MUJERES Y TRABAJO
en la sequnda mitad del siglo XX CRONOLOGIA

Acabada la Il Guerra Mundial, resurgen camparias ensalzando el prototipo del ama de casa, pero van a ser un fracaso. La ngum(“ANRmSDERE(NOSIVElAMUJEK
etapa de desarrollo econdmico impulsa el empleo, el consumo y el estado de bienestar. Las mujeres participaron de esa EN LA PRIMERA MITAD DELSIGLOXX
evolucidn consolidando su presencia entre la poblacion activa.

El aumento de mujeres asalariadas se debe a una serie de factores: R
DEMOGRAFICOS
Seprodt ida de la natalidad y los nacimi unos anos

determinados permitiendo que las mujeres se reincorporen al trabajo asalariado
una vez que los hijos han crecido.

ECONOMICOS
El desarrollo del sector servicios, viene acompafiado
de un creciente empleo de las mujeres. 1912
SOCIALES e e

alindaraoed mece
Se eleva el nimero de quienes viven solas o se convierten en cabeza de familia debido a las
separaciones y divorcios, todas ellas tienen necesidad de trabajar. Las mujeres trabajadoras
empiezan a cobrar mayor reconocimiento social que las amas de casa. Y tal vez el factor mas
decisivo es la eliminacién de las prohibiciones legales de ejercer determinadas profesiones,
aunque esto no se produce en todos los paises por igual, ni al mismo tiempo.

Evolucidn de las mujeres asalariadas
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46,3% 60,7%

Las mujeres durante esta mitad del siglo XX, han protagonizado afecta a todos los paises, excepto a Turquia. Otros paises, Bélgica,
el aumento de la poblacion ocupada en el mundo. Segiin datos  Grecia, Irlanda, Italia y Espafia no alcanzaban esos porcentajes de
de la OCDE, en 1970, las mujeres asalariadas alcanzaban el mujeres asalariadas. Las mayores tasas de ocupacion se concen-
46,3%, mientras que en 1990 se llegaba el 60,7%. El aumento  traban en Suecia, Dinamarca, Noruega y EEUU.
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Hasta los afios 60 las tasas de paro masculino y
femenino son iguales. Durante los afios 70,
aumenta el porcentaje de desempleadas en
relacion a los hombres y la distancia sigue creciendo
‘ durante los afios 80. En 1990, en los paises de la
[ OCDE, el paro femenino es del 8 %y el masculino de
& 5,6%. Del aiio 90 al 95 la tasa de mujeres crece un
\"1 punto menos que la de los hombres
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MUJERES Y TRABAJO

en la sequnda mitad del siglo XX

El aumento del nimero de trabajadoras no se traduce en su presencia en todos los sectores de
produccion. Lo ipos y las ideas i bre las i delas mujeres, van a
dirigirlas hacia determinadas profesiones.

Las tres cuartas partes de las mujeres ocupadas lo hacen el sector servicios al tiempo que
se produce una gran pérdida de mujeres por parte de la agricultura.

as actividades industriales ocupaban, en 1970, a una cuarta parte de las trabajadoras. En
190 slo representan el 16,4 %.

industrias que agrupaban un mayor niimero de trabajadoras, eran el textil, el vestido, alimentacidn,
lo y tabaco. Los puestos que ocupaban eran los més repetitivos, sedentarios, mas manuales que
izados, con escasa responsabilidad y escasa posibilidad de promocion.
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MARCO NORMATIVO

' NORMATIVA EUROPEA

1957 - El Tratado de Roma en su articulo 119, establece la igualdad de
retribucion entre mujeres y hombres que realizan el mismo trabajo, prohibiendo
la discriminacion salarial por razn de sexo.

1975 - La Directiva 75/117/CEE, de 10 de Febrero de 1975, recoge la
igualdad salarial entre mujeres y hombres no solo por la realizacion de un mismo
trabajo, sino por trabajos de igual valor.

1997 - El Tratado de Amsterdam. Articulo 114, establece que cada estado
miembro garantiza la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre
trabajadoras y trabajadores para un mismo trabajo o para trabajos de igual valor.

Laigualdad de retribucion sin discriminacion por razon de sexo significa:

a) Que a retribucion establecida para un trabajo remunerado por unidad
de obra realizada se fija sobre la base de una misma unidad de medida.

b) Que la retribucion establecida para un trabajo remunerado por unidad
de tiempo es igual para una mismo puesto de trabajo.

2000 - Carta Derechos Fundamentales de la Unién Europea. Articulo 23.
La igualdad entre mujeres y hombres debe garantizarse en todos lo ambitos,
inclusive en el empleo, trabajo y retribucion.

2010 - Estrategia de la Comision para la Igualdad entre mujeres y
hombres 2010-2015, que recoge el principio de un salario igual para trabajo
igual o de igual valor como una de las 5 prioridades de la Comision para avanzar
enigualdad de género.

2012 - Resolucion del Parlamento Europeo, de 24 de mayo, con
recomendaciones destinadas a la Comision sobre la aplicacién del principio de
iqualdad de retribucidn entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo
0 para un trabajo de igualdad valor.

2012 - Resolucion del Parlamento Europeo sobre la Situacion de los
Derechos Fundamentales en la Union Europea. Se insta a los estados
miembros a adoptar medidas para abordar la brecha salarial entre mujeres y
hombres.
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. +"% NORMATIVA INTERNACIONAL

En 1951 ¢l Convenio 100 de la OIT (Organizacion Internacional del
Trabajo), relativo a la igualdad de remuneracion entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor,
recoge por primera vez en un texto normativo la igualdad salarial entre
mujeres y hombres.
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DISCRIMINACION
RETRIBUTIVA

de las mujeres en el mercado laboral

La desigualdad retributiva es una de las muchas desigualdades que soportan las mujeres
en el mercado laboral: discriminacion en el acceso al empleo, en la formacion, en la
promaocion, etc.. Podemos decir que las principales causas son las siguientes:

a) Roles y Estereotipos

La principal causa de la brecha salarial es la prolongacion de unos roles y estereotipos del pasado, fruto de la divi-
sion sexual del trabajo, que persisten en nuestra sociedad y por tanto en el mercado de trabajo.

El patriarcado ha relegado durante mucho tiempo a las mujeres al espacio privado y al trabajo sin retribuir, mien-

tras los hombres se han situado en el entorno de la vida productiva y publica. Esto tiene sus consecuencias en el
presente, donde las mujeres at que nuestro trabajo profesional esté menos valorado economicamen-
tey que sigamos asumiendo, casi con exclusividad, tareas de cuidado en el ambito familiar.

Laincorporacion masiva de las mujeres al mercado de trabajo no ha roto la tradicional asignacion de roles que se de-
sarrollan en los diferentes espacios. Las mujeres mantienen su rol tradicional de madre y ama de casa, asumiendo la
doble jornada laboral, 0 se ven obligadas a elegir entre una vida profesional o crear una familia.

La tradicion y los estereotipos llevan a que
frecuentemente sean las mujeres y no los
varones los que abandonen, temporal o
definitivamente, sus empleos para
dedicarse al cuidado de sus hijos o las
personas dependientes, o que para ello
reduzcan su jornada laboral

En cualquiera de los casos, los ingresos de
las mujeres y sus carreras profesionales
quedan claramente mermados
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DISCRIMINACION RETRIBUTIVA

de las mujeres en el mercado laboral

b) Desvalorizacion del trabajo de las mujeres

Con frecuencia, las mujeres ganan menos que los hombres por trabajos del
mismo valor, ain cuando los trabajos requieran requisitos similares en
cuanto a habilidades, cualificacin y experiencia. Las competencias de las
mujeres se valoran menos que las de los hombres, estableciéndose dos
categorfas distintas, con salarios diferentes y adjudicando cada una de las
categorias a cada uno de los sexos.

La infravaloracion de las competencias y habilidades que se precisan
para el desarrollo de determinados trabajos que tradicionalmente
vienen desempefiando las mujeres, lleva a que éstas, estén
situadas en los niveles mas bajos de la dlasificacion profesional.

Hablamos de trabajos, que reproducen en el dmbito laboral
aquellas tareas que las mujeres han desarrollado y desarrollan
en el ambito privado, tales como la limpieza, o el cuidado de
personas, y que tienen escaso reconocimiento social.

En contraposicion, se produce una sobrevaloracidn de los pues-
tos de trabajo que normalmente ocupan los hombres, como la
responsabilidad sobre equipos de maquinaria, y que se tradu-
cen en mejores salarios, y mayores asignaciones de pluses y
complementos.

Esta sobrevaloracion del trabajo masculino aparece tam-
bién cuando los hombres se adentran en profesiones tra-
dicionalmente desempeniadas por mujeres, como es el
caso del mundo de la costura, con sus grandes modis-
tos, 0 el mundo de la restauracidn, con los conocidos
hombres chef.
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DISCRIMINACION RETRIBUTIVA

de las mujeres en el mercado laboral

¢) Segregacién del Mercado de Trabajo

La segregacion ocupacional hace referencia a la concentracién de las personas trabajadoras en tipos y niveles
diferentes de actividad y de empleo en funcion del sexo. Las mujeres y los varones suelen trabajar en sectores
distintos y, dentro del mismo sector 0 empresa, las mujeres, a menudo, se concentran en los empleos peor pagados.
Hablariamos de dos clases de segregacidn ocupacional en razn del sexo:

SEGREGACION HORIZONTAL

Las mujeres se ven confinadas a una gama mas estrecha de ocupaciones que los hombres, empleéndose como
administrativas o técnicas, en el sector servicios (empleo doméstico sin cualificar), en la ensefianza. Los hom-
bres se dedican més a la direccién de empresas y de la administracion puiblica, industrias manufactureras y
construccidn, agricultura y pesca, maquinaria, Fuerzas Armadas, etc.

En la Union Europea, més del 40% de las mujeres trabaja en sanidad, educacion y en la administracién
ptblica, siendo en estos sectores el doble de los varones. Por el contrario, las mujeres estén
infrarepresentadas en los puestos de gestién y de toma de decisiones, donde s6lo ocupan el 32% de los
puestos de gestion de las empresas de la Union Europea, el 10% de los consejos de administracion de
las grandes compaiiias y el 29% de los empleos cientificos y tecnoldgicos.

SEGREGACION VERTICAL

Hace referencia a la diferenciacion sexual por grados y niveles especificos de responsabilidad o
puestos, donde las mujeres normalmente ocupan puestos inferiores. Un dato relevante es que el
75% de los puestos de responsabilidad en entidades piblicas y privadas estan ocupados por
hombres.

Elincremento del nivel formativo y de la participacién de las mujeres en el mercado laboral,
no ha tenido su debida correspondencia con la adquisicion de puestos de responsabilidad
de las empresas. De esta manera estariamos ante el denominado techo de cristal.
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SITUACION LABORAL

de las mujeres a nivel mundial y europeo

El promedio de la participacion femenina en el mundo laboral mundial, se ha quedado estancada entorno al 50%. En ese
promedio, la participacion laboral femenina oscila entre el minimo de un 21% en Oriente Medio y el Norte de Africa y un
63% en Asia oriental, el Pacifico y Africa subsahariana, siendo de un 50% aproximadamente en Europa y Asia central. En
América del Norte la participacion femenina laboral se acerca al 60%.

En los paises de la OCDE, la brecha de género es muy dispar. En Japdn la diferencia se sitiia en 25 puntos porcentuales,
mientras que en las principales economias avanzadas la diferencia es de 10 puntos porcentuales de promedio, siendo tan

solo de 6 puntos en Suedia.

En los paises de la OCDE, el 80 % del empleo femenino se concentra en el sector servicios, frente al 60% de hombres. Son
empleos caracterizados por una menor valoracion social, bajo status y baja remuneracion.

En los paises de la OCDE, la segregacion en la ocupacidn, la mayor precariedad del empleo femenino y la materidad, tienen
como resultado la existencia de una brecha salarial de promedio de un 30% entre hombres y mujeres.

La brecha salarial en Europa

Por término medio, las mujeres de la UE ganan alrededor de un 16 % menos porhora  La brecha salarial entre hombres y mujeres existe a pesar de que las mujeres obtienen
que los hombres. La brecha salarial entre hombres y mujeres no son las mismasen  mejores resultados académicos que los hombres en la escuela y la universidad.
toda Europa. Es inferior al 10 % en Eslovenia, Malta, Polonia, Italia, Luxemburgo y Ru-

. ) ) ) . " Por térmir dio, en 2012, el 83 % de jeres jo dela UE cursaban al men
mania, pero superior al 20 % en Hungria, Eslovaquia, la Repiiblica Checa, Alemania, ) e N
Austria y Estonia. Aunque la brecha salarial entre hombres y mujeres se ha reducido estudios de s:(undana, frente al 77_'6 % de los hombres. Adems, las mujeres repre-
ligeramente en la tltima década, hay algunos paises donde se ha incrementado sentan el 60 9% de los graduados universitarios de a UE.
(Hungriay Portugal).

iQUE EFECTOS TIENE LA BRECHA SALARIAL
ALO LARGO DE LA VIDA DE LOS CIUDADANOS?

El impacto que a brecha salarial tiene sobre las mujeres, es que
obtienen menos ingresos a lo largo de su vida, lo que conduce a
pensiones mds bajas y a un mayor riesgo de pobreza en la tercera
Finlandia edad. En 2012, el 21,7 % de las mujeres a partir de 65 afios esta-
194% ban en situacion de riesgo de pobreza, frente al 16,3 % de hom-
Stecia bres de la misma edad.
15,9%
5% {QUE DIFERENCIAS HAY ENTRE HOMBRES Y
i Do e MUJERES EN LA FORMA DE TRABAJAR?
14,9%

Litaria La tasa media de empleo entre las mujeres de Europa es en torno
125 al 63 %, frente al 75 % de los hombres con edades comprendidas
entre los 20y los 64 afios.
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parcial de la UE. Un 34,9 % de mujeres trabajan a tiempo parcial,
frente a solo el 8,6 % de los hombres. Todo ello repercute negati-
vamente en el desarrollo de sus carreras profesionales, su forma-
cidn, su derecho a una pensidn y sus prestaciones por desempleo,
lo que tiene a su vez efectos sobre la brecha salarial.

A UN MISMO TRABAJO, UNA MISMA PENSION?

Los salarios por hora de las mujeres son, de media, en torno a un
16 % inferiores a los de los hombres. Estos ingresos mas bajos,
entre otros motivos, repercuten sobre los derechos de pension
futuros y pueden provocar que mas mujeres que hombres sufran
pobreza tras la jubilacion.

& FSE et o .



STUACION LABORAL

Hasta el afio 1975 las muj folas precisaban del imiento del marido para que la esposa pudiera trabajar, el matrimonio era una causa de rescision del contrato
y las ordenanzas laborales recogian una cléusula, con la“dote por matrimonio’, para que abandonaran su puesto de trabajo.

Pasos importantes

- Constitucion Espafiola (1978). - Ley Orgdnica para la iqualdad efectiva de mujeres y hombres fruto del didlogo
- Entrada en la Union Europea (1986). Tratados de la Unidn europea y directivas conlos nterlocutores sociales (2007).

comunitarias en materia de igualdad de oportunidades. Sentencias del - Modificacion de la Ley de Sequridad Social, para que las mujeres que se vieron

Tribunal de Justicia Europeo. obligadas a abandonar sus trabajos por ser madres, vieran incrementados sus
- Normas internacionales (Convencién sobre la eliminacin de todas las formas periodos de cottzaciin ala seguridad sodal

de discriminacion contra la mujer, 1983). - Creacion del permiso de paternidad.

EN LA ACTUALIDAD:

Labrecha salarial entre hombres y mujeres alcanza casi el 23%, lo que supone que una mujer tiene que
trabajar 84 dias més al afio para ganar lo mismo que un hombre (datos de 2011).

En 2012, més de 7,7 millones de mujeres estaban ocupadas y de ellas, 1,7 millones percibian ingresos
inferiores a 612,9 euros al mes, es decir, su sueldo estaba por debajo del umbral de la pobreza.

El empobrecimiento de las mujeres asalariadas es el resultado de su concentraci6n en los salarios mas
bajos. E1 51,4% de las mujeres ganan 1,5 veces el salario minimo interprofesional (641 euros) y s6lo el
0,27% de ellas lo superan en diez veces. De media, las mujeres con trabajo a tiempo parcial (dos
millones de empleadas, el 26% de las asalariadas) perciben 719 euros al mes, mientras los hombres en
estos trabajos (730.100) superan los 804 euros mensuales.

¢MAYOR FORMACION = MEJOR SALARIO?

Tener un trabajo a jornada completa no es sindnimo de percibir un mayor salario, especialmente si se
es mujer en hosteleria: ganan un 36,03% menos de media que el resto de trabajadoras y un 49,26 %
menos que sus compaieros hombres. Tampoco tener mayor formacion garantiza mejor sueldo, ya que
la brecha salarial en las actividades profesionales cientificas y técnicas llega a ser del 30,54%.

En cuanto al desempleo, esta peor retribuido y dura menos tiempo que entre los hombres, una parada
percibe de media al afio 1.825 euros menos que un parado en su misma situacion.

Las mujeres también son mayoria entre quienes cobran rentas minimas de insercion, suponen el 61%
del total, 132.801 frente a 84.557 hombres. Las diferencias se agravan cuando se trata de personas con
hijos a cargo, pues llegan a ser el 71% de las mujeres las que tienen que recurrir a este tipo de ayudas.
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SITUACION LABORAL

de las mujeres en Asturias

Paro registrado

El afio 2013 se cerrd con 103.992 parados en Asturias, alcanzando el nivel maximo de toda la
serie historica.

Analizando el paro por sexos, se aprecia un comportamiento similar en la subida del desempleo con
un crecimiento del 5,4% entre las mujeres (2.670 desempleadas mads), superando en dos décimas
porcentuales a los hombres.

Las diferencias de género son mayores con la edad, asf el peso de las mujeres sobre el paro en las
distintas cohortes de edad va aumentando pasando de concentrar el 45,7% entre las menores de 25
afos, el 50,6% en la de 25 a 44 afios y el 51,1% entre las mayores de 45 aios. Esto se debe a que las
responsabilidades familiares contintian recayendo mayoritariamente en las mujeres y por ello tienen
mayores dificultades a la hora de conciliar la vida familiar y laboral.

La tasa de actividad femenina en Asturias (46,9%) es 6,4 puntos menor que la media y destaca
como la s baja de todo el agregado autonémico.

Atendiendo a la formacién, se observa como a medida que el nivel de formacién aumenta tienden a
reducirse las diferencias entre ambos sexos, excepto en el caso de los estudios de doctorado, de forma
que la cifra de ocupados con educacién superior y formacion e insercion laboral tienden a equilibrarse.

DISTRIBUCION DE LA OCUPACION POR SEXO Y NIVEL DE FORMACIGN. ASTURIAS 2013

SEGREGACION OCUPACIONAL

En Asturias el 88,4% de las mujeres ocupadas estan empleadas en el
sector servicios (61% de los hombres). En el resto de sectores tienen una
menor representacion, como en la construccién, donde tan solo suponen el
1,2% (11,3% los hombres), el sector primario con un 4,8% (5% los hombres) y
la industria con el 5,6% (22,7% los hombres). Por ramas de actividad, las
mujeres tienden a estar ocupadas en la rama de administracion piblica,
educacion, sanidad y servicios sociales absorbiendo el 66% del total de

DOCTORADO

EDUCACION SUPERIOR
FORMACION E INSERCION LABORAL
EDUCACION SECUNDARIA 2° ETAPA

EDUCACION SECUNDARIA 12 ETAPA

. . a75% empleo en esta rama.
EDUCACION PRIMARIA )
Los empleos de direccion y gerencia continian mostrando una escasa
‘ 52,8% 'I'O"I'AI. 47,2% presencia femenina de manera que del total de ocupados en puestos de
ﬂ@ﬂ"’*””ﬁﬂﬂﬂ#ﬂ direccion y gerencia tan solo el 31% estén ocupados por mujeres. En

cambio las mujeres tienen mayor presencia en ocupaciones elementales
concentrando el 72% del total y en empleos contables, administrativos y de
oficina con el 67% del total.
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DISTRIBUCION DE LA OCUPACION POR SEXO OCUPACION A TIEMPO PARCIAL
Y SECTOR DE ACTIVIDAD. ASTURIAS 2013 POR SEX0. ASTURIAS 2013 g 5 a
Del total de empleo a tiempo parcial el 81,1% es femenino. Este tipo de
trabajo suele ir ligado a bajos salarios y alta precariedad.
| e 18,9%
E La tasa de empleo entre las mujeres en Asturias s 9 puntos
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. ﬁ;ﬁx \4’:,0, Hombres La temporalidad entre las mujeres (25,5%) supera a la masculina en casi 5
U o puntos porcentuales (20,8%), siendo este diferencial superior a la media del
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SITUACION LABORAL

de las mujeres en Asturias

Las mujeres obtienen un salario medio anual inferior al de los hombres, situdndose la brecha salarial en el 26,1%,
destacando con la segunda mayor del pais, hecho que tiene su explicacion en parte por la estructura productiva regional.

la penslon med|a anual fememna es |nfenor ala mascullna debido a la dlferen(e distribucion de las pensiones
yafavor de familiares, con
menos cuantias por Io general que las de pensiones jubilacién e incapacidad permanente donde hay un mayor
predominio de los hombres.

SALARIO

Por sexo, las mujeres obtienen un salario medio anual de 15.892€ frente a 22.119€ que
perciben los hombres, con lo que el diferencial se sitiia en 6.227 €. Este diferencial entre sexos es el
segundo mayor del pais tan solo superado por Madrid.

Relacionando los asalariados y salario medio anual por tramo de salario, en el afio 2012 el 29% de
los asalariados cobraban menos del salario minimo interprofesional. En este caso, nuevamente
se aprecian diferencias importantes, asf en el caso de las mujeres el 35% de las asalariadas

ASALARIADOS Y SALARIO MEDIO ANUAL POR SEXO. ASTURIAS 2012 cobran menos del salario minimo profesional frente al 249% entre los hombres. Por u parte, i
tenemos en cuenta los asalariados que cobraron mds de 10 veces el salario minimo

Asalariados Salario medio anual interprofesional (1.945 asalariados), el 88,4% son hombres y el 11,6% restante mujeres.
f
Analizando la ganancia media por sexo, se aprecia una brecha salarial, diferencia
Hombres ‘ 21.297€ ‘ ‘ 2.119%€ ‘ salarial entre mujeres y hombres, que en el caso de Asturias se eleva al 26,1%,
o situdndose por encima de la media nacional (23%) y destacando en el agregado
’E 175.799€ 15.892€ autonémico con el sequndo valor més elevado, tan solo superada por Navarra (28,2%).
Mujeres

Este hecho se debe en parte a nuestra propia estructura productiva, con un
TOTAL 387.096€ 19.291€ gran peso de las actividades industriales y mineras, que cuentan con mayor
presencia masculina y mayores salarios que otras actividades como pueden ser los

servicios donde hay mayor presencia de mujeres.
Sl o ipfsunl 5740 e - e A ot bt

PENSIONES

Las mujeres en nuestra region perciben una pension media anual (11.360€),
de 8.266€ inferior a la de los hombres, situandonos como la comunidad
auténoma con el mayor diferencial. Esto se debe a la estructura productiva, con
un mayor peso de actividades como la industria y la mineria, con mayor predominio
de hombres y siendo estas actividades las que cuentan con salarios mas elevados.

Las mujeres perciben mayor niimero de pensiones de viudedad y a favor
de familiares, mientras que entre los hombres predominan las pensiones de
jubilacion e incapacidad permanente. Esto explica las menores cuantias de las
pensiones en el caso de las mujeres ya que por lo general las pensiones de
jubilacion e incapacidad permanente llevan asociadas mayores cuantias. Asi, la
pension de jubilacion entre los hombres (1.313€/mes) supera en casi

el doble a la de las mujeres (677€/mes).

DISTRIBUCION DE LAS PENSIONES CONTRIBUTIVAS POR SEX0. ASTURIAS 2013 PENSION MEDIA ANUAL POR EDAD Y SEXO. ASTURIAS/ESPANA 2013
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SITUACION LABORAL

de las mujeres en Asturias

REPERCUSIONES DEMOGRAFICAS

« Asturias presenta la menor tasa bruta de natalidad de todo el conjunto nacional con
7,1 nacimientos por cada mil habitantes (9,7 nacimientos por mil habitantes en Espafia).

« Elratio mas bajo de hijos por mujer con 1,1 hijos por mujer frente a 1,3 hijos en Espafia.

« Laedad media a la maternidad se eleva en nuestra region a 32 afios superando a la media
nacional, 31,6 afios, siendo la séptima edad media a la maternidad més elevada del pais.

PARTICIPACION EN LA VIDA
POLITICAY EMPRESARIAL

La mujer tiene una menor presencia en cargos politicos y de direccion en las
empresas. Los peores resultados se dan en las empresas del IBEX 35, donde del total
de personas de alta direccion, las mujeres sélo suponen el 6,7%, no
existiendo ninguna mujer en puestos de presidencia o vicepresidencia ejecutiva.

La participacién de las mujeres en los parlamentos autonémicos se sitta en
Asturias en el 62,5%, porcentaje superior a la media del pais con un 34,2%, y
destacando como el mds elevado de todo el agregado autondmico. La presencia
femenina en puestos de alcaldias es inferior cifrandose en el 20,5% en Asturias
(17,2% en Espana).

En el afio 2012 las mujeres en puestos de alta direccion se sitiia en el 11,6% del total,
en puestos de presidencia o vicepresidencia no existe representacion femenina.

En los consejos de administracion las mujeres tienen mayor presencia absorbiendo el
13,3% del total, en este caso las mujeres en los cargos de presidencia suponen el
2,9% del total.
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MEDIDAS CONTRA LA DESIGUALDAD

PLANES DE IGUALDAD

El articulo 46 de la Ley Orgénica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(LOIEMH) define los planes de igualdad como un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad y a eliminar la discriminacién por razén de sexo, fijando los
objetivos concretos de iqualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion.

Para la consecucion de esos objetivos los planes de iqualdad podrén contener entre
otros, las materias de acceso al empleo, dlasificacion profesional, promocion y
formacidn, retribuciones, ordenacidn del tiempo de trabajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres, la condiliacion laboral, personal y familiar y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Los planes de igualdad en una empresa incluira a la totalidad de los integrantes de la
‘misma, sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a
determinados centros de trabajo que asf lo requieran.

ACUERDOS DE CONCERTACION

A nivel autondmico, el ya finalizado Acuerdo para la Competitividad, el Empleo y
el Bienestar de Asturias (ACEBA 2008/2011), fruto del didlogo social, recogia
medidas para garantizar la igualdad en el seno de las empresas, a la vez que
faciliten la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de hombres y
mujeres. Estas medidas quedan ahora recogidas en el nuevo Acuerdo por el
Empleo y el Progreso de Asturias, AEPA 2013/2015.

Medidas AEPA 2013-2015

Ambito de fomento de la igualdad de oportunidades en el Empleo

Se llevaran a cabo acciones que promuevan la igualdad entre hombres y mujeres.
en el acceso al empleo y promuevan el aumento de la presencia de éstas, en los
estudios y profesiones técnicas, cientificas, tecnoldgicas e innovadoras asi como
los sectores en los que estén sub-representadas.

Medidas:

- Establecimiento de medidas especificas para las mujeres victimas de
violencia de género en materia de orientacion, acompanamiento al empleo
einsercion laboral.

- Se reforzard la atencion sobre la orientacion laboral no sexista que realizan
las personas que prestan servicios de asesoramiento.

- Realizacion de campaias de informacion contra los estereotipos sexistas.

NEGOCIACION COLECTIVA

Un instrumento clave para reducir la desigualdad en el mercado laboral es la
negociacion colectiva. Esta importancia del didlogo social se reconoce en la propia
Ley de Igualdad dado que le encomienda, adems del respeto a la igualdad y la
eliminacion de discriminaciones en el empleo, la adopcion de medidas tendentes a
lograr la iqualdad efectiva entre hombres y mujeres, facilitando la iqualdad de trato
y la no discriminacidn en las condiciones laborales. Entre sus exigencias destaca la
elaboracion de planes de igualdad en empresas con més de 250 trabajadores.
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