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% Madrid

BRECHA DE GENERO:
INCIDENCIA EN LA
EMPLEABILIDAD

La Real Academia de la Lengua no recoge el término "empleabilidad”.

Este término presenta diferentes acepciones o significaciones segun el punto
de vista desde el que se explore: “su significado depende del punto de vista e
interpretacidn que se tenga del mismo (sociedad, gobiernos, empresarios,
sindicatos, gremios, académicos, trabajadores)”!.

Asi, la empleabilidad vista desde una perspectiva general, es el conjunto de
variables que explican la situacion de empleo o de desempleo de una persona.
Sin embargo, desde una perspectiva individual, la empleabilidad hace
referencia al conjunto de competencias que una persona posee, que le
permiten acceder a un empleo y mantenerlo, satisfaciendo sus necesidades
profesionales, econdmicas, de promocion y de desarrollo.

Es decir, el término empleabilidad nos remite a diferentes cuestiones: por un
lado, el ajuste o desajuste entre la formacién recibida y las demandadas por
el mercado laboral, por otro lado, las propias condiciones de este mercado
laboral y, por ultimo, las competencias requeridas para ejercer una busqueda
activa de empleo.

De esta manera, la empleabilidad va a depender de una parte interna de cada
individuo: el aprendizaje, las competencias y habilidades que nos hacen
capaces de encontrar y desarrollar un trabajo y, otra parte externa, una
economia, un sistema productivo y un mercado laboral con unas caracteristicas
determinadas en cuando a ciertos requisitos demandados.

Por otro lado, la "Brecha de Genero” surge del inglés, “gender gap” y hace
referencia a las diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual
distribucién de recursos, acceso y poder en un contexto.

Es una construccion analitica y empirica que surge de la diferencia entre las
categorias de una variable en relacidn con las tasas masculinas y femeninas.
En este sentido, cabe destacar las desigualdades existentes entre hombres y
mujeres en cualquier ambito, en relacion con el nivel de participacion, acceso
a oportunidades, derechos, poder e influencia, remuneracion y beneficios,
control y uso de los recursos, etc, que les permiten garantizar su bienestar y
desarrollo humano.

Y Empleabilidad: andlisis del concepto. Belén Suérez Lantardn



En la mayoria de las sociedades, las mujeres sufren desventajas sociales y
econdmicas debido a la diferencia en la valoracién y jerarquizacion de lo que
supone “masculino” y “femenino.

El objetivo de este estudio es analizar cémo influye el género en la
empleabilidad, es decir, itienen las mujeres tiene las mismas oportunidades
en el acceso al empleo? ¢y en la promocién?

¢Qué factores intervienen? édepende de una cuestion “interna” de las mujeres,
de falta de formacidén o capacitacién? éo mas bien responde a un problema
“externo”, de un mercado laboral discriminatorio?

En este estudio se pretenden analizar todas estas cuestiones con el fin de tener
una verdadera dimension de la brecha de género en el Municipio de Madrid,
profundizar en el conocimiento de las causas y abrir una reflexién sobre qué
tipo de politicas, medidas, actuaciones y herramientas se pueden poner en
marcha para combatir las causas y los efectos de la brecha de género.
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Coyuntura economica y laboral.

Espafia es el pais de la Unidn Europea en el que el empleo es mas vulnerable
al ciclo econémico, es decir, se crea y se destruye empleo de forma muy
intensa segun los ciclos de expansidn y recesion.

Tras diez afnos de crisis, la destruccion de empleo ha sido especialmente dura,
sobre todo en los sectores mas intensivos de mano de obra. En momentos de
maximo crecimiento de la economia, en 2006 y 2007 se rozaron minimos
histéricos de desempleo (por debajo del 8% a nivel nacional), mientras que en
los afios mas duros de la crisis, la tasa de paro superaba el 25%.

Sin embargo, creacidon de empleo no es sinénimo de calidad en el empleo. Si
atendemos a indicadores cualitativos lo cierto es que el mercado laboral en
Espafna se ha deteriorado progresivamente: temporalidad, parcialidad,
rotacion, bajos salarios, etc...

En términos generales, se puede afirmar que la mayor parte del empleo creado
es producto de “trocear” los antiguos puestos de trabajo anteriores a la crisis.
Es decir, donde antes habia una persona con un contrato fijo a tiempo
completo, ahora hay entre dos y tres con contratos que pueden ser fijos (o
temporales), pero a tiempo parcial, y ademas con un coste laboral que no suele
superar el del primero (ni en salario ni en niumero de horas trabajadas).

Los indicadores econdmicos sefialan que Espana continua la fase expansiva
iniciada en 2014, a pesar de cierta ralentizacién experimentada en 2018, como
consecuencia de la paulatina pérdida de relevancia de los factores que
impulsaron la actividad en los Ultimos afios: el favorable tipo de cambio del
euro con el délar, el bajo precio del petrdleo y, especialmente, la inyeccion de
liquidez del BCE.

Las perspectivas que, hasta ahora, eran de bonanza generalizada de la
economia europea y mundial, sin excluir ciertos riesgos (retirada paulatina de
la politica monetaria expansiva, inestabilidad politica, etc) parecen ser menos
optimistas.

El Banco de Espafia ha revisado a la baja sus proyecciones de crecimiento para
el periodo 2018-2020 como consecuencia del empeoramiento de la evolucidn
de los mercados exteriores y por el encarecimiento del petrdleo, y prevé ahora
que el PIB crezca un 2,6% este afio y se desacelere al 2,2% en 2019 y al 2%
en 2020.El Gobierno también ha revisado a la baja la prevision del crecimiento
de la economia este afio y el que viene, situando la subida del PIB en el 2,6%
este afo y en el 2,3% el que viene.



La OCDE, en su ultimo informe sobre las perspectivas globales de crecimiento,
advierte de que Espafa no se salva de la ralentizaciéon en este escenario. El
informe rebaja dos décimas la previsidn de crecimiento del PIB para 2018 (al
2,6%) y para 2019 lo fija en un 2,2%. El propio FMI recomienda hacer las
economias mas eficientes y competitivas, impulsar un empleo de mayor
calidad y, sobre todo, reducir los elevados niveles de pobreza y desigualdad
existentes, que se ha tornado un problema estructural ineludible, tal y como
viene destacando en sus ultimos informes.

En este contexto, se puede decir que las empresas espafiolas, de forma
generalizada, han recuperado ya niveles de beneficio previos a la crisis,
ganando peso en el reparto de la renta nacional, en detrimento de la parte
correspondiente a la remuneracion de los asalariados.

Por lo que respecta al Municipio de Madrid, el informe "SITUACION Y
PERSPECTIVAS DE LA CIUDAD DE MADRID. ler semestre 2018%”, los datos de
2018 mostraban una mejora en el mercado laboral madrilefio, confiando en
una evolucion mas solida para 2019-2020, aunque a menor ritmo que el
esperado para 2018 y afios previos, acercandose a tasas del orden del 2,2%
en promedio para Espafa, y cercanas al 2,4% para la Ciudad de Madrid.

Este crecimiento, englobado en una lenta pero progresiva mejora de las
economias europeas y un crecimiento mundial mas intenso, parece que
comienza a sufrir una desaceleracidon y, tal como estd sucediendo en el
contexto nacional, siendo de esperar que las previsiones sufran una ligera
rebaja.

La Ciudad de Madrid tiene, “a priori”, una ventaja comparativa por su
estructura productiva, mas centrada en servicios y en sectores industriales de
mayor valor afadido. Madrid, ademas, cuenta con la peculiaridad de ser la
capital del Estado, con todas las connotaciones que conlleva: alta
concentracion de empleo en la Administracion publica (local, regional vy
nacional) junto con una importante participacidn productiva en el sector
servicios, y dentro de éste, en aquellas empresas de mayor componente
tecnoldgico.

El Municipio de Madrid, tradicionalmente, ha venido presentando unas tasas
de desempleo menos intensas que en el conjunto del pais y una cualificacion
del empleo especialmente elevada.

En términos de empleo, la Encuesta de Poblacién Activa (EPA) refleja un
mercado laboral con unos indicadores de actividad y ocupacidon ligeramente
superiores a la media de la Comunidad de Madrid y significativamente mejores
que la media nacional. Por lo que respecta al desempleo, el Municipio de

2 Realizado por el Ayuntamiento de Madrid en colaboracién con el Instituto Lawrence R. Klein de la
Universidad Auténoma de Madrid.



Madrid, mantiene una tasa ligeramente superior a la de la Comunidad de
Madrid, aunque inferior a la tasa del conjunto nacional.

Los principales indicadores laborales de Madrid -referidos a la poblacion en
edad de trabajar, es decir, con edades comprendidas entre 16 y 64 afos-
muestran una tasa de actividad del 79, 41%, una tasa de ocupacién cercana
del 69,62% y una tasa de paro del 12,33%.

Esto significa que casi el 80% de la poblacidon de entre 16 y 64 afios esta
trabajando o en disposicién de trabajar (ocupados + parados). Practicamente
el 70% de la poblacion de entre 16 y 64 anos esta trabajado, ya sea por cuenta
ajena o como asalariado y algo mas del 12% se encuentra en situacién de
desempleo.

ACTIVIDAD, EMPLEO Y PARO.
MUNICIPIO DE MADRID. llIT-2018
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e Diferencias por sexo

Existen, sin embargo, importantes diferencias por sexo en los principales
indicadores de empleo. Las tasas de actividad, ocupacién y paro reflejan el
desequilibrio existente entre mujeres y hombres en el acceso al mercado
laboral y se mantienen tanto a nivel local, como regional y nacional.

e ACTIVIDAD

El Municipio de Madrid presenta una tasa de actividad masculina similar a la
de la Comunidad y casi 3 puntos superior en el caso de la media nacional.

Por lo que respecta a la actividad femenina, resaltar que en el Municipio de
Madrid es 6,5 puntos inferior a la masculina. Sin embargo, la Ciudad de Madrid
tienen una tasa de actividad femenina superior en mas de 3 puntos respecto a
la de la Comunidad de Madrid y casi 7 puntos respecto a la nacional.
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TASA DE ACTIVIDAD. 16 Y 64 ANOS
MUNICIPIO DE MADRID. III T 2018
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TASA DE ACTIVIDAD. 16 Y 64 ANOS
RESULTADOS NACIONALES. Il T 2018
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e OCUPACION

Por lo que respecta a la ocupacion, la diferencia entre la tasa de empleo
femenina y masculina en la Ciudad de Madrid es de mas de 6 puntos.

TASA DE EMPLEO.
MUNICIPIO DE MADRID. Il T-2018
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Por lo que respecta a la comparaciéon con la Comunidad de Madrid, es
importante resaltar que la tasa de empleo masculina del Municipio de Madrid
es inferior a la de la Comunidad. Sin embargo, en el caso de la tasa de empleo
femenina, la de la Ciudad de Madrid es superior a la de la regidn.

TASA DE EMPLEO. 16 A 64 ANOS.
COMUNIDAD DE MADRID. 111 T 2018
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La media nacional es inferior, tanto en la tasa de empleo masculina como la
femenina, pero la diferencia de esta ultima es realmente significativa (8,4

puntos.
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En relacién con el desempleo, resaltar que, en la Comunidad de Madrid, tanto
la tasa de paro femenina como la masculina, son las que mantienen las cifras
mas bajas. Tasas muy similares, ligeramente superiores, presenta el Municipio
de Madrid (11,9% de paro masculino y 12,75%.de paro femenino).

Sin embargo, el porcentaje de desempleados a nivel de todo el territorio
nacional es mucho mas elevado. Especialmente alta es la tasa de desempleo
femenino, que alcanza el 16,3%.

e DESEMPLEO

TASA DE PARO. MUNICIPIO DE MADRID.
11 T-2018
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Mercado laboral: Precariedad

En este contexto de recuperacion econdmica, la mayoria de las empresas
espafolas han recobrado ya, de manera global, los niveles de beneficio previos
a la crisis.

Lo cierto es que el crecimiento de la actividad en Espafa sigue trasladandose
de manera muy intensa a la creacion de empleo, como suele suceder en
nuestra economia. Se mantiene el patréon de creacidn de empleo mostrado
desde el inicio de esta nueva fase expansiva, caracterizado por una muy
elevada elasticidad respecto del PIB. Esto quiere decir que el empleo es muy
sensible a las variaciones de la actividad econdmica, aumentando mucho en
las fases de expansién, pero como contrapartida, también se destruye de
manera muy intensa cuando se entra en periodos recesivos.

Esta es una caracteristica tradicional de la economia espafiola derivada del
fuerte peso que poseen sobre el crecimiento algunas actividades que son muy
intensivas en trabajo (como la construccion o la hosteleria) y de la extrema
facilidad de contratacidon y despido que existe en nuestro pais (gracias a la
masiva implantacion de los contratos temporales), de bajos salarios y con un
coste de mantenimiento y de extincién muy bajo.

El hecho de que Espaia esté creando empleo, es sin duda positivo, puesto que
el desempleo es, precisamente, uno de los principales problemas
socioecondmico del pais, pero el empleo que se estd generando es de muy
escasa calidad.

El problema de la temporalidad afecta a Espafia desde finales de la década de
los 80, a raiz de la reforma del 84, en la que en un intento por contrarrestar
los altisimos niveles de desempleo se facilitd la contratacion temporal,
descausalizando, en la practica, este tipo de contratos. A partir de ese
momento, Espafia ha mantenido una tasa de temporalidad que constituye una
singularidad en el contexto europeo.

Temporalidad

El siguiente cuadro, nos muestra el porcentaje de contrataciéon temporal de los
distintos paises europeos. Espafa tiene, el dudoso honor, de ser el pais con
mayor tasa de temporalidad de toda la Unidn Europea.
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TASA DE TEMPORLAIDAD. EUROSTAT II-T- 2018

Montenegro I 34,900
Spain I 26,000
Poland GGG 24,300
Portugal NG 22,100
Netherlands GG 21,400
Croatia NG 20,300
Finland IEEEEEG—EEEN 13,00
Italy I 17,500
France NN 16,000
Slovenia IEEEEEEGNGNGN 16,200
Former Yugoslav Republic of Macedonia, the I 16,100
Sweden I 15,700
Cyprus I 15,200
European Union (15 countries) I 14,700
European Union (current composition) I 14,300
Switzerland  IEEEG——E 13,300
Turkey IEEEEGNGNNNE 12,700
Germany I 12,600
Greece N 12,500
Iceland GG 11,600
Denmark GGG 11,500
Belgium I 10,400
Ireland I 10,100
Luxembourg I 9,300
Austria I 3,300
Czechia I 3,600
Norway N 3,400
Slovakia I 8,300
Malta I 7,700
Hungary I 7,700
United Kingdom I 5,400
Bulgaria I 4,200
Estonia | 3,700
Latvia M 3,100
Lithuania HH 1,800
Romania W 1,00

,00 500 10,00 15,00 20,00 25,00 30,00 35,00 40,00

Fuente: Eurostat

Practicamente el 27% de los trabajadoras y trabajadores espafioles tienen un
contrato temporal, muy por encima de la media de la Unién Europea (14,3%)
o de la Europa de los 15 (14,7%).

Espafia casi duplica la media europea e incluso triplica a la mayoria de los
paises de nuestro entorno, perpetuandose como un mal endémico. Y es que la
contratacién temporal no sélo aumenta en momento de crisis o ante la
perspectiva de una recesién econdmica, también en un momento como el
actual, de salida de una crisis, es la contratacién temporal la que mas se
incrementa.
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La creacion de empleo en nuestro pais parece pasar irremediablemente por un
abuso de la contratacion temporal, que ninguna reforma laboral ha sido capaz
de remediar.

La dinamica es recurrente, las empresas aprovechan el escaso control de la
legislacién vigente para realizar contratos temporales sin causalidad, es decir,
para puestos de trabajo con vocacidon de permanencia en la empresa y que,
por tanto, debieran ser cubiertos con contratos indefinidos.

Se trata de un comportamiento andmalo en el contexto europeo, que no se
justifica ni por la estructura productiva, ni por la estacionalidad de algunas
actividades, ni el tamafio de la empresa, ni por la regulacidn especifica de los
contratos. Es, sencillamente, un problema de fraude extendido y consentido
en la utilizacién de los contratos de duracién determinada, una particularidad
del mercado laboral espafiol que no se produce en el resto de la Union Europea.

La temporalidad afecta en mayor medida a los jovenes, y disminuye al
aumentar la edad. Pero el problema en Espafia esta lejos de ser exclusivo de
los trabajadores y las trabajadoras de menor edad, el abuso es generalizado.

Ademas de la temporalidad, la altisima rotacion y la baja productividad parecen
ser inherentes al mercado laboral espafol. De hecho, la productividad aparente
por trabajador crece muy poco, incluso nada, segun las ultimas estimaciones
del Gobierno para 2018.

Incluso la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha senalado que la
reduccién del desempleo en Espafia se ha hecho a costa de un empleo de baja
calidad y ha pedido medidas dirigidas a atajar la pobreza laboral (la que afecta
a aquellos que, pese a trabajar, consiguen unos niveles de ingresos minimos
e insuficientes para poder vivir).

Parcialidad

Otro de los elementos que caracteriza el mercado laboral espanol y madrilefio
es la contratacion a tiempo parcial. Este tipo de empleo es una de las
principales manifestaciones de la precariedad y, sin lugar a duda, esta
contribuyendo a multiplicar la pobreza laboral.

Durante los ultimos afos se ha incrementado significativamente este tipo de
contratacién, pero no es una modalidad elegida libremente para compatibilizar
el trabajo con la familia o los hijos, tal y como como han intentado “venderlo”
desde distintos ambitos. En Espana la parcialidad es involuntaria, es decir, la
mayoria de las personas que tienen este tipo de jornada preferirian trabajar
mas horas y tener un contrato a tiempo completo.

El tiempo parcial puede ser una férmula que compatibilice una necesaria
flexibilidad para las empresas con la voluntad de las personas trabajadoras de
conciliar otras actividades vitales (estudios, maternidad/paternidad, cuidados
familiares, etc.), pero este no es el caso de Espafa.
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La regulacion “ultraflexible” que tiene el tiempo parcial en Espafia - configurado
practicamente como un contrato “a llamada”- hace imposible cualquier tipo de
conciliacion.

Incluso organismos, como el Banco de Espafia, ha destacado el incremento,
en los ultimos quince afios, de la tasa de parcialidad involuntaria. Considera
como factores relevantes del mercado laboral espafol, el trabajo a tiempo
parcial involuntario (es decir, de los trabajadores a tiempo parcial que trabajan
menos de 30 horas por semana y que declaran que estarian dispuestos a
trabajar mas horas) y la tasa de individuos desanimados (aquellos que no
buscan activamente empleo pero que estarian dispuestos a trabajar
inmediatamente si tuvieran una oferta de trabajo).

En el siguiente grafico se observa: por un lado, la extraordinaria diferencia que
existe en la parcialidad involuntaria entre Espana y el resto de paises europeos
y, por otro, el incremento que ha sufrido esta contratacion durante los ultimos
afnos.

Empleo involuntario a tiempo parcial como porcentaje del empleo
total a tiempo parcial.

Tiempo parcial involuntario
70,00
60,00
50,00
40,00

30,00

20,00
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2006 = 2007 | 2008 @ 2009 | 2010 2011 & 2012 2013 2014 2015 2016 2017

W UE-15 20,700 20,800 24,400 24,300 25,400 24,600 25,800 27,300 27,500 27,100 25,800 24,800
W UE-27 21,700 21,400 24,500 24,500 25,800 25,00 26,300 27,800 28,00 27,500 26,100 24,800
Espafia 33,400 32,800 35,500 43,700 49,600 55,300 60,600 62,600 63,300 62,600 61,300 60,300

°©

m UE-15 m UE-27 Espafia

Fuente: Encuesta Europea de Fuerza de Trabajo (LFS). Eurostat

Como podemos observar en el grafico, el tiempo parcial involuntarios en la
actualidad supera el 60%. Es decir, 6 de cada 10 personas que trabajan a
tiempo parcial lo hacen, no por voluntad propia, sino porque no han conseguido
un empleo a tiempo completo.
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Este porcentaje es muy superior a la media europea, tanto de la Europa de los
15 como la de los 27, situandose, en ambos casos en un 24,8%.

Ademas, el porcentaje de parcialidad involuntaria se ha ido incrementando
paulatinamente, sobre todo a raiz de la crisis. Si en 2006 nos situabamos en
un 33,4%, en 2017 se sobrepasaba el 60%, e incluso, en torno a 2014 se
superd el 63%. En una década, practicamente, se ha duplicado el porcentaje
de trabajadores con un contrato a tiempo parcial involuntario.

La media europea, ademas de ser mucho menor que la espafiola (hablamos de
casi la mitad), no ha experimentado el crecimiento exponencial de esta ultima.
Si bien es cierto que en torno a 2014 también sufrid un incremento, este no
supero el 28% en la EU-27 o un 27,5 en la EU-15, es decir, muy alejado del
63,6% de Espafa. En la ultima década, la parcialidad involuntaria en Europa
ha aumentado 5 puntos, mientras que en Espana se ha incrementado en casi
30 puntos.

Salarios

Para 2019 el Salario Minimo Interprofesional (SMI) se establece en 900 euros.
Este incremento es el mas notable en los uUltimos aflos y supone una revision
al alza de un 22%.

En los primeros afos del siglo XXI el SMI se mantiene en torno a los 450 euros.
Posteriormente, en el afio 2008 el SMI mensual se situaba en 600 euros y
entre los afios 2011 y 2015 se estabilizé en el rango de 640 a 650 euros.
Finalmente, en 2017 se elevaria un 8% hasta los 707,60 euros, en 2018 subiria
un 4% hasta 735,90 euros, alcanzando para 2019 los 900 euros.

Evolucion del SMI

Salario Minimo Interprofesional

1000 900
900
800 707,7
200 624 641,4 645,3 648,6 2359
570,6 PPN ’
600 513 a=—%"¢333 6414 6453 0552
460,5
490,8

400 433,45 4512
300
200
100

Fuente: Ministerio de empleo y Seguridad Social
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Los costes salariales comprenden todas las percepciones econdmicas
realizadas a los trabajadores en efectivo o en especie, por la prestacion
profesional de los servicios laborales por cuenta ajena. Las percepciones
salariales comprenden el salario base, pagos por horas extraordinarias y/o
complementarias, gratificaciones extraordinarias y salario en especie.

Evolucion de los salarios

Coste salarial total por trabajador

3.000,00
2.500,00
2.000,00

1.500,00

1.000,00

500,00

e Total Nacional

Fuente: INE. Encuesta Laboral de Coste Trimestral

En el III trimestre de 2018 el coste medio salarial a nivel nacional asciende a
1.842,62, y en la Comunidad de Madrid se situa en 2.189,99.

Tasa de variacion anual del coste salarial

8,0
6,0
4,0 -
2,0
0,0
2,0

200120022003 200420052006200720082009201020112012201320142015201620172018
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Total Nacional 31 39 50 40 1,8 40/43 52 29 19/10 1,2 -1,8 -0,2 14 0,0 -0,2 0,8
® Comunidad de Madrid 1,9 3,4 3,3 72 03 18 57 46 20 0,7 16 33 -29 15 1,8 1,1/-03 1,6

Fuente: INE. Encuesta Laboral de Coste Trimestral
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Espafa suma tres afos consecutivos creciendo por encima del 3%, sin que
esta mejora se refleje en un incremento de las rentas salariales, al contrario,
las estadisticas del INE nos muestran que cada vez es mayor la pérdida de la
importancia de los salarios en la riqueza total.

A pesar de la recuperacién econdmica, el peso de los salarios en el conjunto
de la economia ha caido por debajo del 47,13% del PIB. Es decir, mientras que
las rentas del capital han ido ganando terreno, la parte de la riqueza destinada
a pagar nominas de la poblacidn asalariada se sitia en el porcentaje mas bajo
de los ultimos 30 afos

El impacto conjunto de la pérdida de empleo asalariado durante los afios de la
crisis, principalmente entre 2009 y 2013 unido a la devaluacién salarial sufrida
en los anos posteriores ha dado lugar a que los trabajadores y las trabajadoras
de nuestro pais hayan sido los grandes perdedores de la crisis.

Remuneracion de los asalariados sobre el PIB

RENTAS DEL TRABAJO

052

051

051

050

049 049 (48 048

048 048  gug 048

048 048 048 048

048
047

047
046

045
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
(P) (A)

Fuente: INE. Contabilidad Nacional de Espafia

Muchas empresas han aprovechado para reducir su endeudamiento y para
trasladar buena parte de sus costes extraordinarios y la reduccién de sus
ingresos a sus empleados y empleadas. Esto ha sido posible gracias a las
facilidades que la reforma laboral de 2012 daba a las compaiias,
desequilibrando gravemente la negociacién colectiva a su favor.

En contrapartida, las rentas de capital se han ido incrementando, provocando
un pronunciado aumento de la desigualdad de la renta y la riqueza, asi como
la pérdida de centralidad del trabajo como eje principal de la economia de las
familias en favor de los mercados financieros y de una concentracion del poder
de mercado sin precedentes.

19






% Madrid

Diferencias por sexo en el ambito laboral

Feminizacion del sector servicios

Es importante conocer la distribucién de los ocupados en los diferentes
sectores econdmicos del Municipio de Madrid.

La ciudad de Madrid se caracteriza por una alta terciarizacion. Si bien es cierto
gue el sector servicios es mayoritario y agrupa de forma generalizada el mayor
peso de la ocupacién, cabe destacar que, en el caso de los hombres, existe
una mayor diversificacion, ya que éstos también mantienen un cierto peso en
sectores como la construccion o la industria. Las mujeres, sin embargo,
practicamente el 95% de ellas, estdn empleadas en el sector servicios.

Distribucion por sectores

Ocupados por sector econdmico en el Municipio de Madrid
800000,0

700000,0
600000,0
500000,0
400000,0
300000,0
200000,0

100000,0
) ] N
Agricultura Industria Construccién Servicios
H Hombres 718.800,0 1300,0 67500,0 68700,0 581300,0
Mujeres 711.200,0 ,0 29000,0 9600,0 672500,0

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa

La poblacion activa femenina se concentra fundamentalmente en
Profesionales, técnicos y asimilados por cuenta ajena; Resto del personal de
servicios; Resto de personal Administrativo y Comercial. En el caso de estas
dos Ultimas, con cifras muy superiores a la de los hombres. Estos, por el
contrario, se concentran en Operarios cualificados en establecimientos no
agrarios, 119.000 activos frente a 6.300 activas. También presentan cifras
superiores en el nimero de Empresarios, tanto con a salariados como sin ellos.
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Es importante resaltar que las diferentes ocupaciones dentro del sector
servicios no tienen las mismas condiciones laborales ni salariales, hecho que
resulta determinante en la explicacion de la brecha salarial.

Activos por sexo y condicion socioeconémica. Municipio de Madrid

Activos por concicidon socioecondmica

0,5
No clasificables por Condicién socioecondmica l 2,1

1,5
Profesionales de las fuerzas armadas i 4,8
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J 2334

Resto del personal de los servicios I -

Resto del personal administrativo y comercial  |S— 10 3
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Profesionales, técnicos y asimilados por cuenta ajena 2398

Profesionales/técnicos por cuenta propia con/sin ﬁ 4
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Directores y jefes 24,8
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2,8
Empresarios con asalariados ;121’7

0,0 100,0 200,0 300,0
Mujeres B Hombres

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa

En el siguiente grafico, se observa de forma muy visual, como, a pesar del
importante peso que tiene los Profesionales, técnicos y asimilados por cuenta
ajena en la poblacion activa masculina y femenina, en el caso de la actividad
masculina existe una mayor diversificacion.

En el caso de las mujeres, por el contrario, se puede decir que su insercion
laboral esta restringida a, practicamente, a Profesionales, técnicos y asimilados
por cuenta ajena; Resto del personal de servicios; y Resto de personal
Administrativo y Comercial.
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Distribucion porcentual de la poblacion activa por sexo y condicion
socioeconomica. Municipio de Madrid

Distribucidn de la poblacién activa por condicién socioecondmica
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B Profesionales, técnicos y asimilados por cuenta ajena
B Profesionales en ocupaciones exclusivas de admon. publica
B Resto del personal administrativo y comercial
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B Contramaestres y capataces de establecimientos no agrarios
W Operarios cualificados establecimientos no agrarios
W Profesionales de las fuerzas armadas

B No clasificables por Condicidn socioecondmica

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa

Por otro lado, la ciudad de Madrid, por sus propias caracteristicas como capital
de Espafia, presenta una importante concentracién de empleo publico. Hay que
destacar, ademas, que de los 220.000 ocupados en la Administracién, 124.400
son mujeres frente a 95.500.
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Porcentaje de mujeres y hombres en la Administracion.
Municipio de Madrid

Asalariados por sexo en la Administracidn

%
0% [l

m Hombres

m Mujeres

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa

Por lo que respecta a la distribucion de hombres y mujeres por tipo de
Administraciéon en el Municipio de Madrid, también se observan ciertas
diferencias.

Distribucion de asalariados del sector publico por sexo y tipo de
Administracion. Municipio de Madrid.

Asalariados del sector publico por tipo de Administracidon
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Total Administracion| Seguridad  Administraciéon Administracion Empresas e Otrasy no
central autondmica local instituciones clasificable
B Hombres Mujeres

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa
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Las mujeres empleadas en el sector publico sobrepasan numéricamente a los
empleados publico hombres (en cerca de 29.000), sin embargo, no sucede lo
mismo en todas las Administraciones.

En la Administracion Central hay un namero similar, en la Seguridad Social,
las mujeres triplican a los hombres, aunque hablamos de cifras muy bajas
(1.600 mujeres frente a 500 hombres). En la Administracién Autondmica -la
que agrupa al grueso del empleo publico- el nimero de mujeres (74.000) es
mas del doble que el de los hombres (30.500). Sin embargo, en la
Administracién Local y las empresas e instituciones dependientes, los hombres
duplican a las mujeres (15.400 frente a 6.900 en la Administracion Local y
14.500 frente a 7.200 en empresas e instituciones).

Temporalidad

En la Comunidad de Madrid, en el III Trimestre de 2018, la cifra de asalariados
asciende a 2.663.100, de los cuales 2.132.400 mantiene una contratacion
indefinida frente a 530.700 que presentan una contratacién temporal. Los
porcentajes de contratacion indefinida/ temporal se situarian en valores
aproximados de 80/20 %.

Sin embargo, cuando se analiza el tipo de contratacion realizada a hombres y
mujeres, se observa que existe una mayor temporalidad en el caso de estas
Ultimas. Mientras que el porcentaje de hombres con contrato indefinido
ascenderia a un 81,4% en el caso de las mujeres se situaria en un 78,8%. Por
el contrario, las mujeres presentarian mayores porcentajes de contratacion
temporal, Un 21,2% frente a un 18,6% de temporalidad masculina.

Asalariados por tipo de contrato en la Comunidad de Madrid.

Asalariados por tipo de contrato

(81,4%) 1.0 '0

(78,8%)
1.000,0

800,0

600,0

281,9
(21,2%)

400,0 248,8

(18,6%)

DURACION INDEFINIDA TEMPORAL
B Hombres Mujeres

200,0

0,0

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa
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Por lo que respecta al Municipio de Madrid, segun la Encuesta de Poblacién
Activa del III trimestre de 2018, el total de asalariados ascenderia a 1.279.600.
Aunque, a diferencia de la regidn, las mujeres asalariadas superan en nimero
a los hombres asalariados (663.400 asalariadas frente a 616.200 asalariados).

Porcentaje de asalariados por sexo y tipo de contrato en el Municipio
de Madrid

Hombres Mujeres

494,0

= INDEFINIDO TEMPORAL = [INDEFINIDO TEMPORAL

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa

Existe un mayor niumero de mujeres asalariadas con contrato indefinido,
(529.000 frente a 449.000 hombres con este tipo de contrato) y también es
mayor el nimero de asalariadas con contrato temporal (134.400 frente a
122.200).

Este hecho, se puede apreciar de forma de forma mas “visual” en el siguiente
cuadro. En él se ve, en primer lugar, ese mayor numero de mujeres asalariadas
que hombres en la Ciudad de Madrid. En segundo lugar, se observa que a
pesar de que la contratacidon indefinida es la que tiene mayor peso, la
contratacién temporal es muy elevada.

Asalariados por sexo por tipo de contrato en el Municipio de Madrid

Asalariados por tipo de contrato en el Municipio de Madrid

Mujeres (R
Hombres (R |

,00 100,00 200,00 300,00 400,00 500,00 600,00 700,00
Duracion indefinida Permanente Duracion indefinida Discontinuo
B Duracion temporal Aprendizaje o formacion B Duracion temporal Estacional o formacion
B Duracién temporal Otro tipo o formacion B Duracion temporal No sabe o formacion

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa
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Asalariados por sexo y tipo de contrato en el Municipio de Madrid.

Duracion indefinida Duracién temporal
Aprendizaje
Total Total Permanente Discontinuo Total oformacién Estacional Otrotipo No sabe
Ambos
sexos 1.279,6 1.023,0 1.013,4 9,7 256,6 9,0 10,7 218,5 18,4
Hombres 616,2 494,0 491,1 3,0 122,2 49 4,0 103,1 10,1
Mujeres 663,4 529,0 522,3 6,7 134,4 41 6,7 115,4 8,2

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa

Cabe destacar que las mujeres mantienen una mayor contrataciéon temporal
en la modalidad de fijos discontinuos, debido en gran parte al tipo de ocupacion
relacionada con este tipo de contratacién (muy ligada al ambito educativo) y
donde las mujeres tienen un importante peso.

De la misma manera, en lo que se refiere a la contratacién temporal, también
hay diferencias en la utilizacion de las diferentes modalidades de contratos de
duracion determinada, asi los contratos estacionales se realizan mas a mujeres
frente a los de aprendizaje o formacion que son mas utilizados en la
contrataciéon masculina.

Parcialidad

Segun los datos de la EPA, en la Comunidad de Madrid los contratos a tiempo
parcial se realizan mayoritariamente a mujeres. El 73% de las personas que
tiene un contrato a tiempo parcial son mujeres.

TIEMPO PARCIAL POR SEXO

73%

= TIEMPO PARCIAL HOMBRES TIEMPO PARCIAL MUJEREES

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa
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En la Comunidad de Madrid, trabajan 1.461.200 hombres con un contrato a
tiempo completo frente a 1.164.900 mujeres.

Por lo que respecta a la contratacion a tiempo parcial, las cifras hablan por si
solas, 97.500 hombres con un contrato a tiempo parcial frente a 268.100
mujeres.

Ocupados por sexo y tipo de jornada en la Comunidad de Madrid

Ocupado por tipo de jornada
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0,0
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Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa

En los siguientes graficos se observa como se reparte la ocupacion en hombres
y mujeres y el peso del tiempo parcial en cada uno de los sexos.

Tipo de jornada por sexo. Comunidad de Madrid

HOMBRES MUIJERES

6%

m TIEMPO COMPLETO = TIEMPO PARCIAL = TIEMPO COMPLETO TIEMPO PARCIAL

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa
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El 94% de los ocupados hombres trabaja con un contrato a tiempo completo
frente a al 81% de las mujeres ocupadas. Por contra, una de cada 5 mujeres
ocupadas trabaja con un contrato a tiempo parcial.

Por lo que respecta al Municipio de Madrid, de las personas que trabajan con
un contrato a tiempo parcial, el 77% son mujeres frente a un 23% de hombres,
es decir, la brecha de parcialidad es algo menor que en el conjunto de la region.

Tiempo parcial por sexo en el Municipio de Madrid.

TIEMPO PARCIAL POR SEXO

77%

= HOMBRES MUJERES

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa

Los porcentajes de parcialidad son relativamente similares a los de la
Comunidad. Frente a un 5% de ocupados con contrato a tiempo parcial, existe
un 18% de las ocupadas con esta modalidad de jornada.

Tipo de jornada por sexo. Municipio de Madrid

Hombres Mujeres

5%

= JORNADA COMPLETA = JORNADA PARCIAL = JORNADA COMPLETA JORNADA PARCIAL

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa
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Por lo que respecta al motivo de estar empleados con una jornada a tiempo
parcial, también existen diferencias en cuanto al sexo de los ocupados.

Ocupados a tiempo parcial por sexo y motivo de la jornada parcial.
Municipio de Madrid.
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Total | — 125 00

| ,700

Desconoce el motivo
,00

Seguir cursos de ensefianza o formacién -008 300
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Otras obligaciones familiares o personales '02 300

No haber podido encontrar un trabajo de jornada... 30,800 71.00

o 4,400
No querer un trabajo de jornada completa h 17,400

500
Otras razones h 10,800

B Hombres M Mujeres

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa

De los 38.900 ocupados hombres en el Municipio de Madrid que trabajan a
tiempo parcial, 30.800 lo hacen por no haber podido encontrar un trabajo a
tiempo completo, es decir hablamos de que practicamente la mayoria de ellos
lo hace de forma involuntaria.

En el caso de las mujeres, de las 129.000 mujeres que trabajan a tiempo
parcial, 71.000 lo hacen por no haber podido encontrar un trabajo a jornada
completa, es decir, mas de la mitad lo hacen de forma involuntaria. Solo
17.400 han elegido esa opcidén por no querer trabajar a jornada completa.

Las mujeres, sin embargo y, a diferencia de los hombres, aluden a otras
razones como motivo a su parcialidad. Hay un importante nimero de mujeres
gue reconocen como motivo de la parcialidad estar al cuidado de nifos,
adultos, enfermos, incapacitados o mayores. También hay un numero
significativo de mujeres que apuntan, como motivo, otras obligaciones
familiares o personales.

Es decir, se puede extraer como conclusién, que a pesar de que la parcialidad
es, de forma generalidad involuntaria, existen diferencias por sexo. Mientras
que, en los hombres, el 80% es debido a no haber podido encontrar una
jornada a tiempo completa, en el caso de las mujeres se afiade otro motivo
relacionado con la conciliacion, es decir, la necesidad del cuidado a personas
dependientes.
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Ocupados a tiempo parcial por sexo y motivo de la jornada parcial.

Municipio de Madrid.
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Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa

Ocupacion
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Por lo que respecta a la ocupacién también existen diferencias en cuanto a la

rama de actividad de hombres y mujeres.

Hay actividades masculinizadas y feminizadas. Asi podemos afirmar que
en el Municipio de Madrid hay ramas de actividad como la construcciéon o la
industria manufacturera, transporte y almacenamiento en las que estan
mayoritariamente empleados hombres.

Frente a estas ramas, existen otras, como empleadas domésticas, educacion
o actividades sanitarias o de servicios sociales, en las que la contratacion se
dirige de forma mayoritaria a mujeres.

Existen otras ramas como la hosteleria y el comercio en las que el empleo esta
distribuido de una forma mas igualitaria.
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Ocupados por sexo y rama de actividad. Municipio de Madrid

Ocupados segun rama de actividad
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Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa.
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Estereotipos de género y educacion.

El que existan ocupaciones masculinizadas y feminizadas responde a diversos
factores, entre otros, a los estereotipos de género que marcan los itinerarios
educativos y formativos, dependiendo del sexo.

En primer lugar, hay que sefalar que las tasas de abandono educativo en
Espafia son muy elevadas, destacando que, los porcentajes mas elevados se
han producido en los momentos algidos de la bonanza econémicas vividos en
pleno “boom” de la construccion.

A raiz de la crisis, y ante la imposibilidad de encontrar empleo, han sido
muchos los jovenes que han decidido continuar su formacién, descendiendo
las cifras de abandono escolar a menos de la mitad respecto a hace diez afhos.

Abandono educativo.

ABANDONO TEMPRANO DE LA EDUCACION-FORMACION
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Fuente: Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte

Igualmente hay que destacar, que la Comunidad de Madrid, presenta niveles
de abandono escolar significativamente inferiores a las del total nacional, tanto
en los periodos de bonanza como en los de crisis.
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ABANDONO TEMPRANO DE LA EDUCACION-FORMACION POR SEXO.
COMUNIDAD DE MADRID
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Fuente: Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte

Existen significativas diferencias en cuanto al sexo. Observamos como en 2002
hay 11 puntos de diferencia entre el abandono escolar masculino y femenino,
diferencia que llega a ampliarse hasta mas de 13 puntos en 2009. En los
ultimos anos la diferencia se ha ido reduciendo, aunque seguimos hablando de
aproximadamente 5 puntos de diferencia.

Municipio de Madrid.
Diferencias en la promocion

En el Municipio de Madrid, cuando se analiza el porcentaje de alumnos que
supera la Educacién Secundaria Obligatoria (ESO), se observa que el 87,6%
de las alumnas promociona, frente al 82,8% de los alumnos. Las alumnas
promocionan en mayor medida.

Alumnos que promocionan en 4° curso de Educacion Secundaria Obligatoria

or sexo Curso: 2016 - 2017 / D.A.T.: CAPITAL. Datos provisionales

Alumnos evaluados 12.429 12.417 24.846
Alumnos que no promocionan 2.139 1.543 3.682
Alumnos que promocionan 10.290 10.874 21.164
Porcentaje de promocionados sobre 82,79% 87,57% 85,18%
evaluados

Fuente: Consejeria de Educacion, Juventud y Deporte
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Por lo que respecta a los estudios post obligatorios no universitarios, también
existen diferencias. En primer lugar, las mujeres se decantan mas por el
bachillerato que los hombres y son mas las que promocionan. Son evaluados
en el ultimo curso de bachillerato 10.242, de los cuales, 8.364 promocionan,
lo que supone un 81,6%. En cuanto a las mujeres, 11.216 son las evaluadas,
promocionando 9.437, es decir un 84,2%.

Otro hecho destacable es que las mujeres se decantan por la Formacion
Profesional en menor medida que los hombres, tanto en el grado medio como
superior. Sin embargo, también en la Formacién Profesional presentan
porcentajes superiores en cuanto a la promocién. En el grado medio el 75,7%
supera el ultimo curso frente al 67,35 de los hombres y en el grado superior
promocionan el 75% frente al 72,6% .

Alumnos que finalizan estudios postobligatorios no universitarios por sexo
Curso 2016 - 2017 / D.A.T.: CAPITAL. Datos provisionales

Porcentaje de
promocionados
(altimo curso)

Evaluados en el
altimo curso Promocionados
(altimo curso)

Bachillerato 21.458 17.801 82,96%
F.P. Grado Medio 6.588 4.675 70,96%
F.P. Grado Superior 10.517 7.753 73,72%

Porcentaje de

Evaluados en el

Hombres Gltimo curso Promocionados promocionados
(altimo curso) (altimo curso)
Bachillerato 10.242 8.364 81,66%
F.P. Grado Medio 3.691 2.482 67,24%
F.P. Grado Superior 5.527 4.012 72,59%

Porcentaje de
Promocionados promocionados

(altimo curso) (altimo curso)

Evaluados en el

Mujeres Py
ualtimo curso

Bachillerato 11.216 9.437 84,14%
F.P. Grado Medio 2.897 2.193 75,70%
F.P. Grado Superior 4.990 3.741 74,97%

Fuente: Consejeria de Educacion, Juventud y Deporte
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De hecho, la Ciudad de Madrid presenta unos porcentajes muy elevados de
personas con estudios superiores (mas del 50%).

Las mujeres presentan un porcentaje ligeramente superior, aunque esta
diferencia se ha ido reduciendo durante los ultimos afos.

Es importante destacar que, durante los anos de” bonanza”, previos a la crisis,
el numero de personas con estudios superiores era mucho menor. A raiz de
ésta, se ha ido incrementado el nimero de personas que han continuado
cursando estudios universitarios, hasta alcanzar el nivel actual, en el que mas
de la mitad de la poblacion de entre 25 y 64 afios cuentan con estudios
superiores.

Porcentaje de personas de entre 25 y 64 afios de edad con estudios superiores
Ciudad de Madrid
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B Hombres Mujeres

Fuente: Las cifras de Educacién en Espana.
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Diferencias en la formacion

Diferencias en la modalidad de Bachillerato

Aunque el bachillerato de ciencias es el que eligen de forma mayoritaria los
alumnos y alumnas de bachillerato, existen ciertas diferencias en funcién del
sexo.

ALUMNOS MATRICULADOS EN BACHILLERATO POR MODALIDAD Y

SEXO
25.000
20.000
15.000
10.000
5.000 ’ l
) - =
Total Artes Ciencias Humanidades Ciencias
Sociales
H Hombres 22.888 724 12.075 2.038 8.051
Mujeres 24.854 1.660 10.536 3.486 9.172
B Hombres Mujeres

Fuente: Ministerio de Educacion y Formacion Profesional.

Los hombres se decantan por las Ciencias, frente a las mujeres que eligen en
mayor proporcion que los hombres el bachillerato de Ciencias Sociales,
Humanidades y Arte.
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Diferencias en Formacion Profesional

En primer lugar, es importante destacar que el nimero de alumnos varones
gue opta por la Formacion Profesional basica dobla al de las alumnas. Frente
3.189 alumnos que escogieron esta opcidn, solamente lo hicieron 1.541
alumnas.

Alumnos matriculados en Formacién Profesional Basica por ciclo formativo y sexo.
Curso 2017 - 2018 / D.A.T.: CAPITAL

Total 3.189 1.541 4.730
Informatica y comunicaciones 872 118 990
Servicios administrativos 370 519 889
Mantenimiento de vehiculos 673 14 687
Peluqueria y estética 61 475 536
Electricidad y electrdnica 429 7 436
Cocina y restauracion 248 124 372
Servicios comerciales 113 140 253
Informatica de oficina 130 64 194
Fabricacion y montaje 159 3 162
Artes graficas 61 42 103
Agro-jardineria y composiciones florales 22 10 32
Carpinteria y mueble 18 6 24
Panaderia y pasteleria 10 9 19
Alojamiento y lavanderia 8 10 18
Reforma y mantenimiento de edificios 15 15

Fuente: Consejeria de Educacion, Juventud y Deporte

Pero, sobre todo, hay que destacar que la elecciéon de los estudios sigue
claramente marcada por los estereotipos de género. El alumnado, en funcién
del sexo, presenta un claro posicionamiento frente a las ocupaciones
“tradicionalmente” femeninas y masculinas.

En el caso de las mujeres, ademas de una menor inclinacion por la Formacion
Profesional basica, se observa una preferencia por todo aquello relacionado
con los roles asignados a las mujeres., como puede ser el cuidado y la imagen
personal. Sirva de ejemplo que Peluqueria y estética es un ciclo formativo
elegido de forma absolutamente mayoritaria por parte de las mujeres.

Sin embargo, Fabricacién y montaje, Reforma y mantenimiento de edificios o
Electricidad y electrdnica, son ciclos en los que practicamente no existen
mujeres.
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ALUMNOS MATRICULADOS EN FP BASICA POR CICLO FORMATIVO Y
SEXO

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Total

Informatica y comunicaciones
Servicios administrativos
Mantenimiento de vehiculos
Peluqueria y estética
Electricidad y electrénica
Cocina y restauracion
Servicios comerciales
Informética de oficina
Fabricacion y montaje

Artes graficas

Agro-jardineria y composiciones florales
Carpinteria y mueble
Panaderia y pasteleria

Alojamiento y lavanderia

Reforma y mantenimiento de edificios
B Hombres Mujeres

Fuente: Ministerio de Educacién y Formacion Profesional

Es claramente constatable la persistencia de la distribucién entre lo que
entiende por “ocupaciones femeninas” y “ocupaciones masculinas”.

Por lo que respecta a la Formacion Profesional de grado medio, aunque
también hay mas alumnos varones matriculados que alumnas (57,5% frente
a 42,5%), la diferencia no es tan significativa como en el caso del Formacién
Profesional basica. Sin embargo, el alumnado en las familias profesionales
sigue dividido en funcidn del sexo.
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Alumnos matriculados en Formacion Profesional de Grado Medio por
familias profesionales y sexo.
Curso 2017 - 2018 / D.A.T.: CAPITAL Datos provisionales.

Total 9.846 7.276 17.122
Sanidad 933 2.679 3.612
Administracion y Gestién 945 1.453 2.398
Informatica y Comunicaciones 2.087 181 2.268
Transporte y Mantenimiento de Vehiculos 1.344 31 1.375
Electricidad y Electronica 1.187 64 1.251
Servicios Socioculturales y a la Comunidad 145 824 969
Imagen Personal 92 834 926
Hosteleria y Turismo 514 283 797
Actividades Fisicas y Deportivas 475 109 584
Artes Gréficas 380 180 560
Imagen y Sonido 380 147 527
Comercio y Marketing 291 218 509
Instalacién y Mantenimiento 460 8 468
Fabricaciéon Mecanica 369 46 415
Quimica 70 91 161
Textil, Confeccién y Piel 19 80 99
Industrias Alimentarias 47 26 73
Agraria 56 15 71
Madera, Mueble y Corcho 52 7 59

Fuente: Consejeria de Educacion, Juventud y Deporte

Los estereotipos de género siguen presentes también en este grado. Tal y
como se observa en el grafico a continuacién, el 90% del alumnado en Imagen
Personal son mujeres.

En Servicios Socioculturales y a la Comunidad el 85% son mujeres. Aqui se
engloba un amplio conjunto de actividades econdmicas que se enmarcan en el
ambito de la intervencion social (la intervencidn socioeducativa y sociocultural,
socio asistencial, etc..). Es decir, las mujeres optan por estudios dirigidos al
cuidado de la imagen personal y al cuidado de personas.

Las familias mas masculinizadas son Instalacion y mantenimiento, Transporte
y mantenimiento de vehiculos, electricidad y electréonica y Fabricacion
mecanica. Es decir, estudios dirigidos a lo que tradicionalmente se consideran
ocupaciones que responde a los roles de género masculinos.
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ALUMNOS MATRICULADOS EN FP DE GRADO MEDIO POR FAMILIAS
PROFESIONALES Y SEXO

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Total

Sanidad

Administracion y Gestion

Informatica y Comunicaciones

Transporte y Mantenimiento de Vehiculos
Electricidad y Electrénica

Servicios Socioculturales y a la Comunidad
Imagen Personal

Hosteleria y Turismo

Actividades Fisicas y Deportivas

Artes Gréficas

Imagen y Sonido

Comercio y Marketing

Instalacién y Mantenimiento

Fabricacion Mecanica

Quimica

Textil, Confeccion y Piel

Industrias Alimentarias

Agraria

Madera, Mueble y Corcho

B Hombres Mujeres

Fuente: Ministerio de Educacidon y Formacion Profesional

En la Formacion Profesional de grado superior, también superan los alumnos
varones a las mujeres (54% frente a 46%), sin embargo, se puede observar
que a medida que asciende el nivel formativo del ciclo la diferencia se va
reduciendo por la mayor incorporacion de las mujeres.
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Alumnos matriculados en Formacion Profesional de Grado Superior por
familias profesionales y sexo.
Curso 2017 - 2018 / D.A.T.: CAPITAL Datos provisionales

Total 14.964 12.725 27.689
Informatica y Comunicaciones 3.398 423 3.821
Sanidad 1.077 2.674 3.751
Servicios Socioculturales y a la Comunidad 465 3.181 3.646
Administracién y Gestion 1.174 1.587 2.761
Imagen y Sonido 1.789 924 2.713
Actividades Fisicas y Deportivas 1.576 373 1.949
Comercio y Marketing 992 847 1.839
Hosteleria y Turismo 608 898 1.506
Electricidad y Electrénica 1.189 78 1.267
Transporte y Mantenimiento de Vehiculos 1.079 36 1.115
Imagen Personal 43 745 788
Artes Gréficas 320 259 579
Quimica 249 248 497
Instalacién y Mantenimiento 415 25 440
Fabricaciéon Mecanica 280 57 337
Textil, Confeccidn y Piel 39 217 256
Edificacion y Obra Civil 155 75 230
Industrias Alimentarias 61 62 123
Madera, Mueble y Corcho 38 14 52
Energia y Agua 17 2 19

Fuente: Consejeria de Educacion, Juventud y Deporte

Exactamente al igual que en los otros ciclos de Formacién Profesional, la
eleccion de las familias profesionales sigue claramente determinada por el sexo
del alumnado y por los estereotipos de género arraigados en cada uno de ellos.

Todo aquello relacionado con el cuidado, ya sea personal (Imagen Personal) o
de los otros (Servicios Culturales y a la Comunidad o Sanidad) cuanta con una
presencia mayoritaria de mujeres mientras que el alumnado masculino sigue
eligiendo todo aquello relacionado con Instalacion y mantenimiento,
electricidad, etc.. En este grado superior se incluye Informatica vy
Comunicaciones, asi como Energia y Agua, que se incluyen en ese ambito de
ciencias que cuenta con una mayor presencia masculina.
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ALUMNOS MATRICULADOS EN FORMACION SUPERIOR DE GRADO SUPERIOR
POR FAMILIAS PROFESIONAES Y SEXO

Energia y Agua

Madera, Mueble y Corcho

Industrias Alimentarias

Edificacién y Obra Civil

Textil, Confeccion y Piel

Fabricacion Mecanica

Instalacién y Mantenimiento

Quimica

Artes Graficas

Imagen Personal

Transporte y Mantenimiento de Vehiculos
Electricidad y Electrdnica

Hosteleria y Turismo

Comercio y Marketing

Actividades Fisicas y Deportivas

Imagen y Sonido

Administracién y Gestion

Servicios Socioculturales y a la Comunidad
Sanidad

Informatica y Comunicaciones

Total
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W HOMBRES MUIJERES

Fuente: Ministerio de Educacién y Formacion Profesional.

Diferencias en ensefnanza universitaria

Cuando se analiza la matriculacién en carreras universitarias, se confirma que
ese mayor numero de mujeres matriculadas en el bachillerato se traslada a
una mayor presencia de las también en las universidades. El 55% del
alumnado universitario son mujeres.

Por otro lado, también se ratifica la eleccidon realizada en el bachillerato. Asi,
se constata que las mujeres optan en mayor medida que los hombres por
titulaciones agrupadas dentro de las ramas de Ciencias de la Salud, Artes y
Humanidades y Ciencias Sociales y Juridicas, mientras que las de Ingenieria y
Arquitectura siguen presentando un perfil predominantemente masculino.
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ESTUDIANTES MATRICULADOS POR RAMA DE ENSENANZA

120.000 ~106.609

100.000
80.000
65.530
60.000 44.928
36.143
40.000 28.819
12.189
14.460 12.90
20.000 .862 "
0
Total Ciencas Ingenieria Artey Ciencias Ciencias
Ramas Sociales y y Arquitectura  Humanidades de la Salud
Juridicas
B Hombres B Mujeres

Fuente: Ministerio de Educacién y Formacion Profesional

Nivel de formacion alcanzado por edad

Es importante destacar el importante avance de las mujeres, durante estas
Ultimas décadas, en lo que respecta a su formacidn. En pocos afos se ha
pasado de, aproximadamente, que una de cada cinco mujeres contara con una
titulacion universitaria a, en la actualidad, en la que la mitad de las mujeres
de entre 25 y 34 afios, cuenta con un titulo universitario.

Los siguientes graficos muestran el nivel formativo de la poblacién adulta. En
cuanto a la poblacion de entre 25 y 34 afios, se aprecian importantes
diferencias en relacién al nivel de formacion alcanzado.

A nivel nacional se puede observar cémo, practicamente la mitad de las
mujeres (48,8%) en esa franja de edad tienen estudios superiores frente al
36,5% de los hombres.

El 24,2% de los hombres ha alcanzado la segunda etapa de educacion
secundaria y de educacion postsecundaria no superior, frente al 23 de las
mujeres.

Por lo que respecta a la primera etapa de educacion secundaria e inferior, las
cifras son muy contundentes. Casi el 40% de los hombres de entre 24 y 34
anos tiene un nivel de formacion correspondiente a la primera etapa de
educacion secundaria o inferior, mientras que en el caso de las mujeres sélo
alcanza el 28%.
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NIVEL DE FORMACION DE POBLACION ADULTA. 25-34 ANOS.
HOMBRES (2017)

36’5/ ’
39,4

T 242

®m  Primera etapa de educacion secundaria e inferior (nivel 0-2)
= 22 etapa de educacidn secundaria y educacién postsecundaria no superior (nivel 3-4)

®m  Educacién superior (incluye doctorado) (nivel 5-8)

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica. NIVEL NACIONAL

NIVEL DE FORMACION DE POBLACION ADULTA. 25-34 AROS.
MUJERES (2017)

m  Primera etapa de educacion secundaria e inferior (nivel 0-2)
= 22 etapa de educacién secundaria y educacion postsecundaria no superior (nivel 3-4)

®m  Educacién superior (incluye doctorado) (nivel 5-8)

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica. NIVEL NACIONAL
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Sin embargo, en el caso de la poblacidn de entre 55 y 64 afios, la situacién es
muy distinta.

Hay un porcentaje muy elevado en ambos sexos que sélo ha cursado la primera
etapa de educacion secundaria o inferior. En el caso de los hombres un 54,4,
y en el de las mujeres es superior, alcanzando casi el 57%.

Por lo que respecta a la segunda etapa de educacion secundaria y de educacion
postsecundaria no superior, los niveles son muy semejantes (un 20,3% los
hombres frente a un 20,2% las mujeres).

Por ultimo, en el caso de la educacidn superior, los hombres alcanzan una cifra
de 25,3% mientras que las mujeres solo del23%

NIVEL DE FORMACION DE LA POBLACION ADULTA. 55-64 ANOS.
HOMBRES (2017)

®m  Primera etapa de educacion secundaria e inferior (nivel 0-2)
22 etapa de educacion secundaria y educacidn postsecundaria no superior (nivel 3-4)

®m  Educacion superior (incluye doctorado) (nivel 5-8)

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica. NIVEL NACIONAL
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NIVEL DE FORMACION DE LA POBLACION ADULTA. 55-64 ANOS.
MUJERES. (2017)

®m  Primera etapa de educacidn secundaria e inferior (nivel 0-2)
22 etapa de educacion secundaria y educacion postsecundaria no superior (nivel 3-4)

= Educacion superior (incluye doctorado) (nivel 5-8)

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica. NIVEL NACIONAL

Podemos extraer como conclusién que, en las ultimas décadas, las mujeres
han conseguido incrementar su formacion de manera extraordinaria.
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Mujer y tecnologia.

Existe una importante desigualdad social y laboral en mundo de la tecnologia.
Desde la brecha digital, que muestra el desigual acceso y aprovechamiento de
las mujeres en el mundo de la tecnologia, hasta la discriminacién laboral que
sufren las mujeres en ellos sectores tecnoldgicos.

Brecha digital de género.

En primer lugar, para analizar la Brecha Digital de género, contamos con
algunos indicadores que nos permiten aproximarnos a este tema. Por un lado,
contamos con el “acceso a Internet”, y otro conocido como “segunda brecha
digital” que va mas alla d la simple conexidén y que refleja las diferencias entre
ambos sexos al respecto del “aprovechamiento” de esas nuevas tecnologias

Sobre la brecha digital en el acceso se observa que, a pesar de que existe una
utilizacién generalizada de internet, se constata una diferencia en detrimento
de las mujeres.

Personal que han utilizado Internet en los ultimos 3 meses.
Comunidad de Madrid. 2017

Vujeres I 8,900

Hombres I 3 2 00

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Fuente: INE

Por lo que respecta a ese segundo indicador, el que nos permite medir el
aprovechamiento de las nuevas tecnologias asociadas a Internet en funcion
del sexo, nos revela que también existen diferencias.
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Utilizacion productos TIC

Otros

Aplicaciones de software especificas para el trabajo
Seguridad informdtica o gestion de la privacidad
Mantenimiento de redes informaticas, servidores.

Andlisis de datos o gestién de base de datos

Lenguajes de programacion (incluidos disefio y gestion
de webs)

Redes Sociales (Grupos de google, facebook, Jive.)

Marketing online o comercio electrénico

o
=
o
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Mujer H Hombre

Fuente: INE

La denominada segunda brecha digital, nos proporciona informacién sobre las
habilidades adquiridas por medios educativos convencionales o individuales,
ya sean formales o autodidactas.

De nuevo, en todos los pardmetros descritos, las mujeres presentan un menor
aprovechamiento y wuso de las herramientas informaticas, siendo
especialmente relevante en tareas de mayor complejidad, y que necesitan, por
tanto, de mas conocimientos, como pueden ser en aspectos relacionados con
los lenguajes de programacién, el mantenimiento de redes informaticas vy
servidores, analisis y gestidon de bases de datos, etc . En el Unico ambito en el
que las mujeres superan a los hombres en el uso de las nuevas tecnologias de
la informacion y la comunicacion es en el de la “redes sociales”. Es decir, en
todo aquello que esta asociado al ambito profesional, el peso de los hombres
es significativamente superior, mientras que la mayor presencia de mujeres se
produce en un ambito relacionado con el ocio y sin apenas correlacion con la
trayectoria profesional.

También es importante destacar la existencia de una clara brecha
generacional. Es decir, a medida que la edad es mas avanzada disminuye
proporcionalmente la utilizacidon de las nuevas tecnologias.

Tal y como podemos observar en el siguiente grafico y en una Comunidad
como la de Madrid, salvo en el caso del grupo de edad entre 16 y 24 afos, en
todas las franjas de edad las mujeres presentan menores porcentajes con
respecto a la utilizacién de internet.
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Personas que han comprado a través de internet en los ultimos 3
meses. Comunidad de Madrid
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Presencia de mujeres en la formacion relacionada con las TIC

Ya hemos visto que la presencia de mujeres matriculadas en las ramas
cientificas es muy inferior al de los hombres. En el siguiente grafico se puede
apreciar las marcadas diferencias en cuanto a la eleccidon de los estudios en
funcion del sexo.

Existen 10 familias que agrupan las diferentes titulaciones:

. Total Educacion (Formacion de docentes de ensefianza infantil,

Formacidn de docentes de ensefianza primaria, Otra Formacién de
personal docente y ciencias de la educacion).

Total Artes y humanidades (Técnicas audiovisuales y medios de
comunicacién, Artes, Lenguas, Humanidades).

. Total Ciencias sociales, periodismo y documentacidon (Psicologia,

Economia, Otras Ciencias sociales y del comportamiento, Periodismo e
informacion).

Total Negocios, administracion y derecho (Administracion y gestion de
empresas, Otra Educacidon comercial y empresarial, Derecho).

Total Ciencias (Ciencias de la vida, Ciencias Fisicas, quimicas,
geoldgicas, Matematicas y Estadistica).

Total Informatica (Informatica).
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7. Total Ingenieria, industria y construccién (Ingenierias, Arquitectura y
construccién).

8. Total Agricultura, ganaderia, silvicultura, pesca, y veterinaria,
Agricultura, ganaderia y pesca, Veterinaria).

9. Total Salud y servicios sociales (Medicina, Enfermeria y atenciéon a
enfermos, Otras ciencias de la Salud, Trabajo social y orientacion).

10.Total Servicios (Deporte, Turismo y Hosteleria, Otros Servicios).

En el total de universidades de la Comunidad de Madrid, Negocios,
administracion y derecho es la rama de estudios que concentra el mayor
numero de matriculaciones, con un numero muy similar de alumnos y alumnas.
Sin embargo, -y salvo las titulaciones relacionadas con este ambito- se puede
afirmar que hay titulaciones muy masculinizadas y otras muy feminizadas.

En las que existe un mayor nimero de mujeres, estan aquellas relacionadas
con la Educacién, la Salud, las Ciencias Sociales y las Humanidades. Las
titulaciones mas masculinizadas son Ingenieria e Informatica

En el total de Educacién, por ejemplo, el nUmero de mujeres matriculadas
multiplica practicamente por cinco al nUmero de hombres. En Ingenieria, por
el contrario, sucede a la inversa, el nimero de hombres matriculados es mas
del doble que el de mujeres, o Informatica, que por cada alumna hay casi siete
alumnos. En lo que respecta a las ciencias, nos encontramos con unos niveles
bastante paritarios en cuanto al sexo del alumnado.

Alumno matriculados por ambito de estudio y sexo.
Total universidades Comunidad de Madrid.

0 10.000 20.000 30.000 40.000
01 - Total Educacién B 3sss 17015
02 - Total Artes y humanidades B sos6 14.569
03 - Total Ciencias sociales, periodismoy... N 11130 18.228
04 - Total Negocios, administracion y derecho e 25.26218'682
05 - Total Ciencias I 67.936984

06 - Total Informética & 7.098
07 - Total Ingenieria, industria y construccién 11978 26.479
08 - Total Agricultura, ganaderia, silvicultura,... ] 124_133

09 - Total Salud y servicios sociales N 11110 23.331

10 - Total Servicios -3%05435

Mujeres 2017-2018 ® Hombres 2017-2018
Fuente: Ministerio de Educacién y Formacién Profesional
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Por lo que respecta a las diversas titulaciones encuadradas en Ingenieria,
Industria y Construccion, la presencia de mujeres es muy escasa.

Se puede observar, que salvo en algunos ambitos de estudios, como puede ser
Arquitectura y urbanismo, Ingenieria y procesos quimicos o Control y
tecnologia medioambiental (ambas con un alumnado muy escaso), el niumero
de mujeres es significativamente inferior al de los hombres.

Ingenieria, Industria y Construccién
0 2.000 4.000 6.000 8000 10.000 12.000

0711 - Ingenieria y procesos quimicos -4 878

0712 - Control y tecnologia medioambiental I 385— 410

0713 - Electricidad y energia .11 1.638
0714 - Electrdnica y automatica - 7.640
0715 - Maquinaria y metalurgia - 5.329
0716 - Vehiculos de motor, barcos y aeronaves -1 3.389

0719 - Ingenieria y profesiones afines (otros... I309 817
0721 - Industria de la alimentacidn -I. 398

0722 - Industrias de otros materiales (madera,... I229 670
0724 - Mineria y extraccion ZF3 544

0731 - Arquitectura y urbanismo _ 2.337

0732 - Ingenieria civil y de la edificacién -1 2.429

B Mujeres Hombres

Fuente: Ministerio de Educacién y Formacién Profesional

Sin embargo, y frente a la creencia de que las mujeres no se inclinan por las
ciencias, este grafico nos demuestra lo contrario.

En el conjunto de las ciencias, las mujeres sobrepasan en numero a los
hombres. El nUmero de mujeres matriculadas en Biologia, Biogquimica, Ciencias
del Medio ambiente y Quimica es superior al de sus compafieros de titulacion.

Sin embargo, en la rama de Fisicas y Matematicas esta tendencia se invierte y
el nimero de hombres matriculados supera significativamente al de los
hombres.
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0511 - Biologia

0512 - Bioquimica

0519 - Ciencias de la vida (otros estudios)
0521 - Ciencias del medio ambiente

0531 - Quimica

0532 - Ciencias de la Tierra

0533 - Fisica

Ciencias

500,0 1000,0 1500,0 2000,0 2500,0 3000,0 3500,0 4000,0

2364,0 1264,0

1021,0 587,0
26,091,0
679,0 656,0
1131,0 892,0
349,654,0

507,0 1283,0

0539 - Ciencias quimicas, fisicas y geoldgica§7,0 121,0

0541 - Matematicas

0542 - Estadistica 260,0

871,0 1341,0

298,0

Mujeres Hombres

Fuente: Ministerio de Educacién y Formacion Profesional

Para concluir, aunque las mujeres se decantan mas por las carreras de
Humanidades y Ciencias Sociales, su presencia en las Ciencias es similar e
incluso superior a la de los hombres, no sucedes asi en las ingenierias, donde
la presencia de mujeres es bastante escasa o en informatica donde es

testimonial.

Mujeres en el profesorado.

Al realizar un analisis de la presencia de las mujeres en el profesorado, se
observa, en primer lugar, que son muchas las mujeres las que se decantan por
la ensefianza como trayectoria profesional. En segundo lugar, se observa que
la segregacién horizontal también esta presente en el ambito educativo.

El 97,6% del profesorado de educacién infantil son mujeres, es decir, la
presencia de hombres es meramente testimonial. En primaria, las profesoras
son el 81, 1%, practicamente el mismo porcentaje que en educacioén especial

—que alcanza el 81,5%-

No podemos dejar de recalcar que esta mayor presencia de mujeres (en infantil
y primaria y en educacion especial) contribuye a reafirmar la idea de que las
mujeres mayoritariamente ocupan empleos relacionados con el cuidado de los
dependientes (sea por edad, discapacidad, etc...).

Sin embargo, a medida que avanza la edad de los alumnos disminuye la
presencia de mujeres en el profesorado. Asi en ESO y bachillerato disminuye
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hasta el 58% vy ya, en el ambito universitario, tan sélo podemos hablar de una
presencia de mujeres en el profesorado de poco mas del 40%.

Mujeres en el profesorado por ensefianza

Educacién de adultos
Ensefianzas deportivas
Ensefanza de idiomas
Ensefianzas artisticas

Ensefanza universitaria

Educacion especial
Educacién primaria, ESO y Bachillerato/FP
ESO y/o Bachillerato y/o FP

Educacién primaria y ESO

Educacion primaria

Educacion infantil

Ensefianza Régimen General (no universitaria)

Total

0 20 40 60 80 100

Fuente: INE

Analizando el siguiente grafico observamos que, en los niveles mas altos de la
universidad (como personal emérito o catedraticos), la presencia de mujeres
es realmente escasa, frente al personal contratado donde alcanzan su mayor
presencia.
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Mujeres en el profesorado de educacidn universitaria

Personal emérito _ 26,2
Personal contratado _ 44,3
otros || GG 2o
Titulares de escuela universitaria _ 40,4
Catedrét.icos .de fescuela _ 30,6
universitaria
Titulares de universidad _ 39,9
Catedraticos de universidad _ 20,9
Cuerpos docentes universitarios _ 35,5

0 20 40 60 80 100

Fuente: INE

Al profundizar en el analisis dentro de la propia universidad, el resultado, al
igual que en otros muchos ambitos, es que existe una fuerte segregacion
vertical, dando como resultado una distribucién muy irregular en el
profesorado.

A pesar de la masiva presencia de las mujeres en el ambito educativo, la

presencia de mujeres en los niveles mas altos y con mayor reconocimiento es
muy escasa. Es decir, las mujeres no promocionan.
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Empleabilidad: Conciliacion versus
corresponsabilidad

En el Ultimo tercio del siglo XX se produjo un importante fendmeno en Espafia:
la incorporacion de las mujeres al mercado laboral.

Esta incorporacién fue tardia y complicada. No era un movimiento temporal,
derivado de una situacidn de crisis, era una tendencia destinada a ser
permanente. Las mujeres se incorporaban al mercado laboral para quedarse.

La propia firma de la Constitucidn Espaiola supuso el punto de partida para
empezar a combatir la desigualdad que venia existiendo entre hombres y
mujeres. Este hecho, unido a las sucesivas medidas elaboradas por distintos
gobiernos, impulsé la imparable y masiva incorporacion de las mujeres al
mundo laboral.

Este fendmeno, sin embargo, rompid el orden establecido en las familias. Hasta
ese momento el reparto de roles era claro: los hombres, principales
generadores de ingresos en el nucleo familiar (con su correspondiente
reconocimiento social) y las mujeres encargadas y responsables del trabajo
reproductivo, con las consiguientes tareas basadas en el cuidado de la familia
(ambito secundario, no generador de ingresos y con escaso reconocimiento
social).

Esta visidn tradicional colisiona con la progresiva incorporacion de la mujer al
ambito del trabajo, y se produce un desajuste en la distribucion de las tareas,
en los usos de los tiempos y de los espacios, que tienen lugar entre las esferas
del trabajo productivo y reproductivo.

La participacion de las mujeres en el ambito productivo no supuso un equitativo
reparto de las tareas domeésticas ni del cuidado de las personas dependientes,
de tal forma que las mujeres asumieron el trabajo en el ambito productivo
mientras continuaban responsabilizandose del cuidado reproductivo, en lo que
se dado en llamar “/a doble jornada”. Tales cargas privadas, ademas, se han
ido intensificando a medida que aumentaba la esperanza de vida y se
incrementaba el porcentaje de poblacion dependiente.

Al mismo tiempo, la incorporacion de la mujer al mundo laboral evidencié las
insuficiencias de un mercado de trabajo, pensado y regulado para ser ocupado
solo por hombres, incapaz de dar respuestas a las necesidades que
comenzaban a surgir, ya fueran aspectos bioldgicos -como la maternidad-, u
otros, como la asuncién exclusiva de la responsabilidad del cuidado familiar.
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Por otro lado, la incorporacion de la mujer al trabajo tampoco vino acompafiada
de cambios en las estructuras productivas ni unas politicas de empleo
ajustadas a las nuevas necesidades. La respuesta politico-juridica a la
incorporacion de la mujer al mercado laboral pasd por la atribucion de la
igualdad formal, y no fue hasta afnos mas tarde cuando, paulatinamente, se
comenzaron a implantar medidas dirigidas a impulsar una igualdad mas real,
desarrollando el derecho antidiscriminatorio con acciones positivas, medidas
de conciliacion, etc...

Décadas después de haberse producido esa masiva incorporacidon de las
mujeres al mercado laboral, nos preguntamos: ¢Qué ocurre en la actualidad?,
écodmo incide la maternidad en las trayectorias profesionales de las mujeres?,
ésupone lo mismo para mujeres y hombres el hecho de tener hijos?, érepercute
de igual manera en ambos sexo0s?

Influencia de la maternidad y la paternidad en la tasa de empleo.

El siguiente grafico nos muestra la tasa de empleo en hombres y mujeres, de
entre 25 y 49 afos, sin hijos a nivel nacional. En él se puede observar que el
nivel de ocupacién de las personas (hombres y mujeres) que no tienen hijos
es muy similar.

Tasa de empleo de las personas de 25 a 49 aifos con hijos/sin hijos segin
periodo.

Tasa de empleo sin hijos por sexo
90,00

80,00

[
70,00 R » 451‘*“

60,00

50,00
40,00
30,00
20,00

10,00

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

e=@==HOIVIBRES sin hijos  ==@==MUJERES sin hijos

Fuente: INE: Mujeres y hombres en Espafia.
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Los niveles de empleo se mantienen parejos en ambos sexos, mostrando la
caida en los niveles de ocupacion debido a la crisis. De hecho, se observa que
en 2012 y 2013 la tasa de empleo de los hombres de entre 25 y 49 afios es
ligeramente inferior a la de las mujeres. No olvidemos que la crisis afectd a
sectores muy masculinizados como la construccion y la industria.

Por el contrario, el grafico que ilustra la tasa de empleo de mujeres y hombres,
de entre 25 a 49 afos, con hijos, nos muestra una realidad muy diferente.

En él se refleja la importante distancia entre la tasa de empleo masculina y la
femenina. Mientras que los hombres superan el 80% en la tasa de ocupacion,
en el caso de las mujeres alcanza un escaso 60%. Hablamos de una diferencia
de mas de 20 puntos.

Es decir, se puede afirmar que, a dia de hoy, la maternidad perjudica
seriamente a las mujeres en el acceso y la permanencia en el empleo.

Tasa de empleo de las personas de 25 a 49 aiios sin hijos/con hijos segin
periodo.

Tasa de empleo con hijos por sexo

90,00
80,00 —— o ‘./-o-——‘___.
70,00
60,00 - — e
50,00
40,00
30,00
20,00

10,00

,00

e e °

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

«=@==HOMBRES con hijos  ==@==MUJERES con hijos

Fuente: INE: Mujeres y hombres en Espafia

El siguiente grafico también es muy revelador en cdmo afecta el hecho de tener
hijos a los hombres. La paternidad incrementa la tasa de empleo masculina.
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TASA DE EMPLEO HOMBRES CON/SIN HIJOS

90,0
80,0
70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
10,0

0,0

2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 § 2015 | 2016 @ 2017
B HOMBRES con hijos 81,5 79,7 785 76,7 746 77,8 | 80,0 828 84,3

HOMBRES sin hijos | 73,2 = 72,1 | 71,0 66,1 66,3 | 67,4 70,7 72,1 | 74,6

B HOMBRES con hijos HOMBRES sin hijos

Fuente: INE: Mujeres y hombres en Espaia

En este grafico se puede observar, ademas de la disminucién de la ocupacién
en los peores anos de la crisis, la disparidad que existe en la tasa de empleo,
entre los hombres con hijos y sin hijos. Hay una diferencia, aproximadamente
de 10 puntos, a favor de los hombres.

TASA DE EMPLEO MUJERES CON/SIN HIJOS

80,0
70,0 - - pu -
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0

10,0

0,0
2009 @ 2010 2011 | 2012 | 2013 2014 2015 | 2016 2017

® MUJERES con hijos 60,9 605 60,4 59,1 | 58,2 60,2 62,1 635 658
MUIJERES sin hijos = 74,0 72,2 | 70,9 69,6 | 68,6 684 69,2 725 731

B MUJERES con hijos MUIJERES sin hijos

Fuente: INE: Mujeres y hombres en Espafa
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En el caso de las mujeres es exactamente el caso contrario. Las mujeres con
hijos presentan una tasa de empleo muy inferior a la de las mujeres sin hijos.

En la actualidad, esa diferencia se sitia en mas de 7 puntos de diferencia con
a favor de las mujeres que no tienen hijos, pero unos anos atras, esa diferencia
era del doble.

La pregunta inicial sobre si el hecho de tener hijos repercutia de igual manera
en hombres y mujeres se contesta con un rotundo no. Mientras que la
paternidad repercute beneficiosamente en la tasa de empleo masculina, la
maternidad perjudica claramente las oportunidades de empleo de las mujeres.

El cuidado de los hijos y otras personas dependientes

En las formas de organizar el empleo en Espafia prevalecen los horarios con
jornadas largas, el presentismo, la demanda de una plena disponibilidad de los
trabajadores, en definitiva, la nula consideracién de las obligaciones familiares.

La existencia de un modelo tradicional, en el que la mujer es la responsable
del trabajo reproductivo -de las tareas del hogar y el cuidado de la familia-,
sigue vigente.

De hecho, tal y como se observa en los graficos que figuran a continuacion.
Las personas que abandonan el mercado laboral para dedicarse al cuidado de
los hijos son mayoritariamente mujeres. El 92% de las excedencias para el
cuidado de hijos han sido solicitadas por mujeres. Para el cuidado de otros
familiares el porcentaje es del 84%.

EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJOS

8%

92%

m Varones m Mujeres

Fuente: Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades.



EXCEDENCIAS POR CUIDADO DE FAMILIARES

16%

m Varones m Mujeres

Fuente: Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades.

Pero ademas no sdlo es que las mujeres soliciten en mayor numero
excedencias por cuidado de hijos u otros familiares, es que la duracién de las
excedencias también varia en funcion del sexo de los solicitantes.

Duracion de las excedencias por cuidado de hijos

Ambos sexos Varones Mujeres

% % %

Total 100 100 100
menos de 1 mes 8,55 49,01 5,42
1 -3 meses 19,83 22,43 19,62
3 -6 meses 18,2 5,56 19,18
6 meses - 1 aio 30,53 5,95 32,44
Mas de 1 afio 17,24 5,06 18,18
Aun no se ha incorporado 4,48 8,33 4,18
No sabe 1,17 3,66 0,98

Fuente INE. Empleo.

Es decir, la mitad de las excedencias solicitadas por hombres tienen una
duracién inferior a un mes., mientras que tan solo un 5% de mujeres
solicitaron excedencias de tan corta duracién.

Practicamente el 20 % de las mujeres que solicitan una excedencia lo hacen
por un periodo de entre uno y tres meses, otro 20% de entre 3y 6 meses y la
mayoria de ellas, casi un tercio, solicitan una excedencia por una duracién de
entre 6 meses y un afno. Un 18% estan mas de un ano alejadas de su puesto
de trabajo.
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No sélo las excedencias nos sirven para analizar la interrupcién de las
trayectorias laborales, también hay otros indicadores que nos ilustran sobre
las razones del abandono del mercado de trabajo.

La siguiente tabla nos muestra el motivo de la inactividad de hombres y
mujeres.

La principal razén de la inactividad en el caso de los hombres es la jubilacién.
Mientras que practicamente el 45% de los hombres aluden a esta causa como
razon de su inactividad, en el caso de las mujeres ese porcentaje desciende a
menos de la mitad.

Sin embargo, cuando se analizan los motivos de la inactividad de las mujeres,
las razones de su inactividad son mucho mas diversas, teniendo un importante
peso el ambito de los cuidados familiares.

"Otras obligaciones familiares y personales” es la causa de que estén fuera del
mercado laboral el 17% de las mujeres inactivas. A esto hay que sumarle otro
7% que alude como causa de su inactividad el "cuidado de nifios o adultos
enfermos, incapacitado o mayores”. El porcentaje de hombres que manifiestan
estas razones como causa de su inactividad es irrelevante.

Personas inactivas por tipo de inactividad

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0 35,0 40,0 45,0 50,0

Estar afectado por una regulacién de empleo
Enfermedad o incapacidad propia

Otras obligaciones familiares o personales

Cuidado de nifios o de adultos enfermos,
incapacitados o mayores

Seguir cursos de ensefianza o formacion
Estar jubilado

Cree que no lo va a encontrar

Otras razones

B Hombres Mujeres

Fuente: INE: Mujeres y hombres en Espafia



Trabajo no remunerado y usos del tiempo.

El siguiente grafico nos muestra las horas que dedican hombres y mujeres al
trabajo remunerado y no remunerado a lo largo de la semana.

Los hombres dedican mas tiempo al trabajo remunerado (ya sea en jornada
completa o parcial) que las mujeres. Una media de 3 horas mas en la jornada
completa y una hora mas en la jornada parcial.

Sin embargo, por lo que respecta al tiempo de trabajo no remunerado, la
distancia entre hombres y mujeres es abismal. Las mujeres dedican mas de
25 horas al trabajo no remunerado aunque estén empleadas a tiempo
completo y, casi 30 horas, si su jornada es a tiempo parcial.

Los hombres dedican menos de 14 horas a la semana al trabajo no
remunerado, una cantidad de tiempo infinitamente menor a la de las mujeres.
Ademas, este tiempo no varia, se mantiene independientemente de que su
trabajo remunerado sea a tiempo completo o a tiempo parcial.

Es decir, la escasa dedicacion de los hombres a las tareas reproductivas no
parece estar directamente relacionada con el tiempo que dedican al trabajo
productivo y la posible falta de tempo para esas otras tareas, ya que en los
casos de jornadas parciales tampoco se incrementa el tiempo dedicado al
trabajo no remunerado.

HORAS DE TRABAJO REMUNERADAS Y NO REMUNERADAS POR TIPO DE

JORNADA
B 2,400
Desplazamientos Bl %Sgg
BN 2,900
. I 13,900
Trabajo no 13,900
25,200
I ,500
Otro empleo El%%

,200
—— 22,700
42,400

Empleo principal 21,600
39,300

00 05 10 15 20 25 30 35 40 45
B HOMBRES Tiempo parcial HOMBRES Jornada completa

B MUJERES Tiempo parcial B MUJERES. Jornada completa

Fuente: INE: Mujeres y hombres en Espafia
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De hecho, cuando se analiza el tiempo que dedican hombres y mujeres a las
principales actividades diarias los datos son muy reveladores.

La dedicacién de los hombres al trabajo productivo es mayor, es decir hay mas
mujeres con jornadas a tiempo parcial, por lo que la media resultante para
éstas es de menos de 7 horas, frente a las casi 8 horas que dedican los
hombres.

Sin embargo, en el apartado dedicado a “hogar y familia” el tiempo dedicado
por parte de las mujeres es muy superior al de los hombres. Mientras estos
afirman dedicar dos horas y media, las mujeres dedican cuatro horas y media,
es decir, casi el doble.

Esta mayor dedicacién provoca que las mujeres tengan menos tiempo en el
resto de actividades. Asi las mujeres dedican menos tiempo al dia a “aficiones
e informatica”,"deportes y actividades al aire libre”, “vidas sociales y
diversion”, etc...

DURACION MEDIA DEDICADA A ACTIVIDADES PRINCIPALES

11:26

Cuidados personales (*) 11:33

Trabajo remunerado 6.4

l
>
8]
Gl

5:05

Estudios t.13

2:49
3:06

Medios de comunicacién

Hogar y familia f:29

2:32

1:51
2:10
1:38
2:05
1:40
2:03
1:43
1:54

Trayectos y empleo del tiempo no 1:21
especificado 1:25

Trabajo voluntario y reuniones

Aficiones e informatica

Deportes y actividades al aire libre

Vida social y diversién

0:00 2:24 4:48 7:12 9:36 12:00

horas y minutos _
B Mujeres B Hombres
(*) en los cuidados personales seincluye dormir, comer y beber, el aseo y vestido

Fuente: Encuesta de Empleo del Tiempo. INE. 2009-2010
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La mayor dedicacién de las mujeres a las tareas de “cuidado” es un elemento
central en el mantenimiento de los niveles de discriminacion laboral de las
trabajadoras, tanto en el acceso al empleo, como a la formaciéon y a la
promocion, asi como en el reconocimiento profesional y retributivo.

Por lo que respecta al Municipio de Madrid, los datos nos muestran la misma
tendencia. Si bien es cierto que el tiempo dedicado por parte de los hombres
a las tareas del hogar ha aumentado ligeramente, la diferencia con respecto al
tiempo que las mujeres dedican a esas mismas tareas es enorme.

Minutos dedicados a tareas del hogar en dia laborables
Ciudad de Madrid

250
200

150

oIIIIIIIIIIIII

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

10

o

5

o

B Hombres Mujeres

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa y Encuesta de Empleo del Tiempo 2002-03/2009-10 (INE).
INDICE DE DESIGUALDAD DE GENERO. S.G. Estadistica

El porcentaje de mujeres que consideran como una de sus principales
situaciones la dedicacién a las tareas del hogar es muy superior con respecto
a los hombres. Sin embargo, en este caso si se una importante reduccién a lo
largo de la ultima década.
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Porcentaje de personas mayores de 16 que consideran como una de sus principales
situaciones la dedicacion a las labores del hogar.
Ciudad de Madrid
70

60
50

pit

OIII

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

o

o

N
o

=
o

H Hombres Mujeres

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa y Encuesta de Empleo del Tiempo 2002-03/2009-10 (INE).
INDICE DE DESIGUALDAD DE GENERO. S.G. Estadistica

Décadas después de la incorporacidon de las mujeres al mercado laboral nos
enfrentamos con el hecho de que las mujeres siguen responsabilizandose del
trabajo reproductivo.

Durante afos, se han ido incrementando y mejorando las medidas de
conciliacion (duraciéon de los permisos, ampliacién de los derechos, etc)
mientras, practicamente, eran las mujeres en exclusividad las que solicitaban
este tipo de permiso.

De hecho, una de las criticas a las politicas de conciliacidn es la referida a que
se ha limitado a regular y ampliar diversos tipos de permisos laborales dirigidos
—-explicita o tacitamente- a mujeres asalariadas (excedencias, reducciones de
jornada, etc...) de tal manera que se estaria contribuyendo a reproducir la
estructura tradicional de roles de género y a que la conciliacidn se siga
considerando como un "problema exclusivo de las mujeres".

La corresponsabilidad fue introducida en un segundo estadio de
implantacién de las medidas, cuando se entendid que las politicas de
conciliacion -destinadas inicialmente a que las mujeres compatibilizasen sus
ambitos privados y laboral- solo podian convertirse en politicas de igualdad en
la medida en que los trabajadores varones se hiciesen corresponsables de la
gestion ordinaria del cuidado familiar.

El objetivo de la corresponsabilidad, es liberar a las mujeres de su rol
tradicional de cuidadoras exclusivas y configurar un nuevo escenario en el que
hombres y mujeres se responsabilicen por igual del trabajo reproductivo.

El concepto de corresponsabilidad implica que mujeres y hombres se
responsabilicen de las tareas domésticas, del cuidado y atencién de hijas e
hijos u otras personas dependientes, superando asi la dicotomia
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publico/privado (donde el espacio publico esta reservado para los hombres y
el espacio privado/doméstico para las mujeres.) Esto a su vez, conlleva que
tanto mujeres como hombres puedan dedicar tiempo al trabajo remunerado,
superando la actual situacion en la que la maternidad penaliza gravemente el
acceso al empleo y el desarrollo de las trayectorias profesionales de las
mujeres.

La corresponsabilidad, ademas, va mas alld de aumentar la implicacion de las
personas en el reparto de las responsabilidades domésticas y familiares,
implica el desarrollo de una nueva cultura de la organizacion, extendiendo esa
responsabilidad compartida no s6lo a hombres y mujeres de manera individual,
sino también a otros agentes sociales, asi como instancias publicas y privadas.

La responsabilidad del sostenimiento de la sociedad nos atafie a todos,
hablamos de corresponsabilidad social, un concepto que implica a
individuos, familias, pero también Estado, Administraciones, empresas,
sindicatos, etc...
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Brecha salarial

Mujeres y hombres tienen derecho a recibir una remuneracién igual por un
trabajo de igual valor (denominado habitualmente “igualdad salarial”). Los
hombres y las mujeres deberian recibir no sélo un salario igual por un trabajo
igual o similar, sino también cuando llevan a cabo un trabajo completamente
diferente pero que, de acuerdo con criterios objetivos, es de igual valor.

El derecho a la igualdad salarial y a la no discriminacion retributiva entre
mujeres y hombres es un derecho reconocido expresamente en la Constitucion
Espafiola (articulo 35 CE), en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo (articulo
5), vy en el Estatuto de los Trabajadores

En el ambito europeo también se configura como un derecho y un principio
fundamental recogido expresamente en: el Articulo 157 del Tratado de
Funcionamiento de la Unién Europea.(antiguo 141 TCE); en las directivas
comunitarias (Directiva 75/117/CEE, Directiva 79/7/CEE del Consejo, Directiva
86/613/CEE, Directiva 92/85/CEE, Directiva 2002/73/CE, Directiva
2006/54/CE) En el Articulo 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de
la Unidn Europea, destacando la labor de interpretacion desarrollada por el
Tribunal de Justicia de la Unidn Europea en relacion al concepto de igualdad
retributiva.

El principio de igualdad de retribucién para un mismo trabajo o para un trabajo
de igual valor esta consagrado en los Tratados desde 1957 y se ha incorporado
especificamente a la Directiva 2006/54/CE (refundicion).

En él, se establece, en su articulo 4, la prohibicidon de la discriminacion de la
siguiente manera:

Para un mismo trabajo o para un trabajo al que se atribuye un mismo
valor, se eliminara la discriminacion directa e indirecta por razon de sexo
en el conjunto de los elementos y condiciones de retribucion.

En particular, cuando se utilice un sistema de clasificacion profesional
para la determinacion de las retribuciones, este sistema se basara en
criterios comunes a los trabajadores de ambos sexos, y se establecera
de forma que excluya las discriminaciones por razdn de sexo.

También en el ambito internacional existen multitud de convenios que
conminan a los Estados a garantizar la aplicacion del principio de igualdad de
remuneraciéon por un trabajo de igual valor.

Aunque pueda parecer un concepto reciente, la OIT reconoce desde 1919 el
derecho a la igualdad de remuneracidn para hombres y mujeres por un trabajo
de igual valor.
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El Convenio sobre igualdad de remuneracién, 1951 (nim. 100) fue el primer
instrumento internacional sobre esta cuestion. No es casualidad que el
Convenio se aprobara tras la segunda guerra mundial, ya que las mujeres
habian participado en la vanguardia de la produccion durante la guerra en
muchos paises.

El Convenio sobre la discriminacidn (empleo y ocupacion), 1958 (nam. 111)
esta estrechamente relacionado con el Convenio nim. 100. El Convenio nam.
111 prohibe distinciones, exclusiones o preferencias realizadas por diversos
motivos, entre ellos el sexo, que afectan negativamente a la igualdad de
oportunidad y trato en el empleo y la ocupacién. La Recomendacion que
acompafa al Convenio num. 111 hace referencia a la necesidad de formular
una politica nacional para la prevencion de la discriminacion en el empleo y la
ocupacion teniendo en cuenta una serie de principios. Entre estos principios se
incluye la igualdad de oportunidades y de trato respecto a la remuneracidn por
un trabajo de igual valor para todos.

La realidad, sin embargo, habla por si misma.
Diferencia de salarios entre hombres y mujeres

Los ultimos datos de la Encuesta de Estructura Salarial (con los datos
desagregados por sexo, de 2016) nos revelan que, en la Comunidad de Madrid,
el salario medio anual de los hombres ascendia, en 2016 a 29.111 € frente al
salario de las mujeres, que se situaba en 23.371€. Hablamos de una diferencia
de 5.740¢€.
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Ganancia media anual por trabajador
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La desigualdad salarial, también denominada, brecha salarial de género, mide
la diferencia entre los ingresos medios de las mujeres y de los hombres
asalariados en porcentaje sobre la remuneracion media bruta de los hombres.

La formula seria la siguiente:

(Salario bruto medio masculino-Salario bruto medio femenino) x 100 = % de brecha salarial
Salario bruto medio masculino

Es decir, en Espafa, la brecha salarial se sitla en casi un 20%. Es decir, los
ingresos medios anuales de las mujeres representan o suponen un 80% de los
ingresos medios de anuales de los hombres, la brecha salarial entre hombres
y mujeres es de 20 puntos porcentuales.

Es cierto, que este calculo mide la remuneracién promedio de hombres y
mujeres, por lo que estan incluidos multitud de factores que determinan y
condicionan esta diferencia.

Una parte de esa diferencia se debe a que las mujeres trabajan menos
horas. Tal y como hemos visto a lo largo de este documento, las mujeres
presentan unos porcentajes muy superiores a los de los hombres en
contratacién a tiempo parcial, ademas utilizan mayoritariamente los permisos
destinados a la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar, por lo que
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muchas de ellas solicitan reducciones de jornada por guardia legal, (con la
consiguiente reduccién de salario), excedencias por cuidado de hijos/as, etc...

Es decir, las mujeres trabajan menos horas porque han asumido en mayor
medida que los hombres, el trabajo reproductivo.

Pero la brecha salarial no existe s6lo por trabajar menos horas. Cuando
realizamos el analisis por hora de trabajo, en vez de la media anual, también
nos encontramos con importantes diferencias salariales.

Mientras que, como media, los hombres perciben un salario por hora trabajada
de 17,7€, las mujeres perciben 15,2€. Es decir, las mujeres ganan 2,5€ menos
que los hombres por cada hora trabajada. Hablamos de una brecha salarial de
14,1 %, que no puede ser explicada por trabajar mas o menos horas.

Y es que la brecha salarial tiene muchas causas, se produce como resultado
de una acumulacién de situaciones que soportan las mujeres trabajadoras,
como el acceso al empleo mas precario, tipo de contrato, de jornada, disfrute
de permisos vinculados con la conciliacidon de la vida familiar y laboral, etc.

Salario bruto medio por hora (€)
Ciudad de Madrid
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Una de las principales causas de la brecha salarial es la segregacion
horizontal u ocupacional. Este concepto hace referencia a la distribucién no
uniforme de hombres y mujeres en un sector productivo determinado.
Generalmente, las mujeres se concentran en puestos de trabajo que se
caracterizan por una remuneracion y un valor social inferiores y que son, en
buena medida, una prolongacion de las actividades que social vy
tradicionalmente han sido asignadas a cada sexo.

Del siguiente grafico podemos extraer dos conclusiones:
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e En todas las actividades (salvo en industria manufacturera) los hombres
cobran mas que las mujeres. Es decir, existe brecha salarial en todas y
cada una de las secciones de actividad (salvo la comentada, que dada
la escasez de mujeres no puede considerarse representativa).

e Las actividades con mayor remuneracion son las ocupaciones mas
masculinizadas. Es decir, los sectores de actividad con mayor
remuneracion, "Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire
acondicionado y “Actividades financieras y de seguros”, e “Industrias
extractivas”, son aquellos en los que existe una mayor proporcion de
hombres empleados.

Por el contrario, los sectores feminizados son los que presentan menores
salarios: “Hosteleria”, “Actividades administrativas y servicios
auxiliares”, "Otros servicios”, etc..
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Ganacia media por seccidon de actividad
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Y es que los empleos en los que hay mayor presencia femenina, los salarios
suelen ser mas bajos, ya que las capacidades consideradas tradicionalmente
femeninas estan infravaloradas porque se considera que reflejan
“caracteristicas “y no “capacidades y competencias adquiridas". Esta actitud
resulta determinante en los salarios.

Ademas, como se ha comentado a lo largo del documento, los roles de género
determinan el papel que mujeres y hombres desempefian en la sociedad y en
el mercado laboral, influyendo en la eleccion de los estudios y determinando,
posteriormente, las ocupaciones en las que finalmente hombres y mujeres
acaban desempefiando sus trayectorias laborales.
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La brecha salarial también se explica por la segregacion vertical. Este
concepto hace referencia a la distribucién no equilibrada de hombres y mujeres
en diferentes niveles de responsabilidad. De manera general, la promocién
laboral de las mujeres aparece como mas lenta y laboriosa, dificultando que
puedan acceder a los niveles mas altos de la jerarquia profesional. Por eso las
mujeres tienen una baja representacién en los ambitos de la politica y de la
economia.

A pesar de que existen factores que explican la brecha salarial, (categoria
ocupacional, precariedad laboral, menor nimero de horas trabajadas, etc...),
existe otra parte “no explicada”.

Es decir, aunque elimindaramos todos y cada uno de los factores que pueden
incidir en la brecha salarial de manera directa o indirecta, existen diferencias
que no se pueden explicar y que responden, por tanto, al hecho de ser mujer.
Existe un factor “no explicado”, que ocurre cuando a iguales condiciones de
trabajo (estudios, categoria, etc.) ellas también ganan menos.

Brecha salarial Versus discriminacion salarial

Para diferenciar el concepto de brecha salarial del de discriminacién salarial de
género, se suele afirmar que la discriminacién salarial entre mujeres y hombres
es la parte de la diferencia salarial, o brecha salarial de género, que no queda
justificada por una distinta aportacion de valor en el desempefno de un trabajo
igual o de igual valor, y que sélo puede ser explicada en funcién del sexo de la
persona que lo realiza.

En consecuencia, la discriminacidn salarial de género forma parte de la
desigualdad o brecha salarial de género, pero no toda desigualdad en materia
de retribuciones tiene que implicar la existencia de discriminacidon en términos
juridicos.

Se corre el riesgo de incurrir en discriminacion salarial cuando los sistemas
retributivos no resultan transparentes, contienen criterios de diferenciacién no
suficientemente claros, ofrecen margenes de valoracidn erréoneos o
equivocados o se utilizan criterios que pueden cumplirse mas facilmente por
un determinado género.

También se producen situaciones de discriminacién cuando se exigen criterios
ajenos a la prestacion laboral que afecta a caracteristicas personales
influenciados por criterios estereotipados (ej. Capacidad de mando) o cuando
los criterios de prestacién no proporcionan las mismas oportunidades (ej.
retribucion adicional por asistencia sin tener en cuenta el absentismo
justificado por permisos familiares).

La brecha salarial, por cualquiera de sus multiples causas, provoca un
empobrecimiento presente, pero también futuro, puesto que la pension de
jubilacidn que se recibira en el futuro se devenga de las cotizaciones aportadas
durante la vida laboral.
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En el siguiente cuadro se observa las importantes diferencias entre la pensidon
media de los hombres y de las mujeres.

Pensidon media mensual (€)
Ciudad de Madrid
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Fuente: Encuesta de Estructura Salarial y Encuesta de Condiciones de Vida (INE). Muestra Continua de Vidas
laborales (MEYSS). INDICE DE DESIGUALDAD DE GENERO. S.G. Estadistica

La diferencia entre las pensiones de hombres y mujeres superan los 500€. Es
decir, la brecha en las pensiones se situaria en un 37%.

Es cierto que la vida laboral de muchas mujeres jubiladas tiene poco que ver
con el perfil de las mujeres ocupadas en la actualidad. Las trayectorias
profesionales de la mayoria de las mujeres de hace unas décadas eran
interrumpidas -si no detenidas por completo- ante la maternidad. En la
actualidad, las mujeres estan determinadas a sequir trabajando, incluso tras
la maternidad, Ahora bien, si no se reparte la responsabilidad en el cuidado de
éstos, la trayectoria profesional, el salario y, finalmente, las pensiones de las
mujeres se van a ver gravemente perjudicadas.

Brecha salarial y riesgo de pobreza

Todos estos factores que hemos venido enunciando: los estereotipos y los roles
de género, (que suponen un freno a estudiar determinadas carreras o acceder
a determinados trabajos que son los mejores remunerados), la precariedad
laboral (mayor temporalidad, parcialidad, etc.), la falta de corresponsabilidad
en el cuidado de las personas dependientes (la doble jornada en el trabajo
reproductivo), la brecha salarial (presente y futura) son determinantes en el
riesgo de pobreza.
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Se ha acufado el término “feminizacién de la pobreza “porque el género es
uno de los factores mas determinantes en la desigualdad y la disparidad de
ingresos. El riesgo de pobreza en Espafa es 6 puntos superior en el caso de
las mujeres

Poblacion en riesgo de pobreza relativa de los hogares

unipersonales y brecha de género por periodo 2016
Espaia
Mujeres 16,8
Hombres 23,0
Brecha de género (mujeres - hombres) -6,2

Fuente INE. Salarios, ingresos, cohesion social

El siguiente cuadro nos muestra los hogares con menores ingresos (hogares
con ingresos por unidad de consumo inferior al 60% de la mediana nacional),
sustentados por hombres y mujeres, desde 2005 hasta la actualidad.

Porcentaje de hogares con ingresos por unidad de consumo inferior al 60% de la mediana
(nacional), segun el sexo del sustentador principal
Ciudad de Madrid
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laborales (MEYSS). INDICE DE DESIGUALDAD DE GENERO. S.G. Estadistica

A lo largo de todo este periodo observamos como, durante los afos de
crecimiento econémico, 2005, 2006 2007, la diferencia entre los hogares mas
pobres sustentados por hombres y mujeres, disminuian. Sin embargo, en el
momento en que comienza la crisis, la diferencia se agranda, llegando a
superar el 30% en el caso de las mujeres, alcanzando 8 puntos de diferencia.
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CONCLUSIONES

Comenzabamos el informe reflexionando sobre lo que implica el término
“"empleabilidad”, haciendo referencia a esa parte “externa”, en relacién a las
caracteristicas y demandas del mercado laboral, y esa otra parte “interna”,
mas referida a las competencia y habilidades individuales.

El objetivo de este estudio era analizar el factor “género” en la empleabilidad,
es decir, cdémo influye el hecho de ser hombre o mujer en la insercién laboral.

¢Tienen las mujeres peor “empleabilidad” que los hombres? ddisfrutan las
mujeres de las mismas oportunidades en el acceso al empleo? ¢y en la
promocion?, équé factores intervienen? édepende de una cuestion “interna” de
las mujeres, de falta de formacion o capacitacion? éo mas bien responde a un
problema “externo”, de un mercado laboral discriminatorio?

Estas son algunas de las principales conclusiones extraidas:

e Por un lado, los datos acreditan que el mercado laboral -espafol y
madrilefio- es precario.

La temporalidad duplica la media europea. Mientras que, en la Unidn Europea,
la tasa de temporalidad se situa en un 14,3%, en Espafa es un 27% el
porcentaje de trabajadores que tienen un contrato temporal.

La parcialidad involuntaria es otra de las caracteristicas propias de nuestro
mercado laboral madrilefo. Los y las trabajadoras a tiempo parcial manifiestan
gue les gustaria trabajar mas horas. La regulacion “ultraflexible” de este tipo
de contratos dificulta enormemente el fin que, tedricamente, perseguian: la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

e Esta precariedad afecta en mayor medida a las mujeres.

Las tasas de actividad, empleo y paro son indicadores de los importantes
desequilibrios, entre mujeres y hombres, en lo que respecta al acceso y
mantenimiento del empleo.

Las mujeres, ademas, sufren en mayor medida, la temporalidad y la
parcialidad involuntaria.

e El nivel formativo de las mujeres es superior al de los hombres.

Las tasas de abandono educativo de las mujeres son menores que las de los
hombres. Estas promocionan en mayor medida, tanto en el bachillerato como
en la Formacion Profesional de Grado Superior y Medio.
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e Los estereotipos estan presentes en la formacion.

Existen importantes diferencias por sexo en la formacion. En el bachillerato,
las mujeres se decantan mas por las Ciencias Sociales, Humanidades y Arte,
mientras que los hombres eligen en mayor medida las Ciencias.

En la Formacion Profesional -tanto basica, media como superior- las mujeres
se decantan por areas relacionadas los cuidados y la imagen personal (roles
asignados tradicionalmente a las mujeres) y servicios sociales y a la
comunidad. Ellos, por el contrario, eligen casi en exclusividad aquellos
relacionados las reformas y el mantenimiento de edificios y vehiculos, asi como
informatica.

Por lo que respecta a la ensefianza universitaria, se confirman las diferencias
manifestadas en el bachillerato. Las mujeres se decantan, mayoritariamente,
por Ciencias Sociales y Juridicas (también los hombres). En Ciencias de la
Salud y Arte y Humanidades duplican a los hombres, mientras que en
Ingenieria y Arquitectura los porcentajes se invierten.

e Existe una fuerte segregacién ocupacional

Las elecciones formativas se concretan en ocupaciones masculinizadas y
ocupaciones feminizadas.

En todas aquellas ocupaciones relacionadas con la Educacion, Humanidades,
Ciencias Sociales, Salud y Servicios Sociales, la presencia de mujeres es
abrumadora. Los hombres, sin embargo, se concentran en Ingenieria,
Industria y construccion.

e Escasa presencia en las TIC

Las mujeres, en la universidad, dentro del conjunto de ciencias, estan
presentes en la rama de Biologia, Bioquimica, etc, pero son minoria en Fisicas
y Matematicas. Esto conlleva, posteriormente, una escasa presencia en
ocupaciones relacionadas con las Tecnologias de la Informaciéon vy
Comunicacion.

e La maternidad penaliza a las mujeres en el acceso y mantenimiento del
empleo.

Mientras que las tasas de empleo son similares en hombres y mujeres sin
hijos/as, en el momento de tener hijos, la tasa de empleo masculina se
incrementa y la de las mujeres desciende hasta alcanzar mas de 20 puntos de
diferencia. La maternidad penaliza a las mujeres mientras la paternidad
beneficia a los hombres.

e El trabajo reproductivo sigue siendo responsabilidad de las mujeres.
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Ellas son las que solicitan las medidas de conciliacion (excedencias,
reducciones de jornada, etc..) para ocuparse de los hijos, mayores,
dependientes, asi como de las tareas del hogar.

e El resultado es una importante brecha salarial.

La suma de todos estos factores da lugar a la brecha salarial. Los estereotipos
de género en la eleccién del itinerario formativo, unido a la segregacién
ocupacional (curiosamente las ocupaciones feminizadas son las que tienen los
salarios mas bajos), la precariedad laboral, junto con los periodos en que se
interrumpen o se reducen los ingresos salariales por la utilizacion de medidas
de conciliacién da como resultado que, de media, las mujeres cobren un 20%
menos que los hombres

e Feminizacién de la pobreza.

Se habla de feminizacion de la pobreza porque el género es unos de los factores
gue mas influye en la desigualdad de ingresos. Todos los elementos y factores
gue influyen en la empleabilidad estan condicionados

Ademas, la brecha salarial se produce, tanto en el presente como en el futuro,
puesto que la pensién de jubilacion estad condicionada por las cotizaciones
aportadas durante la vida laboral.

Resultado en la empleabilidad

Una vez analizados todos los factores que interviene en el acceso y
mantenimiento, por parte de los hombres y mujeres al empleo, se puede
afirmar que estas ultimas tienen mayores dificultades de empleabilidad.

A nivel individual, no depende tanto del nivel de formacién o capacitacién, sino
de una valoracion desigual en lo que respecta a lo que se asocia,
tradicionalmente, a lo masculino y a lo femenino.

Las mujeres alcanzan niveles educativos superiores a los de los hombres. Sin
embargo, sus trayectorias formativas y ocupacionales se concentran en areas
(sociales, educativas, de cuidados, etc) con escaso reconocimiento social v,
por tanto, salarial.

El trabajo reproductivo, dado que son tareas que tradicionalmente han venido
desarrollando las mujeres, cuenta con una nula valoracién social y, en el
momento en que se ha mercantilizado este trabajo, la remuneracion salarial
se ha fijado acorde esa valoracidon y reconocimiento. Mientras tanto, las
ocupaciones mas masculinizadas, independientemente del nivel formativo
requerido, cuentan con salarios mucho mas elevados, conforme al prestigio
que ostentan.

Aunque es necesario revalorizar todo aquello relacionado con el trabajo
reproductivo, hay que impulsar, de forma paralela, la diversificacion de
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estudios por parte de los hombres y las mujeres para acabar con la profunda
segregacion de nuestro mercado laboral.

Para ello es fundamental acabar con los estereotipos de género. Estas
creencias sobre las cualidades basadas en funcion del sexo de las personas
estan condicionando a hombres y mujeres a lo largo de toda su vida, pero la
traslacion a los itinerarios formativos esta teniendo un especial coste para las
mujeres.

Es urgente impulsar una diversificacién en la eleccion, por parte de hombres y
mujeres, tanto en las en las ramas de Formacion Profesional como de las
carreras universitarias, acabando con la segregacién actual. Pero este objetivo
no es facil de alcanzar, hay que actuar desde la infancia, desde los primeros
afos de la escuela y de forma conjunta con las administraciones, los medios
de comunicacién, la sensibilizacién de los hogares, de forma que los nifios y
nifas conformen su identidad evitando los sesgados roles de género que
existen en la actualidad.

Con respecto a los factores externos, los factores que influyen en un mercado
laboral discriminatorio, las tareas son mucho mas concretas e inmediatas.

En el ambito laboral:

> Perseguir el abuso de la contratacion mediante formulas precarias
(practicas no laborales, tiempo parcial), que afectan en mayor medida
a las mujeres. Es importante restringir y endurecer las contrataciones a
tiempo parcial.

> Invertir dinero publico en programas dirigidos a la igualdad en el empleo
y el fomento de la conciliacidon corresponsable.

> Retirar ayudas publicas a empresas o entidades que discriminen a
mujeres.

» Sancionar por la autoridad laboral a empresas y administraciones que
discriminen a mujeres en razon de su sexo.

> Fomentar medidas de accién positiva para que las mujeres puedan
trabajar en todas las ocupaciones y promocionar igual.

> Recuperar los servicios publicos de cuidados y atencién a la dependencia
y aumentar las medidas de conciliacion en las empresas vy
administraciones.

» Avanzar en un sistema de permisos igualitarios.

82



% Madrid

> Fomentar la corresponsabilidad en las familias y la equiparacién de
derechos, para que mujeres y hombres se alternen en el cuidado de
menores y mayores.

» Promover una Ley de Igualdad Salarial, que contemple los siguientes
aspectos:

e Definir y desarrollar conceptos como: trabajos de igual valor,
valoracién de puestos de trabajo, acciones positivas, etc.

e Desarrollar reglamentariamente, los contenidos minimos de los
planes de igualdad en las empresas, introduciendo en su
regulacion la necesidad de incluir la materia salarial. Ademas, la
obligacion de acordar y/o adoptar los mismos, debe extenderse
a empresas de 25 o mas trabajadores/as.

e Crear un d6rgano publico (Consejo o Comité para la igualdad
salarial) con representacidon de los Interlocutores Sociales vy el
Gobierno, que pueda manejar datos reales de las empresas y
revisar convenios colectivos para detectar discriminaciones y
desigualdades salariales.

e Obligar a las empresas de 25 o mas trabajadores/as a someterse
a auditorias periddicas de igualdad salarial a instancia de parte,
incluida la representacion de los trabajadores y/o sindical.

e Crear un registro publico en el que las empresas de 25 o mas
trabajadores/as estén obligadas a registrar anualmente las
retribuciones (tanto salariales como extrasalariales, en dinero o
en especie) de toda su plantilla.

e Incrementar las sanciones a las empresas que no respeten la
normativa sobre igualdad de género, incluida la igualdad salarial.

e Obligar a las empresas a revisar las clasificaciones profesionales
y la valoracién de puestos de trabajo dirigidas a eliminar la
discriminacion y la desigualdad estructural salarial entre mujeres
y hombres, en un periodo de tiempo y con la representacion
sindical de los trabajadores/as.

e Instaurar sistemas de valoracién de puestos de trabajo objetivos
no sexistas por sectores de actividad que garanticen la igualdad
salarial por género y la obligatoriedad de aplicacion futura,
previo consenso con los interlocutores sociales.

e Establecer que la Autoridad Laboral actuard de oficio ante el
organo judicial competente cuando se constate que en su ambito
de aplicacion, y durante la vigencia del convenio colectivo, el
promedio de percepciones salariales y extrasalariales, de los
trabajadores/as de uno y otro sexo, supera en mas de veinte
puntos porcentuales al de los trabajadores del otro sexo, con el
fin de determinar si existe una discriminacidn salarial directa o
indirecta.
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En la negociacién colectiva

>

Introducir en la negociacion colectiva la aplicacién del concepto de "igual
retribucidon por trabajos de igual valor".

Equiparar, simplificar y definir las categorias profesionales en femenino
y masculino o en términos neutros.

Supervisar la aplicacién de los complementos salariales para que se
perciban igual por mujeres y por hombres.

Cambiar las politicas de recursos humanos e incentivar formacién en
igualdad para las personas que las gestionan.

Corregir los efectos de la reforma laboral con medidas compensatorias,
especialmente en lo relacionado con trabajos temporales o a tiempo
parcial.

Establecer estrategias con el objetivo de hacer desaparecer las
discriminaciones tanto directas como indirectas.

Fijar mecanismos de racionalizacién de los horarios y valorar
econdmicamente en los convenios colectivos mas la productividad y la
organizaciéon que la disponibilidad.

En los planes de igualdad

>

Obligar a las empresas a aportar en los diagndsticos de la situacion de
mujeres y hombres en sus plantillas, un andlisis comparativo de los
salarios y de cualquier otro incentivo econdmico o en especie

En especial, analizar a qué categorias se aplican los complementos
profesionales, y si estan feminizadas o masculinizadas.

Establecer objetivos encaminados a alcanzar una igualdad salarial con
medidas correctoras de discriminaciones.

Incentivar una valoracion de puestos no sexistas, acordes a las
funciones y establecer medidas de promocién de las mujeres.

Consolidar las medidas negociadas en el plan de igualdad en esta
materia en el convenio colectivo posterior.

Equiparar salarios de categorias equivalentes.

Incrementar las medidas de conciliacién, de fomento del empleo, de
limitacidn de la temporalidad y del tiempo parcial.
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» Valorar el talento de las mujeres en las empresas y que formen parte
de los comités de direccion.

Linea de Actuacién con las Administraciones Publicas y en el Entorno Educativo,
con el fin de erradicar los estereotipos se de género

» Desarrollar acciones de diversificacion educativa.

» Fomentar que las mujeres accedan o se integren en opciones educativas
que tradicionalmente hayan sido consideradas masculinas (y viceversa).

» Informar, orientar y motivar a mujeres hacia opciones educativas en las
gue se encuentren infrarrepresentadas o que se consideren
tradicionalmente masculinas (y viceversa) con el fin de ampliar sus
oportunidades a la hora de acceder al mercado laboral.

> Conformar un plan integral de politicas para el cierre de la brecha digital
de género.

> Poner en marcha campafas en escuelas y centros docentes para
promover la participacién de las jévenes en la era digital y mejorar la
imagen del sector entre los padres, con el objetivo de animar a las nifas
a estudiar y trabajar en tecnologia, desterrando ideas preconcebidas.

> Impulsar la educacién en nuevas tecnologias desde edades tempranas,
antes de que cualquier sesgo de género se haga presente, conformando
medidas de accion positiva que favorezcan la entrada de mujeres en
estos sectores clave de la economia.

> Disenar campafas de sensibilizacion publicas y universales, de caracter
estatal y transversal, en medios de comunicacién de masas, como TV,
radio o Internet, que aporten mayor visibilidad y espacio a las mujeres
del sector, animando y destacando su aparicion en eventos publicos
relacionados con las TIC.
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Fuentes:

» Instituto Nacional de Industria INE

= Area de Gobierno de Economia y Hacienda. Subdireccién General
de Estadistica

» Consejeria de Educacion e Investigacion de la Comunidad de
Madrid.

» Ministerio de Educaciéon y Formacién Profesional / Ministerio de
Cultura y Deporte
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