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El empleo de las mujeres jovenes

Introduccion

La sociedad espafiola ha experimentado en los ultimos afios grandes cambios en las formas de
participacion social de las mujeres. Factores como el género, la edad, el nivel de estudios o el pais
de nacimiento, constituyen poblaciones en situacion de desventaja en relacion al empleo, y para ello
es importante analizar su evolucién en los Ultimos afios. En este proceso de cambio surgen
problemas, ya que las mujeres se encuentran mayores dificultades en la conciliacion de la vida
familiar y un empleo remunerado. Esta situacion no retrasa su insercion laboral, pero hace que

recaigan sobre ellas nuevas cargas que afectan a sus carreras profesionales.

La reciente incorporacion femenina al mercado de trabajo se debe a diferentes razones,
importantes cambios demogréficos y sociales, como el retraso de la emancipaciéon juvenil, la
disminucion de la tasa de natalidad, el retraso de la edad de matrimonio y de nacimiento de hijos, y
todo ello unido al cambio en las actitudes y comportamientos de las mujeres, sobre todo en las mas

jévenes.

En la actualidad la tasa de actividad femenina se ha aproximado de forma considerable a la
masculina, de igual manera la tasa de empleo femenino crecié en 2015, sin embargo una de las
caracteristicas de la evolucion del empleo en Espafia en el Gltimo periodo es el peor resultado

comparativo en el caso de las mujeres, mucho mas acusado en el caso de las jovenes.

Las clausulas sobre igualdad y no discriminacion han ido aumentando progresivamente tanto
en los textos legislativos como en los convenios colectivos firmados en nuestro pais en los ultimos
afios, no obstante la insercion laboral de las mujeres y la conciliacion entre la vida familiar y laboral

sigue siendo una asignatura pendiente.

Actualmente, la poblacion joven en Espafia se enfrenta a grandes dificultades en el acceso al
mercado de trabajo, aumentadas por factores como la crisis econdémica actual o las tasas de paro, sin
embargo, no lo hacen del mismo modo. Las mujeres han sido a lo largo del tiempo uno de los
colectivos con mayores dificultades de acceso al empleo, y a dia de hoy no han logrado integrarse

completamente.

Todos estos factores hacen que ser mujer y joven en Espafia pueda limitar las posibilidades de
acceso y promocion en el mercado de trabajo. Por este motivo he decidido realizar un estudio de la
situaciéon de las mujeres en nuestro pais, su rol social y evolucion a lo largo de los afios, la

legislacién vigente en referencia a la igualdad de género, estadisticas y situacion actual, y otros



datos que puedan resultar oportunos. En el andlisis utilizaré los conceptos de sexo y género

indistintamente. *

Se trata de un tema de estudio de m&xima actualidad dada la creciente participacion laboral de
las mujeres, las jovenes en mayor medida, al ser uno de los colectivos que, pese a su preparacion,

no ha logrado integrarse completamente en el mercado de trabajo en Espafia.

Objeto de estudio

En la sociedad actual espafiola se han ido sucediendo una serie de cambios econdémicos y
sociales. Se ha producido un aumento de la esperanza de vida, y con ello han aparecido en las
sociedades occidentales etapas vitales intermedias, entre las edades infantiles y las etapas adultas.
La juventud? podria entenderse como la edad en la que se dan los procesos para alcanzar un lugar en
la sociedad, y como ese proceso de emancipacion y autonomia con respecto al ndcleo familiar. La

manera en la que este proceso se lleve a cabo condiciona la forma de ser joven.

En los ultimos afios estos procesos han cambiado mucho, haciéndose mas lentos y complejos.
Se ha retardado la edad de emancipacion de la poblacion joven, en mayor medida en las personas
que optan por cursar estudios superiores, ya que suelen permanecer en el hogar familiar hasta la
finalizacion de su formacion. Se ha producido un alargamiento del periodo formativo de la
poblacién mas joven, con lo que se obtiene un perfil educativo femenino muy positivo, proceso que
han seguido especialmente las jovenes hasta los 35 afios aproximadamente. También otros
fendmenos, como el retraso del emparejamiento o el de tener descendencia suele estar relacionado

con el retraso en la edad de emancipacion.

El objetivo de este estudio es analizar la situacion de las mujeres jovenes en la realidad socio
laboral espafiola, y su situacion frente al empleo, ya que sera entre ellas donde se manifieste el
perfil futuro de las mujeres en general. Las protagonistas de este analisis son las mujeres de entre 18
y 35 afios aproximadamente, ya que se trata de mujeres jovenes, con una edad en la que buena parte
de ellas ya han definido sus opciones de vida, se enfrenta a situaciones fundamentales y deben

tomar decisiones que seran muy probablemente determinantes en su recorrido posterior.

! “El sexo se refiere exclusivamente a la diferencia biologica”.(Lamas, 1999)

“El género es una construccion psicoldgica, cultural y social a través de la que se asignan diferentes significados
y valores a cada uno de los sexos”. (Garcia de Ledn y Garcia de Cortézar, 1996)

2 “Mario Margulis (1996, p. 11), la juventud es un concepto esquivo, construccién histérica y social y no mera
condicion de edad” (Pérez Rubio, 2004)



El empleo de las mujeres jovenes

Antecedentes historicos

El perfil tradicional de la mujer espafiola ha sido, en general, el de una mujer que trabajaba en
las tareas referidas al &mbito doméstico, sin percibir ningin ingreso econémico por ello. En la
Revolucion Industrial, con la aparicion de talleres y fabricas, se produce un aumento del trabajo
asalariado, por la necesidad de mano de obra para la produccion industrializada, a la que se

incorporaron los hombres en un primer momento, y las mujeres de forma mas reciente.

“En el periodo previo a la industrializacion, las mujeres ya trabajaban tanto en el dmbito
domeéstico como fuera de él, talleres artesanales, en mercados, como lavanderas, nodrizas, operarias,
etc. Se trata de una época en la que se acentuaba la preeminencia juridica del marido dentro del
matrimonio. El Codigo Civil de 1851 incluia el deber de obediencia de la esposa al marido y la

administracion por éste de los bienes de la mujer”. (Nielfa, 2003).

Fue en el siglo XIX y principios del XX en el que se produjo la incorporacion de la mujer al
trabajo asalariado, debido a la necesidad econoémica que se vivia en la época. Eran las mujeres
solteras en mayor medida, las que trabajaban fundamentalmente como servicio doméstico, y las
casadas pobres que subsistian como jornaleras. La incorporacion al mundo laboral de mujeres y

nifios aumento alcanzando su punto culminante a mitad del siglo XIX.

“El mundo del trabajo en Espafia sufrio grandes cambios tras la Revolucion Industrial. Se hizo
necesario comenzar a regular las relaciones laborales entre patronos y asalariados. En Espafia, la
primera ley creada especificamente para tal fin fue la ley Benot, de 24 de julio de 1873, cuyo objeto
fundamental era proteger a los menores de las abusivas condiciones en que se les empleaba en los

establecimientos industriales”. (Martinez Pefias, 2011).

Conocida como Ley Benot, su nombre completo oficial era “Ley sobre el trabajo en los
talleres y la instruccién en las escuelas de los nifios obreros”. Creada por el ministro de Fomento
Eduardo Benot Rodriguez, esta ley constituye la primera ley espafiola de derecho laboral, cuyo
objeto principal era la disminucion de las horas de trabajo de los menores para hacer factible su
escolarizacion. Regulacion del trabajo infantil. Esta ley sent6 las bases para el desarrollo de la
legislacién laboral en Espafia y la conveniencia de la intervencion del Estado en materia laboral, ya

que es la primera ley de caracter expresamente laboral.?

%<Los inicios de la legislacion laboral espafiola: la Ley Benot”. Leandro Martinez Pefias. Universidad Rey Juan
Carlos



“La primera materia en regularse fue la proteccion de los grupos de trabajadores mas
vulnerables, menores y mujeres. Parte del contenido de la ley Benot fue incluido, ampliado o
completado en leyes posteriores como la ley de 3 de marzo de 1900, reguladora del trabajo de
mujeres y nifios. Esta ley fue impulsada por el ministro de la Gobernacion Eduardo Dato”.
(Martinez Pefias, 2011).

“La Ley Dato de 13 de marzo de 1900 sera la que aborde por primera vez la cuestion de la
maternidad de las trabajadoras, al establecer la prohibicion de trabajar en las tres semanas
posteriores al parto y la reserva del puesto de trabajo durante ese periodo, aunque también
conllevaba la privacion del salario durante esas semanas. La hora diaria de lactancia si se reconocia
como derecho sin rebaja del salario, sin embargo la mayor parte de las trabajadoras cobraba a
destajo, por lo que esta medida no resultaba efectiva”. (Nielfa, 2003)

Con el aumento del namero de mujeres que trabajaban fuera del ambito doméstico comenzé a
hacerse necesaria la ampliacion e introduccion de normativa relativa al empleo femenino. Con este
motivo se promulga el 27 de febrero de 1912, La Ley de la Silla, segun la cual, las mujeres que
trabajaran en determinados tipos de empresa deberian disponer de una silla que podrian ser

utilizadas cuando la actividad lo permitiera.’

“Las mujeres se incorporaban al empleo como mano de obra barata, lo que las convertia en
competencia para los trabajadores varones “mientras que las concepciones de género vigentes
refuerzan la desvalorizacion del trabajo de las mujeres, y por tanto, la discriminacion salarial, esos
bajos salarios femeninos van a representar a su vez un estimulo para la contratacién de mujeres en

establecimientos industriales”. (Nielfa, 2003)

En 1931 se instauré el Seguro de Maternidad, aunque con cierta oposicién en un primer
momento por la cuota trimestral que debian abonar las obreras para su financiacion, fue el primer
subsidio de maternidad en Espafia. Cubierto con aportaciones patronales, del Estado y de las
trabajadoras este seguro proporcionaba asistencia sanitaria en el parto, indemnizaciones, y
asistencia complementaria entre otros beneficios. Supuso un gran avance, ya que consiguio reducir

la mortalidad de las madres trabajadoras y sus hijos.

* “Esta ley complementa la legislacion protectora de la mujer protegiendo lo que denominan debilidad femenina.
Sigue los criterios fijados anteriormente en diferentes paises y establece la obligacion de proporcionar asientos a las
mujeres empleadas en establecimientos mercantiles que podrian utilizar mientras no lo impida su ocupacién con el fin
de evitar trastornos funcionales. Los trastornos y enfermedades que podia ocasionar el trabajo de pie en las mujeres
ocasionaba un perjuicio social que afectaba a la propia continuidad de “la raza”. Esta ley persigue mitigar las
consecuencias que el trabajo de la mujer podia tener sobre su funcién reproductora y la propia continuidad de la
sociedad”.(Espuny Tomas & Garcia Gonzélez, 2010)



El empleo de las mujeres jovenes

“Durante el bienio republicano-socialista las mujeres tuvieron acceso a oposiciones de
algunas profesiones, sin embargo continud cerrado para puestos de la organizacion judicial, ejército,

policia y algunos otros cuerpos ministeriales”. (NUfiez Pérez, 1993)

Durante estos afios, los afios veinte y treinta, la cantidad de mujeres activas crecio
considerablemente, habia aumentado el nimero de trabajadoras con cierto nivel de formacion, como
maestras, obreras cualificadas, etc. No obstante, este proceso se estancé con el estallido de la
Guerra Civil, y la época del franquismo fomentd la vuelta de las mujeres al hogar.

Desde ese momento hasta los afios ochenta, en Espafia impero la baja participacion laboral
femenina, ya que el empleo de las mujeres estaba considerado como algo complementario a sus
tareas dentro del hogar. Las mujeres solian entrar en el mercado de trabajo mientras estaban
solteras, dejaban su empleo al casarse y tener hijos, y algunas de ellas se reincorporaban al empleo
tras unos afos. Los hombres, por el contrario, participaban de forma continuada en el mercado de
trabajo, dado que se incorporaban jovenes y mantenian su actividad hasta la jubilacién.

A partir de los afios ochenta, Espafia comenzo a experimentar un crecimiento econémico, y la
participacion femenina en el mercado de trabajo aument6 considerablemente debido a la llegada de
las nuevas generaciones de mujeres con mejores niveles de formacion, participacion que fue
aumentando progresivamente. Las mujeres jovenes, de entre 16 y 24 afios de edad, y con formacion
profesional media o universitaria, resultaban ser las mas activas. Esto produjo una incorporacion

masiva de las mujeres espafiolas al mercado de trabajo, sobre todo de las méas jovenes.

En 1983, por medio de la Ley 16/1983, de 24 de octubre, publicada en el Boletin del Estado el
dia 26 de octubre, nace el Instituto de la Mujer, con el principal objetivo de promover la igualdad
social de ambos sexos y la participacion de las mujeres en la vida politica, cultural, econdémica y
social.. En la actualidad, han ido surgiendo nuevas medidas y normativa para la consecucién de la

igualdad de género en Espafia.

> Por medio de la Ley 16/1983, de 24 de octubre, publicada en el Boletin del Estado el dia 26 de octubre, se crea
el Instituto de la Mujer, como organismo auténomo adscrito al Ministerio de Cultura, y con la finalidad primordial, en
cumplimiento y desarrollo de los principios constitucionales recogidos en los articulos 9.2 y 14, de promover y
fomentar las condiciones que posibiliten la igualdad social de ambos sexos y la participacién de las mujeres en la vida
politica, cultural, econémica y social. El trabajo del Instituto en sus inicios se centro en la realizacion de campafias de
informacion sobre los derechos de las mujeres y para difundir los cambios que se habian producido en el ordenamiento
juridico, fundamentales para que las mujeres pudieran ejercer y reivindicar esos derechos que muchas todavia no
conocian. También sacd a la luz el problema de los malos tratos y realizd estudios sobre la situacion de las mujeres en
Espafia, cuyos resultados fueron difundidos. El nacimiento del Instituto de la Mujer supuso el comienzo de una politica
institucional para la igualdad de oportunidades, que se concreto en sucesivos Planes para la Igualdad de Oportunidades
de las Mujeres (PIOM), encaminados a eliminar las diferencias por razones de sexo y a favorecer que las mujeres no
fueran discriminadas en la sociedad. Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades.



Legislacion

La legislacion espafiola vigente establece diferentes medidas para la consecucion de la
igualdad de género en la sociedad y en el empleo. El principio de igualdad se encuentra regulado en
la Constitucion espafiola de 1978 en los articulos 9.2 y 14. El articulo 9.2 consagra la obligacién de
los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad de los individuos sea real y
efectiva, y el articulo 14 establece el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicién o circunstancia personal o

social.

El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de Octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, supone un gran adelanto en materia de empleo en
nuestro pais. En su articulo 4.2 c) sefiala como derecho laboral basico, el derecho de las personas
trabajadoras a no ser discriminadas, ya sea de forma directa o indirecta, por razones de sexo, estado
civil, edad o cualquier otro motivo. No obstante, nuestro ordenamiento juridico establece normativa
més especifica dirigida a la consecucion de la igualdad de género frente al empleo, como la

conocida como “Ley de Igualdad”, o la “Ley para la conciliacion de la vida familiar y laboral”.

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, es la principal norma juridica en Espafia para la defensa de la igualdad entre ambos
sexos, como expone el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. Esta ley apuesta por
llevar a cabo politicas activas que, de forma integral y coordinada, remuevan los obstaculos que
impidan o dificulten la igualdad de género en la sociedad espafiola. Contempla la igualdad entre
mujeres y hombres como un principio juridico universal reconocido en textos internacionales sobre

derechos humanos. La igualdad es un principio fundamental en la Union Europea.

“Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
conocida como Ley de Igualdad, identifica tres areas principales de intervencion: empleo, mejoras
en los permisos parentales, y paridad (40/60) en las listas electorales de los partidos politicos y en
los comités ejecutivos de empresas. Fija ademas el principio de mainstreaming o transversalidad de
un enfoque de genero en las politicas pablicas, y establece las unidades de genero como estructuras
que dentro de cada ministerio se encargaran de aplicar dicho enfoque. La nueva ley mejora las
prestaciones existentes referentes a los permisos por nacimiento de hijo/a, especialmente para

aquéllas mujeres en una situacion de mayor vulnerabilidad”. (Lombardo & Leén, 2014)
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El titulo IV de esta ley se ocupa expresamente del derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades, incorporando medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en el
acceso al empleo, la formacién y la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo. Se
establece un objetivo de mejora de acceso y la permanencia en el empleo de las mujeres,
potenciando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requerimientos del mercado de trabajo,
considerandose como colectivo prioritario de las politicas activas de empleo. También incluye la

proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.

La ley presta especial atencidn a la correccion de la desigualdad en el &mbito especifico de las
relaciones laborales, mediante previsiones que reconocen el derecho a la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral y fomenta una mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la
adjudicacion de las obligaciones familiares.

Como medida mas innovadora para favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, introduce el permiso de paternidad de trece dias de duracion, ampliable en caso de parto
multiple en dos dias mas por cada hijo o hija a partir del segundo. Se contempla como derecho
individual y exclusivo del padre, en los supuestos de paternidad bioldgica, adopcion y acogimiento.
Incluye también mejoras en el permiso de maternidad, aumentandolo en dos semanas en el caso de
hija o hijo con discapacidad, pudiendo hacer uso de esta ampliacion indistintamente ambos

progenitores.

Uno de los objetivos principales de las politicas de igualdad es el de garantizar una presencia
equilibrada de mujeres y hombres también en la representacion politica con el fin de mejorar la
calidad de la representacion y nuestra propia democracia. El capitulo | del Titulo V de esta ley
regula el principio de igualdad en el empleo publico, estableciendo los criterios generales de
igualdad para el conjunto de Administraciones Publicas, y en su Capitulo Il se contempla la
presencia equilibrada de mujeres y hombres en los nombramientos de 6rganos directivos de la

Administracion General del Estado.

Esta ley contempla también un marco general para la adopcion de las Ilamadas acciones
positivas, acciones que formulen un derecho desigual en favor a las mujeres, se establezcan cautelas

y condicionamientos para asegurar su legalidad constitucional.

Ley 39/1999, para promover la Conciliacion de la Vida Familiar y Laboral de las

personas trabajadoras (LCVFL), aprobada en el BOE del 6 de noviembre de 1999. Esta ley

11



supone un paso mas en la eliminacion de los obstaculos que encuentran las mujeres en el acceso al

mercado de trabajo, por el papel social que se les asigna.

La ley contiene avances significativos, aunque actualmente quedan lagunas para conseguir
una compatibilizacion de la vida familiar y laboral de forma eficaz. Para que la igualdad entre
mujeres y hombres sea una realidad, deben solucionarse los problemas que plantea la conciliacién
de la vida profesional y personal., y tal y como expresa la ley en su exposicion de motivos, los
poderes publicos tienen el mandato constitucional de promover las condiciones para que la igualdad
entre hombres y mujeres sea efectiva, por lo que seria necesario plantear nuevas formulas para la

consecucion de los objetivos que la misma plantea.

Como novedad importante destaca esta Ley que se facilitara a los hombres el acceso al
cuidado del hijo desde el momento de su nacimiento o de su incorporacion a la familia, al conceder
a la mujer la opcion de que sea el padre el que disfrute hasta un maximo de diez semanas de las
dieciséis correspondientes al permiso por maternidad, permitiendo ademas que lo disfrute
simultaneamente con la madre y se amplia el permiso de maternidad en dos semanas mas por cada

hijo en el caso de parto mdltiple.

Planes de Igualdad

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
sienta las bases para el establecimiento de los planes de igualdad. También el Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad pone a disposicion de las empresas informacion y
herramientas relativas al establecimiento de un Plan de Igualdad®, cuyo objetivo es la consecucion

de la igualdad de género en la empresa.

El articulo 45 de la Ley Organica 3/2007 establece que las empresas de mas de 250
trabajadores tendran la obligacion de elaborar y aplicar un plan de igualdad, que debera ser objeto
de negociacion en la forma que determine la legislacion laboral. Serd obligatorio también en

aquellas empresas en las que asi lo establezca su convenio colectivo de aplicacion. Para el resto de

® «|_os planes de igualdad significaron la creacion de un marco referencial que sefialaba objetivos a cumplir por
parte de todos los agentes implicados, y que, por tanto, exigia la realizaciéon de un seguimiento durante su periodo de
vigencia. El | PIOM se present6 al Consejo de Ministros en septiembre de 1987 y suponia una estrategia politica para
mejorar la situacion social de las mujeres a través de 120 medidas agrupadas en seis areas: Igualdad en el ordenamiento
juridico; Familia y proteccion social; Educacion y cultura; Empleo y relaciones laborales; Salud; Cooperacion
internacional y asociacionismo. Este primer plan se hizo siguiendo el modelo de los programas para la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres de la Comunidad Europea, a la que Espafia se incorpor6 en 1986. Los estudios
realizados en este tiempo fueron el fundamento de las medidas de accidn propuestas en el primer plan”. Instituto de la
Mujer y para la Igualdad de Oportunidades.
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empresas la elaboracion de un plan de igualdad serad voluntaria, previa consulta a la representacion

legal de los trabajadores.

Los Planes de Igualdad “Son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar
un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo” (Art. 46
Ley Orgénica 3/2007).

El mismo articulo enuncia que el plan de igualdad de una empresa fijara los concretos
objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos establecidos, y
en su segundo apartado recoge que con el fin de lograr estos objetivos, los planes de igualdad
podran contener materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y formacion,
retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar y, prevencién del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo. Por ultimo, en su tercer apartado, este articulo dispone que los planes de
igualdad incluyan la totalidad de la empresa, aunque podran establecer acciones especiales

adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

Se garantizara el acceso de la representacion legal de los trabajadores de la empresa o, en su
defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacion sobre el contenido de los planes
de igualdad y la consecucion de sus objetivos, asi como el seguimiento de la evolucién de los
acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones paritarias de los convenios colectivos
a las que éstos atribuyan sus competencias, como bien expresa el siguiente articulo 47 de la Ley
Organica 3/2007. El articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, referido al acoso sexual y por razén de
sexo, establece que las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso

sexual y el acoso por razén de sexo, ademas de los procedimientos especificos para su prevencion.

Como medidas para el impulso en la adopcién de planes de igualdad por empresas y otras
entidades, la Direccion General para la Igualdad de Oportunidades del Ministerio de Sanidad,

Servicios Sociales e Igualdad prevé la puesta en marcha de dos actuaciones:

o La convocatoria de subvenciones para pymes para la implantacion voluntaria de

planes de igualdad’.

" Informacion de la convocatoria en Anexo 1.
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o Servicio de asesoramiento técnico para el disefio y elaboracion de planes de igualdad

en las empresas.®

Asimismo, el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad pone a disposicién del
usuario esta herramienta informatica en la que recoge informacion y asesoramiento acerca de la

igualdad de oportunidades en la empresa: http://www.igualdadenlaempresa.es/. Se trata de un

programa del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades cuyo objetivo es facilitar a
las empresas la elaboracion de planes de igualdad y otras medidas de promocion de la igualdad.

También pone en marcha, bajo la coordinacion del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades, una red de empresas con distintivo “Igualdad en la Empresa” (Red DIE), formada
por empresas y otras entidades que han adquirido esta distincion y que se plantea como foro de

encuentro y puesta en comun de buenas practicas en materia de igualdad de género.

Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2014-2016

El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades elabora el Plan Estratégico de
Igualdad de oportunidades 2014-2016 (PEIO), el cual responde al compromiso del Gobierno del

Reino de Espafia con la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

El PEIO fue aprobado por el Consejo de Ministros del 7 de marzo del afio 2014, tiene 224
actuaciones y 35 objetivos, agrupados en 7 ejes. “Este Plan es el instrumento a través del cual el
Gobierno define, en aquellos &mbitos que son competencia del Estado, los objetivos y medidas
prioritarios para eliminar cualquier discriminacién por razén de sexo que pueda persistir y para
alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres”. (Ministerio de Sanidad Servicios
Sociales e lgualdad, 2014).

Este Plan se rige por dos estrategias basicas con el objetivo de alcanzar la plena igualdad real:
por una parte, la continuidad de las “politicas de igualdad”, que fueron ideadas como medidas para
reducir las desigualdades., y por otra, la “estrategia trasversal” dirigida a introducir cambios

estructurales.

La estructura del PEIO estd configurada por 7 ejes que tienen por objetivo acabar con las
desigualdades de género. Tres de ellos son de caracter prioritario, dedicados a los ambitos

® Folleto del Servicio de Asesoramiento para planes y medidas de Igualdad en las empresas, en Anexo 2.
Actualizado en 2014.


http://www.igualdadenlaempresa.es/
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considerados de actuacion prioritaria para el Gobierno. Estos seran desarrollados por las dos
estrategias especificas durante la vigencia del Plan:®

o Empleo y lucha contra la brecha salarial de género.
o Apoyo a la conciliacién y corresponsabilidad dela vida personal, familiar y laboral.
o Laerradicacion de la violencia contra las mujeres.

El resto de ejes establecen medidas para la Participacion de las mujeres en los &mbitos
politico, econémico y social; educacion; Desarrollo de acciones en el marco de otras politicas
sectoriales; y el establecimiento de Instrumentos que integren el principio de igualdad en las

politicas y acciones del Gobierno.

Acciones positivas

Las acciones positivas son estrategias temporales que tienen la finalidad de eliminar
situaciones, prejuicios, comportamientos y practicas culturales y sociales que impiden a un grupo

social minusvalorado o discriminado alcanzar una situacion real de igualdad de oportunidades.

En la cuestion de género, son actuaciones de impulso y de promocion, acciones colectivas que
tienen el objetivo de proporcionar ventajas concretas al colectivo que se encuentra en situacion de
desigualdad. La finalidad de las acciones positivas en materia de igualdad de género tiene por
objeto implantar entre hombres y mujeres situaciones en igualdad de oportunidades, contratacion y
ocupacion, sobretodo mediante la eliminacion de las desigualdades.

Estas medidas consisten en suprimir diferencias profesionales entre los hombres y las
mujeres, y para lograrlo, en ciertas ocasiones debe recurrirse a la desigualdad provisional de trato,
ya que actualmente la igualdad no es una realidad, sino un objetivo a alcanzar por nuestro
ordenamiento juridico. El ordenamiento espafiol justifica estas acciones positivas en base a la

prohibicidn de las discriminaciones.

Situacion actual de las jovenes en el mercado de trabajo en Espaia

En los ultimos treinta afios, la realidad social de las mujeres en Espafia ha mejorado de forma

significativa, se ha producido un gran incremento de la participacion activa de las mujeres en el

® Instituto de la Muijer y para la Igualdad de Oportunidades. http://www.inmujer.gob.es/
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mercado de trabajo. Si bien esto no ha sido suficiente para igualar las condiciones de los varones en
el empleo, se ha logrado la préactica eliminacion de las desigualdades educativas.

La generacion actual de jovenes, pese a contar con una gran cualificacion y preparacion para
la actividad productiva, no han conseguido su plena insercion en el empleo. La falta de
oportunidades en la poblacion joven afecta directamente a su autoestima, las perspectivas de empleo
a lo largo de sus vidas, y una falta de seguridad para su futuro, por lo que se retrasa la edad de

emancipacion, tener hijos, etc.

La pirdmide demogréfica actual refleja variaciones importantes por el descenso de la
natalidad y el aumento de la esperanza de vida de la poblacién, y su cada vez més estrecha base
dificilmente podra sostener el peso de los grupos de edades mas avanzadas. Las mujeres, que son
las que con mayor frecuencia alcanzan mas afios de vida, tienen cada vez menos hijos, alcanzando

en Espafa los niveles de natalidad mas bajos de Europa.

El crecimiento de la participacion de las mujeres espafiolas en el mercado de trabajo en los
altimos afos, y que se prevé se mantendrd, representa un factor positivo para compensar el
envejecimiento de la poblacion activa, como apunta el Informe 4/2000 del Consejo Econémico y
Social. Este mismo informe también sefiala tres grandes procesos como motores del cambio social,

que son el demografico, el laboral, y el formativo.

Para el futuro se prevé que la tasa de actividad de las mujeres seguira creciendo de un modo
sostenible y su participacion sera mas constante. La mayor parte de la poblacién femenina sera
activa, y también su cualificacién va a seguir en aumento, lo que deberia implicar mayores y
mejores oportunidades de empleo, sin embargo existen ocupaciones fuertemente feminizadas, como
el servicio doméstico o algunos servicios personales, en las que se encuentra muy presente la
economia sumergida, informal o irregular, que tienen distintas implicaciones sobre los derechos que

se generen sobre la sustentacién financiera del sistema.

Aunque en los Gltimos afios la evolucion con respecto al acceso al trabajo remunerado de las
jévenes en Esparfia, ha sido aparentemente positiva, las mujeres se encuentran en una situacion mas
precaria frente al empleo que en afios anteriores. Las diferencias de género en cuanto al acceso a un
empleo se advierten en las oportunidades, formas de contratacion y las ocupaciones laborales que se

alcanzan.

“En este sentido, hay que resaltar la ruptura o disociacion existente entre el deseo y el derecho

de las mujeres de tener un puesto de trabajo y las barreras que se oponen para que esto no sea
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posible. (...) Cuando el empleo ha escaseado, han sido las mujeres las primeras afectadas por el
desempleo, el mercado de trabajo no se ha mostrado neutro y la discriminacién por género ha

actuado como elemento de filtro y de seleccion laboral” (Garcia Sanz, 1997).

La equiparacion de derechos entre ambos sexos resulta fundamental para la consecucion de la
igualdad de género en el empleo. Aunque la escasez de trabajo y las penosas condiciones de
contratacion influyen enormemente en la precarizacion del empleo femenino, las mujeres jovenes
muestran una clara vocacion de permanencia en el mercado de trabajo, y en ocupaciones con

niveles superiores de formacion.

El fuerte y continuo aumento de la participacion laboral de las mujeres, se relaciona tanto con
la mejora del nivel educativo de las mujeres en los Gltimos afios, como con el proceso que ha sido
conocido como terciarizacion de la actividad laboral o outsourcing, mediante el cual una empresa

puede desarrollar parte de su actividad por medio de la contratacion de otras empresas.

A pesar de todo, el mercado de trabajo espafiol actual sigue mostrando adn claras diferencias
por razén de género. Como recoge el sindicato UGT en un reciente articulo en el que publico los
datos analizados acerca de la situacion de empleo que enfrentan las mujeres en nuestro pais: “Las

mujeres trabajadoras en Espafia sufren desigualdad laboral con respecto a los hombres”.*

Asimismo, el sindicato UGT aporta otros datos en relacion al empleo, como el 25% de las
mujeres que tienen un empleo remunerado trabajan a tiempo parcial, frente al 7,8% de hombres con
empleo, y con salarios cada vez mas bajos que afectan a ambos sexos por igual, segin datos de este

mismo articulo.

Conflicto de roles de género

En los Gltimos afios se ha producido una progresiva y creciente incorporacion de la poblacion
femenina al empleo remunerado, la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo espafiol ha
aumentado de forma importante. Se trata de mujeres con cada vez mas altas cualificaciones y
niveles formativos, sin embargo persiste en nuestra sociedad la tradicional asignacion de roles
sociales segin el género, cuestion que continta afectando de forma negativa a su insercion y

promocion social y laboral.

Las mujeres siguen siendo en la mayor parte de los casos, quienes se ocupan de las tareas

domésticas y las responsabilidades familiares, ya sea como tarea exclusiva, 0 como extension de la

19 Articulo “Un mercado laboral roto, que trata peor a las mujeres”, publicado en julio de 2016.
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jornada laboral extra doméstica. La dificil conciliacion entre la vida familiar y el empleo
remunerado, entre otros factores, ha originado ciertos cambios sociales, como el retraso de la

maternidad o una reduccion de la misma.

Uno de los mayores problemas a los que se enfrentan las mujeres jovenes actuales, es la
coincidencia temporal dentro de su ciclo vital entre el periodo de maternidad y crianza de los hijos,
y el de integracion y consolidacion laboral. La falta de adecuacion de esta realidad al trabajo
desemboca en decisiones tales como el retraso de la maternidad, reduccion del nimero de hijos, o el
abandono de la carrera profesional. También otras responsabilidades relacionadas con los cuidados
familiares limitan fuertemente las posibilidades de desarrollo de las mujeres en el mercado de

trabajo.

Como consecuencia, en los ultimos afios se han producido grandes cambios en la estructura
familiar, produciéndose una reduccion de tamafio y una diversificacion de las formas de
convivencia. EI modelo monoparental en el que la persona de referencia es la mujer, se presenta
cada vez mas como efecto de la separacion o el divorcio, circunstancia que puede generar

situaciones de desproteccion y contribuir en gran medida a la feminizacién de la pobreza,

Se ha producido un descenso de la dedicacion exclusiva al hogar, al que han contribuido los
avances técnicos en el &mbito doméstico y la reduccién del numero medio de hijos, y por otra parte,
ha aumentado el nimero de mujeres que trabajan simultdneamente dentro y fuera del hogar. En
1999, el 9% de las mujeres de entre 20 y 29afios se dedicaban exclusivamente al trabajo doméstico,
mientras que el 27% Unicamente trabajaba fuera de casa. Conforme avanzaban las edades, el

porcentaje de mujeres que se dedicaba al trabajo doméstico era mayor.™

La denominada “doble jornada”, referida al trabajo doméstico y extra domestico, tiene
repercusiones negativas por la dificultad que conlleva compatibilizar un empleo remunerado con el
trabajo doméstico, ademas de la situacién de sobrecarga que ello supone. La incorporacion
femenina a la actividad laboral no ha implicado una reorganizacion de las tareas domésticas
mediante un reparto mas equilibrado entre hombres y mujeres, sino que éstas siguen recayendo con
mucha méas frecuencia sobre las mujeres, y aunque se ha producido un incremento de la

participacion masculina en este tipo de tareas, sigue teniendo un caracter muy minoritario.

<E| tiempo de trabajo y la jornada laboral en Espafia”, (Aragon Medina, Cruces Aguilera, Martinez Poza, &
Rocha Sénchez, 2012)
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“Como destacaba el CES en 1994, la persistencia de esta division del trabajo en funcion del
género en el &mbito doméstico supone un no aprovechamiento del capital formativo y humano del

colectivo femenino, que se traduce en pérdidas de su capacidad productiva”. (Consejo Economico y
Social, 2000)

A pesar de los avances de las mujeres en la participacion laboral y en el nivel de formacién,
sigue recayendo sobre ellas el mayor peso de las funciones sociales relacionadas con los cuidados y
responsabilidades familiares. El desequilibrio existente entre hombres y mujeres en el reparto de
estas cargas, afecta a las dificultades de insercion y participacion laboral de las mujeres. Esta
situacion origina diferencias en el uso del tiempo entre hombres y mujeres, 1o que supone un gran
limite a las posibilidades de las mujeres en el sistema productivo y un deterioro de su calidad de

vida.

La maternidad y su incidencia sobre la vida laboral de las mujeres

La proteccion social a la maternidad en nuestro pais se ha caracterizado a lo largo de la
historia, por su caracter prioritariamente proteccionista de la salud de las mujeres frente a las
consecuencias fisiolégicas mas inmediatas del parto y el postparto, y por otra parte, por su relacion
con el ambito del trabajo remunerado. Desde sus inicios ha tenido una orientacion protectora,
pasando por consideraciones demogréficas y de proteccion a la familia. El descanso y la proteccion
por maternidad han evolucionado hacia el reconocimiento de un derecho propio de la trabajadora, al
que se han ido afiadiendo mejoras de la proteccion que superan los estrictos limites biolégicos del

embarazo, parto y puerperio.

A partir de los afios noventa, la realidad cada vez mas extendida en los paises desarrollados es
que los hogares dependen de dos sueldos o dos personas activas. En este contexto, la maternidad
afecta al reparto de las responsabilidades familiares entre hombres y mujeres, y su conciliaciéon con
las obligaciones laborales, del mismo modo que a la igualdad de oportunidades de empleo y

promocion

A dia de hoy, la responsabilidad de cuidados familiares recae esencialmente sobre las
mujeres, dificultando su participacion en el mercado de trabajo, y provocando en ocasiones la
interrupcion, temporal o definitiva, de su carrera profesional. El creciente envejecimiento de la
poblacién esta provocando el aumento de las situaciones carenciales del colectivo de personas
mayores, que son asistidas en gran parte de los casos, por la propia familia. En el caso de los hijos,

el periodo de mayor exigencia coincide con el desarrollo y consolidacion de la carrera laboral de la
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madre, que es quien se acoge en la mayoria de los casos a los permisos que concede la legislacién
laboral vigente.

En Espafa se ha producido una continuada caida de la tasa de natalidad desde 1976, y uno de
los factores que la explican es que la carga de las responsabilidades familiares y, mas concretamente
la maternidad, constituyen un obstaculo para la integracion y permanencia de las mujeres en el
mercado de trabajo. Las mujeres que no estan integradas en el mercado de trabajo tienen muchos
mas hijos que las mujeres activas laboralmente, lo que refleja que la posposicion de la maternidad y
la reduccién del tamafio de la familia son fendmenos que estan fuertemente relacionados con la

creciente integracion laboral femenina.

Esta nueva situacién ha venido acompafiada de importantes cambios en el orden familiar. El
modelo de familia tradicional ha dado paso a nuevas formas de convivencia, modelos mas
igualitarios entre los sexos. La disminucion en las tasas de nupcialidad, fecundidad, el incremento
de divorcios y separaciones, el aumento de las uniones de hecho y de los hijos extramatrimoniales,

conforman un panorama con estructuras familiares mucho mas diversificadas.

En el contexto actual, se produce un aumento del nimero de familias monoparentales. Estos
hogares son los que registran mayores indices relativos de pobreza, y en su mayoria se encuentran
encabezados por mujeres, ya que normalmente la madre se hace cargo de los hijos. En el caso de los
hogares monoparentales que estan encabezados por un hombre, éste suele tratarse de un padre

viudo.

La maternidad influye decisivamente en el empleo y en la vida laboral de las mujeres
trabajadoras. Las mejoras y avances en la legislacion referida a la proteccién de la maternidad, sin
embargo, no han conseguido resolver el problema fundamental que experimentan la mayoria de las
mujeres trabajadoras en algin momento de sus vidas profesionales: la desigualdad de trato en el

empleo a causa de su funcién procreadora.*?

La proteccién del empleo de las mujeres podria manifestarse mediante medidas legales contra
el despido discriminatorio, facilidades a la reincorporacion de mujeres que salieron del mercado de
trabajo para cuidar de sus hijos, cursos de formacion continua para las madres en situacion de
permiso 0 excedencia, remocion de obstaculos para promocién de las madres en sus carreras

profesionales, etc.

12 (Consejo Econdémico y Social, Tercer Informe sobre la situacién de las mujeres en la realidad sociolaboral
espafiola, 2012)



El empleo de las mujeres jovenes

“En palabras de la OIT, «la formulacion del principio de igualdad entre hombres y mujeres
puede depender menos de las medidas de proteccion que de la igualdad de oportunidades y de trato

en el lugar de trabajo».” (Consejo Economico y Social, 2000)

Capital humano en Espafa

El capital humano disponible en Espafia, entendido como la formacién educativa y
profesional de la poblacion, es un factor determinante para el crecimiento potencial de la economia

del pais, y condiciona su especializacion productiva.

Espafia registra la tasa méas alta de abandono escolar temprano de Europa, situacién que se
encuentra especialmente ligada a condiciones de desigualdad social y entorpece la reduccion de las
carencias educativas. El bajo nivel de aptitudes béasicas de la poblacion que abandoné
prematuramente la escuela contribuye al desempleo de larga duracién, y constituye un obstaculo

para la competitividad, la capacidad de innovacion y la cohesién social del pais.*®

En los dltimos afos, el porcentaje de poblacion joven sin trabajo, estudios ni formacion se ha
reducido, mientras que en la tasa de actividad no se han apreciado grandes cambios, lo que indica
que un mayor nimero de jovenes se estd matriculando en cursos de educacion o formacion. No
obstante, el bajo nivel medio de las cualificaciones de la mano de obra dificulta la transicién de la
economia espariola hacia actividades de mayor valor afiadido. Ello entorpece a su vez la capacidad
del mercado de trabajo para ofrecer oportunidades al alto nimero de personas tituladas

universitarias en sectores intensivos en conocimiento.

En nuestro pais las tasas de paro son mas elevadas en jovenes de entre 20 y 29 afios, con
independencia del nivel de formacién alcanzado, si bien suele ser algo mayor en los niveles mas
bajos de formacion. El desempleo juvenil, aunque ha disminuido ligeramente, sigue siendo muy
elevado. La crisis economica aumentd los niveles de desempleo no solo entre la poblacién con
menor cualificacion, que sin duda es la mas afectada, sino también entre las personas que se

encuentran en niveles de cualificacion mas elevados.

Entre otras medidas que se han tomado en Espafia para favorecer el empleo juvenil destacan
los contratos en précticas, que han aumentado en los Ultimos afios en las personas paradas tituladas
joévenes menores de 30 afios, con el objetivo de adquirir experiencia préactica e insercion en el
mercado laboral. “El perfil de los contratados bajo esta modalidad son en su mayoria jovenes, de l0s

que el 86% se realizan con personas entre 20 y 29 afios. Entre ellos, el 43,9% son hombres y el

3 Informacion (Comision Europea, Europa 2020: la estrategia europea de crecimiento, 2013)
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42,1% son mujeres, por lo que estd muy equilibrado entre ambos sexos”. (CES, 2015). Ademas el
68% de ellos tienen estudios postsecundarios.

El informe 03/2015 del CES comunica que Espafia experimenta un descenso en los empleos
de nivel intermedio, como los puestos administrativos y manuales cualificados, ya que la tendencia
actual es a la polarizacion del empleo. Se produce un aumento de las ocupaciones que requieren
mayores niveles de formacién, asi como de las que requieren niveles de formacion mas bajos,
aunque se espera un mayor repunte de las primeras. “Las estructuras de empleo de los paises mas
desarrollados se estan transformando hacia un modelo polarizado: presidido por un mayor peso del
empleo mas cualificado (profesionales y técnicos) y también, en un proceso aparentemente
paradojico, de mayor peso de categorias de empleo con un grado bajo o medio de requerimientos de

cualificacion, asociadas a actividades de servicios”. (CES, 2015)

Espafia presenta un alto porcentaje de personas tituladas universitarias, la tasa de personas que
han completado estudios superiores es elevada, y se encuentra entre los paises con mayor numero
de personas graduadas en estudios universitarios, sin embargo los resultados no son acordes con la
demanda actual del mercado de trabajo, ya que existe un desajuste de las aptitudes en el mercado de

trabajo, y la cooperacion entre la universidad y la empresa es bastante escasa.

El Documento de Trabajo de los Servicios de la Comision, elaborado en 2016 por la
Comision Europea, sefiala que a pesar de que la cantidad de personas con titulaciones superiores en
Espafia es superior a la media de la UE, la tasa de empleabilidad de los titulados recientes es una de
las méas bajas de Europa, situandose en el 68,6%, con una proporcion importante ocupando puestos
de trabajo que no requieren un grado universitario. Una mayor cooperacion entre la universidad y la
empresa sigue siendo una prioridad para aumentar la empleabilidad de las personas graduadas
universitarias en todos los sectores, y para fomentar la innovacion como motor del crecimiento

sostenible.

Ademas, las diferencias en el precio de las matriculas entre Comunidades Auténomas y
universidades también pueden aumentar el riesgo de que se acentlen las desigualdades en los
resultados de la educacion, ya que la capacidad econdémica de las familias de los estudiantes puede

ser decisiva a la hora de solicitar plaza en una determinada universidad.

Nivel de formacion de las mujeres: universitarias y no universitarias

En general, la evolucién de las mujeres en el nivel educativo ha sido positiva, sobre todo de

las mas jovenes. En Espafia, las tasas de escolaridad en las mujeres han ido en aumento en los
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ultimos afos, resultando mas elevadas en todos los niveles de formacion, desde las ensefianzas
béasicas hasta las universitarias. Sin embargo, aunque actualmente en Espafia mas mujeres llegan a
finalizar la educacién secundaria superior con tasas de graduacién mayores, muestran una menor
preferencia por los estudios profesionales, ya que la proporcion de mujeres que eligieron un

itinerario profesional en sus estudios postobligatorios fue menor que entre los varones.

Segun el informe del Consejo Econdmico y Social en 2015, en Espafa las diferencias por
sexo son superiores a la media europea. Se produce una mayor tasa de graduacion en ensefianzas
secundarias post-obligatorias de las jovenes espafiolas y un mejor balance respecto a los varones en
comparacion con la UE. Sin embargo, la proporcion de graduados y graduadas en estas ensefianzas

es menor que en el resto de Europa, a pesar de su mejor evolucion.

El nivel de estudios de las mujeres se reduce, en relacion al de los varones, a medida que
avanza la edad de la poblacién, pues en el afio 2007 el porcentaje de universitarias de entre 20 y 29
afios superaba el 60%, cuando en el conjunto de la poblacion espafiola con dicha titulacion, las

mujeres representaban el 54.7%., segun el Instituto Nacional de Estadistica.

La incorporacion de las mujeres a la formacidn superior ha sido muy reciente en nuestro pais,
las mujeres espafiolas comenzaron a participar en la educacion superior bien avanzado el siglo XX,
ya que hasta entonces la Universidad era un espacio reservado Unicamente para los varones. “En
1910 desaparece la prohibicion al acceso femenino, aunque entonces las universitarias solo se

forman en algunas areas del conocimiento especificamente “femeninas”. (Agudo Arroyo, 2008).

La falta de participacion de las mujeres hasta ese momento, refleja la situacion actual de
desigualdad en las oportunidades profesionales, si bien las jévenes de hoy dia disfrutan del derecho

a la educacion y al empleo.

Hacia los afios noventa las mujeres constituian ya el 50% del total del alumnado matriculado
en las universidades espafiolas, concentrandose en especialidades consideradas tipicamente
femeninas, como Derecho, Filosofia y letras, y con una baja participacién en carreras como
Ingenierias y Arquitectura. Ademas, las mujeres presentan en términos generales mejores resultados

educativos que los varones.**

Espafia se sitla entre los paises con mayor nimero de personas graduadas en estudios
universitarios. No obstante, aunque en Espafia en los Gltimos afios la tasa de acceso a estudios

universitarios ha sido mayor en las mujeres que en los hombres, en las tasas de graduacion sucede

¥ Mujeres y Hombres en Espafia. http:/publicacionesoficiales.boe.es (Instituto Nacional de Estadistica, 2014)
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lo contrario.”® Las mujeres jovenes acceden a la formacién superior como una estrategia de
integracion laboral y contra las barreras discriminatorias que encuentran en el mercado de trabajo.
El contexto econémico y social presente hace que la formacion superior aumente las posibilidades
de acceso a un empleo. La teoria del capital humano afirma que la educacion y la cualificacion son
muy relevantes para la entrada al mercado de trabajo, por lo que la educacién resulta ser un factor
determinante para las mujeres jovenes en su integracion laboral, sin embargo, “Las desigualdades
de mujeres y varones en el mercado de trabajo prevalecen pese al incremento del nivel formativo de

las primeras y la activacion de medidas legales que tratan de rebatirlas”. (Agudo Arroyo, 2008)

No obstante, las perspectivas de las tituladas universitarias a la hora de elegir sus estudios no
se centran Unicamente en las salidas profesionales, se tienen en cuenta también otros factores, si
bien una vez finalizados los estudios la busqueda de empleo se orienta hacia puestos de trabajo
relacionados con la formacion recibida y las destrezas adquiridas, revela el Instituto de la Mujer y
para la Igualdad de Oportunidades. Esto constata que el hecho de encontrar un empleo relacionado
con su titulacion es uno de los aspectos que genera mayor satisfaccion, aunque la realidad actual del

mercado de trabajo no se adecUa a las expectativas de las jovenes.

La oferta de empleos acordes a la titulacion suele ser muy escasa, no siempre existe la
posibilidad de elegir un empleo centrandose en aspectos como el salario, horarios, ambiente de
trabajo, funciones realizadas, etc., por este motivo, otro factor muy valorado es la seguridad de un
empleo estable. No obstante, parece ser que las motivaciones a la hora de buscar un empleo son
diferentes en funcién del género: mientras que las recién tituladas se concentran mas en si les
agrada el trabajo en si, los varones parecen fijarse mas en otros aspectos como las condiciones
retributivas. Estas diferencias pueden estar ocasionadas por los estereotipos y roles de género aln

latentes en nuestra sociedad.

“La trayectoria académica y profesional de las universitarias se ve afectada por
condicionantes de orden social y cultural sexistas de fuerte tradicion. No obstante, las jovenes con
niveles educativos altos presentan tasas de actividad similares a las de los hombres, y mas altas que
las de las mujeres con menor nivel de formacién”. (Agudo Arroyo, 2008). Con todo, en Espafia las
jévenes de hoy, sobre todo las tituladas universitarias, tienen mejores expectativas laborales que sus
antepasadas, y en general, una vision positiva acerca de sus perspectivas de futuro. Las mujeres

acceden al mercado de trabajo en mayor medida que antes, fuera del rol domeéstico y de cuidado, sin

1> Informe 03/2015 competencias profesionales y empleabilidad. (CES, 2015)
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embargo, persisten diferencias de género en cuanto al salario, contratos, y areas de empleo. En este

sentido los varones titulados siguen mostrdndose mas optimistas que ellas.

La tasa de actividad femenina aumenta en la medida que el nivel educativo es mayor, por lo
que la equiparacion entre hombres y mujeres es mayor a mayor formacién, siendo la tasa de
actividad similar para personas universitarias. Las mujeres con alto nivel educativo tienen tasas de
actividad mas elevadas en todos los grupos de edad, mientras que las mujeres de mayor edad y
menos cualificadas son con mayor frecuencia inactivas. El informe 4/2000 del Consejo Econdémico
y Social, indica que el perfil ocupacional de las mujeres trabajadoras es reflejo de la situacion
educativa. Las mujeres ocupadas presentan mejores niveles educativos, de forma que casi una de
cada cuatro es universitaria, frente a uno de cada cinco varones. Esto es debido a la incorporacion
juvenil femenina al mercado de trabajo, sin embargo la tasa de empleabilidad de las personas

tituladas recientes es una de las mas bajas de Europa.

Las jovenes espafiolas se proponen su desarrollo profesional como una trayectoria a medio-
largo plazo, entre otras causas porque aprecian una falta de formacion préactica en algunas de las
titulaciones universitarias, por lo que suele ser frecuente que, una vez finalizada la carrera
universitaria, las tituladas continten con su formacién o vayan adquiriendo experiencia laboral para

poder optar a puestos de trabajo méas afines a los estudios realizados.*®

La inversién en formacion ha producido que la sobre cualificacion de las personas
trabajadoras ha ganado peso en los Gltimos afios, son personas cuyo nivel de cualificacion se
encuentra por encima del que requiere su puesto de trabajo. En la UE aproximadamente el 20% de
las personas trabajadoras cualificadas realizan tareas que se corresponden a niveles de cualificacion
medios o bajos. En estos datos Espafia se encontraria en la media general de la UE. “(...el
crecimiento acelerado del alumnado universitario de los Gltimos afios hace que la oferta de titulados
exceda a las expectativas de absorcion del mercado de trabajo, y esto genera desajustes que muchas
veces desembocan en situaciones de sobre cualificacion o subempleo”. (Agudo Arroyo, 2008).
Segun este mismo estudio, la poblacion femenina sobre educada representa un 21,3%, mientras que
la masculina lo estd en un 13,4%, por lo que la proporciéon de mujeres que se encuentra en esta

situacién es mayor.

®Mujeres y hombres en Espafia (Instituto Nacional de Estadistica, 2014)
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Empleo y paro en la poblacién joven

El Consejo Econdmico y Social retne datos acerca de las tasas de empleo y desempleo juvenil
y de la poblacion general en 2015, su evolucion en los ultimos afios, y la comparativa con la Unidn
Europea. Los datos analizados en este caso diferencian las tasas de empleo y paro por edad y por

sexo.Y

En Espafia existe un grave problema de empleo juvenil. Segin los datos recogidos en los
ultimos afios por el Consejo Econémico y Social, los resultados de empleo y paro en 2015 han sido
mas negativos en Espafia que en el resto de la UE. La tasa de empleo crecio desde el 2013 en la
poblacion joven de 15 a 24 afios 1,4 puntos en Espafia, sin embargo si lo comparamos con las tasas
de empleo de 2007, supone una caida de 20,2 puntos. En la UE, en la poblacién joven también se
produjo un aumento de 1,2 puntos desde 2013, datos que suponen una caida de 4,1 puntos desde

2007, descenso mucho menos acusado que en el caso de Espafia.

Las tasas de paro de la poblacion joven de entre 15 y 24 afios también proyectan resultados
relativamente positivos desde 2013 (tabla 1). En Espafa en el dltimo trimestre de 2015, las tasas de
paro registraron una caida de 8,7 puntos desde 2013, si bien estos datos no resultan tan optimistas si
observamos que desde 2007 el aumento del paro fue mucho mayor, de 27,5 puntos. En la UE los
datos no fueron tan extremos, las tasas de paro en la poblacion joven hasta 24 afios descendieron en
3,7 puntos desde el cuarto trimestre de 2013, sin embargo, en la comparativa con 2007, el resultado
habia registrado un aumento de 4,7 puntos, por lo que el aumento del paro en la UE en este tiempo

fue mucho menor que en Espaiia.

La tendencia de los datos de empleo y paro juvenil en Espafia y en la UE ha sido similar, pero
con datos mucho mas acusados en Espafia. Desde el dltimo trimestre de 2007 se ha producido un
descenso en las tasas de empleo, no obstante, a partir del cuarto trimestre de 2013 los datos
comienzan a remontar, y aunque de una forma mas moderada, la tendencia vuelve a ser positiva,

produciéndose un ligero aumento del empleo y un descenso de los niveles de desempleo.

De igual manera las diferencias son mucho mas acusadas en el caso de la poblacién joven que
en la poblacion general hasta 64 afos, en mayor medida en nuestro pais. En Espafa la poblacion
general ha sufrido un descenso de las tasas de empleo desde 2007 hasta 2013, de 10,6 puntos, con
un incremento este bienio hasta el ultimo trimestre de 2015 de 3,5 puntos. En la UE sin embargo,

las tasas de empleo de la poblacion general, desde el ultimo trimestre de 2007 hasta 2015 se ha

7 Memoria sobre la situacién socioeconémica y laboral, Espafia 2015.
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producido un aumento de las tasas de empleo de 0,5 puntos, que si bien no es una gran cifra, al

menos el resultado es positivo.

CUADRO I)-2. TASAS DE EMPLEO Y DE PARO DE LOS JOVENES EN ESPANA Y EN LA UE, 2007-2015

(Cuartos trimestres)

Jovenes (15-24)

Tasas de empleo 2007 2013 2015
UE-28 373 320 332
Espafia 381 16,5 179
Tasas de paro 2007 2013 2015
UE-28 14.9 233 19.6
Espana 187 549 46,2
Total edades (15-64) )

Tasas de empleo 2007 2013 2015
UE-2R 655 64,3 660
Espafia 657 55.1 58.6
Tasas de paro 2007 2013 2015

UE-28 70 10.8 92

Espaiia 8.6 258 210

Fucnse: Furontat, Labour Force Survey

En cuanto a las tasas de paro, la UE registra un aumento hasta 2013 de 3,8 puntos,
experimentando una bajada en los tltimos dos afios hasta 2015 de 1,6 puntos. En Espafia el aumento
del paro desde 2007 es de 17,2 puntos hasta 2013, con una bajada a partir de ahi hasta 2015 de 4,8

puntos.

En cuanto a las tasas de empleo y paro, las diferencias de genero son evidentes (tabla 2). Las
mujeres en Espafia en el cuarto trimestre del 2015 registran una tasa de empleo 7,2 puntos por
debajo de la media de la UE. En los varones esparioles la diferencia es algo mayor, 7,7 puntos por
debajo de la madia de la UE, sin embargo también partian de una tasa de empleo mas alta que en
caso de las mujeres. La tasa de empleo femenino en Espafia es 10,2 puntos inferior a la masculina
en el ultimo trimestre de 2015, muy similar en este caso a la media en la UE, cuya diferencia es de
10,7 puntos. En las variaciones observadas en la tasa de empleo desde 2007 a 2015, las mujeres
espafolas registran un resultado negativo de 2,1 puntos, mientras que en la media de la UE este
resultado es positivo, reflejando un aumento de 2,2 puntos porcentuales. En el caso de las tasas de
empleo en los varones, el resultado es negativo en ambos casos, en la media de la UE la bajada fue

de 1,2 puntos, y en Espafia mucho mas acusada, de 11,9 puntos.
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CUADRO II-1. TASAS DE EMPLEO Y DE PARO POR SEXO EN ESPANA Y EN LA UE, 2015

(Porcentajes sobre el total de la poblacion, cuarto trimestre. Variaciones en cada periodo en puntos)
Variaciones afio (puntos)

Tasas 2015 2014-2015 2013-2015 2007-2015

Tasas de empleo, 15-64 afios

Mujeres UE-28 60,7 0.8 1.7 2.2
Espafa 53.5 L5 29 -2,1

Varones UE-28 714 1,0 1.7 -1,2
Espana 63,7 2,2 4.2 -11,9

Tasas de paro, 15-64 aifios

Mujeres UE-28 9.4 -09 -15 1.7
Espana 226 -23 -4.0 11,7

Varones UE-28 9.1 -0.9 -1,5 27
Espana 19.6 -3.3 -5,6 12,7

Fuente: Eurostat, Labour Force Survey.

Las tasas de paro en el cuarto trimestre de 2015 fueron en las mujeres espafiolas, de 13,2
puntos por encima de la media de la UE. Los varones espafioles también registraron una tasa de
paro mayor a la media de los varones de la UE, aunque menos elevada que en las mujeres, en esta
ocasion fue de 10,5 puntos. En Espafia, la tasa de paro de las mujeres fue 3 puntos porcentuales
superior a la de los varones en el 2015, siendo en la media de la UE la diferencia entre mujeres y
hombres de 0,3 puntos en las tasas de paro. Desde 2007 a 2015, las tasas de paro femenino en
Espafia han aumentado 11,7 puntos, mientras que en la media de la UE el aumento ha sido de tan
solo 1,7 puntos en estos afios. En cuanto a los varones, también los espafioles han sufrido un
incremento del paro de 12,7 puntos porcentuales, bastante méas elevado que en la media europea,

cuyo incremento fue de 2,7 puntos.

Una de las caracteristicas de la evolucion del empleo en Espafia en el Gltimo periodo es el
peor resultado comparativo en el caso de las mujeres. También la poblacion joven espafiola obtiene
peores resultados frente a la poblacion general, y en la comparativa con la UE el resultado es peor,

por lo que ser mujer y joven constituye un gran obstaculo en el mercado de trabajo espafiol.

Emprendimiento, empleo y autoempleo

En Espafia, el desempleo juvenil es un gran problema estructural que se ha visto agravado por

la crisis, y que presenta graves consecuencias para la situacion actual y futura de la poblaciéon joven
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espariola, lo que representa una limitacion del crecimiento a largo plazo de la economia espafiola.
Segun datos de la Encuesta de Poblacion Activa (EPA), en el dltimo trimestre de 2012 la tasa de
paro para la poblacién joven espafiola de entre 16 y 19 afios era del 74%, en la poblacién joven de

entre 20 y 24 afios era del 51,7%, y del 34,4% para las edades entre 25 y 29 afios.

Un conjunto de debilidades, como la marcada polarizacion del mercado de trabajo, donde
unos jovenes abandonan sus estudios con escasa cualificacion y otros, altamente cualificados, estan
subempleados; el escaso peso relativo de la formacion profesional de grado medio y la baja
empleabilidad de los jovenes, afectan directamente a la poblacion mas joven en nuestro pais.
Ademas de la alta temporalidad y contratacion parcial no deseada; la dificultad de acceso al
mercado laboral de los grupos en riesgo de exclusion social; y la necesidad de mejorar el nivel de

autoempleo e iniciativa empresarial entre los jovenes.'®

El titulo | de la Ley 11/2013, de 26 de julio, de medidas de apoyo al emprendedor y de
estimulo del crecimiento y de la creacion de empleo, desarrolla la Estrategia de Emprendimiento y
Empleo Joven 2013-2016 que adquiere el objetivo de impulsar medidas dirigidas a reducir el
desempleo juvenil, ya sea mediante la insercion laboral por cuenta ajena o a través del autoempleo y

el emprendimiento.

La Estrategia de Emprendimiento y Empleo Joven 2013-2016 recoge 100 medidas cuyo
objetivo es facilitar el acceso a la poblacién joven al mercado laboral a través de la contratacion y el
autoempleo, como estrategia del Gobierno de Espafia para avanzar hacia una recuperacion
economica. Combatir el desempleo juvenil se ha convertido en un reto que requiere una actuacion
urgente. Los objetivos de esta estrategia se resumen en mejorar la empleabilidad de la poblacion
joven en Espafa, asi como la calidad y la estabilidad en el empleo, promover la igualdad de

oportunidades en el acceso al mercado de trabajo, y fomentar su espiritu emprendedor.®

Dentro de las 100 medidas para el fomento del empleo, hay 15 actuaciones concretas de las
que se esperan resultados a corto plazo, desde mejoras en los planes formativos con perspectivas a
mejorar la empleabilidad, fomento del emprendimiento y autoempleo y estimulos para la

contratacion de personas trabajadoras jovenes. 2°

8 ey 11/2013, de 26 de julio, de medidas de apoyo al emprendedor y de estimulo del crecimiento y de la
creacion de empleo.(BOE)

19 Real Decreto 751/2014, de 5 de septiembre, por el que se aprueba la Estrategia Espafiola de Activacion para el
Empleo 2014-2016 (Boletin Oficial del Estado, 2014)

2 Informacion de Estrategia de Emprendimiento y Empleo Joven 2013/2016. Triptico informativo incluido en
Anexo 3.
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Entre las medidas dirigidas a las empresas para favorecer la contratacién de las personas

jévenes:

Contratos parciales con vinculacion formativa, las empresas que contraten a personas
jévenes menores de 30 afios sin experiencia laboral o en situacién de desempleo de
larga duracion, disfrutaran de una reduccion de la cuota a la Seguridad Social. La
reduccion de las cuotas serd del 100% para las empresas que tienen menos de 250
trabajadores y del 75% si su plantilla es mayor.

Para los autbnomos y microempresas que contraten de forma indefinida a personas
jovenes menores de 30 afios, disfrutaran de una reduccién del 100% en las cuotas a la
Seguridad Social durante un afio, siempre que se encuentren inscritos como

demandantes de empleo.

El contrato “Primer Empleo” joven esta destinado a que la poblacion joven pueda
tener su primera experiencia laboral. Las empresas que lo transformen en indefinido
tendrén derecho a una bonificacion en la cuota a la Seguridad Social de 500 euros al
afio durante 3 afos, y de 700 euros en el caso de mujeres. Sera valido siempre que se

trate de personas jovenes menores de 30 afios inscritas como demandantes de empleo.

Contrato en “Practicas”, para la contratacion de jovenes una vez finalizada su
formacion con el fin de que puedan tener su primera experiencia laboral vinculada a su
titulacion. Las empresas que suscriban este contrato disfrutaran de una reduccion en la
cuota a la Seguridad Social de hasta el 50% durante la vigencia del contrato (hasta que

la tasa de desempleo se sitle por debajo del 15%).

Para favorecer el emprendimiento de la poblacion méas joven, la Estrategia de

Emprendimiento y Empleo Joven 2013-2016 introduce diferentes medidas a base de incentivos y

programas que faciliten estas actividades:

o Con la “Tarifa Plana para autbnomos”, los jovenes emprendedores que causan nueva

alta en el Régimen Especial de Trabajadores Auténomos (RETA) tendran la
posibilidad de abonar una cuota minima por contingencias comunes los primeros
meses para que puedan iniciar una actividad por cuenta propia. Durante los primeros
seis meses se aplicard una reduccion del 80% de la cuota que resulte de aplicar sobre
la base minima el tipo minimo de cotizacion vigente en cada momento en este

Regimen. Asi, los nuevos autbnomos menores de 30 afios podrén cotizar durante los
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primeros seis meses una cuota de aproximadamente 50€. Durante los siguientes seis
meses, se aplicard una nueva reduccion sobre la base minima de un 50%. Tras el
primer afio en el RETA, los hombres de hasta 30 afios y las mujeres de hasta 35 afios
mantendran una reduccion y una bonificacion en sus cotizaciones de un 30% durante
los siguientes 18 meses. En el caso de jovenes menores de 35 afios con un grado de
discapacidad reconocida igual o superior al 33%, la reduccion del 80% se aplicara
durante los 12 primeros meses desde la fecha de alta, y se mantendra la bonificacion

del 50% hasta un maximo de cinco afios.

o “Emprende con Crédito” permite compatibilizar, a los emprendedores menores de 30
afios beneficiarios de una prestacion por desempleo, esta prestacion con el inicio de
una actividad por cuenta propia. Podrdn seguir percibiendo la prestacion por
desempleo durante 9 meses. También se les ofrece la posibilidad de capitalizar su
prestacion hasta el 100% para realizar una aportacion al capital social de una empresa

de nueva creacion.

o “Emprende con Red” permite la reanudacion del cobro de la prestacion por desempleo
tras realizar una actividad por cuenta propia, con el fin de disponer de una segunda
oportunidad antes la inviabilidad de un proyecto.

o “Saber emprender” ofrece a la persona emprendedora un servicio de asesoramiento.

o El contrato “Generaciones”, las personas autonomas menores de 30 afios podran
beneficiarse mediante la contratacion de forma indefinida a personas desempleadas de
larga duracion, mayores de 45 afios, de una reduccion de la cuota empresarial a la

Seguridad Social del 100% durante el primer afio.

o El programa “emprendimiento colectivo” bonifica con 800 euros al afio en la cuota a
la Seguridad Social durante un méximo de 3 afios a las cooperativas y sociedades
laborales que incorporen como socios trabajadores a jévenes menores de 30 afios en
situacién de desempleo. Esta bonificacion sera de 1.650 euros al afio para las empresas

de insercidn que contraten a jovenes en riesgo de exclusion social.

De la misma forma existen bonificaciones en el “Contrato Interinidad para la conciliacion de
la vida personal, laboral y familiar”. Estos contratos se celebran con personas desempleadas para
sustituir a otras durante su descanso por maternidad, adopcion, acogimiento, paternidad o riesgo

durante el embarazo o lactancia. Mientras dure la sustitucion la empresa tendra una bonificacion del
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100% de la cuota empresarial de la persona interina y un 100% en la cuota de la trabajadora en

situacion de maternidad.

El Servicio Publico de Empleo Estatal pone a disposicion del usuario la informacién acerca de
la contratacion en funcion del tipo de empresa, tipos de contratos y condiciones para poder
beneficiarse de ciertas bonificaciones y/o reducciones segun la normativa vigente, actualizado en
octubre de 2016.%

Segregacion laboral por razén de género

Espafia ha vivido en la segunda mitad del siglo XX uno de los mayores cambios sociales, el
nuevo papel asumido por las mujeres y su incorporacion al mercado de trabajo. ElI empleo
femenino, sin embargo, tiene un caracter de complementariedad derivado de su menor dedicacion

temporal y menor retribucion econémica.

Tradicionalmente ha existido una segregacién en los empleos que han sido aceptados como
“masculinos” y “femeninos”, y a pesar de los cambios acontecidos en nuestro pais en los Ultimos
afios, pervive cierta segregacion en la actividad laboral femenina. Para superarla, se debera trabajar
no ya en el ambito laboral, sino mucho antes, en el propio sistema educativo, en cuya segregacion

se restringe su abanico de opciones de empleo de las jovenes estudiantes.

La segregacion de género se produce tanto en los niveles méas bajos como en los niveles
superiores, en los que se intenta encaminar a las mujeres hacia ocupaciones tradicionalmente
femeninas como la enfermeria o la docencia. Actualmente, las mujeres, las jovenes en mayor
medida, se estan integrando en profesiones que tradicionalmente han estado dominadas por

hombres.

Como sefala el Informe CES 1/2011, las diferencias por sexo persisten en la eleccion de las
distintas ramas profesionales de estudio en la formacioén profesional, observandose tanto un
importante grado de feminizacion o masculinizaciéon de algunas ramas, como de segregacion por
género. Desde el comienzo de la formacion académica, existe una segmentacion de género muy
marcada. En determinados campos de estudio muy especificos, como las ramas administrativas y
comerciales, o sanitaria y de cuidados, se registra una mayor concentracion de mujeres. En los

ciclos de grado superior, la segmentacion por género en la eleccion de las ramas profesionales es

! Informacién “Bonificaciones/Reducciones a la contratacién laboral Empleo Cuadro resumen de normativa
vigente” (Servicio Publico de Empleo Estatal, 2016)
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menor que la producida en los de grado medio, aunque si es cierto que se ha producido un aumento

en los altimos afios.

La tabla 3 representa el porcentaje de la poblacion estudiante de ciclos de grado formativo
medio o superior en funcion del sexo y la rama profesional escogida, en la que se observan
claramente las diferencias en las elecciones en funcién del género. En los afios representados, de
2009 a 2013, tanto en los ciclos formativos medios como superiores la diferenciacion es similar, y
la variacion con el transcurso de los afios es minima. Los varones muestran mayor interés por las
ramas profesionales mas cercanas a las ciencias o la tecnologia, electricidad y electronica,
mantenimiento de vehiculos, o informatica son las mas elegidas por ellos. Mientras las mujeres
optan por ramas profesionales como administracion, sanidad, imagen personal, o servicios
socioculturales y a la comunidad, estudios méas relacionados con las labores consideradas

tipicamente como femeninas.

GRAFICO 28. EVOLUCION EN LA DISTRIBUCION DEL ALUMNADO DE CICLOS FORMATIVOS
POR FAMILIA PROFESIONAL Y SEXO, 2009 Y 2013
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Fuente: Ministerio de Educacion, Las cifras de la educacién en Espana. Estadisticas e indicadores. Edicién 2012 y 2015.

Tabla 3. Evolucién en la distribucion del alumnado de ciclos formativos por familia profesional y sexo, 2009 y 2013
(CES, 2015)
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Podemos afirmar que la segmentacién por razén de género comienza en las etapas educativas
y de formacion, lo que supone el comienzo de la segmentacion de género en el mercado de trabajo,
“La segmentacion segin género es muy relevante pues supone el inicio de la segregacion
ocupacional, la cual tiene importantes y desventajosos efectos sobre el mercado de trabajo, al

entrafar un importante desaprovechamiento del capital formativo y humano”. (CES, 2015)

En las ultimas décadas, se ha producido en Espafia un incremento del nivel educativo de la
poblacion general, que procede del aumento del nimero de titulados y tituladas universitarias. Este
avance ha ido acompafiado de una mayor equiparacion entre ambos sexos, lo que mejora la igualdad
de oportunidades y logra una mayor cohesion social, sin embargo, en los estudios universitarios

también se produce una marcada segregacion segun el sexo.

Las mujeres universitarias se concentran mayoritariamente en carreras de ciencias juridicas y
sociales, ciencias de la salud o humanidades, mientras los varones tienden mé&s hacia carreras
técnicas y de ciencias, si bien esta situacion esta cambiando levemente. “Tanto en Espafia como en
la UE, el equilibrio entre mujeres y hombres se ha logrado en algunos campos de estudio como en
las Ciencias sociales y Servicios, pero persisten diferencias significativas por sexo en la
composicion del alumnado en otros, como en Ciencias, matematicas e informatica, y en Ingenierias,
manufacturas y construccion (con predominio de varones) y en Salud y bienestar y Educacién (con
predominio de mujeres)”. (Consejo Economico y Social, Memoria sobre la situacion

socioecondémica y laboral, Espafia 2015, 2016)

La menor presencia femenina en los campos de estudios méas relacionados con la ciencia y
tecnologias no parece estar relacionada con el rendimiento, sino mas bien por determinados
estereotipos y factores culturales que pueden disminuir las aspiraciones de las mujeres hacia este
tipo de carreras profesionales. La relacion puede estar en la menor probabilidad de éstas de trabajar
en ocupaciones relacionadas con las ciencias que los varones. Segun indica el Informe 03/2015 del
CES, en el curso 2014-2015, siete de cada diez mujeres cursaban carreras de las ramas de Ciencias

Sociales y Juridicas y Ciencias de la Salud.

En las economias desarrolladas, el conocimiento cientifico y tecnoldgico emerge como una de
las vias para lograr un avance econdmico mas sdlido que el de los ultimos afos, y con ello aumenta
la demanda de personas tituladas universitarias en ciencias, tecnologia, ingenieria y matematicas,
ramas en las que la presencia de mujeres es menor. La raiz de la falta de interés por estas
especialidades y las menores tasas de rendimiento en matematicas, especialmente en el caso de las

mujeres, se remontan a la educacion primaria y secundaria obligatoria. Es en estas etapas en las que
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se deberian investigar tanto las causas de estos menores rendimientos como las diferencias por

género.?

Las especialidades profesionales mas demandadas en la actualidad son ocupadas en la
mayoria de los casos por hombres, en este contexto se puede afirmar que “La segregacion de género
se convierte en discriminatoria en la medida en que las actividades laborales femeninas van
acompafadas de sueldos mas bajos, mayor indice de desempleo, menor valoracion social y mayor

inestabilidad”. (Barbera Heredia, Ramos, Sarrid, & Candela).

Brecha salarial de género

La diferencia salarial por razon de género se produce cuando una mujer, independientemente
de su cualificacion profesional, asi como de las condiciones de su empresa y la competitividad de
ésta, recibe una retribucion inferior a la que percibiria un hombre de similares caracteristicas, como

define el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

La brecha salarial de género es una realidad en el mercado de trabajo espafiol. Tanto en
Espafia como en la Unidn Europea, numerosos estudios han confirmado que el salario medio de los
hombres es superior al que perciben las mujeres, y la diferencia es importante. “Segun establece el
articulo 141 del Tratado de Amsterdam, se entiende por retribucion o remuneracion, el salario o
sueldo normal de base o minimo y cualquier otra gratificacion percibida, directa o indirectamente,
en dinero o en especie, por la persona trabajadora en razon de la relacion de trabajo” (Ministerio de

sanidad Servicios sociales e Igualdad).

La discriminacion se considera directa cuando la persona en cuestion recibe un trato menos
favorable que en otra situacion comparable en atencidn a su sexo, como pueda ser el recibir una
retribucion inferior Gnicamente por razén de su sexo en igualdad de condiciones personales y
profesionales frente a otra. La discriminacion por razén de género es indirecta cuando ciertas

caracteristicas personales o del puesto suponen una ventaja o desventaja para uno u otro sexo.?

Espafia en 2007 registraba una brecha salarial del 18,1%, en 2010 el boom inmobiliario igual6
los salarios reduciendo la brecha al 16%, pero la crisis econdmica empeoré la situacion y las
diferencias volvieron a extremarse. Segun los datos publicados por la Eurostat en el afio 2014, la

retribucion bruta media de las mujeres espariolas fue un 18,8% inferior a la retribucion media de los

22 Informe 03/2015 competencias profesionales y empleabilidad. (CES, 2015)
% Determinantes de la Brecha Salarial de Género en Espafia (Ministerio de sanidad Servicios sociales e
Igualdad)
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hombres. Ademas el estudio hace una comparativa con el resto de paises de la Unidn Europea, en el
que Espafa es el sexto pais con mayor brecha salarial de género entre los 28 Estados miembros de
la Union Europea. Se encuentra por encima de la media de la zona euro, que registra un 16,5% de
brecha salarial, y la media de la Unién, con un 16,1%.* Eurostat sefiala que en los paises con una
mayor brecha salarial que Espafia, como Estonia, Austria, Republica Checa, Alemania y
Eslovaquia, tiene un mayor peso de la industria, sector en el que la remuneracion es mas alta, asi
como la presencia de hombres en las plantillas de trabajo. Sin embargo, en los paises con menor
diferencia en la brecha salarial de género, como Eslovenia, Malta e Italia, la estadistica hace

referencia a la actividad privada no agricola (industria, construccién y servicios).

La contratacion a tiempo parcial también constituye discriminacién salarial de género, ya
independientemente del trabajo que se realice, la hora trabajada estd normalmente peor retribuida
que en las jornadas completas, y que es mas comun entre las mujeres que entre los hombres. En

Espafia, el 30% de las madres que trabajan lo hacen por horas, frente al 6% de los padres.?

Ganancia media por hora y brecha salarial (€/hora) de acuerdo a la formacion de la
persona empleada

Fuente: Elaboracion propia 2 partir de los datos de L2 Encuesta de Estructura Salanial y Competitividad Empresarial, 2008.

Sin estudios 9.53 7.84 1,68 17.7%
Educacion primaria 10,70 8,02 2,68 251%
Educacion secundaria 1" etapa 10.36 8.19 2,18 21.0%
Educacion secundaria 2* etapa 13.83 10,33 3.50 25,3%
Formacion profesional grado medio 12.61 n 3.50 27.7%
Formacion profesional grado superior 13,57 9.94 3.62 26,7%
Personas diplomadas universitarias o equivalente 18,12 13.65 4,47 24,7%

Personas licenciadas, ingenieras superiores,

24,30 16.94 7.36 30.3%
postgraduadas y doctoras

% Determinantes de la Brecha Salarial de Género en Espafia (Ministerio de sanidad Servicios sociales e
Igualdad)

 E| contrato a tiempo parcial en Espafia (y la UE) es para las madres.(Bolafios, 2016)
http://economia.elpais.com/economia/2016/03/07/actualidad/1457361565 392141.html
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La brecha salarial puede presentarse tanto en valores absolutos (euros), como en valores
relativos (porcentajes). El porcentaje calculado expresa cuanto ganan los hombres méas que las
mujeres en Espafia. Se mide en funcién del salario base (ganancia media por hora en este estudio) y

retribucién por rendimiento (pagos por productividad o variables).?®

El nivel de formacion también determina variaciones en la brecha salarial de género. En la
Tabla 4 que representa las diferencias de salarios por sexo en funcion del nivel de formacion se
observa que en Espafia existe brecha salarial en todos los niveles de formacion, es decir,
independientemente del nivel de formacion en el que nos encontremos, las mujeres cobran menos
por hora que los hombres. Se observa que tanto la remuneracion salarial como la diferencia se
salario entre sexos aumenta segun aumenta el nivel de formacion. Los hombres sin estudios ganan
en Espafia un 17,7% mas que las mujeres sin ellos. En el polo opuesto encontramos a los hombres
con licenciaturas, ingenierias superiores, postgrados y doctorados, que ganan un 30,3% mas que las
mujeres con la misma cualificacion, segun el estudio del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e

Igualdad.

De acuerdo al nivel del puesto de trabajo encontramos una situacién similar en cuanto a la
diferencia en la ganancia por hora segun el sexo (tabla 5). En todos los niveles de puestos de trabajo
hay discriminacion salarial de género, y de igual modo que en la tabla anterior, es en las jerarquias
mas altas, en los puestos directivos, en los que las diferencias en las retribuciones en funcién del
sexo son mayores. En los puestos para los que no se requiere cualificacion, la brecha salarial es de
11,9%, mientras que el porcentaje va ascendiendo en las ocupaciones que requieren algun tipo de
cualificacion, alcanzandose el méaximo porcentaje de brecha salarial de género en los niveles

directivos, con un 33,2%.

Segtin datos del sindicato UGT en 2016, “la brecha salarial por razéon de género en Espafia se
sitia en un 23,3%. Diferencia que persistira si no se acometen politicas adecuadas para combatirla.
La discriminacion salarial afecta a todas las mujeres, independientemente del nivel de estudios: Se
mantiene en un 23,44 % para las mujeres licenciadas, doctoras o grados de estudio similares y
aumenta hasta el 32,79 % para aquellas mujeres que no han cursado educacién primaria”.?’
Ademas, este dato se sitla en un 27,41% para las trabajadoras menores de 20 afios, en un 18,88%
para las trabajadoras hasta los 24 afios, y a partir de esa edad, las diferencias aumentan a medida

que avanza la edad.

% Determinantes de la Brecha Salarial de Género en Espafia. (Ministerio de sanidad Servicios sociales e
Igualdad)
#'«Un mercado laboral roto, que trata peor a las mujeres” (UGT, 2016)
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Ganancia media por hora y brecha salarial (€/hora) de acuerdo al nivel
del puesto de trabajo

Fuente: Elatoracidn propia 2 partir de los datos de b Encuesta de Estructura Salanal y Competitividad Empresarial, 2006,

Directivos 36,81 24,60 12,21 33.2%
Técnicos y profesionales 21,92 17,48 4,44 20.3%
Administrativos y apoyo 15,44 10,82 4,62 29.9%
Otros 10,75 8.09 2,66 24,8%
No cualificado 8,63 7.60 1,03 11.9%

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
establece que “en el ambito del mercado laboral, el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el empleo privado y en el empleo publico, se
garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al
trabajo por cuenta propia, en la formacidn profesional, en la promocién profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacion
en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros

ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas”.

También el Estatuto de los Trabajadores sefiala esta obligacion para el empresario a pagar la
misma retribucion por la prestacion de un trabajo de igual valor, sin que pueda existir
discriminaciéon alguna por razon de sexo. Por lo tanto, la igualdad de oportunidades y de
remuneracion en el &mbito laboral entre hombres y mujeres es una obligacion por la que deben

velar las empresas y autoridades.”®

Acceso a puestos de alta direccion: “Techo de cristal”

En los ultimos afios, se ha vivido un gran incremento de la participacion de las mujeres en las

esferas social y laboral de nuestro pais. No obstante, ni el aumento del nivel de formacion ni el

%«Determinantes de la Brecha Salarial de Género en Espafia” (Ministerio de sanidad Servicios sociales e
Igualdad)
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incremento de la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo ha generado un aumento

proporcional en las posiciones de poder y ocupaciones laborales con capacidad de decision.

Nos encontramos en este momento con la generacion de mujeres jovenes mejor formadas y
con mayor nivel educativo de toda la historia de Espafia, por lo que no se puede utilizar el
argumento de la falta de preparacion profesional de las mujeres como un criterio generalizado para
justificar su ausencia en los puestos de alta direccién de las organizaciones. Resulta muy habitual
que las mujeres con altos niveles de educacion, llegado un determinado momento, se estanquen al

encontrarse barreras en la promocién de su carrera.

La expresion “Techo de Cristal” hace referencia a todos los mecanismos discriminatorios que
obstaculizan el desarrollo profesional de las mujeres, las limita y les marca un tope dificil de
sobrepasar. No se trata de la existencia de una legislacion laboral discriminatoria, como ocurria
anteriormente, ni de falta de formacidn, sino de una barrera transparente, basada en prejuicios hacia
las mujeres, que impide el acceso de éstas a posiciones de alto nivel, queddndose estancadas en los

niveles medios de direccion, pese a su capacidad personal y profesional.

Se han producido grandes avances sociales a favor de la igualdad de oportunidades y de las
medidas y acciones desarrolladas durante las ultimas décadas, sin embargo, sea cual sea el sector
laboral analizado, la proporcién de mujeres disminuye a medida que se asciende en la jerarquia de
una organizacién, de modo que su presencia ocupando posiciones de poder y responsabilidad es
minima. “Seglin datos recientes, el porcentaje de mujeres que desempefian actividades laborales
situadas en la cuspide de la pirdmide organizacional se sitla en torno a un 2%, cifra que presenta
pocas variaciones en paises como Espafia, G. Bretafia, Italia, Canadd y EE.UU” (Barbera, 2000a).

(Barbera Heredia, Ramos, Sarrid, & Candela)

El nivel de formacion y preparacién profesional, y por otro lado, la ayuda para afrontar las
responsabilidades domésticas y familiares se presentan como los factores que delimitan las
posibilidades de acceso de las mujeres a puestos con mayor responsabilidad y autonomia. “La
documentacion disponible permite sintetizar que, en el momento actual, el techo de cristal lo
apuntalan dos consistentes pilares referidos a la cultura organizacional dominante, caracterizada por
la persistencia de creencias sociales estereotipadas sobre los géneros, y a las responsabilidades
familiares asumidas mayoritariamente por las mujeres”. (Barberd Heredia, Ramos, Sarrid, &
Candela)
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La mayor parte de las mujeres asumen las responsabilidades familiares y cargas domésticas,
incluso aunque trabajen a tiempo completo. Compatibilizar la vida personal y la profesional
requiere gran esfuerzo, y las dificultades se agravan cuando se trata de actividades directivas que
conllevan mucha maés dedicacién y mayor disponibilidad. Las mujeres que acceden a puestos de
direccion suelen encontrarse en la situacion de tener que optar por dar prioridad al trabajo o a la

familia.

Diferentes teorias explican los motivos de la ausencia de mujeres en puestos de
responsabilidad, y practicamente todas ellas comparten la percepcion de la relacion de esta

circunstancia con la asuncion de las responsabilidades familiares de las mujeres.

“La teoria del capital humano (Jacobs, 1999) considera que el proceso de auto marginacion de
las mujeres deriva, en parte, de su falta de tiempo para dedicarlo al reciclaje, fuera de su horario
laboral”. (Barbera Heredia, Ramos, Sarridé, & Candela). La mayor parte de las mujeres tienen
responsabilidades relacionadas con las tareas domeésticas o el cuidado de familiares, por lo que no
disponen de tiempo suficiente para dedicarlo a su reciclaje profesional, situacion que suele

desembocar en que se acaben estancando laboralmente.

“La teoria de la eleccion racional (Hakim, 1996), argumenta que muchas mujeres tienen que
hacer una eleccion consciente entre mantenerse en el campo de batalla de la competencia
profesional o relegar esta faceta para compatibilizarla con las obligaciones familiares. Esta eleccion
polariza la posicion de las mujeres en el mercado laboral”. (Barbera Heredia, Ramos, Sarrié, &
Candela). Como en la “teoria del capital humano”, la base de la “teoria de la eleccion racional”
radica en que fuera del horario laboral, las mujeres deben elegir entre sus responsabilidades
domésticas y familiares 0 en continuar preparandose para poder crecer en su profesion.
Normalmente, éstas deben cumplir con sus responsabilidades familiares, decision que determinara
su futuro profesional. Por otro lado, muchas mujeres que eligen crecer profesionalmente se ven
obligadas, en muchas ocasiones, a tomar la decision de retrasar esta situacion, o directamente no

tener familia.

“Bologh (1990) denomina «racionalidad femenina», las elecciones racionales femeninas
incorporan, dentro de las estructuras sociales y economicas, los sentimientos y emociones propias y
ajenas. Las diferencias entre estos dos modos racionales de situarse ante el trabajo y la vida en
general son determinantes de la posicion que suelen ocupar las mujeres en la jerarquia laboral y
social”. (Barberd Heredia, Ramos, Sarrio, & Candela). Esta teoria determina que las elecciones se

toman de forma diferente en funcion del sexo, segun la cual las mujeres suelen moverse mas por
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sentimientos y emociones, lo que seguramente hara que frente a una eleccion, opten por los

cuidados familiares en un momento determinado, antes que por un ascenso profesional.

Ademaés de las teorias originadas por los estereotipos de geénero existentes en nuestra
sociedad, existe la creencia de que las mujeres que alcanzan puestos de responsabilidad, deben
adaptarse a los estilos tradicionales de direccion, con rasgos considerados tipicamente masculinos,
con el fin de evitar posibles prejuicios. “El acceso de las mujeres a puestos de alta direccion ha
mostrado la existencia de estilos directivos y modelos diferentes de gestion, lo que ha provocado
problemas afadidos a los prejuicios y valores tradicionales. Asi, cuando las mujeres alcanzan
niveles superiores de direccidn, las actitudes de ellas no difieren de los hombres, se adaptan al estilo

masculino de direccion”. (Rodriguez-Diaz, Jiménez Cortés, & Rebollo-Catalan, 2016)

Todos estos factores hacen que las mujeres se sigan concentrando en determinadas
profesiones ya feminizadas, peor consideradas socialmente, y en los niveles mas bajos de la
jerarquia del mercado de trabajo. “Ademas, fendmenos como el acoso sexual o el acoso psicologico
afectan gravemente a las personas que se encuentran en una situacién mas delicada en el mercado
de trabajo, como son las mujeres, reduciéndose asi sus opciones de alcanzar puestos de mayor
poder”. (Agut Nieto & Martin Hernandez, 2007)

En esta situacion, disponer de oportunidades para poder desarrollar la carrera profesional es
un elemento fundamental para que las mujeres tengan acceso a puestos de responsabilidad. La
ausencia de politicas que favorezcan la conciliacion de la vida familiar y laboral supone que la gran

mayoria de las

PROPORCION DE MUJERES DIRECTIVAS ¥ GEREMTES, 2010 trabajadOI’aS en nuestro

pais sufren el

= denominado “‘segundo
turno”, refiriéndose a

las tareas domésticas y

de cuidados familiares

15 que deben realizar una
vez  finalizada su

0 jornada laboral.

Hungria

La proporcién

% mujeres directivas % de mujeres trabajadoras mEd ia de mu_leres

Fuente: Eurcstas, Labour Force Sunvey.
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directivas y gerentes de la Unidn Europea en el afio 2010 se situa entre el 35% y el 40%, como se
representa en la Tabla 6. En Espafa, este porcentaje se encuentra por debajo de la media de la UE,
las directivas en nuestro pais constituyen menos de un 30%, como representa, quedando por delante

tan s6lo de paises como Malta, Austria, Italia, Luxemburgo, Dinamarca y Chipre.

Segun los datos publicados por el Instituto de la Mujer a partir de datos del EPA, la presencia
de mujeres que ocupan puestos de alta direccion aumenta segun disminuye el tamafio de la empresa,
por lo que se deduce que

IaS mUjereS tienen mé.s GRAFICO 55 OCUPADAS POR OCUPACION Y EDAD, EN 2010
(Porcentaje sobre el total)
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trabajadoras en Espafa. _ : . .
Tabla 7. Ocupadas por ocupacién y edad en 2010 (Consejo Econémico y Social,

Este porcentaje va Tercer Informe sobre la situacion de las mujeres en la realidad sociolaboral espafiola,
2012)

aumentando progresivamente
con la edad. La mayor parte
de las mujeres ocupadas, lo esta en el sector servicios, porcentaje mas alto en las mas jovenes hasta

los 34 afos, y que disminuye ligeramente conforme avanza la edad de las trabajadoras.

En las ocupaciones de técnicos y profesionales cientificos e intelectuales también el
porcentaje de ocupacién es bastante extenso. Aunque bajo en las jovenes hasta los 25 afios,
probablemente por la relacion con la formacion requerida, muestra mayor estabilidad en las
trabajadoras de todas las edades. En las ocupaciones relacionadas con la direccion de empresas y de

las Administraciones Publicas encontramos los menores porcentajes de representacién femenina,
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dada su baja participacion en estas profesiones.

“Para evitar encontrar estas barreras o techos de cristal, las organizaciones deben evitar la
promocion y/o seleccion de los candidatos a puestos de responsabilidad valorando la posesion de
cualidades estereotipicamente masculinas, asi como la implementacion por parte de las
organizaciones de politicas de ayuda para compatibilizar familia y trabajo pueden mejorar el acceso
de las mujeres a puestos directivos. Creacion de estrategias que mejoren la identificacion
organizacional de los empleados y la implementacion de politicas destinadas a paliar los efectos de
las responsabilidades familiares de las mujeres son sélo algunas claves para comenzar a construir
una sociedad mas igualitaria, en la que fendmenos como el techo de cristal dejen de ser una realidad
cotidiana”. (Cuadrado & Morales, 2008)

Dualidad del mercado de trabajo

En los dltimos afios se ha producido en Espafia una dualidad del mercado laboral, una division
entre contratos permanentes y temporales, situacion que influye negativamente en las condiciones
de trabajo. En 2015 aument6 la temporalidad en ambos sexos, aunque el aumento fue mayor en el

caso de las trabajadoras.

La excesiva temporalidad en Espafia es un problema general, pero que estd tendiendo a
agravarse entre la poblacion mas joven. La crisis econémica ha aumentado la temporalidad entre las
personas trabajadoras menores de treinta afios de ambos sexos, siendo mayores las diferencias en

este caso por tramos de edad que las diferencias entre sexos.

En la tabla 8 se puede observar esta afirmacion. Las mujeres jovenes, de entre 16 y 19 afios,
son las que registran porcentajes mas altos de temporalidad en Espafia, aunque la diferencia con los
varones de la misma edad es muy pequefia. En esta ocasion se observa el mismo patrén en ambos
sexos, en el que el porcentaje de temporalidad supera el 80% en las personas trabajadoras mas
jovenes, de entre 16 y 19 afios, y va disminuyendo conforme aumenta la edad. En la poblacion
joven, de entre 20 y 24 afios de ambos sexos, el porcentaje de temporalidad llega a alcanzar el 70%,
y baja del 50% en los grupos de edad a partir de 25 afios, continuando con una tendencia “a la baja”

segun aumenta la edad.
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Los porcentajes medios de temporalidad se encuentran en el cuarto trimestre de 2015 en un
23,9% en los varones de todas las edades y un 24,6% en las mujeres, segin datos del Instituto
Nacional de

Estadistica (INE).

GRAFICO II-6. TASAS DE TEMPORALIOAD POR SEXO Y GRUPOS DE EDAD

(Porcentajes, cuartos trimestres)
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Fuente: INE, Encaesta de Poblacidn Activa

Conclusiones y medidas de lucha contra la desigualdad de género

La discriminacion de las mujeres en el mercado de trabajo espafiol tiene su origen en la
asignacion de roles tradicionales de género, a los hombres como sostén econdmico de la familia y el
hogar, y a las mujeres como madres y cuidadoras. Dados los estereotipos sobre las
responsabilidades de cuidado de la familia y tareas domésticas, las mujeres han visto muy limitado
su desempefio laboral y acceso al mercado de trabajo. De este modo se puede afirmar que las causas
de la discriminacion de las mujeres en el mercado de trabajo se iniciaron en la division sexual del

trabajo entre actividades productivas y reproductivas.?

Es un hecho que durante afios las tareas domésticas han sido consideradas como una labor
exclusivamente femenina, y un obstaculo para el empleo de las mujeres, y aunque actualmente cada
vez mas mujeres comparten el papel de sostén econdémico de la familia, los hombres no comparten
las labores domésticas y de cuidados en la misma medida. Por otro lado, los datos analizados
revelan que las bases de las cuestiones de género y empleo juvenil se ven fuertemente determinadas

por la igualdad de acceso a la educacion. Una educacion de calidad sigue siendo la clave para que

2 «Diferencia y discriminacion salarial por razén de sexo” (de Cabo Serrano & Garzén, 20007)
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las mujeres tengan mas y mejores oportunidades en el mercado de trabajo, por lo que sin una buena

educacion, las posibilidades de conseguir un buen empleo se reducen.

En las ultimas décadas son cada vez mas las mujeres que contintan los estudios superiores,
sin embargo esta situacion no se ve reflejada en el mercado de trabajo. Las mujeres jovenes
encuentran mas dificultades que los varones de su misma edad para encontrar un empleo
remunerado, incluso cuando su educacidn es superior. Los estereotipos que nuestra sociedad
mantiene sobre los comportamientos que se atribuyen especificamente a las mujeres, hacen que sus
oportunidades en el mercado de trabajo no se determinen Unicamente por factores objetivos, como
la formacidn o la experiencia laboral. Ademas de los factores por su condicién de mujer, como la
maternidad o las responsabilidades familiares, las mujeres jovenes deben lidiar con otros
impedimentos propios de su edad, como pueden ser la falta de experiencia laboral y ciertas

decisiones que resultaran determinantes para su futuro.

Espafia tiene una poblacion cada vez mas envejecida, circunstancia provocada por la caida de
la natalidad los dltimos afios y el aumento de la esperanza de vida. Por ello resulta vital aumentar la
participacion laboral de las mujeres y la poblacion mas joven para evitar que la poblacion activa se
vea afectada, y poder garantizar con ello un crecimiento economico sostenible a medio y largo
plazo. Sin embargo, las mujeres encuentran muchos obstaculos en el mercado de trabajo, desde el
acceso a un empleo, la promocién profesional, o el propio desempefio de un trabajo en igualdad de
condiciones. Las practicas discriminatorias por razén de sexo impiden que el capital humano

femenino pueda aprovecharse en nuestro mercado de trabajo.

En esta situacion, las organizaciones adquieren gran parte de la responsabilidad, al utilizar con
gran frecuencia en sus procesos de seleccion y promocion, factores que limitan las posibilidades de
acceso a las mujeres, como la disponibilidad para viajar, la flexibilidad horaria o la disponibilidad
total. Del mismo modo, una vez llegadas a ciertos niveles jerarquicos en las organizaciones, las
mujeres se encuentran con lo que ha sido denominado “Techo de cristal”, a pesar de sus cada vez
mayores niveles de educacion y formacion. Las mujeres suelen estancarse laboralmente, renuncian
a puestos de responsabilidad o se les impide alcanzarlos, se encuentran con muros y techos de
cristal en su avance profesional, ademas de que, cuanto mas alto es el puesto en la jerarquia de la

organizacion, mas clara es la brecha salarial entre los sexos.

Las estadisticas siguen mostrando que hoy en dia persisten en nuestro pais importantes
desigualdades entre mujeres y hombres, factores como la brecha salarial de género, o la segregacion

laboral de genero son algunos de los resultados derivados de la discriminacion que las mujeres
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viven en nuestra sociedad. La mayor parte de ellas trabajan en algunos de los sectores peor
retribuidos, y tan solo una minima parte ocupa puestos de responsabilidad. Ademas las mujeres
trabajan menos horas de forma remunerada, ya que ellas son mayoria en los contratos registrados a
tiempo parcial, y ven interrumpidas sus carreras profesionales por circunstancias como la
maternidad o cuidado de familiares, lo que contribuye a que al final de la vida laboral, los ingresos
de las mujeres sean mas bajos que los de los hombres.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres es
la primera norma que aborda directamente la problematica en torno a la igualdad de género en
nuestro pais. Muestra un gran avance en este sentido, sin embargo es una ley muy reciente y las
situaciones de discriminacion y desigualdad se siguen produciendo en Espafia, por lo que resulta
necesaria una accion dirigida a combatir las manifestaciones ain presentes en discriminacion por
razon de sexo y a promover la igualdad real entre mujeres y hombres, eliminando los obstaculos y

estereotipos sociales que impiden alcanzarla.

De igual manera, la conciliacion de la vida laboral y familiar sigue siendo un asunto pendiente
en nuestro pais. Espafia no dispone de suficientes servicios adecuados para la atencion de las
personas dependientes y al hogar, situacion que dificulta la conciliacion de la vida laboral y
personal, y que esta repercutiendo enormemente en decisiones como la maternidad, produciendo su
retraso, o la determinacion de reducir el nimero o incluso no tener hijos. Ademas, muchos de los
empleos mantienen el concepto tradicional de horarios rigidos, en muchos casos con jornadas
laborales partidas, siendo que la disponibilidad total para el empleo se atribuye especialmente a los
hombres. Dado que en nuestro mercado de trabajo la flexibilidad y la compatibilidad de la vida
laboral y familiar son muy escasas, las organizaciones deben desarrollar acciones para lograr la

conciliacion.

Con el crecimiento de las tasas de empleo femenino, comienza a tratarse en Espafia esta
cuestion como un asunto de interés y se crea un debate para la solucion de este problema. Algunas

medidas propuestas que tienen por objetivo lograr la conciliacién familiar y laboral son:*

o Establecimiento de recursos sociales que permitan el cuidado y la atencion de las
personas dependientes.

o Reorganizacion de tiempos y espacios de trabajo.

o Establecimiento de medidas en las organizaciones laborales que hagan posible a las

personas trabajadoras desarrollarse en las diferentes facetas de su vida.

% Conciliacién de la vida familiar y laboral. (Comisiones obreras)
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o Modificacién, a través de la educacion, de los roles tradicionales de género respecto a
su implicacion en la familia, el hogar y el trabajo.

Resulta imprescindible la labor de sensibilizar e involucrar a las administraciones publicas,
los agentes econdmicos y sociales, las familias y, por supuesto, los hombres y las mujeres, sobre la
necesidad de superar los roles tradicionales y de responsabilizarse conjuntamente de los costes
derivados de la discriminacion de las mujeres en el mercado de trabajo. “Resulta vital educar a la
sociedad en valores de género, como modo de transformacion de la cultura organizacional actual.
Una coeducacion desde las aulas, los medios de comunicacion y la familia es el modo mas seguro
de incorporar cambios en los estereotipos de género y en el sistema de valores sociales”. (Barbera
Heredia, Ramos, Sarri6, & Candela). También debe insistirse desde las aulas en el uso habitual del

lenguaje no sexista como herramienta de visibilidad de las mujeres.

También debe valorarse la realizacion de estudios para analizar las medidas de lucha contra la
desigualdad de género existentes en nuestro pais, evaluacion de su efectividad, asi como las
opciones de actualizacion o inclusion de nuevas medidas. Las administraciones publicas deben
asumir su responsabilidad en distribuir estos costes, financiando y mejorando los servicios para
facilitar la conciliacion de las familias, legislando para promocionar la igualdad de oportunidades en
los espacios laborales, sensibilizando a la sociedad, dado que las practicas de flexibilizacion del

tiempo y modo de trabajo estdn muy poco extendidas en Esparia.

Del mismo modo, las empresas juegan un papel importante en la remocién de la desigualdad
de género. Es preciso promover la igualdad de oportunidades en las empresas mediante ciertas

medidas como pueden ser:*

o Ajuste de la organizacion del trabajo a un mejor aprovechamiento del capital humano
de las mujeres y hombres, mediante jornadas intensivas, flexibilidad de horarios,
teletrabajo, que ayude a la conciliacion laboral y familiar.

o Trabajar con los responsables de RRHH para que incorporen en sus organizaciones la
perspectiva de género en los procesos de seleccion y de promocion profesional, que
garantice la concurrencia en igualdad de oportunidades de las mujeres a los diferentes
puestos y niveles profesionales.

o Orientacion y asesoramiento a las propias mujeres sobre estrategias a seguir en un

proceso de seleccion o ascenso profesional, que eliminen actitudes conformistas y de

$1«Conciliacion de la vida familiar y laboral” (Martin Llaguno, Leén Llorente, & Guirao Mirén, 2013)
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autoculpabilidad por tener responsabilidades familiares, y para potenciar su capacidad
de negociacién y valorizacion de sus propias capacidades y aptitudes.

Igualmente, seria conveniente la inclusién de mujeres en las plantillas de las organizaciones
con el objetivo de conseguir mayor visibilidad en los entornos laborales, asi como del
aprovechamiento de sus capacidades. “El valor del género deberia formar parte de un proyecto mas
amplio de cambio organizacional que abarcara a toda la fuerza laboral. Cualquier compafiia deberia
poder desarrollar el potencial ofrecido por las mujeres: buena comunicacion y habilidades de
relacion, capacidad para manejar el estrés e innovacion creativa. Mas aun, puesto que las mujeres
no han interiorizado los valores, creencias y métodos convencionales de la organizacion laboral,

pueden actuar como mejores agentes de cambio”. (Barbera Heredia, Ramos, Sarrid, & Candela)

Para finalizar este estudio, me gustaria destacar que resulta indispensable incluir la igualdad
de género en los planes educativos, una labor educativa con base de igualdad de género que incluya
desde las y los estudiantes, pasando por el profesorado, centros de trabajo y organizaciones, etc. Los
datos actuales resultan alarmantes, sobre todo en la poblacion joven, y debemos reducirlos con el

fin de conseguir una sociedad mas igualitaria en todos los aspectos.
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Mujer. (1983).

Ley 39/1999, De 5 De Noviembre, Para Promover La Conciliacion De La Vida Familiar y

Laboral De Las Personas Trabajadoras. (1999).

Ley Organica 3/2007, De 22 De Marzo, Para La lgualdad Efectiva De Mujeres y Hombres.
(2007).

Real Decreto 751/2014, De 5 De Septiembre, Por ElI Que Se Aprueba La Estrategia Espafiola
De Activacion Para EI Empleo 2014-2016, Sec. |. Pag. 73996 (2014)

Real Decreto Legislativo 2/2015, De 23 De Octubre, Por EI Que Se Aprueba El Texto
Refundido De La Ley Del Estatuto De Los Trabajadores. nim. 255U.S.C. (2015).
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ANexos

. Extracto de la Resolucion de 12 de mayo de 2016, del Instituto de la Mujer y para la
Igualdad de Oportunidades, por la que se convocan las ayudas a la pequefia y mediana empresa y

otras entidades para la elaboracion e implantacion de planes de igualdad, correspondientes al afio

2016.

. Folleto informativo del Servicio de Asesoramiento para planes y medidas de

Igualdad en las empresas.

. Triptico de la Estrategia de Emprendimiento y empleo joven 2013/2016.
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V. Anuncios
B. Otros anuncios oficiales
MINISTERIO DE SANIDAD, SERVICIOS SOCIALES E IGUALDAD

21472 Extracto de la Resolucion de 12 de mayo de 2016, del Instituto de la
Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, por la que se convocan las
ayudas a la pequefia y mediana empresa y otras entidades para la
elaboracién e implantacioén de planes de igualdad, correspondientes al
afio 2016

BDNS(Identif.): 306169.

De conformidad con lo previsto en los articulo 17.3.b y 20.8.4 de la Ley 38/
2003, de 17 de noviembre, General de Subvenciones, se publica el extracto de la
convocatoria cuyo texto completo puede consultarse en la Base de Datos Nacional
de Subvenciones (http://www.pap.minhap.gob.es/bdnstrans):

Primero.- Beneficiarios:

Empresas, sociedades cooperativas, comunidades de bienes, asociaciones y
fundaciones, de entre 30 y 250 personas trabajadoras que por primera vez
elaboren e implanten planes de igualdad para el fomento de la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

Segundo.- Finalidad:

Elaboracién e implantacion de un plan de igualdad tendente a alcanzar en la
entidad la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
la discriminacién por razén de sexo.

Tercero.- Bases reguladoras:

Orden SS1/1196/2013, de 25 de junio, publicada en el BOE de 28 de junio de
2013.

Cuarto.- Importe:

La cuantia maxima de la subvencién sera 9.000 euros para cada entidad
subvencionada.

Quinto.- Plazo de presentacion de solicitudes:

Quince dias habiles a partir del dia siguiente al de la publicacién de este
extracto en el BOE.

Madrid, 12 de mayo de 2016.- La Directora del Instituto de la Mujer y para la
Igualdad de Oportunidades, Rosa Urbén Izquierdo.
ID: A160028016-1
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ASESORAMIENTO

El Servicio de Asesoramiento para Planes y Medidas de Igualdad en las Empresas

responde al compromiso de la Direccién General para la Igualdad de
Oportunidades del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, de
promover y facilitar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
el ambito laboral mediante la elaboracion de planes de igualdad y otras medidas

de promocion de la igualdad.

Este servicio se presta a través de la web tematica, www.igualdadenlaempresa.es
y tiene por finalidad orientar y asesorar a las empresas y otras organizaciones
para la elaboracion e implantacién de medidas y planes de igualdad.

OBJETIVOS DE ESTE PROGRAMA

© Promover en las empresas una cultura basada en la igualdad de oportunidades
y de trato, como un elemento de calidad y un valor estratégico de progreso.

* Apoyar a las empresas y otras entidades, en el proceso de elaboracion y
desarrollo de medidas y planes de igualdad.

e Dar a conocer metodologias de trabajo para que incorporen la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres a través de medidas y planes
de igualdad.

e Mostrar y difundir buenas practicas de igualdad implantadas en empresas.

¢A QUIEN SE DIRIGE ESTE SERVICIO?

* Empresas, publicas y privadas, obligadas legalmente a tener su propio plan de
igualdad.

* Empresas y otras entidades sin obligacion legal de implantar planes de
igualdad.

* Administraciones publicas tanto de indole estatal como local.
e Agentes econdmicos y sociales: organizaciones empresariales y sindicales.
e Comisiones/comités de igualdad.

e Empresas y profesionales que desarrollan actividades vinculadas a la
elaboracion e implantacion de medidas y planes de igualdad.

e Ciudadania en general.

Servicio de Asesoramiento
y Acompafiamiento
para Planes y Medidas de

Igualdad en las Empresas
(necesaria inscripcion por
correo electronico)

asesoriaie@messsi.es
+34 915 246 806

«
_® 7
empreasas

ASESORAMIENTO PARA LA

iqualcaco

Servicio de
consultas

pdi@msssi.es
+34 915 246 806

Otros recursos
disponibles
NERVE)

« Herramientas de apoyo

o Cuestionarios técnicos

« Boletin Digital (BIE)

» Campaiia “10 gestos en tu empresa”

« Estudios y monografias

 Formacion

* Recursos en linea

* Normativa sobre igualdad en la
empresa

* Mapa de Servicios por CC.AA.

Accede a todos
estos servicios a
través de

www.igualdadenlaempresa.es
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ESTRATEGIA DE EMPRENDIMIENTO Y EMPLEO JOVI

85 medidas con efecto a medio-largo plazo

Estas medidas estdn encaminadas a adecuar la educacion y la formacion
que reciben los jévenes a las necesidades del mercado laboral, a mejorar
la orientacién y la informacion que reciben a la hora de buscar un em-
pleo, asi como otras medidas para incentivar la contratacién, favorecer
la flexibilidad y la igualdad de oportunidades.

3.500 millones de euros en cuatro anos

Las medidas de choque beneficiaran a mas de un millén de jovenes alo lar-
go de los cuatro afios del desarrollo de la Estrategia. Una cifra, a la que hay
que sumar los beneficiarios de las medidas de medio y largo plazo, asi como
los destinatarios de las iniciativas adicionales impulsadas por los distintos
organismos, tanto publicos como privados, que se adhieran a la misma.

Para el desarrollo de las medidas que contiene la Estrategia se prevén nue-
VOS recursos economicos por importe de 3.485 millones de euros.

Como sumarse al reto del Empleo Joven

La Estrategia se ha articulado como un instrumento abierto al que po-
dran sumarse todos aquellos que quieran contribuir con sus propias ini-
ciativas a hacer frente al reto del empleo juvenil. Contara con un sello o
distintivo que podra ser utilizado en reconocimiento de su contribucién.

Entidad adherida a: Entidad adherida a: Entidad adherida a:
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EMPLEO JOVEN EMPLEO JOVEN EMPLEO JOVEN

El futuro de Espaiia depende de los jovenes y, en definitiva, de las
oportunidades que, entre todos, seamos capaces de ofrecerles.

Mads informacién: www.empleo.gob.es

Estrategia de Emprendimiento y Empleo Joven 2013 - 2016
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dPor qué una Estrategia de Empleo Joven?

Facilitar lainsercién laboral de los jévenes y mejorar su situacion en el mercado de
trabajo constituye, a dia de hoy, una de las principales preocupaciones del Gobier-
no de Espaiia. Combatir el desempleo entre los jévenes, se ha convertido, por tan-
to, en un reto que requiere una actuacion urgente y decidida. La Estrategia de Em-
prendimiento y Empleo Joven 2013-2016 es la respuesta a este convencimiento.

Objetivos

Mejorar la empleabilidad de los jévenes.
Aumentar la calidad y la estabilidad del empleo.
Promover la igualdad de oportunidades en el acceso al mercado laboral.

Fomentar el espiritu emprendedor.

100 medidas para el empleo

La Estrategia contiene 100 medidas encaminadas a favorecer la insercion la-
boral de los jovenes, ya sea por cuenta ajena o a través del emprendimiento,
que se clasifican en funcién de su impacto y su desarrollo temporal. De ellas,
15 son medidas de choque cuyos efectos se esperan a corto plazo:

EDUCACION, FORMACION Y MEJORA DE LA EMPLEABILIDAD
1. Extender los programas formativos dirigidos a la obtencion de certifica-

dos de profesionalidad y con compromiso de contratacion.

El objetivo es mejorar la empleabilidad, la cualificacidn y la insercién pro-
fesional de jévenes desempleados.

N

. Desarrollo de estimulos para obtener el titulo de Educacion Secundaria
Obligatoria.

El objetivo es animar a los jovenes que abandonaron los estudios de for-
ma prematura y que ahora no encuentran empleo a obtener el titulo de
educacion secundaria obligatoria.

FOMENTO DEL EMPRENDIMIENTO Y DEL AUTOEMPLEO
3. TARIFA PLANA para jévenes auténomos.

Se establece una cuota minima de 50 euros durante seis meses para las
nuevas altas de jovenes a la Seguridad Social. Durante los seis meses si-

Estrategia de Emprendimiento y Empleo Joven 2013 - 2016

guientes, se aplicara una reduccién sobre la base minima de un 50% y después

se mantiene una reduccién y una bonificacion de un 30% durante 18 meses.

“EMPRENDE CON CREDITO”

4.

Compatibilizacion durante nueve meses de la prestacion por desempleo

con el inicio de una actividad por cuenta propia.

Los emprendedores de hasta 30 afios beneficiarios de una prestacion por des-
empleo que se den de alta en el régimen especial de trabajadores autébnomos

podran continuar percibiendo su prestacion durante un maximo de nueve meses.

. Ampliacion de las posibilidades de aplicacion de la capitalizacion por desempleo.

Se abre la posibilidad de que los beneficiarios de prestaciones por desempleo
puedan capitalizar hasta el 100% de su prestacion para realizar una aportacion

al capital social de todo tipo de sociedades mercantiles de nueva creacién.

. Mejora de la financiacion para los auténomos y los emprendedores.

Microcréditos, fondos de capital semilla, business angels...

“EMPRENDE CON RED”

7.

Reanudacidn del cobro de la prestacion por desempleo tras realizar una

actividad por cuenta propia.

Se trata de ofrecer una mayor red de proteccion a los auténomos, y facilitar

una posible segunda oportunidad ante la inviabilidad de un proyecto.

“SABER EMPRENDER”

8.

9.

Creacion de oficinas de referencia en los Servicios Publicos de Empleo es-

pecializadas en el asesoramiento del emprendedor.
Contrato “GENERACIONES”

El objetivo es facilitar la incorporacion de la experiencia a los proyectos de los
jovenes autonomos. Asi, los jovenes que contraten de forma indefinida a des-
empleados de larga duraciéon mayores de 45 afios se beneficiaran de una reduc-
cion de la cuota de la empresa a la Seguridad Social, por contingencias comunes

del 100% durante el primer afio.
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“EMPRENDIMIENTO COLECTIVO”

10. Fomento de la Economia Social y del emprendimiento colectivo.

Bonificacién de 800 euros anuales en la cuota a la Seguridad Social durante
un maximo de tres afios para aquellas cooperativas y sociedades laborales
gue incorporen como socios trabajadores a jovenes desempleados meno-
res de 30 afios. Esta bonificacion sera de 1.650 euros anuales para las em-
presas de insercion que contraten a jovenes en riesgo de exclusion social
durante todo el contrato o durante 3 afios en caso de contrato indefinido.

MEJORA DE LA INTERMEDIACION
11. Canalizar y sistematizar un “PORTAL UNICO DE EMPLEO”.

El objetivo es favorecer la busqueda de empleo a través de las tecnolo-
gias de la informacién y la comunicacion.

ESTIMULOS A LA CONTRATACION
12. Contratacién con “VINCULACION FORMATIVA”.

Las empresas que contraten a jovenes sin experiencia laboral o desemplea-
dos de larga duracién, que compatibilicen empleo con formacion, disfruta-
ran de una reduccién de la cuota a la Seguridad Social del 100% si tienen
menos de 250 trabajadores y del 75% si superan dicha cifra en su plantilla.

13. “MICROPYME Y AUTONOMO”.

Los auténomos y microempresas que contraten de forma indefinida a
jovenes disfrutaran de una reduccion del 100% en las cuotas a la Seguri-
dad Social durante un afio.

14. Contrato “PRIMER EMPLEO” joven.

Destinado a que los jovenes puedan tener su primera experiencia profe-
sional. Las empresas que transformen este contrato en indefinido tendran
derecho a una bonificacién en la cuota a la Seguridad Social de 500 euros
al afio durante tres afios y de 700 euros si se suscribe con mujeres.

15. Contrato en “PRACTICAS”.

Las empresas que contraten jovenes que han terminado su periodo
formativo para que puedan tener su primera experiencia profesional
vinculada a su titulacién disfrutaran de una reduccion en la cuota a la
Seguridad Social de hasta el 50%.
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