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LA SITUACION ACTUAL DE LAS MUJERES EN EL MERCADO DE
TRABAJO EN ESPANA: PERSPECTIVAS DEL EMPLEO EN LAS
MUJERES.

Son tres los ejes centrales sobre los que realizamos un andlisis de la situacién de las
trabajadoras.

1. El empleo

2. La discriminacion retributiva

3. La conciliacién de la vida laboral y familiar
1. EL EMPLEO.-

La situacién de las mujeres en el dmbito laboral en Espafia, ha experimentado
importantes avances en los dltimos afios. El incremento cuantitativo y cualitativo de
mujeres en el mercado laboral ocupado, fundamentalmente como asalariadas, y en
menor medida, como auténomas y empleadoras, es un elemento fundamental para
reforzar la independencia econdmica de las mujeres, y por tanto, las posibilidades
de los derechos constitucionales de igualdad y no discriminacion.

Esta situacién que indudablemente sefialamos como positiva, presenta no obstante,
numerosas carencias significativas que limitan substancialmente la igualdad efectiva

en el dmbito laboral. Sefialemos algunos de los rasgos principales:

» EL ACCESO AL EMPLEO:

La posicién de las mujeres en el mercado de trabajo se caracteriza por una
fuerte segregacion profesional, horizontal y vertical, que obstaculiza su acceso a
muchas profesiones y puestos de trabajo, de mayor relevancia profesional y
retributiva, y que limita el desarrollo de una carrera profesional en consonancia
con sus reales conocimientos académicos y profesionales.

> Segregacion horizontal: Las mujeres tienen, en mayor medida que los hombres.
condiciones laborales mds precarias mediante contratos temporales y a tiempo
parcial, situdndose mayoritariamente en determinados sectores de actividad,
con escasa presencia en otros. (los hombres estan en sectores como pesca,
minerfa, metalurgia, transporte, construccién..., mientras que las mujeres estdn
en comercio, textil, sanidad, educacidn, servicios,...)

> Segregacién vertical: Las mujeres tienen grandes limitaciones para acceder a
puestos de direccién en las empresas y a categorias o grupos profesionales de
mayor cualificacién. Las mujeres se encuentran situadas mayoritariamente en las
categorias mds bajas de los grupos profesionales.



> LA PROMOCION

Las limitaciones y exclusiones de las mujeres de los puestos de direccion en las
empresas y de las categorias o grupos profesionales de mayor cualificacion, es
otra caracteristica del mercado laboral que se mantiene a pesar del cambio
estructural en los niveles educativos de las mujeres. El recorrido profesional de
las mujeres se encuentra mucho mds limitado que el de los hombres. Las causas
principales las podriamos identificar con la persistencia de estereotipos
contrarios a las trabajadoras y las exigencias de total disponibilidad que hacen
incompatible el "ascenso" con las responsabilidades familiares.

> INDICADORES LABORALES

Tasas de empleo, paro y actividad: A pesar de la bonanza econdmica actual

que sigue favoreciendo el aumento de las tasas de actividad y de empleo
femeninas, sin embargo siguen existiendo importantes diferencias en el
acceso y permanencia en el empleo entre hombres y mujeres, que se ponen
de manifiesto en los datos de la Encuesta de Poblacién Activa (IV trimestre
de 2000).

v Latasa de empleo femenina es del 32,03 a gran distancia de la masculina

57,81%. En el conjunto del afio 2000 se ha producido un importante
crecimiento del empleo, especialmente femenino: el 56% del empleo neto
creado ha sido para las mujeres. Sin embargo, su tasa de ocupacién estd
todavia casi 26 puntos por debajo de la de los hombres.

La tasa de paro femenina es del 20,51% , mds del doble que la masculina
que estd en el 9,74%. También en el afio 2000 se ha producido una rebaja
del desempleo que se ha repartido en volumen prdcticamente por igual
para ambos sexos. Si bien la fuerte incorporacion de activas impide que la
reduccién del paro femenino sea atin mayor, a pesar de que la creacién de
empleo, como hemos dicho, ha sido mds intensa entre las mujeres.

La tasa de actividad femenina es del 39,76%, presentando un
diferencial enorme en relacion a la de los hombres que es del 63,78%. Si
bien en el conjunto del afio 2000 se ha producido un aumento de la
poblacién activa que se ha concentrado principalmente en las mujeres, el
60% de los nuevos activos son mujeres



EASA DE EMPLEO j

E Ter. T./00 2°T.joo 3er. T./00 4°T. 00 Media/00 —,
TOTAL 43,35 44,03 44,52 44,44 44,09
<25 aiios 32,83 34,41 36,44 35,15 34,71
>25 afios 45,44 45,92 46,09 46,23 45,92
HOMBRES 56,77 57,44 58,24 57,81 57,57
MUJERES 30,96 31,63 31,8 32,03 31,61
H.<25 afos 37,92 39,74 42,67 41,26 40,40
H.>25 afios 60,81 61,18 61,53 61,26 61,20
M.<25 afos 27,51 28,85 29,83 28,7 28,72
M.>25 afios 31,59 32,13 32,15 32,63 32,13

[TASA DE PARO '
‘ ler. T./00 2°T./00 3er. T./00 4°T. 00 Media/00 ’

TOTAL 15,01 13,97 13,72 13,61 14,08
<25 afios 28,01 25,35 25,31 25,83 26,13

>25 afios 12,75 11,99 11,6 11,47 11,95
HOMBRES 10,54 9,64 9,32 9,47 9,74
MUJERES 21,64 20,37 20,27 19,76 20,51
H.<25 afios 21,96 19,58 20,05 20,3 20,47
H.>25 afios 8,76 8,08 7,51 7.71 8,02
M.<25 afios 35,23 32,33 32,09 32,91 33,14
M.>25 afios 18,9 17,99 17,88 17,22 18,00

BSA DE ACTIVIDAD j

[ 1er. .00 2°T.J00 3er. T.J00 4°T. 00 Media/00 j
TOTAL 51,01 51,18 51,59 51,44 51,31

<25 afios 45,6 46,1 48,79 47,39 46,97

>25 afios 52,08 52,18 52,14 52,22 52,16
HOMBRES 63,46 63,57 64,23 63,85 63,78
MUJERES 39,5 39,72 39,88 39,92 39,76
H.<25 afios 48,6 49,42 53,37 51,76 50,79
H.>25 afios 66,64 66,56 66,52 66,37 66.52
M.<25 afios 42,48 42,64 43,92 42,77 42,95
M.>25 afios 38,95 39,18 32,16 39,41 39,18

Fuente: EP.A, 2000

neto creado es indefinido, lo que significa una mejora respecto a los
porcentajes registrados en 1998 y 1999. Con ello la tasa de Temporalidad se
sitla para el conjunto del afio en el 32,1%, siete décimas por debajo de Ia
registrada en el afo anterior. Sin embargo este dato continua siendo
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preocupante, el empleo indefinido continua creciendo (6,9%) pero el empleo temporal
también lo hace a fuerte ritmo (3,4%). Esta evolucién es resultado del aumento
abusivo de la temporalidad en el Sector Pdblico y de su insuficiente reduccién en el
Sector Privado.

Por sexos la temporalidad es mayor para las mujeres, el 33,74% de las asalariadas
tienen contrato temporal, siendo este dato para los hombres del 30,39%. (4°
trimestre 2000).

[

ASALARIADOS POR SEXO0S, SECTOR Y TIPO DE CONTRATO

1. t./00 TOTAL % S. PUBLICO % S. PRIVADO %
TOTAL FIJO 7.681.500 68,31 1.860.300 80,98 5.821.100 65,06
TEMPORAL 3.563.300 31,69 436.900 18,02 3.126.400 34,94
TOTAL 11.244.800 2.297.200 8.947.500
HOMBRES FIJO 4.804.900 69,73 1.007.200 84,16 3.797.700 66,70
TEMPORAL 2.085.900 30,27 189.500 15,84 1.896.300 33,30
TOTAL 6.890.800 1.196.700 5.694.000
MUJERES FIJO 2.876.600 66,07 853.200 77,52 2.023.400 62,19
TEMPORAL 1.477.500 33,93 247400 2248 1.230.100 37,81
TOTAL 4,354.100 1.100.600 3.263.500
2. t./00 TOTAL Yo S. PUBLICO % S. PRIVADO Yo
TOTAL FIJO 7.796.300 67,87 1.867.100 80,45 5.929.100 64,68
TEMPORAL 3.690.900 32,13 453.600 19,55 3.237.300 35,32
TOTAL 11.487.200 2.320.700 9.166.400
HOMBRES FIJO 4.874.800 6943 1.010.200 84.03 3.863.900 66,41
TEMPORAL 2.146.600 30,57 192.100 16,97 1.954.500 33,59
TOTAL 7.021.400 1.203.000 5.818.400
MUJERES FlJO 2.921.500 6542 856.200 76,60 2.065.300 61,69
TEMPORAL 1.544.300 34,58 261.600 23,40 1.282.800 38,31
TOTAL 4.465.800 1.117.800 3.348.100
3. t./00 TOTAL % S. PUBLICO Yo S. PRIVADO %
TOTAL FIJO 7.884500 67,66 1.864.100 78,63 6.020.400 64,86
TEMPORAL 3.768.300 32,34 506.600 21,37 3.261.800 35,14
TOTAL 11.652.800 2.370.700 9.282.200
HOMBRES FIJO 4.932.300 68,94 1.014.800 81,92 3.917.600 66,22
TEMPORAL 2222200 31,06 224.000 18,08 1.998.200 33,78
TOTAL 7.154.500 1.238.800 5.915.800
MUJERES FlJO 2.952.200 6563 849.300 75,04 2.102.800 62,46
TEMPORAL 1.546.100 34,37 282.500 24,96 1.263.600 37,54
TOTAL 4.498.300 1.131.800 3.366.400
4. t.J00 TOTAL % S. PUBLICO % S. PRIVADO %
TOTAL FIJO 7.951.500 68,28 1.888.800 79,69 6.068.800 65,39
TEMPORAL 3.693.300 31,72 481.500 2031 3.211.800 34,61
TOTAL 11.644.800 2.370.300 9.280.600
HOMBRES FIJO 4.946.400 69,61 1.013.700 83,05 3.932.700 66,82
TEMPORAL 2.159.800 30,39 206.900 16,95 1.853.000 33,18
TOTAL 7.106.200 1.220.600 5.885.700
MUJERES FIJO 3.011.100 66,26 875.000 76,11 2.136.100 62,92
TEMPORAL 1.533.400 33,74 274600 23,89 1.258.800 37,08
TOTAL 4.544.500 1.149.600 3.394.900
Media/00 TOTAL % S. PUBLICO % S. PRIVADO %
TOTAL FIJO 7.828.450 68,03 1.870.075 79,93 5.959.850 65,00
TEMPORAL 3.678.950 31,97 469.650 20,07 3.209.325 35,00
TOTAL 11.507.400 2.339.725 9.169.175
HOMBRES FIJO 4.889.600 ©6942 1.011.650 83,28 3.877.975 66,53
TEMPORAL 2.153.625 30,58 203.125 16,72 1.850.500 3347
TOTAL 7.043.225 1.214.775 5.828.475
MUJERES FIJO 2.940.350 65,84 858.425 76,31 2.081.900 62,32
TEMPORAL 1.525.325 34,16 266.525 23,69 1.258.825 37,68
TOTAL 4.465.675 1.124.950 3.340.725




1.1. El empleo en la Unién Europea:

Las diferencias entre el mercado de trabajo espafiol y el europeo, fienen un
marcado cardcter femenino. De manera que los problemas de las mujeres, alta tasa
de paro y baja actividad, son los problemas del mercado espafiol. Solucionarlos es
resolver las diferencias con la Unién Europea.

Eurozona Esparia
TASA DE ACTIVIDAD
hombres 770 63,1
mujeres 57,2 38,4
TASA DE OCUPACION
hombres 70,3 678
mujeres 50,0 37,3
TASA DE PARO
hombres 8,7 110
mujeres 12,5 23,1

Fuente: Encuesta sobre la Fuerza de Trabajo.1999. Eurostat

La dificultad para el logro del pleno empleo (tasa de paro por debajo del 5%), cobra
toda su dimensién cuando el concepto de "pleno empleo” no sélo se referencia sobre
la tasa de paro, sino también sobre la tasa de actividad, que se encuentra cinco
puntos por debajo de la media europea, lo que equivale a algo mds de un millén de
nuevos activos. Es decir, alcanzar el pleno empleo es crear puestos de trabajo no
solo para los dos millones y pico de parados, sino también para el millon de inactivos
que nhos separan de la tasa de actividad europea.

2. LA DISCRIMINACION RETRIBUTIVA ENTRE MUJERES Y
HOMBRES.

El andlisis de los salarios y las diferencias retributivas es otro de los aspectos que
evidencia las desigualdades existentes entre hombres y mujeres en maferia de
empleo. Aln cuando existen estadisticas oficiales que reflejan esta discriminacion
asi como diversos estudios que analizan la caracterizacién de las diferencias, la
visualizacién de las diferencias no ha alcanzado ain los niveles de conocimiento
piblico que sf tiene ya la situacién de las mujeres en el empleo y la contratacion.

Las Encuestas de Estructura Salarial revelan que el salario medio anual de los
hombres supera en un 24%, aproximadamente, al de las mujeres, diferencia que
permanece inalterable desde hace afios, siendo incluso superior en algunas
Comunidades Auténomas. La discriminacién retributiva por razén de sexo se
encuentra intrinsicamente ligada al desigual valor que se adjudica a los trabajos
realizados por hombres y mujeres.



Un reciente informe "Empleo y discriminacién salarial desde la perspectiva de
género™, recoge las diferencias retributivas analizadas en base a estadisticas
espafiolas y europeas, poniendo en evidencia las importantes diferencias en los
niveles de actividad, ocupacién, paro, estabilidad y retribucién que se dan entre
hombres y mujeres, mds o menos amplias segin los sectores de actividad, las
ocupaciones y las zonas geogrdficas.

> Los principales resultados obtenidos de este estudio son los siguientes:

= Existe un diferencias entre hombres y mujeres: la ganancia media por
hora trabajada de las mujeres en 1999 supone sélo el 78% de la de los
hombres.

« La situacién en Espafia es similar a la del conjunto de la Union Europea,
donde también se cumple que el salario medio de la mujer es
claramente inferior al del hombre.

* El menor salario de la mujer se debe a una serie de factores que
condicionan su acceso al mercado laboral en igualdad de condiciones
con los hombres y que perjudican a la hora de obfener la misma
ganancia por hora. Los factores, que constituyen una discriminacion
salarial a priori o estructural son los siguientes:

= Caracteristicas personales:

v EDAD, a mayor edad, mayor salario. Las mujeres fienen mayor peso
relativo entre los trabajadores jévenes.

v NIVEL EDUCATIVO, a mayor nivel educativo, mds salario. Las
trabajadoras jévenes tienen mayor nivel educativo que los hombres y sin
embargo es persistente la diferencia salarial, por la incidencia del resto
de factores.

= Caracteristicas de la relacion laboral:

v OCUPACION, mayor presencia de mujeres en ocupaciones con salario
inferior.

v ANTIGUEDAD, mayor antigiiedad, mayor salario. La antigiiedad media de
las mujeres en la empresa es inferior a la de los hombres.

v EL TIPO DE CONTRATO, (duracién indefinida o duracién determinada) el
salario medio entre los trabajadores con contrato indefinido, es el doble
respecto a los que tienen trabajo temporal. La presencia de la mujer es
mayor entre los trabajadores temporales.

' “Empleo y discriminacién salarial: Un analisis desde la perspectiva de género”. Gabinete Técnico
Confederal CC.00. Octubre 2000.



2.1,

¥ EL TIPO DE JORNADA LABORAL, (tiempo completo o tiempo parcial) Iq
ganancia por hora trabajada a tiempo completo es un 60% mayor que la

ganancia por hora q tiempo parcial. El 20% de las mujeres trabajan a
tiempo parcial, frente q sélo el 3% de los hombres,

* Caracteristicas de la empresa y del sector:

los salarios mds bajos.

v TAMANO DE La EMPRESA, [os salarios son menores en las medianas y
Pequefias empresas en donde Se concentra en mayor medidaq el colectivo
de trabajadoras,

experiencia), la ganancia de las mujeres Sigue siendo inferior g la de los
hombres, entonces habrd que aceptar que es el mero hecho de ser mujer el
factor que explica en dltima instanciq el diferencial salarial, Esto supondria
que existe también unq discriminacion salarial g posteriori.

Actuacion sindical _ante |os factores gque determinan |as diferencias

retributivas.
refributivas.

Los factores estructurales no son inmodificables, pueden y deben ser
modificados por Iq intervencién de los agentes sociales y de Jas administraciones
piblicas.

Los procesos de negociacién e implantacién de Nuevos sistemas de clasificacign
profesional, de organizacidn y valoracién de| trabajo y de retribucidn,
constituyen una de |as tareas esenciales de |q accién sindical que debe asegurar
la plena intervencién sindical, la existencia de mecanismos de reclamacidn de os
trabajadores y trabajadoras y de procedimientos de solucign extrajudicial de
conflictos, un suficiente nivel de asesoramiento y apoyo por parte de |as
estructuras de| Sindicato externas q la empresa, qllf donde seq necesario, y una
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coherencia plena con los criterios sindicales de actuacién tanto en lo relatiy
perspectiva de género como a evitar situaciones que pueden deven
discriminaciones de diverso tipo (exclusién de colectivos por individualizac

relaciones laborales, dobles escalas salariales, ...).

2.2. Comparacién con la situacién en la Union Europea:

En la Unién Europea se repite la situacién de Espafia: las mujeres que trc
tienen una ganancia media inferior a la de los hombres.

La ganancia por hora de una mujer que trabaja a tiempo completo supone ¢
73% de la de un hombre. Es decir, existe un diferencial salarial de 27 |
porcentuales. Espafia la diferencia de salarios entre hombres y mujeres e
inferior a la que existe en la U.E.

Tanto es asi que la Confederacién Europea de Sindicatos (CES) a instanci
Comité de Mujeres (organismo en el que estd representada la Secretaria Conf
de la Mujer de CC.00.) ha recogido expresamente en su Plan de Tgualdad,
punto prioritario "Avanzar en la igualdad salarial entre hombres y mu]
comenzando a desarrollar en el 2000 una Campafia: “Igualdad Retributiva
(que también pusimos en marcha CC.00. y UGT en Espafia) que también
continuacion en el 2001.

Como continuacién de esta campafia la CES ha creado una "Red de ex
sindicales en el campo de la igualdad de retribucién”, (cuya coordinac
Espafia estamos desarrollando CC.00.) cuyos objetivos son:

v Recopilar informacién acerca de la situacién actual en los distintos
intentar entender las razones que subyacen debajo de las desiguald
proponer soluciones y métodos de actuacién con el fin de terminar co
situacién.

v Influir en los principales responsables y participantes en las negocic
colectivas en el dmbito de la empresa, en el dmbito sectorial, regional, nac
europeo, sensibilizdndoles sobre la gravedad del problema y trabajar co
para encontrar los medios de superarlo.

3. LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL. El d
reparto de las responsabilidades domésticas y familiares:

La incorporacién de las mujeres al mundo del frabajo asalariado se ha re
siguiendo las pautas politicas y socio-culturales tradicionalmente masculi
compartir esta esfera publica con los hombres, sin que la esfera privada se



igualmente penaliza a las mujeres pues constata la existencia de "tiempos" diferentes
en la vida de las personas y und orgonizacién de la sociedad que gira en torno a la

experiencia temporal de los hombres.

Las conclusiones de un estudio "Los USOS del fiempo como indicadores de la
discriminacion entre génezr‘os"2 sefialan que existen grandes desigualdades en la
distribucién del fiempo entre hombres y mujeres. aproximadamente el 85% de la
poblacién distribuye su tiempo conforme a estereotipos sexuales tradicionales.

Las diferencias encontradas se dan en el tiempo que dedica cada uno de los sexos al
trabajo doméstico, pues mientras las mujeres dedican un promedio de 7.96 horas (7

horas 58 minutos), los hombres dedican a este menester 250 (2 horas y media).

Tabla 1. Diferencias por sexo en el uso del tiempo segin sexo (medias)

|
%

|

Usos del tiempo

Necesidades personales -E_”-m
Trabajo doméstico ”ﬂ%

W-ﬂ_
Tiempo libre 8,00 oar |
Trabajo remunerado -!_ﬂ”

Alvaro, Mariano, Instituto de la Mujer, coleccion Estudios n° 46 Madrid 1996.

Ii

Otro estudio de interés sobre el "Uso del tiempo Y desigualdad entre mujeres Y
hombres en Espaﬁa"3, pone de manifiesto las diferencias existentes en la realizacién
de diversas actividades @ lo largo de un dia promedio de la semana:

or sexo en el uso del tiempo

Tabla 2. Diferencias
HOMBRES MUJERES ‘\

ORAS DEDICADAS A:

1

0,64

Necesidades esenciales

Trabajo profesional y académico
Trabajo doméstico Y familiar ”
TionpoTbre ]
Fuente: CIS (estudio 1

I

709). Sacado de Ramos, R. (1990, p3 3).

Como podemos ver, en el cuadro anterior existen claras diferencias en la utilizacion
del tiempo enfre hombres y mujeres. mientras que ambos colectivos dedican el mismo
tiempo a las necesidades esenciales, no sucede asi en los ofros bloques de actividades

2| os usos del tiempo como indicadores dela discriminacion entre géneros”; Alvaro, Mariano, Ministerio de

Asuntos Sociales. Instituto de la Mujer. Coleccion Estudios n° 46, Madrid 1996.
*Gronos Dividido. Uso del tiempo Y desigualdad entre mujeres Y hombres en Espana , Ramos Torres,

Ramén, M° Asuntos Sociales, Instituto de la Mujer, Madrid, 1990.
11



sobre tiempo libre y principalmente sobre trabajo doméstico y familiar donde las
mujeres emplean 5 horas mds que los hombres.

Aunque una comparacién de los estudios realizados sigue poniendo de manifiesto la
grandes diferencias entre mujeres y varones respecto al trabajo doméstico, parece
producirse una tendencia a que tales diferencias se reduzcan con el paso del tiempo,
principalmente cuando las mujeres fienen empleos extradomésticos, los maridos
comparten en mayor proporcién las tareas domésticas.

La conciliacién de la vida familiar y laboral se sigue socialmente considerando un
problema que afecta mayoritariamente a las mujeres, ya que de forma efectiva son
quienes asumen las responsabilidades familiares y el cuidado de las personas
dependientes y por tanto quienes fienen mayores dificultades para equilibrar su
presencia en el dmbito laboral y familiar..

Los cambios estructurales de la sociedad en relacién a la conciliacién laboral y
familiar no han tenido un claro reflejo a nivel cultural, educacional, etc, ni fampoco
se ha reflejado en la organizacién y cultura de las empresas. Las culturas
organizativas de las empresas que priman de manera excesiva la disponibilidad total
por encima de otros criterios objetivos, como la profesionalidad y la eficacia,
perjudican las posibilidades de las mujeres de acceder a puestos de mayor
responsabilidad y decisién cuando ello comporta en la prdctica, una renuncia al
dmbito familiar y privado.

3.1. Normativa y propuestas para avanzar en el reparto igualitario de
las responsabilidades familiares:

> La Ley 39/1999 de 5 de Noviembre para promover la conciliacién de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras, introdujo modificaciones al
Estatuto de los Trabajadores/as, a la Ley de Procedimiento Laboral, Ley General
de la Seguridad Social, y a la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, en
relacién a permisos retribuidos, reduccién de jornada por motivos familiares,
excedencia por cuidado de hijos y familiares, permiso por maternidad y
paternidad, prestacién por riesgo durante el embarazo y extincién del contrato
de trabajo.

Desde CC.00. hicimos en su momento una valoracién global positiva de dicha Ley ya
que muchas de las medidas que recogia partian de la propuesta de Acuerdo para la
Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres, que conjuntamente CC.00.y
UGT. presentamos en su dia al Gobierno, si bien realizdbamos algunos precisiones.

> Nuestra valoracién: La Ley recoge algunas medidas importantes y ofras que se
quedaban cortas en relacién con las propuestas sindicales y en relacion con las
Directivas comunitarias sobre Proteccién de la maternidad y sobre Permisos
parentales. Desde CC.00. consideramos que el Gobierno no ha incluido algunas
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de las demandas sindicales mds significativas para limitar substancialmente el
coste econdmico de la reformay preservar a los empresarios de coste adicional
alguno. en definitiva, por falta de voluntad politica en promover el cambio social
que posibilite la plena igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

A pesar de las limitaciones comentadas la Ley ha introducido cambios
importantes en el Estatuto de los Trabajadores/as y en otras leyes laborales y
de la Seguridad Social, por ello la importancia de favorecer la adecuacion de los
convenios a la nueva legislacién, para evitar que el desconocimiento de la ley
conlleve inaplicacién de los nuevos derechos que facilitan la conciliacion de la
vida laboral y familiar y favorecen la asuncién de las responsabilidades
familiares por parte de los hombres.

Asi mismo debemos sefialar que tras mds de un afio de aprobacién de la Ley
algunas de las medidas establecidas parecen de dificil materializacién ya que adn
estd sin aprobar el Proyecto de Real Decreto por el que se desarrolla dicha Ley
en materia laboral y de seguridad social. Proyecto al que desde CC.00. hemos
hecho las oportunas alegaciones.

A continuacién sefialamos los aspectos mds relevantes que recoge la Ley y
los déficits también mds importantes de la misma:

LOS ASPECTOS MAS RELEVANTES:

La ampliacién de la reduccién de jornada para el cuidado de familiares enfermos
0 que no puedan valerse por si mismos, .

La ratificacién del derecho del trabajador para decidir la concrecion horaria y
determinacién del periodo de disfrute del permiso de lactancia y reduccion de
jornada, asi como para la reincorporacién a su jornada anterior, y la regulacion
de un procedimiento especial y urgente para tramitar los conflictos con el
empresario por esta causa.

La ampliacién de la excedencia para el cuidado de familiares enfermos o que no
puedan valerse por si mismos, asi como por acogimiento tanfo permanente como
preadoptivo.

La ampliacién de los supuestos de suspensidn del contrato, con el
correspondiente derecho a la prestacién econémica a cargo de la seguridad
social, tanto para los casos de acogimiento preadoptive o permanente, como en

caso de riesgos durante el embarazo.

La ampliacién del permiso por maternidad en caso de partos mdltiples.
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la ampliacién del permiso por adopcion y acogimiento hasta 16 sema
menores de seis afos, ampliable en dos semanas mds por cada hijo.

La posibilidad de utilizar cuatro semanas de permiso previo a la re
judicial o administrativa en los casos de adopcién internacional.

La posibilidad de disfrutar de forma simultanea o sucesiva el per
maternidad o el de adopcién/acogimiento, cuando ambos padres t
ampliando -en el caso de nacimiento- hasta 10 semanas el periodo qu
disfrutar el padre, siempre que la madre le ceda el derecho.

La proteccién frente al despido discriminatorio por maternidad o atel
responsabilidades familiares, requiriendo la inversién de la carga de I
para que el empresario acredite causas ajustadas a derecho en la

extintiva.

LOS DEFICITS MAS SIGNIFICATIVOS:

PERMISOS RETRIBUIDOS:

» Acompafiamiento a la asistencia sanitaria de hijos menores de edad.
> Atencidon a menores con enfermedades infecto-contagiosas.

REDUCCION DE JORNADA POR MOTIVOS FAMILIARES:

» Ampliacién de la edad para el cuidado de un hijo/a menor, hasta 8 afic

Ampliacién de la reduccidn de jornada por lactancia, hasta 1 hora.

> Para cuidados de familiares que tengan dificultad para valerse por si
hasta segundo grado de consanguinidad, y sélo en grado de afinida
supuestos de viudedad o desplazamiento temporal del cényuge o p
hecho.

v

EXCEDENCIA POR CUIDADO DE FAMILIARES:

> Posibilitar que el periodo de excedencia para el cuidado de hijo
biolégicos como adoptivos o en acogimiento, pueda serlo hasta los o
de edad.

> Ampliacién del derecho a excedencia para el cuidado de familiare
tres afios y para los mismos supuestos y en los mismos términos q
reduccion de jornada.

> Considerar como periodo efectivo de cotizacién toda la duracic
excedencia.

SUSPENSION CON RESERVA DEL PUESTO DE TRABAJO:



5> Cambiar la denominacién del permiso de maternidad por ¢
maternidad/paternidad.

> Ampliacién en cuatro semanas mds el permiso de maternidad/paternidc
de adopcién o acogimiento, sélo para ser utilizado por el padre.

> Utilizacién del permiso de maternidad/paternidad por parte del padre
caso de que la madre no trabaje. este supuesfo, junto con el an
garantizaria al padre el derecho individual y reforzaria la asuncién
responsabilidades familiares por parte de los hombres.

> Eliminacién del requisito de carencia para tener derecho a la prestac
maternidad durante las seis semanas posteriores al parto.

> Modificacién de la ley para permitir que el permisc
maternidad/paternidad coincida con el periodo de vacaciones, éstas |
ser disfrutadas en periodo distinto.

» RIESGOS PARA EL EMBARAZO O LACTANCIA:

> Incluir el supuesto de riesgo durante la lactancia, a efectos del derec
suspensién con reserva del puesto de trabajo y del derecho a la presta

» Ampliar la prestacién al 100% de la base reguladora.

> Transposicién de los Anexos de la Directiva 92/85 CEE.

> PROTECCION FRENTE A ACCIONES DISCRIMINATORIAS
EMPRESARIO:

> Ampliacién de la proteccion a los supuestos de modificaciones substa
de condiciones de trabajo y movilidad geogrdfica.

> La proteccién frente al despido debe entenderse en su sentido
incluyendo los despidos encubiertos bajo el procedimiento de no renc
de contratos temporales.

4. INSTRUMENTOS y PROPUESTAS DE ACTUACION SINDI(
PARA AVANZAR EN LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

> PROMOVER UN PROCESO DE NEGOCIACION ESPECIFICO c(
PATRONAL PARA CONSEGUIR AVANZAR EN LA IGUALDA
OPORTUNIDADES ENTRE HOMBRES Y MUJERES.

Hoy es mds necesario que nunca un proceso de negociacién que per!
adopcién de medidas eficaces para la correccién de las desiguald
discriminaciones que todavia persisten.

El pasado afio, al abrirse un nuevo proceso de didlogo social, los Sin
volvimos a plantear la necesidad de una negociacién sobre igualc



El pasado afio, al abrirse un nuevo proceso de didlogo social, los Sindi
volvimos a plantear la necesidad de una negociacién sobre igualda
oportunidades, credndose en Julio de 2000 la mesa para la igualdc
oportunidades, si bien desde enfonces no se ha producido todavia ni
deliberacidn.

Los ejes de la propuesta sindical para esta negociacién especifica s
siguientes:

v POTENCIAR LA NEGOCIACION COLECTIVA COMO INSTRUM
PARA CORREGIR LAS DESIGUALDADES LABORALES ENTRE MUL
Y HOMBRES

Potenciar la actualizacién de los contenidos de los Convenios Colective
relacién a la vigente regulacién legal, ya que se constata la existen
numerosos desfases que perjudican la situacion laboral de las mujeres.

Ademds teniendo en cuenta las insuficiencias legales, es necesario a
desde la autonomia colectiva en medidas adicionales a favor de la igualc
oportunidades como se estd ya haciendo en acuerdos de empresay ena
Convenios Sectoriales

v PROMOVER CAMBIOS EN LA REGULACION LEGAL PARA QUE
SEA ACTUALIZADA RECOGIENDO EXPRESAMENTE LOS CRITH
ESTABLECIDOS POR LA NORMATIVA COMUNITARIA VY PC
JURISPRUDENCIA NACIONAL Y EUROPEA EN MATERIA DEIGU/
Y NO DISCRIMINACION.

Los cambios legislativos han de ir encaminados a :

= El establecimiento de un marco legal expreso para la accion positiva

e Ladefinicién de discriminacidn indirecta.

o La definicién del derecho de igualdad de retfribucién por trabajo d
valor.

o Utilizacién efectiva de los instrumentos de tfutela juridico-pi
existentes en materia de discriminacion por razén de sexo

e Regulacién del acoso sexual que incluya su definicién expres:
calificacién y el procedimiento sancionador.

o Especificar en norma legal la intervencién y competencias
representacién legal de las trabajadoras y frabajadores en rela
derecho de igualdad de oportunidades y no discriminacién en el dm!
la empresa.

o El derecho al denominado permiso de paternidad y ofros destin
garantizar el cumplimiento del deber constitucional de atencior
hijos.




e En materia de Seguridad Social: Las normativas que reg
prestaciones sociales, los requisitos de cotizacién y las bonificac
la misma, en situaciones de maternidad, reduccién de jo
excedencia por maternidad/paternidad y cuidados familiar«
regulacidn laboral del Servicio Doméstico.

» PROPUESTAS PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA 2001:
v' Empleo:
* Promover acuerdos sectoriales y de empresa para la impari

formacién, realizacién de prdcticas y/o contratacién de muj
actividades y ocupaciones tradicionalmente masculinas.

* Incluir medidas de accién positivas en la contratacién inicial y en
indefinido de la contratacién temporal. Se trata de pactar crit
prioridad de las mujeres ligados a la subrepresentacién de ésf
dmbito de la empresa, salvaguardando la idoneidad y equival
conocimientos y resultados de las pruebas de seleccidn si la hubie

= Incluir medidas de accién positiva en la promocién profesional
acceso a la formacién. Con igual criterio que en el caso anter
otorgar prioridad a las mujeres cuando se trata de acceder a u
de trabajo a nivel profesional en el que las mujeres se enc
subrepresentadas en ella empresa, asi como para acceder a ct
capacitacién en ocupaciones en los que la presencia de las muj
escasa.

» Incluir cldusulas generales antidiscriminatorias, y para la creacio
Comisién de Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujer
dmbito sectorial y en el de las empresas grandes y medianas.

= Incluir el derecho de informacién de la representacion lat
trabajadoras (RTL) y de los Sindicatos a recibir informacid
plantillas, con datos desagregados por sexo, asi como a
informacién precisa de las solicitudes internas y externas pre:
para la ocupacién de plazas vacantes o de nueva creacion.

» Incluir el derecho de participacién de la RLT y de los Sindicat
definicion de los requerimientos necesarios para acceder a un p!
trabajo vacante o de nueva creacion, y asegurar que estos respon
necesidades y perfil del puesto, sin afiadir requerimic
especificidades innecesarios o ajenos al mismo.




v Eliminacién de [as discriminaciones salariales y revalorizacién de|
trabajo femenino:

* Destinar incrementos salariales -Suplementarios q |q subida generaq|

CES, de que una vez acordado el incremento salarial que permita la

enfermedad comdn, es preciso incluir como Supuesto para |q
Percepcion de ese complemento |q situacién de "suspensién de|
contrato por riesgo durante el embarazo”, yq que la Ley parq
Promover |q Conciliacién de la Vidq Familiar y labora| de las personas
trabajadoras regula esta situacign con una prestacién econdmica
equivalente al 75% de |q base reguladorq correspondiente.

establecer procedimientos de control que garanticen |la no
discriminacién de las mujeres en |q asignacién de Ocupaciones para yn
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» Integracién de la vida laboral y familiar:

= Actualizacién de los capitulos de permisos, excedencias, prey
de riesgos, con arreglo a la Ley de Conciliacion de 1999.

= Mejorar los permisos parentales en relacién a aspectos relaci
con la suspensién de contrato con reserva de puesto de tr
reduccion de jornada por motivos familiares, excedencia por ¢
de hijos/as y familiares, permisos retribuidos y no retribuidos.

* Prestar especial atencion a los requisitos de flexibilic
disponibilidad horaria, para evitar que vengan determ
exclusivamente por las necesidades empresariales, contravinier
objetivos de conciliacion de la vida laboral y familiar.

» Proteccién de la salud durante el embarazo y lactancia:

» Incluir en las evaluaciones de riesgos la relacién de puest
trabajo con riesgo para el embarazo y la lactancia y la relac
puestos alternativos.

5. ACCIONES y DESARROLLO NORMATIVO EN EL MARCO
INTERNACIONAL Y EUROPEO PARA FAVORECER LA IGUALDAD C
LAS MUJERES.

5.1. Ambito internacional:

> APROBACION CONVENIO 183 DE LA OIT SOBRE MATERNIDAD:

» El pasado mes de Junio de 2000 la Organizacién Internacional del Ti
revisé el Convenio 103 sobre maternidad. Tras superar los intentos regr
de empresarios y algunos gobiernos, finalmente el acuerdo fue tomado p
amplia mayoria, gracias a la presién sindical que evité la revisién a la ba
convenio. El nuevo Convenio ahora 183 al que se anexa una Recomendaci
tendrd repercusién directa en los paises con sistemas de Seguridad
consolidados como es el caso de la Unidn Europea, cuyas disposiciones e
materia suelen ser superiores, pero en cambio estos minimos de de
internacional son de importancia crucial en los paises en desarrollo y en ac
de los desarrollados que carecen de un sistema de proteccion social efe
como es el caso de EE.UU., Australia o Nueva Zelanda.

Este Convenio deberd ser ratificado por Espafia.
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PEKIN + 5: IGUALDAD ENTRE LOS GENEROS, DESARROLLO Y PA:
EL SIGLO XXI.

El pasado mes de Junio de 2000 tuvo lugar en Nueva York, la Sesién Espe
la Asamblea General de Naciones Unidas, que se ha venido denominando

5 porque tenia por objetivo revisar lo conseguido en los dltimos cinco an
la aprobacién de la Plataforma de Accidn suscrita por los gobiernos e
Conferencia Mundial sobre las mujeres que se celebré en Pekin en 195¢

El secretario General de Naciones Unidas hablé de los avances habidos d
Conferencia de Pekin, pero insistié en la necesidad de que las ONG estén «
para evitar retrocesos.

La coordinadora de ONG que realizé un foro alternativo, reconocié
avances en el proceso de revisién pero ain insuficientes con una escasa e
nula aplicacién de la Plataforma por parte de distintos paises, e insisti
necesidad de seguir trabajando en la ratificacién de la declaracion y pr
de la CEDAW (Convencién sobre la eliminacion de todas las forr
discriminacion) por parte del mdaximo nimero de gobiernos.

Entrada en vigor del Protocolo Facultativo a la Convencién p
Eliminacién de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer (CE
El pasado 22 de diciembre de 2000 entré en vigor este Protocolo.
distintos Foros Internacionales se habia venido instando a los Gobiernos «
el mundo para que firmasen y ratificasen la CEDAW y su Protocolo Facu
cuya entrada en vigor posibilitard avanzar de manera mds efectivo
igualdad de las mujeres y por el reconocimiento de sus derechos ht
estimulando a los Gobiernos a emprender cambios en la leyes y pr
discriminatorias que siguen persistiendo.

(Espafia ratificé el Protocolo Facultativo el 14 de marzo de 2000).

LA MARCHA MUNDIAL DE LAS MUJERES 2000:

La marcha Mundial de Mujeres que surgié a iniciativa de la Federac
Mujeres de Quebec en el afio 1997 con el objetivo de denunciar la situa
violencia y pobreza que sufren las mujeres en el mundo y compromete
gobiernos y a la sociedad civil, culminé el 17 de Octubre en Nueva York
entrega a NN.UU. de 4.500.000 firmas que recogieron mujeres y organiz
sociales y sindicales de todo el mundo.

Previamente el 14 de Octubre tuvo lugar en Bruselas una multitt
manifestacion para mostrar el apoyo europeo a la Marcha Mundial y p
ante el Parlamento Europeo las reivindicaciones en defensa de los d
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humanos de las mujeres. A las europeas se sumaron una representa
mujeres afganas, argelinas, marroquies, saharauis, congolefia. La represe
del Estado Espafiol fue la mds numerosa, unas 6.000 mujeres que lleg
todas las comunidades.

5.3. Ambito comunitario:

ESTRATEGIA MARCO COMUNITARIA SOBRE LA IGUALDAD
HOMBRES Y MUJERES (2001 -2005):

El pasado mes de Junio de 2000 se aprobd una Comunicacién de la ¢
"HACIA UNA ESTRATEGIA MARCO COMUNITARIA SOBI
IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES (2001-2005)". "La (
propone una estrategia global, que abarca todas las politicas comunit:
su esfuerzo por promover la igualdad entre hombres y mujere
ajustando sus politicas (intervencion activa: mainstreaming de génc
aplicando acciones concretas establecidas para mejorar la situacic
mujer en la sociedad (intervencién reactiva: Acciones especificas).”

El IV Programa comunitario para la igualdad de oportunidades entre h
y mujeres finalizé el 31-12-2000. El Consejo y el Parlamento,
resoluciones sobre el informe intermedio del actual programa instar
Comision a presentar una propuesta para un nuevo programd.

La Comisién Europea presentd en Junio de 2000 una Propuesta de D
del Parlamento Europeo y del Consejo por la que se modifica la D
76/207/CEE de 1976 referida a la igualdad de trato en el ac
empleo, a la promocién, a la formacién profesional y a las condici
trabajo, donde ser recogen tres aspectos que consideramos importan

Reconocimiento y definicién del “acoso sexual” como una for
discriminacién hostil que ataca directamente la dignidad de las mujere
Establecimiento el derecho a los estados miembros a adoptar med
accién positiva para fomentar la igualdad enfre hombres y mujeres.
Incluir la definicién del concepto de discriminacion indirecta.

La aprobacién de esta propuesta de Directiva estd pendiente.

¢+ Resolucién del Consejo de la UE de 29 de Junio 2000:

Se aprueba esta resolucién por la que se alienta a los Estados miet
reforzar las medidas que favorezcan un reparto equilibrado, en
trabajadores hombres y mujeres, de los cuidados que deben prestar.
hijos, personas de edad, personas con deficiencias y ofras p



dependientes de ellos, asi como también reforzar medidas que fome
desarrollo de servicios de apoyo a las familias y definir criter
evaluacién de resultados sobre la mejora de las estructuras de cuidad
nifos. '

¢ Carta de los Derechos fundamentales de la Unién Europea:

En los dltimos afios, se ha acelerado el proceso para su aprobacién
supone un avances importante en el hecho de disponer de un texto qu
de contenido al concepto de "ciudadania europea”, reconocido e incor
por primera vez en el Tratado de Maastricht en 1992,

El texto de la Carta incluye la prohibicién de la pena de muerte y la t
la libertad sindical, de pensamiento, religidn, etc., la igualdad entre mu
hombres, la diversidad cultural, la prohibicién de cldusulas discriminc
el derecho de huelga, la libre circulacién ... etc.

De esta manera, a los mds tradicionales derechos civiles y po
quedarian incorporados derechos sociales y econémicos, lo que supond
un giro hacia un mayor equilibrio en los aspectos sociales .

Sin embargo, hay que sefialar que si bien la Carta se valora positivamer
parte de CCOO, hay algunos aspectos deficitarios, sobre todo la reg
de los derechos sociales de los trabajadores y trabajadoras y otros re
a la igualdad de oportunidades de las mujeres.

En la pasada Cumbre de Niza celebrada los dias 7, 8 y 9 de diciem
2000 se proclamé dicha Carta pero sin conseguir su incorporacién al Tr
objetivo fundamental que plantedbamos las organizaciones sociales.

¢ Propuesta de Decisién del Consejo relativa a las directrices pa

politicas de empleo de los Estados miembros para el afo 2001:

Se incluye el Pilar IV: Reforzar las politicas de igualdad de oportunidc

A.

B.

Poner a disposicién de la mujeres medidas activas proporcionalment
tasa de desempleo.

Revisar aquellas medidas fiscales y de S.S. que inciden negativament
empleo de las mujeres.

Vigilar el respeto a la aplicacién de la no discriminacién de las mujere
remuneracion a igualdad de trabajos (‘en trabajos de igual valor).
Prestar atencidn especial a los obstdculos que impiden a las mujeres
nuevas empresas o ejercer una actividad independiente.



E. Garantizar que las mujeres pueden acogerse a formas flexibles de
organizacién del trabajo, de forma voluntaria y sin pérdida de calidad de
empleo.

F. Garantizar las condiciones necesarias para facilitar el acceso de las mujeres
a la educacién permanente y, en particular a la formacién en tecnologias de la
informacion.

En base a las directrices de la UE el Estado Espafiol deberd elaborar su
Plan de Empleo. Desde CC.00. estamos elaborando una serie de propuestas
sindicales en la linea de las sehaladas anteriormente, que se hardn llegar al
Gobierno para que sean tenidas en cuenta a la hora de elaborar dicho Plan.

SECRETARIA CONFEDERAL DE LA MUJER CC.OO0.
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