales, con
formacion en igualdad, en los centros de trabajo. Con horas sindicales que les permitan la
implementacion y seguimiento de las medidas que hacen efectiva la igualdad en los centros
de trabajo.

Demandar auditorias retributivas con perspectiva de género en todas las administraciones
publicas y centros de trabajo de los servicios publicos, desagregadas por sexo, categoria,
jornada y complementos. Los resultados deben ser publicos y servir de base para planes
aterrizados y eficaces que permitan afrontar la segregacion horizontal, vertical y la brecha
salarial.

Impulsar un cambio cultural en los
centros de trabajo que permita una reclasificacion profesional y la subida salarial de puestos
feminizados (cuidados, atencion social, educacion infantil, limpieza, administracion auxiliar),
que suelen estar infravalorados pese a su alta cualificacion y responsabilidad.

Revisar
y homogeneizar los complementos salariales (productividad, disponibilidad, penosidad,
turnicidad) para eliminar sesgos de género, ya que suelen concentrarse en puestos
masculinizados. Es necesario redefinir criterios objetivos y transparentes para su asignacion.
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Garantizar procesos de promocion interna transparentes, con tribunales paritarios
y criterios objetivos, incorporando medidas que compensen interrupciones de carrera por
maternidad, cuidados o excedencias como tiempo efectivo a efectos de carrera profesional y
retribuciones.

Defender permisos iguales, intransferibles y retribuidos, asi como horarios racionales y
flexibilidad horaria para evitar que las reducciones de jornada —mayoritariamente asumidas
por mujeres— sigan penalizando salarios y pensiones futuras.

Combatir la alta presencia de mujeres en contratos temporales y a tiempo parcial dentro del
sector publico, promoviendo la estabilidad laboral y la conversion de plazas estructurales en
empleo fijo.

Exigir formacion especifica en igualdad salarial y no
discriminacion para directivos, responsables de recursos humanos y miembros de tribunales
de seleccion, con participacion sindical en su diseno y evaluacion.
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PROXIMAS ACCIONES:

Cada 22 de febrero, desde UGT, se elabora un informe donde se analizan los datos
sobre salarios desagregados por sexos facilitados por la Encuesta de Estructura
Salarial publicada por el Instituto Nacional de Estadistica. Su finalidad es
comprobar si existen diferencias retributivas y, sobre todo, identificar las causas que
las provocan para poder corregirlas mediante la negociacion colectiva y los planes
de igualdad.

La brecha salarial no suele producirse porque se pague menos a uha mujer por
realizar exactamente el mismo trabajo, sino por factores estructurales. Entre ellos
destacan la concentracién de mujeres en puestos peor valorados, el menor acceso a
complementos salariales, la mayor presencia en contratos a tiempo parcial o con
reducciones de jornada por cuidados, y las dificultades para promocionar a puestos
de mayor responsabilidad.

INFORME SOBRE
DISCRIMINACION SALARIAL
HACIA LAS MUJERES

El informe facilita datos objetivos que
permiten negociar medidas correctoras como
la revision de los sistemas de clasificacion
profesional, la valoracion objetiva de los
puestos de trabajo, la mejora del acceso a
complementos, la promocion profesional en
igualdad y la adopcion de medidas de
corresponsabilidad. De modo que es una
herramienta clave para avanzar hacia el
principio de igual salario por trabajo de igual
valor.

22 de febrero -
Dia de la Igualdad Salarial.

Lm brecha salarisl snire mojenss
¥ hombres sigus descensfienda

“Mds transparencia, menos brecha salarial. ”

UGT & |
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