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INTRODUCCION

El sistema de género marca la trayectoria de vida y cometido social de mujeres y
hombres, produciendo una desigualdad evidente que, ya hace décadas, ha ido
cuestionandose por la necesidad de establecer relaciones igualitarias que
produzcan sociedades cada vez mas justas.

Este panorama es la fuente de la que beben las actuales desigualdades de genero.
Es la razdn que explica que en la actualidad aun no se haya alcanzado la igualdad
real y efectiva en practicamente ninguno de los campos de desarrollo de la vida
humana. El mundo laboral es uno de ellos, abordar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres es una necesidad social que debe apoyarse en la
colaboracién y cooperacion de todos los agentes implicados, principio basico en
el que se apoya la Estrategia Asturiana contra la Brecha Salarial.

El 29 de noviembre de 2016 se presentaba la Estrategia Asturiana contra la
Brecha Salarial 2016/2018 como una iniciativa que ofrece un conjunto de
acciones para contribuir a la reduccion de las diferencias salariales entre hombres
y mujeres. Incluye instrumentos que permiten coordinar recursos y favorecen la
igualdad de oportunidades, que consolidan un modelo de gestion desde la
igualdad para ganar en competitividad y productividad. Esta Estrategia era la
continuacién a la respuesta puesta en marcha por el Gobierno del Principado de
Asturias en la anterior legislatura con la elaboracion del Plan de Lucha contra la
Brecha Salarial, y era también el cumplimiento de lo recogido y comprometido
primero en el Pacto Social contra la Violencia sobre las Mujeres del Principado
de Asturias y después en el Il Plan Estratégico del Principado de Asturias
2016/2019.

El presente documento recoge la informacion acerca de las medidas, desde un
punto de vista cuantitativo y cualitativo, llevando a cabo un analisis de las
acciones realizadas. Es necesario resaltar que los datos actuales mas recientes
sobre Brecha Salarial tienen su fuente en magnitudes del afio 2016, por lo que la
valoracion del impacto debe ser un proceso evaluador continuo.

Ello conlleva que esta Estrategia debe ser continuada con instrumentos en la
misma linea, con respuestas concretas y coherentes que extiendan estas acciones
en el medio y largo plazo para lograr una transformacion de raiz de las relaciones
laborales desiguales y de la division sexual del trabajo.




ESTRUCTURA

Es necesario recordar cual era la estructura de la Estrategia Asturiana contra la
Brecha Salarial a la hora de proceder al analisis de su ejecucién. Se construye en
base a unos objetivos y principios que presentan su equivalencia con los ejes y
medidas, de tal manera que se produzca una intervencion transversal de
diferentes factores que inciden en la brecha salarial.

La disminucién de la brecha salarial de género en Asturias, provocada por las
desigualdades sociales existentes entre mujeres y hombres que dificultan la
igualdad de oportunidades en el mundo laboral, es el fin Gltimo que persigue la
Estrategia, definiendo para llegar a él un conjunto de objetivos especificos cuya
consecucion nos pondra en la senda del objetivo general. Estos objetivos,
claramente alineados con los ejes y medidas, son.

m Coordinar la actividad de los servicios dedicados a la promocion de la
igualdad y al control del cumplimiento de la normativa laboral.
Favorecer el acceso de las mujeres que puedan sufrir algin caso de
discriminacion o acoso en su centro de trabajo a los mecanismos legales
de defensa existentes.
Cooperar mutuamente entre las diferentes administraciones competentes
en materia laboral y de igualdad, asi como implicar a los agentes sociales
y ayuntamientos en el desarrollo de la presente Estrategia.
Mejorar en el sector publico la capacitacion del personal a su servicio en
el uso e interpretacion de los mecanismos y herramientas para la deteccion
y valoracion de situaciones de discriminacion laboral.
Orientar e informar a las empresas sobre el proceso de elaboracién de
planes de igualdad y los beneficios derivados de su implantacion.
Promover un mayor conocimiento e intercambio de informacion entre las
instituciones y los agentes sociales implicados sobre las causas que
originan las desigualdades y diferencias de trato en el ambito laboral y los
efectos de estas desigualdades.

Hacia esos objetivos se ha trabajado bajo una serie de premisas que estaban
informadas por los siguientes principios:
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m Principio de Operatividad. Impulsa aquellas medidas que tienen que ver
con la definicion de protocolos y actuaciones conjuntas que reordenen los
recursos existentes.

Principio de Implicacion Social. Hacer frente a la brecha salarial
requiere de una respuesta social articulada que cuente con la paulatina
implicacion del tejido socioecondémico asturiano

Principio de Conocimiento. El estudio continuo y en profundidad de la
brecha salarial de genero ayuda a generar soluciones adaptadas a las
circunstancias concretas y que vayan eliminando cada uno de los factores
influyentes, a la vez que sirven para generar cambios de raiz en el genero
de las relaciones laborales.

Cada principio se relaciona con uno de los tres ambitos de actuacion en los que
se divide la presente estrategia:

m Medidas de apoyo contra la brecha salarial y de aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso al empleo
y condiciones laborales.
Medidas destinadas a buscar la implicacion de los actores
socioecondmicos para transformar el actual tejido econémico en uno mas
igualitario y sostenible.
Medidas de informacion y apoyo a los estudios y evaluacién, destinados a

reforzar el cambio social progresivo de estereotipos.

PRINCIPIO DE TRANSFORMACION
IMPLICACION ECONGMICA

PRINCIPIO DE

CONOCIMIENTO CAMBIO SOCIAL

A continuacion se incluye un cuadro con todas las medidas de la Estrategia, agrupadas por los
distintos ejes.




M1.01. Crear la Ventanilla contra la Brecha Salarial y por la Igualdad Efectiva en el trabajo

M1.02. Establecer un Acuerdo Marco de Actuacion Conjunta entre Instituto Asturiano de la Mujer, Inspeccion de Trabajo y DG de Trabajo contra la Brecha Salarial y por la Igualdad Efectiva en
el Mundo Laboral

M1.03. Formar conjuntamente al personal del Instituto Asturiano de la Mujer, Inspeccion de Trabajo y DG de Trabajo contra la Brecha Salarial y por la Igualdad Efectiva en el Mundo Laboral.
M1.04. Difundir la Ventanilla contra la Brecha Salarial y por la Igualdad Efectiva en el Mundo Laboral y el Acuerdo Marco de Actuacién Conjunta.

M2.01 Convocatoria anual de la Marca Asturiana de Excelencia en Igualdad, difusién de la misma y acto de entrega publico del distintivo.

M2.02 Servicio de Asesoramiento a PYMES en Planes y Medidas de Igualdad en la Empresa.

M2.03 Formar en Igualdad y Negociacion Colectiva a personal directivo y representantes de los trabajadores y trabajadoras.

M2.04 Impulsar la elaboracion de cédigos, compromisos con la igualdad o guias de buenas practicas en igualdad en distintos sectores de actividad.

M2.05 Incluir en la linea de subvenciones del Instituto Asturiano de la Mujer puntos dedicados a la mejora de la situacion en el mundo laboral..

M2.06. Garantia de no registro de convenios que contengan elementos discriminatorios por razén de género

M3.01 Analisis por parte de la Universidad del namero y perfil de mujeres en cargos directivos de empresas y en instituciones y organizaciones publicas de Asturias, iniciando el analisis en la
propia Universidad de Oviedo.

M3.02 Analisis por parte de la Universidad de medidas que faciliten la integracion de las mujeres en el ambito profesional, incidiendo en particular en las medidas de conciliacién y en el reparto de
tareas.

M3.03 Elaboracién de datos sobre porcentajes de alumnas y egresadas asi como sobre las salidas profesionales en los programas de orientacién preuniversitaria con el fin de potenciar el perfil de
las titulaciones técnicas entre las alumnas.

M3.04 Medidas de comunicacion que incidan en una eleccion de estudios y salida profesional no sesgada por cuestiones de género.

M3.05 Redaccion y difusion de un monograéfico sobre brecha salarial en Asturias cada 22 febrero, Dia para la Igualdad Salarial entre Mujeres y Hombres
M3.06. Campafia de sensibilizacién en la formacion profesional para favorecer la presencia de mujeres en disciplinas masculinizadas




M1.01. Crear la Ventanilla contra la Brecha Salarial y por la Igualdad Efectiva
en el trabajo

M1.02. Establecer un Acuerdo Marco de Actuacion Conjunta entre Instituto
Asturiano de la Mujer, Inspeccion de Trabajo y DG de Trabajo contra la
Brecha Salarial y por la Igualdad Efectiva en el Mundo Laboral.

M1.03. Formar conjuntamente al personal del entre Instituto Asturiano de la
Mujer, Inspeccion de Trabajo y DG de Trabajo contra la Brecha Salarial y por
la Igualdad Efectiva en el Mundo Laboral.

M1.04. Difundir la Ventanilla contra la Brecha Salarial y por la Igualdad
Efectiva en el Mundo Laboral y el Acuerdo Marco de Actuacion Conjunta.

Las medidas del presente blogue estan intimamente relacionadas y tienen que ver
con la creacion de la Ventanilla contra la Brecha Salarial y por la Igualdad
Efectiva en el Trabajo y los trabajos de coordinacién y cooperacion que se han
venido realizando para la puesta en funcionamiento de la misma, articulando
procedimientos comunes y desarrollando formacién conjunta.




Este servicio es reflejo del compromiso interinstitucional que han suscrito la
Direccién General del Instituto Asturiano de la Mujer y Politicas de Juventud,
junto con la Direccion General de Trabajo del Gobierno del Principado de
Asturias y la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social de Asturias del Ministerio
de Empleo y Seguridad Social, para dar respuesta articulada frente a situaciones
de discriminacion de género que se detecten y denuncien en el &mbito laboral.

La Ventanilla contra la Brecha salarial de Género y por la Igualdad Efectiva en
el Trabajo se ubica en la sede del Instituto Asturiano de la Mujer (IAM), y
funciona como un buzoén de consultas y denuncias de todas las personas ante
posibles incumplimientos de la normativa laboral en el ambito de igualdad entre
mujeres y hombres. La Direccién General del Instituto Asturiano de la Mujer y
Politicas de Juventud del Principado de Asturias, articula a través del Servicio
Juridico del IAM vy de los Centros Asesores de la Mujer, un procedimiento de
recogida de denuncias y de atencion a las peticiones de informacion y
asesoramiento sobre discriminacién laboral de género de todas las personas que
lo demanden, garantizando la privacidad de quiénes denuncien y facilitando la
comunicacién anénima de las presuntas irregularidades a la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social (ITSS).

Se facilita la presentacion formal de la denuncia y la recogida y agrupacion de
los datos disponibles que pudieran evidenciar la discriminacion laboral de las
trabajadoras, dando traslado desde el IAM a la ITSS de lo actuado junto con la
emision de su valoracidn sobre los aspectos discriminatorios de género con el fin
de facilitar, en lo posible, la actividad de control e investigacion de la ITSS,
quien adoptard el informe que corresponda comunicandolo al IAM para su
conocimiento y constancia. Igualmente, en su caso, se trasladan a la Direccion
General de Trabajo.

Estos son los hitos del desarrollo de las medidas:

m Jornada de presentacion del acuerdo sobre la Ventanilla contra la
brecha salarial y a favor de la igualdad de género en el trabajo, y
difusion de la herramienta. La presentacion por el Consejero de
Presidencia y Participacion Ciudadana, de este servicio conjunto, tuvo
lugar el dia 6 de febrero de 2017 en la sede del La Consejeria. La jornada
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iba dirigida al resto de las Administraciones Publicas y agentes sociales
para lograr una mayor implicacion social (sindicatos y asociaciones de
empresarios y empresarias) e institucional por la igualdad de género en el
trabajo.

Difusion en la red del contenido de esta herramienta a traves de la pagina
Web del IAM, también a través de diferentes jornadas y cursos que se han
realizado y que se abordaran en otras medidas de la Estrategia. A modo de
ejemplo podemos nombrar:

o 30-11-2016. Jornada sobre la Violencia de Género en el Trabajo
organizada por UGT.
20.02.2017. Mesa Redonda contra la Brecha Salarial, organizada
por el Colegio de Graduados Sociales.
22-02-2017. Jornada contra la Brecha Salarial, organizada por
UGT.
22-02-2017. Acto contra la Brecha Salarial de ASEM en la sede de
FADE.

o 22-02-2017. Entrevista en La Buena Tarde (TPA).
8.03.2017. Jornada Empleo de Calidad, Empoderamiento e
Igualdad, organizado por CCOO.
16.03.2017. Mesa Redonda sobre Desigualdad y Discriminacion
Salarial, del Ayuntamiento de Siero.

o 12-07-2017.Inauguraciion exposicion Brecha Salarial en Ponga.

m Modelo de denuncia: Inclusion por parte de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social en el formulario establecido de denuncia, de aspectos
relevantes e informacion previa que permita actuar sobre empresas con
indicios de irregularidades en materia de discriminacion laboral sexista.

Formacion conjunta del personal del IAM y la ITSS, se llevé a cabo
una jornada conjunta del personal directivo y técnico de los Grganos
implicados, a la que también asisten las personas responsables de los
Centros Asesores de la Mujer, para acordar el establecimiento de un
régimen interno de funcionamiento.

m Examen de forma periddica y conjunta por parte de las Direcciones
implicadas para intercambiar informacion e impulsar la
planificacion de actuaciones. Se han mantenido cuatro reuniones a nivel
de Directora General y Jefa de la Inspeccion con el objetivo de articular
las actuaciones concretas a seguir para reforzar la Ventanilla e
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incrementar, en su caso, el nimero de denuncias; asi como para establecer
los criterios a seguir sobre la seleccién de empresas o0 posibles sectores
sobre los que incidir en el control y/o comprobacion de situaciones
discriminatorias por razon de sexo

Numero total de peticiones y denuncias recibidas en el IAM: Diez son
las denuncias presentadas en los ejercicios 2017 y 2018 y dos consultas.
La mayoria de las peticiones fueron realizadas por mujeres trabajadoras
tanto frente a empresas privadas como publicas, y varias de las mismas
venian acompafiadas por entidades sindicales. Las denuncias realizadas
recogen situaciones de discriminacion laboral y salarial tanto en la
empresa privada, en el ambito del sector del metal, como en organismo
publico. Asi como por la vulneracién del principio de garantia de
indemnidad tras el ejercicio de acciones judiciales por parte de unas
trabajadoras.

m Ante estas peticiones el IAM abrio los correspondientes expedientes en
los que se recabd informacion, se dio asesoramiento preciso, incluida la
atencion personalizada. Asimismo se realizaron informes, todos ellos
comunicados a las personas interesadas sobre la valoracion de los aspectos
de igualdad por razon de sexo, asi como la derivacion a la Inspeccion de

Trabajo y Seguridad Social para su comprobacién, junto con los informes
a que hubieran dado lugar. Se realizaron un total de 10 traslados a la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, que abrid procedimiento de
oficio sobre los mismos. En cuanto al seguimiento de ellos, 6 expedientes
ya han finalizado en informes donde se aprecian diferentes estadios de
situaciones discriminatorias. Uno de ellos ademas ha desembocado en un
procedimiento sancionador. El resto, actualmente, se encuentran abiertos.

Otras actuaciones del ITSS: la Igualdad y no discriminacion por razon de sexo
en el trabajo y en el acceso al empleo es un area de actuacion permanente de la
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ITSS, por lo que ademas de las denuncias que han aflorado a través de la
Ventanilla, se han conocido en este ejercicio otras denuncias sobre derechos de
conciliacion de la vida familiar y laboral y prevencion de riesgos laborales con
enfoque de género que han dado lugar a la realizacion de actuaciones inspectoras.
En concreto:

m En el ambito de la prevencion de riesgos laborales con enfoque de género,
por parte de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social de Asturias se
han tramitado un total de 34 expedientes, en tres de los cuales se
formularon requerimientos de subsanacion de irregularidades.

En materia de conciliacion de la vida familiar y familiar se han tramitado
18 expedientes, dos de los cuales derivaron en apertura de procedimiento
sancionador.

m Asimismo, se ha llevado a cabo un control del cumplimiento por parte de
las empresas de su obligacion de adoptar medidas de igualdad y en su
caso, elaboracion de los correspondientes planes de igualdad. Se llevaron
a cabo actuaciones en 41 empresas de mas de 250 trabajadores con
domicilio social en el Principado de Asturias. En tres de ellas se concluyo
con el correspondiente procedimiento administrativo sancionador.

La Ventanilla pues, incrementa la colaboracién existente entre el Gobierno del
Principado de Asturias y la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social de
Asturias, en la lucha contra brecha salarial y el fomento de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral. Se ha trabajado para
mejorar la participacion de representantes legales de trabajadores y empresarios,
de agentes sociales y asociaciones de mujeres, en el proceso de desarrollo y
ejecucion de esta medida

Es una herramienta que contribuye a una mayor sensibilizacion y visibilizacion
de las medidas y acciones adoptadas por los 6rganos competentes de ambas
Administraciones, como parte del plan de accion conjunto para eliminar las
diferencias de género y la discriminacion en el mercado de trabajo

Genera mayor nivel de intercambio de informacion sobre los sectores y los
aspectos que afectan a la desigualdad laboral por razon de sexo, a la vez que
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contribuye a la lucha contra el fraude laboral, ayudando a incrementar el nimero
de denuncias ante la ITSS. Si bien es cierto que todavia queda mucho camino
para aumentar el nidmero de denuncias trabajando en una mayor difusion y
generando mayores cuotas de confianza en las mujeres victimas.

Sin duda alguna, las medidas de apoyo de la Estrategia Asturiana contra la
Brecha Salarial en estos dos afios han supuesto la implementacion de un nuevo
servicio para la ciudadania, que mejora las garantias a las mujeres que denuncian
casos de discriminacion sexista en el &mbito laboral. Se han sentado las bases de
un nuevo sistema de apoyo que ahonda en la coordinacion entre instituciones. A
la par, queda abierta una senda sobre la que hay que ir avanzando, incorporando
mas agentes sociales y empresariales, a la vez que se deben de seguir impulsando
camparnias de difusion del recurso.

No se puede obviar, que este eje estd intimamente ligado con el Pacto Social
contra la Violencia sobre las Mujeres del Principado de Asturias y con la
necesidad de reforzar el sistema integral de respuesta a las victimas de violencia
sobre las mujeres, también la ejercida en el ambito laboral.
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Ventanilla contra la brecha salarial y la
igualdad efectiva en el trabajo

El Gobiernoc del Principado de Asturias y I3 Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social han pactado la constitucion de la  Ventanilla
contra la Brecha Salarial y la Igualdad Efectiva en el Trabajo.

Los servicios de igualdad te apoyan si estas siendo discriminada por razon de genero en tu trabajo. Acercate a cualquiera de los

Centros Asesores de la Mujer o al Instituto Asturiano de la mujer, te ayudaremos.

Si eres trabajadora, recibiras informacion y trasladaremos tu caso a la Inspeccion de Trabajo de la Seguridad Social que en

todo momento:

O Se mantendra la confidencialidad
O Se comenzaran las comprobaciones en un plazo maximo de 7 dias desde que tuvo entrada en el registro de Inspeccion

la denuncia o gueja de que se trate.
o Puedes descargate el modelo especifico de denuncia en www . asturias.es. o en www.institutoasturianodelamujer.com.

Si eres EMPresa, te asesoramos en el cumplimiento de la normativa y en la implantacion de medidas y planes de igualdad a

traves del Servicio de Asescramiento a PYMES en Medidas y Planes de Iqualdad.
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Te atenderemos en nuestras sedes, llama al 985 96 20 0% o envianos un email a institutoasturianodelamuje@asturias.org




TRANSFORMACION SOCIAL

M2.01 Convocatoria anual de la Marca Asturiana de Excelencia en Igualdad, difusién
de la misma y acto de entrega publico del distintivo.

M2.02 Servicio de Asesoramiento a PYMES en Planes y Medidas de Igualdad en la
Empresa.

M2.03 Formar en Igualdad y Negociacion Colectiva a personal directivo y
representantes de los trabajadores y trabajadoras.

M2.04 Impulsar la elaboracion de cédigos, compromisos con la igualdad o guias de
buenas précticas en igualdad en distintos sectores de actividad.

M2.05 Incluir en la linea de subvenciones del Instituto Asturiano de la Mujer puntos
dedicados a la mejora de la situacién en el mundo laboral..

M2.06. Garantia de no registro de convenios que contengan elementos discriminatorios
por razon de género

IGUALDAD
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M2.01 Convocatoria anual de la Marca Asturiana de Excelencia en
Igualdad, difusiéon de la misma y acto de entrega piblico del distintivo

Asturias se constituye como la séptima

Comunidad Auténoma en disponer de

una normativa especifica sobre este

tema, tras Aragén (2000), Castilla-La

Mancha (2013), Castilla y Leon (2012),

Galicia (2013), Pais Vasco (1994 vy

2014) o Valencia (2010). Distingue a

aquellas empresas comprometidas con la

igualdad entre mujeres y hombres y que

destaquen en la aplicacion de politicas igualitarias. Es una iniciativa que tiene un
importante efecto mediatico y que contribuye a crear una red de empresas
asturianas que trabajan por la igualdad y contra la violencia de género.

La Marca fue puesta en marcha en el afio 2016, y ya se ha convocado en tres
ocasiones. Se puede concluir que es un distintivo consolidado, que se basa en

criterios de excelencia en su otorgamiento y que es reconocida por el sector
empresarial asturiano. Su otorgamiento recae en una Comision de Valoracion en
la que participan representantes de agentes sociales y asociaciones empresariales
de mujeres, ademas de representantes de diferentes departamentos de la
administracion del Principado de Asturias relacionados con el emprendimiento,
trabajo, innovacion e igualdad




Se han presentado un total de 61 empresas y
entidades, de las que han resultado
distinguidas un total de 15. Este es el
resumen por anos:

m 2016: se presentan 29 empresas.
Obtienen la marca: Mantequerias
Arias, COFAS, Dupont Asturias,
Emulsa, Entretodas, Mas y Mas,
Grupo Meana, Cooperativa El Orrio | = :
y Transinsa. e .

m 2017: se presentan 9 empresas. Obtienen la marca: Fraternidad Muprespa,
SGS Tecnos y ACCEM.

m 2018: se presentan 23 empresas. Obtienen el distintivo: Aseagro,
Dicampus y Xurtir.

Se ha apreciado un notable crecimiento en las solicitudes que viene motivado
porque se han producido avances en los beneficios que la obtencién de la Marca

supone como mejora en los criterios de adjudicacion de la oferta formativa del
Servicio Publico de Empleo del Principado de Asturias o las lineas de
Subvenciones del IDEPA. Asi mismo en el afio 2018 el Consejo de Gobierno del
Principado de Asturias aprobaba en sus Criterios de Aplicacion de la Ley de
Contratos del Sector Publico criterios sociales, en los que se enmarcan aquellos
gue tienen que ver con cuestiones de igualdad de género y la incorporacion de
medidas y planes de igualdad en las empresas licitantes.

En la actualidad se esta trabajando en la definicion del proceso de renovacion del
Distintivo que ha de realizarse con periodicidad trianual y donde las empresas
deberan seguir acreditando la existencia y desarrollo de las medidas que les han
otorgado la marca.
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M2.02 Servicio de Asesoramiento a PYMES en Planes y Medidas de
Igualdad en la Empresa.!

Desde el afio 2014, la Escuela de Emprendedoras y Empresarias de Asturias
ofrece el Servicio de Apoyo a PYMES en Planes y Medidas de Igualdad, donde
se cuenta con personas cualificadas que asesoran a las empresas y entidades que
asi lo soliciten sobre como abordar la implantacion de la igualdad de
oportunidades en la gestién empresarial.

En el periodo de referencia de la presente Estrategia el servicio se ha gestionado
a través de la entidad experta en igualdad, Fundacion Mujeres y un total de 16
empresas participaron en este servicio, servicio que avanza de forma gradual y
que se ha ido consolidando desde la puesta en marcha en el afio 2016 de la
Marca Asturiana de Excelencia en Igualdad. Se firma un acuerdo de
confidencialidad con estas empresas participantes, por lo que no se pueden
referenciar datos concretos de las mismas en el presente informe.

Ademas de la atencién individualizada a las empresas, paralelamente se han
realizado acciones formativas y jornadas dirigidas a agentes sociales y empresas
sobre planes de igualdad y negociacién colectiva. Estas sesiones de
informacion/formacion conjunta se han llevado a cabo en la Escuela de
Emprendedoras y Empresarias. Se ha llevado a cabo un curso especifico sobre
Planes de Igualdad dirigido a empresas.

Ademas, se hace necesario apuntar que en el afio 2018 se dedicaron los Foros
realizados en la Escuela de Emprendedoras y Empresarias a esta materia. Si el
afio anterior las jornadas llevadas a cabo en esta sede iban més dirigidas a la
formacion de las empresarias, se ha pretendido que el ultimo afio fuera dedicado
a reflexionar y promover la igualdad de oportunidades en el mundo empresarial
asturiano. Se recogen a continuacion los Foros realizados en la Escuela en esta
materia durante el afio 2018.

! Toda la informacion de este apartado se obtiene de informes aportados por Fundacién Mujeres en el
desarrollo del servicio.
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29/05/2018 Como abordar el acoso laboral y/o sexual

27/06/2018 La influencia de la masculinizacion/feminizacién en las condiciones
laborales de los convenios

24/10/2018 Entidades locales como agente clave en la promocién de la igualdad de
oportunidades

31/10/2018 Taller. EI empoderamiento de las mujeres como via para emprender,
aprender, compartir y resistir

Asimismo, en el afio 2018 este Servicio desarroll6 una campafa especifica sobre
Conciliacion en las Empresas, con el objetivo principal de fomentar la
incorporacion de medidas de conciliacion y de promocion de la
corresponsabilidad. La campafa tuvo una duracién de dos meses en los que se
pretendia contactar directamente con 100 empresas. Se trataba de desarrollar una
accion de marketing directo donde personas expertas se entrevistaran con
responsables del area de recursos humanos o direccién para informar sobre las
ventajas de implementar medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la
gestion.

Este servicio gratuito de sensibilizacion y asesoramiento se dirigia a empresas
con un ndmero de plantilla de entre 20 y 249 personas, de manera que la

implementacion de medidas o planes de conciliacion pudieran tener unas
consecuencias directas sobre la plantilla. Las actuaciones del programa
contemplaban la posibilidad de informarse y formarse en términos de
conciliacién, asi como la posibilidad de realizar un autodiagnéstico, que
permitiera a la empresa reflexionar sobre como se sitia la conciliacion en su
politica de recursos humanos.

Se establecio contacto con un total de 200 empresas del territorio en los dos
meses de ejecucion del proyecto, pese a lo cual no se alcanzo la cifra prevista de
100 visitas a empresas, un gran numero no se mostro interesada en el proyecto.
Solo aceptaron el establecimiento de una visita el 26,5%., y el porcentaje de las
mismas que ha realizado hasta la fecha un autodiagnéstico en materia de
conciliacion es del 15,1% de las visitas y del 4% sobre el total de las contactadas.

Teniendo en cuenta los sectores de actividad, la mayor parte de las empresas
contactadas pertenece al sector servicios, seguida de industria, y con un menor
porcentaje construccion y aun menor de agricultura, tal y como se muestra en el
siguiente grafico. 4
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Teniendo en cuenta el tamafio de las empresas contactadas, estas han sido
mayoritariamente empresas de menos de 50 personas en plantilla, en
correspondencia con la realidad de las empresas de la region.

Porcentaje de empresas contactadas segtin Porcentaje de empresas contactadas segtintamaiio

sectores

= AGRICULTURA

= CONSTRUCCION
INDUSTRIA
SERVICIOS

1,5
.
= Grandes (entre 101y 200)

Medianas (entre 51 y 100)

Pequeiias (menos de 50)

Pese a la discreta implicacion empresarial, se han extraido conclusiones
interesantes y necesarias que refuerzan la necesidad de seguir por acciones de
informacion y sensibilizacion a las empresas asturianas en materia de igualdad y
conciliacion para favorecer una igualdad efectiva real en el tejido empresarial,
todavia con un claro margen de mejora. Se incluyen a continuacion, a modo de
conclusidn, los siguientes aspectos relevantes:

m Todas las empresas que responden al cuestionario consideran que la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio basico
de su organizacion, y un 62,5% considera también a la conciliacion como
un principio bésico.

m Solamente 3 de las 8 empresas manifiestan que la conciliacidn se recoge y
regula en la negociacion colectiva, y Unicamente 1 de las empresas
manifiesta que la representacion legal de los trabajadores y las
trabajadoras (RLT) participa en el desarrollo de las politicas de
conciliacion.

Solamente una de las empresas registra el uso de medidas de conciliacion
por parte de la plantilla y recoge y analiza la informacion sobre las
necesidades de conciliacién, sin embargo 4 empresas manifiestan que
revisan y evallUan la adecuacion entre las medidas de conciliacion de la
empresa, Yy las necesidades de la plantilla. Ninguna empresa promueve la
participacion de su personal en el proceso de deteccion de nuevas

medidas.
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En cuanto a las medidas concretas de conciliacion: 3 de las empresas
facilitan en acceso a servicios y recursos de conciliacion, 4 empresas
favorecen medidas de flexibilidad (horarios, jornadas, trabajo a
distancia...), 5 empresas desarrollan medidas especificas para facilitar a
los trabajadores el ejercicio de sus derechos parentales.

Ninguna empresa difunde las medidas de conciliacién a sus plantillas.

Desde las empresas las personas responsables de gerencia o de recursos
humanos no tienen un conocimiento claro entre lo que son medidas de
conciliacién, por un lado, y medidas para incorporar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, por otro, a pesar de que la
conciliacion sea uno de los aspectos sobre los que se puede trabajar para
perseguir este Gltimo objetivo.

En general, existe un gran desconocimiento respecto a la existencia, uso y
medidas de conciliacion. Las empresas, fundamentalmente, vinculan la
conciliacién con los permisos de maternidad/paternidad y en exclusiva
con mujeres (les resulta Ilamativo que integremos a los hombres el uso de
medidas de conciliacion). Se hace necesario hacer hincapié en fomentar la
corresponsabilidad.

No obstante, a nivel general, en la mayor parte de las empresas se ha
tenido que aclarar este punto: que cuando hablamos de conciliacion y de
medidas que se pueden incorporar esto va tener repercusion sobre toda la
plantilla, con independencia del género.

Se han identificado empresas que ponen en practica medidas de igualdad,
pero lo hacen de forma no sistematica y no han recogido esta politica en
ningdn documento. Se les ha invitado a participar en el Servicio de
Asesoramiento a PYMES y Medidas de Igualdad para dotar
sistematizacion a sus practicas, visibilizar su politica de RRHH vy
establecer indicadores de seguimiento que permitan conocer la evolucion
de las medidas que estan desarrollando. Hay una ausencia en la
sistematicidad de las medidas de conciliacion aplicadas debido a que estas
no estdn documentadas ni registradas, asi que se ponen en marcha en
funcion de las necesidades que vayan surgiendo en cada momento, pero
sin que formen parte de una politica expresa sobre conciliacion dentro de
la empresa.

Respecto al tamafio de las empresas, en las de menor tamafio se aprecia
una comunicacion mas directa y una mayor familiaridad que produce que

desde los puestos directivos conozcan mejor la situacion de vida de las
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empleadas y los empleados, lo que facilita que se concedan con facilidad
permisos y medidas de conciliacion ante circunstancias especificas. Sin
embargo, en estas empresas también aparecen mayores problemas de
gestion de la conciliacion debidos a la escasez de personal. Esta es una de
las probleméaticas mas comentadas en las visitas realizadas a empresas
pequefias que, por un lado, tratan de facilitar la conciliacion de sus
trabajadoras y trabajadores, pero en algunos casos, teniendo que
comprometer el desempefio de otras comparieras y/o compafieros. Para
estas empresas resulta complicado satisfacer las necesidades de
conciliacion del personal y que eso no vaya en detrimento de las
condiciones laborales, personales y familiares de otras personas de la
plantilla. De otro lado, estan las empresas de mayor tamafio, cuya
estructura permite a sus empleadas y empleados organizar mejor sus
tiempos. En la mayoria de los casos, el hecho de contar con un
departamento propio de recursos humanos dedicado a la planificacién de
personal facilita que la gestion y organizacion del trabajo sea mas
ordenada, pero eso no significa que también sea mas consciente de las
necesidades de conciliacion de la plantilla y que se trabaje més sobre ello,
incluso més que lo indicado por la normativa o el propio convenio
colectivo.




M2.03 Formar en Igualdad y Negociacion Colectiva a personal directivo y
representantes de los trabajadores y trabajadoras.

La Direccion General del Instituto Asturiano de
la Mujer, en el seno de la Escuela de
Emprendedoras y Empresarias de Asturias llevo a
cabo una iniciativa formativa un curso dirigido a
la representacién sindical de los trabajadores y
trabajadoras para mejorar su capacitacion en
materia de igualdad entre mujeres y hombres de
cara a reforzar la presencia de la misma en los
convenios colectivos.

La iniciativa contd con la colaboracion de los Sindicatos UGT y CCOO,
integrantes de la Concertacion Social, que aportaron a los y las participantes de la
actividad, representantes sindicales con una clara trayectoria y actividad en la
negociacion colectiva, a quienes iba dirigida esta formacion para formar y
sensibilizar en la importancia de velar no solo para que no existan clausulas

discriminatorias en los Convenios Colectivos, sino para que éstos puedan ser
instrumentos de inclusion de principios de igualdad en las empresas. Asimismo
se abordaron herramientas para poder impulsar y negociar Planes de Igualdad
dentro de las empresas. Una accidn formativa y sensibilizadora que favorezcan
un clima de negociacion en el que opere la perspectiva de género.
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El curso se enmarca dentro de lo recogido por el Acuerdo de Concertacion Social
de Asturias para el periodo 2016/2017, cuando sefiala en el apartado de
IGUALDAD EN EL TRABAJO. BRECHA SALARIAL que los agentes
sociales, protagonistas de la negociacion colectiva, continuaran incorporando al
texto articulado de los convenios colectivos clausulas que aseguren la plena
igualdad en el trabajo. También resulta necesario reactivar la negociacion de
planes de igualdad, incidiendo en medidas destinadas a corresponsabilidad,
promocion, clasificacion profesional y retribucién, asi como vigilar la
contratacion a tiempo parcial.

Asimismo no puede dejar de apuntarse que las dos entidades sindicales que
colaboran en esta iniciativa con la participacion de los y las agentes sindicales
son dos de las organizaciones que se han adherido al Pacto Social contra la
Violencia sobre las Mujeres del Principado de Asturias.

Las sesiones, en las que

participaron 40 personas se

desarrollaron entre los meses de

mayo a noviembre. Fueron un total

de 8 sesiones de mafanas que se

realizaron alternativamente entre

la Escuela de Emprendedoras y

Empresarias de Asturias y las

Sedes de CCOO y UGT. Las

mismas contaron con ponentes de

relevancia en el ambito de

igualdad en la empresa y negociacion colectiva. Entre otros podemos destacar a
la Inspectora de Trabajo y Seguridad Social Kai Solagaistua; a la activista
miembro de la Comision de Igualdad de RTVE, Montserrat Boix, al sociélogo
Erick Pescador o a la Abogada de UGT, ademas de expertas en la materia a nivel
nacional de los sindicatos y de la propia Escuela de Emprendedoras y
Empresarias.




Definicidn de conceptos de género basicos

Definicidn de conceptos basicos de género en el mercado del trabajo.
Analisis socio juridico de las mujeres en el mercado de trabajo
Seguimiento y control de la desigualdad laboral

La empresa y la igualdad de oportunidades

Acciones y medidas de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el

ambito empresarial

Negociacion colectiva en RTVE
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M2.04 Impulsar la elaboraciéon de cédigos, compromisos con la
igualdad o guias de buenas prdcticas en igualdad en distintos sectores
de actividad.

Se ha llevado a cabo el proyecto INGEPRE,
incardinado en el marco del Convenio de
Colaboracion suscrito entre el Instituto
Asturiano de Prevencién de Riesgos
Laborales, la Direccién del Instituto
Asturiano de la Mujer y Politicas de
Juventud y Fraternidad-Muprespa, mutua
colaboradora con la Seguridad Social Este
proyecto tiene como objetivo fundamental
sentar las bases para una efectiva
integracion de la perspectiva de género en
el ambito preventivo de la empresa.

PROYECTO INGEPRE

Fraternidad
oL — W
asturiano PREVENCION
« e+ DimecosiARA

Su objetivo es el establecimiento de un wamijer

marco de trabajo comun para la
planificacion y ejecucion del andlisis o estudio relacionado con la prevencion de
riesgos laborales y salud laboral con perspectiva de género. Incidiendo en
sectores feminizados se pretende avanzar hacia la efectividad y eficacia de las
medidas de prevencion de riesgos laborales incorporando la perspectiva de
género.

Se ha trabajado en base a los registros de Accidentes de trabajo ocurridos durante
la jornada laboral, cuya baja médica se expide en el afio 2016 y se han notificado
a esta Autoridad Laboral con anterioridad al 19 de abril de 2017. A partir de esta
base de datos se ha generado otra, excluyendo los accidentes no traumaticos y los
accidentes de tréafico (que se abordan desde su particular perspectiva en estudios
especificos). Ademas, desde el Area de Planificacion y Programacion del IAPRL,
se ha considerado més relevante para decidir posibles actuaciones del IAPRL vy
de aquellos agentes implicados en la prevencién de riesgos laborales.



https://www.fraternidad.com/es-ES/mutua-colaboradora-con-la-seguridad-social

Se calcularon dos indicadores en las divisiones de actividad del CNAE 2009 en
las que se registraron accidentes, de forma que las divisiones de actividad fueron
ordenadas en percentiles (cuartiles) segun dos criterios:

1°. indice de incidencia de graves-mortales.

2°. Poblacidn afiliada con la contingencia de AT cubierta.

Estos dos ejes de priorizacion permitieron construir una matriz en funcion de
ambos parametros, de forma que primé tanto la peligrosidad de la actividad,
como la poblacion potencialmente vulnerable al riesgo.

Atendiendo a ambos criterios, las divisiones de actividad prioritarias en funcion
al impacto de la siniestralidad y la poblacion femenina potencialmente vulnerable
en Asturias son:

56.Servicios de comidas y bebidas

81.Servicios a edificios y actividades de jardineria
87.Asistencia en establecimientos residenciales

88. Actividades de servicios sociales sin alojamiento

Se definieron estos cuatro sectores estratégicos de profesiones feminizadas, se
seleccionaran empresas dentro de esos sectores y se realizd un andlisis de cada
sector a través de herramientas técnicas (check list), con el objetivo de detectar
todos los factores implicados que confluyan en la produccion de los riesgos a los
que estan expuestos las trabajadoras, y determinar el escenario respecto a la
integracion del género en la Prevencion de Riesgos Laborales de cada sector de
actividad, qué medidas se han tomado, qué aspectos estan mejor cubiertos y qué
otros son mejorables o tienen mayores carencias.

Este equipo trabajé desde marzo del 2018 en el disefio y desarrollo de las
herramientas, que durante varios meses se pusieron a disposicion de las
empresas. Los sectores de actividad objeto del estudio fueron seleccionados en
funcion al impacto de la siniestralidad y la poblacion femenina potencialmente
vulnerable; hosteleria, servicios a edificios y actividades de jardineria, asistencia
en establecimientos residenciales y actividades de servicios sociales sin
alojamiento. La difusion del proyecto y la forma de participacion, se realizd
gracias a la colaboracion de FADE, OTEA, y el ERA, siendo el objetivo
determinar el escenario real del empresariado en el ambito objeto del proyecto.
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Las evidencias mas llamativas del estudio arrojan datos como por ejemplo:

m Respecto a la necesidad y posibilidad de facilitar herramientas para ayudar
a la conciliacién, cerca de un 40% de las empresas no las considera
necesarias.

El 75% de las empresas participantes declaran incluir la igualdad de
oportunidades en sus politicas internas, pero sélo el 25% disponen de
planes de igualdad.

El 59% de las empresas dicen disponer de medidas en pro de la
conciliacion, pero avanzan poco mas alla del cumplimiento legal.

En el &mbito de la prevencion de riesgos, el 80% no diferencia en su
documentacion preventiva entre hombres y mujeres y el 91% de las
empresas no analizan los datos de siniestralidad o absentismo
desagregando por sexos y los datos de siniestralidad obtenidos son
porcentualmente menores que los que obran en poder del IAPRL.

Las conclusiones que arroja este estudio siguen la linea de lo detectado en la
campafa de Conciliacion a las Empresas, y se pueden resumir en los siguientes
puntos:

m Dificultad en la obtencion de datos por parte de las empresas, mas aun si
los mismos requieren de una perspectiva de género.

Las actividades realizadas por mujeres conllevan menos riesgos
relacionados con la seguridad y, los accidentes son menos graves, pero
mas frecuentes y mas vinculados a lesiones musculoesqueléticas.

La ausencia de adaptacion de maquinas y herramientas para mujeres en los
sectores feminizados.

Hay confusion en cuanto al tipo de riesgos que mas afecta a las mujeres, y

ausencia de formacion del empresariado y personal preventivo lo que
conduce a que no se demandan evaluaciones de mayor calidad que
incluyan los riesgos ergonémicos y psicosociales.

En general, los servicios de prevencion no incluyen en su metodologia de
trabajo, la igualdad como factor transversal que coadyuve a minimizar la
siniestralidad femenina




En definitiva continuar ahondando en la tarea de incluir la perspectiva de género
en los riesgos laborales es todavia una tarea pendiente del sector para lo que el
Proyecto INGEPRE, con la participacion de especialistas y entidades clave en el
sector propone una serie de medidas de cara a contrarrestar estas carencias como:

m El incremento de la formacién e informacion sobre prevencion de riesgos
laborales en clave de género.

m Colaborar en la elaboracion de planes de igualdad e identificar las buenas
practicas de las empresas.

m Trabajar desde los organismos publicos para implantar la atencidn
diferenciada a mujeres y hombres y hacer un decélogo de integracion de
la igualdad en la prevencion para lograr la sensibilizacion y difusion de
esta necesidad.

El proyecto se encuentra disponible en la pagina web del Instituto Asturiano de la
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M2.05 Incluir en la linea de subvenciones del Instituto Asturiano de la
Mujer puntos dedicados a la mejora de la situacion en el mundo
laboral.

En el afio 2017 se modificaron las Bases de Convocatoria de las subvenciones del
Instituto Asturiano de la Mujer a fin de adecuarlas a las medidas que integraban
el Pacto Social contra la Violencia sobre las Mujeres del Principado de Asturias.
Se recoge, dentro de las lineas dirigidas a entidades que desarrollan proyectos
relacionados con la igualdad de oportunidades y contra la violencia de género
una linea destinada al mundo laboral. En concreto la linea segunda promueve
programas de formacion en materia de igualdad de oportunidades en el ambito
laboral, estudios y acciones de sensibilizacion sobre las desigualdades existentes
en el mundo laboral.

En el periodo 2016/2018, un total de 11 proyectos fueron apoyados desde el
IAM, proyectos impulsados por seis organizaciones Yy que recibieron una
cantidad de 66.682 euros, que con las aportaciones propias de las entidades
alcanzaron un montante total de casi 100.000 euros destinados al trabajo de
difusién de la igualdad de género en la empresa.

A continuacién se incluye un cuadro resumen que recoge las entidades, proyectos
y cantidad subvencionada.




COMISIONES Estudio "Las Mujeres en el mercado laboral 5.356,73
OBRERAS DE asturiano 2016
ASTURIAS
AMESPA Estudio "Desigualdades salariales y laborales 9.000,00
por categorias y sector: analisis de los
convenios colectivos”
EMPRESA- Guia de sensibilizacion en igualdad para 4,245,03
MUJER/ASEM empresas lideradas por mujeres
FUNDACION Perspectiva de género en la salud laboral: el 8.998,24
MUJERES sector comercio en Asturias
COMISIONES Las mujeres en el Mercado Laboral Asturiano  5.156,48
OBRERAS DE
ASTURIAS
UGT ASTURIAS Igualdad en el empleo: garantia de derechos 9.000,00
en el futuro
FUNDACION Estudio de investigacion y acciones de 8.995,69
MUJERES sensibilizacion sobre la situacion de las
mujeres en el sector maritimo pesquero de
Asturias. "Mujeres de Mar"
FUNDACION Promocidn de la igualdad de oportunidades e 2.175,00
SECRETARIADO integracion socio-laboral de las mujeres
GITANO gitanas y atencidn a la multiple discriminacion
UGT ASTURIAS Igualdad en el ambito laboral: garantia de 9.000,00
derechos para todxs en el presente y en el
futuro
COMISIONES La desigualdad se combate “persistencia de 7,276,68
OBRERAS DE las brechas de género frente a instrumentos
ASTURIAS para actuar contra la desigualdad en el
mercado de trabajo"
FUNDACION Estudio de investigacion sobre la aplicacion 9.000,00
MUJERES de medidas y planes de igualdad en las
empresas asturianas

M2.06. Garantia de no registro de convenios que contengan elementos
discriminatorios por razén de género

La Direccion de Trabajo del Principado de Asturias garantiza el desarrollo de
esta medida desde el inicio de la Estrategia, en tanto que la normativa de
igualdad es claramente aplicada en los procedimientos de inscripcion de
convenios.
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CONOCIMIENTO

M3.01 Andlisis por parte de la Universidad del nimero y perfil de mujeres
en cargos directivos de empresas y en instituciones y organizaciones
publicas de Asturias, iniciando el andlisis en la propia Universidad de
Oviedo.

M3.02 Analisis por parte de la Universidad de medidas que faciliten la
integracion de las mujeres en el ambito profesional, incidiendo en
particular en las medidas de conciliacion y en el reparto de tareas.

M3.03 Elaboracion de datos sobre porcentajes de alumnas y egresadas asi
como sobre las salidas profesionales en los programas de orientacion
preuniversitaria con el fin de potenciar el perfil de las titulaciones entre las
alumnas.

M3.04 Medidas de comunicacion que incidan en una eleccion de estudios y
salida profesional no sesgada por cuestiones de género.

M3.05 Redaccién y difusién de un monogréafico sobre brecha salarial en
Asturias cada 22 febrero, Dia para la Igualdad Salarial entre Mujeres y
Hombres

M3.06. Campafia de sensibilizacion en la formacion profesional para
favorecer la presencia de mujeres en disciplinas masculinizadas




M3.01 Andlisis por parte de la Universidad del nimero y perfil de
mujeres en cargos directivos de empresas y en instituciones y
organizaciones publicas de Asturias, inicidndolo en la propia
Universidad de Oviedo.

A partir del Sistema Integrado de Informacion Universitario (SHU), que es una
plataforma de recogida, procesamiento, analisis y difusion de datos del Sistema
Universitario Espafiol del Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte, se han
recabado los datos sobre la presencia de mujeres en la universidad en el Estado
espaiiol y en el Principado de Asturias. En concreto, se han identificado los
siguientes datos:

Numero de hombres y mujeres en las universidades espafiolas y en la
Universidad de Oviedo, de acuerdo con las distintas categorias de personal del
Sistema Universitario Espafiol (SUE):

Poblacion de Personal Docente e Investigador (PDI) activa
Poblacion de Personal de Administracion y Servicios (PAS) activa

Poblacién de Personal Empleado Investigador (PEI) activa

Poblacion de Personal Técnico de Apoyo (PTA) activa

Es de especial interés el informe “Personal en las universidades por categoria” en
el que se relaciona el numero de hombres y mujeres en cada categoria
profesional tanto en el SUE como en la Comunidad Auténoma del Principado de
Asturias. Algunas de las conclusiones extraidas al respecto sobre el Principado
de Asturias, de acuerdo con estos datos, son:

m En la Universidad de Oviedo hay un mayor equilibrio en el nimero de
mujeres y hombres entre el personal docente e investigador contratado,
mientras que la brecha es mayor en el ambito del personal docente e
investigador funcionario y la presencia de mujeres supera a los hombres
en el personal de administracion y servicios.

En lo que se refiere al personal investigador, tiende a haber mas mujeres
en los estadios predoctorales, mientras que hay mas hombres
desarrollando investigacion en fase postdoctoral.
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Estos son solo algunos datos que requeririan de un analisis exhaustivo, que
realizariamos en la Direccion General de Universidades e Investigacion, tratando
de incorporar a la Universidad de Oviedo.

Distribucion del PEI por tipo de investigador y sexo
Tipo de Universidad: Publica .Curso Académico: 2016-2017

PEI Total hombres: 49 44% ; PE| Total mujeres: 50,56%

4162 52,38 50,12 49,88 Hoembres

Mujeres

5 -

w

.
'Pd.o
o+

Si bien pueda parecer que, al tratarse de empleo publico, pudiera no tener
incidencia en la diferencia salarial, el hecho de que en categorias laborales mas
altas haya méas hombres que mujeres incide en tener un salario mayor o menor.

Distribuciéon del PDI por categoria/cuerpo docente y sexo

Asturias (Principado de).
Universidad: Oviedo .Todos los Centros .Curso Académico: 2016-2017

PDI Total hombres: 60,07% ; PDI Total mujeres: 39,93%

Hombres

54,82
434 45,18 49,48 50,52 Mujeres

Contratados. Emérito
C.Propios
C.Adscritos Otros
Funcionarios

De igual modo, la Unidad de Igualdad de la Universidad de Oviedo proporcion6
los datos sobre la participacion de mujeres y hombres en 6rganos de gobierno de
la Universidad de Oviedo, dentro del Plan de lgualdad de Género de la
institucion, con fecha de diciembre de 2015. Las conclusiones fueron las
siguientes:

TOTAL TOTAL TOTAL | %MUJERES | %HOMBRES
MUJERES | HOMBRES

89 164




Con los datos compilados procede seguir profundizando en las causas de los
mismo para ahondar en el conocimiento de las causas del menor acceso de las
mujeres a puestos directivos y las circunstancias del desarrollo profesional de las
mismas porque no puede obviarse que el llamado techo de cristal que impide a
las mujeres alcanzar puestos de responsabilidad es una de las causas de la brecha
salarial de género.

En el SIU (Sistema Integrado de Informacion Universitaria), para el curso 2017-
2018 (ultimos datos en febrero de 2019), se pueden comprobar los datos sobre
los recursos humanos de la Universidad de Oviedo clasificados por tipologia en
la plantilla y por género:

Ambos sexos Mujeres Hombres

Total Centros | Centros Centros | Centros Centros | Centros
Centros | Propios | Adscritos | Centros | Propios | Adscritos | Centros | Propios | Adscritos

Personal docente e investigador

2111 2015 1267 1220 47
(PDI)

Personal de administracion y

.. 995
servicios (PAS)

Personal empleado investigador

(PEI) >71

Técnico de apoyo a la i
investigacion (PTA)

Personal en investigacion sin
clasificar

De un total de docentes de 2111, 844 son mujeres y 1247 son hombres. En lo
relativo al Personal de Administracion y Servicios (PAS), de 995 personas, 677
son mujeres y 318 son hombres. Un grado de igualdad casi al 100% se produce
en el Personal Investigador (PEI), con 288 mujeres y 283 hombres.
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A continuacion se desglosan, para el mismo curso 2017-2018, los datos por
categoria profesional, donde se puede observar la evidente brecha entre hombres
y mujeres en los puestos mas altos de personal funcionario: 73 catedraticas frente
a 228 catedraticos y 330 profesoras titulares de universidad frente a 486
profesores. En cuanto al personal laboral contratado, las cifras estan mas

igualadas.

Personal total

Personal docente e investigador (PDI)
Personal docente investigador. Centros Propios
PDI. Funcionarios

Catedratico de Universidad

Profesor Titular de Universidad
Catedrético de Escuela Universitaria
Profesor Titular de Escuela Universitaria
Otros: Otro personal docente

PDI. Contratados

Ayudante

Profesor Ayudante Doctor

Profesor Contratado Doctor

Profesor Asociado

Profesor Asociado de C.C. de Salud

3677 1809 1868




Profesor Colaborador

[EEY
I

Profesor Sustituto

PDI. Eméritos

Profesor Emérito

Personal docente investigador. Centros Adscritos
PDI. Facultades y Escuelas Superiores

Nivel Il. Profesor Agregado y Titular

Nivel Ill. Profesor Adjunto, Contratado Doctor
Ayudante Doctor

Nivel V y VI. Profesor Ayudante, Auxiliar o Colaborador

PDI. Escuelas Universitarias y Otras Ensefianzas

[EEY
I

w w
(&

(IR
[EE

Nivel I. Profesor Agregado y Titular

Nivel 1l y Nivel IV. Profesor Asociado, Ayudante, Auxiliar 3
y Colaborador

Personal de administracion y servicios. Centros
Propios

PAS. Funcionario

Centros

e Subgrupo Al
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Subgrupo A2
Subgrupo C1
Subgrupo C2
Sin requisito de titulacion
- PAS. Contratado
Titulacion de grado, licenciatura o equivalente.
Diplomatura universitaria o equivalente
Bachillerato o equivalente
Graduado en Educacion Secundaria o equivalente
PAS. Eventual
Eventuales

Personal de administracion y servicios. Centros
Adscritos

PAS. Contratado

Centros

. Personal de centros adscritos
Adscritos

PEI Total. Centros Propios

De convocatorias publicas competitivas

Formacion de personal investigador (FPI)

formacion de profesorado universitario (FPU)

Otro investigador predoctoral (formacion o contrato)

Juan de la Cierva

Ramén y Cajal




Del Art.83 y grupos/proyectos de investigacion 367 189 178

Otro investigador predoctoral (formacion o contrato) 301

Otro investigador postdoctoral (formacion o contrato) 66

Una informacidn destacada acerca de la brecha salarial es el nUmero de sexenios
que tiene el personal docente e investigador de la Universidad de Oviedo, dado
que el reconocimiento de los tramos de investigacion supone la remuneracion de
un complemento de investigacion.

En este informe se presentan los siguientes indicadores del catalogo oficial de
indicadores universitarios: personal del Cuerpo Docente Universitario (CDU) de
carrera, Personal Docente e Investigador (PDI) que no tiene ningun tramo de
investigacion reconocido (0 sexenios), o entre 1 y 6 sexenios 0 tramos de seis
afios de investigacion reconocidos.

En el curso 2017-2018 estos fueron los datos respecto a hombres y mujeres:




PDI con |[PDI con |PDI con|PDI con|PDI con|PDI con|PDI con
0 4
Sexenios | Sexenios | Sexenios | Sexenios | Sexenios | Sexenios | Sexenios

CDU de
carrera

19,7% 13,3%

Catedratico de Universidad 1,0% 0,7%

Profesor Titular de Universidad 17,0% 19,1%

Catedratico de Escuela Universitaria 40,0% 24,0%

Profesor Titular de Escuela
Universitaria

Mujeres 22,0% 15,7% 24,0% 20,9% 9,4% 5,4% 2,7%

Catedratico de Universidad 1,4% 0,0% 2,7% 23,3% 28,8% 27,4% 16,4%

Profesor Titular de Universidad 16,7% 20,7% 31,9% 22,9% 6,5% 1,2% 0,0%

Catedratico de Escuela Universitaria 14,3% 28,6% 28,6% 28,6% 0,0% 0,0% 0,0%

Profesor Titular de Escuela

. . 97,7% 2,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Universitaria

Hombres 18,4% 11,9% 19,7% 23,0% 4,4%

Catedratico de Universidad 0,9% 0,9% 5,3% 26,8% 14,9%

Profesor Titular de Universidad 17,1% 18,0% 29,2% 23,9% 0,0%

Catedratico de Escuela Universitaria 50,0% 22,2% 11,1% 16,7% 0,0%

Profesor Titular de Escuela

. o 98,0% 2,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Universitaria




A pesar de las diferencias en nimero de catedraticos y catedraticas o de
profesoras y profesores titulares, el porcentaje de obtencion de sexenios es muy
similar, en torno al 98-99% u 82-83%.

También son de interés las bases de datos y estudios realizados por el European
Institution for Gender Equality (EIGE) en relacion con el empleo en el ambito
académico y en el investigador (http://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs).

Es de destacar el impulso que supone el Convenio suscrito entre la
Administracién del Principado de Asturias, a través de la Consejeria de
Educacion y Cultura, y la Universidad de Oviedo para la financiaciéon de la
Universidad de Oviedo durante el periodo 2018-2021. Se ha acordado un nuevo
modelo de financiacion, que incluye una parte vinculada a la obtencion de unos
resultados predeterminados en torno a tres ambitos: Formacion e inclusion,
Investigacion, desarrollo e innovacidn, y Gestion y eficiencia. En el primero de
ellos, uno de los objetivos es la mejora de la igualdad e inclusion en la
Universidad de Oviedo, que se concreta en los siguientes indicadores:

m Mejora de la igualdad e inclusion en la Universidad de Oviedo (3% sobre
total):

m Porcentaje de mujeres y hombres en los distintos 6rganos de direccién de
la Universidad de Oviedo (1,5% sobre el total). Se trata de lograr un
aumento porcentual en el nimero de mujeres en los 6rganos de direccién
de la Universidad de Oviedo, indicador que implicaria un mayor equilibrio
entre hombres y mujeres.

ANO BASE 2018 2021

2017

Variacion 0%
del objetivo

Objetivo 41%



http://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs
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El seguimiento del cumplimiento de este objetivo se realiza periédicamente en el
seno de la Comision de Seguimiento del Convenio de Financiacion y condiciona
la obtencion del porcentaje de financiacion correspondiente.




M3.02 Andlisis por parte de la Universidad de medidas que faciliten la
integracion de las mujeres en el ambito profesional, incidiendo en
particular en las medidas de conciliaciéon y en el reparto de tareas.

Tras la realizacion de un analisis de la situacion en la Universidad de Oviedo se
elaboraron unas Instrucciones de 2013 y 2014 sobre jornadas y permisos en la
que se establecen algunas medidas facilitadoras de la conciliacion y que, aunque
no diferencian entre hombres y mujeres, contribuyen a la conciliacion familiar
por varios motivos. En la de 27 de marzo de 2013, el punto 12 habla de
“Flexibilidad Horaria. Medidas de Conciliacion™:

122.- FLEXIBILIDAD HORARIA. MEDIDAS DE CONCILIACION.

1. El Personal de Administracion y Servicios que tenga a su cargo hijos menores
de 14 afios, personas mayores 0 personas con discapacidad, asi como quien tenga
a su cargo directo a un familiar con enfermedad grave hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, tendrd derecho a flexibilizar en una hora diaria el
horario fijo de jornada que tenga establecida.

2. Asimismo, el personal que tenga a su cargo personas con discapacidad hasta el
primer grado de consanguinidad o afinidad, podra disponer de dos horas de
flexibilidad horaria sobre el horario fijo que le corresponda, a fin de conciliar los
horarios de los centros educativos ordinarios de integracion y de educacion
especial, de los centros de habilitacion y rehabilitacion, de los servicios sociales
y centros ocupacionales, asi como otros centros especificos donde la persona con
discapacidad reciba atencion, con los horarios de los propios puestos de trabajo.

3. El Personal de Administracion y Servicios tendrd derecho a ausentarse del
trabajo para someterse a técnicas de fecundacion o reproduccion asistida por el
tiempo necesario para su realizacion y previa justificacion de la necesidad dentro
de la jornada de trabajo.

4. Los empleados publicos que tengan hijos con discapacidad tendran derecho a
ausentarse del trabajo por el tiempo indispensable para asistir a reuniones de
coordinacion de su centro educativo, ordinario de integracion o de educacion
especial, donde reciba atencion, tratamiento o para acompafiarlo si ha de recibir
apoyo adicional en el ambito sanitario o social.
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5. La flexibilidad horaria serd concedida por la Gerencia, previa solicitud del
interesado.

6. Excepcionalmente, la Gerencia podra autorizar con caracter personal y
temporal, la modificacién del horario fijo en un méaximo de dos horas por
motivos directamente relacionados con la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

Estas medidas continGan en vigor en la Universidad de Oviedo, por lo que son de
aplicacion en la actualidad.

Asimismo, en centro y departamentos se aplican medidas que facilitan la
conciliacién a la hora de confeccionar los horarios y la asignacion docente en el
Plan de Organizacion Docente anual. Se tienen en cuenta cuestiones como el
cuidado de hijos o familiares mayores cercanos o el horario escolar. En
ocasiones, la preparacion de un proceso de promocion laboral también se ha
tenido en cuenta.




M3.03 Elaboracion de datos sobre porcentajes de alumnas y
egresadas, asi como sobre las salidas profesionales en los programas
de orientacion preuniversitaria con el fin de potenciar el perfil de las
titulaciones entre las alumnas.

A partir del Sistema Integrado de Informacion Universitario (SHU), que es una
plataforma de recogida, procesamiento, analisis y difusion de datos del Sistema
Universitario Espafiol del Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte, se han
recabado los datos sobre la presencia de mujeres en la universidad en el
Principado de Asturias. En concreto, se han identificado los siguientes datos:

Tasa de afiliacion por titulacion y sexo, que permite conocer la relacion
mujeres-hombres que finalizan una titulacion y se afilian a la Seguridad Social,
tanto a nivel nacional como autonémico, en el periodo 2009-2010 y 2014.

Estos datos permiten conocer el grado de insercion laboral de las egresadas de las
titulaciones y por ramas, asi como por comunidades auténomas, y realizar el
oportuno andlisis para poder proponer y llevar a cabo actuaciones que detecten la
presencia de mujeres en determinados ambitos con mayor o menor brecha
salarial de modo que se pueda incidir en ello.

El estudio de los datos desagregados es clave para favorecer el cambio de roles y
estereotipos que afectan a diferentes disciplinas universitarias.

En el SIU se conocen los datos referidos al numero de estudiantes distribuido
por sexo y por rama de conocimiento. Si comparamos los datos para el Curso
2013-2014 y para el Curso 2017-2018, se aprecia lo siguiente:

Curso 2013-14
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Se ha estd trabajando con el Vicerrectorado de Estudiantes para definir
actuaciones en este ambito que mejoren la presencia de las mujeres en aquellos
ambitos donde se cuenten infrarrepresentadas.

En 2013 el grupo de investigacion de Analisis Sociologico y Cultural de los
Procesos Escolares y Educativos (ASOCED) encuesté a 5.000 estudiantes
asturianos y recogio las impresiones de padres y docentes para explicar por qué
las mujeres no se decantan por los estudios cientificos y técnicos. Las creencias
de autoeficacia de las chicas y sus expectativas de resultados juegan una papel
importante a la hora de elegir estudios, segun las conclusiones del estudios
realizado por investigadores del Departamento de Ciencias de la Educacion. Este
estudio fue publicado en el Journal of Vocational Behaviour
(https://www.sciencedirect.com/journal/journal-of-vocational-behavior/vol/83).

Desde la Direccion General de Universidades e Investigacion se ha participado
con una ponencia en la Jornada sobre Mujer y Neurociencia, aportando una
presentacion sobre la situacion de la mujer en la Ciencia. Fue una puesta en
comunicacion a un publico mayoritariamente estudiantil.



https://www.sciencedirect.com/journal/journal-of-vocational-behavior/vol/83
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M3.04 Medidas de comunicacion que incidan en una eleccion de
estudios y salida profesional no sesgada por cuestiones de género.

El Gobierno del Principado de Asturias ha articulado un desarrollo transversal a
la Estrategia Asturiana contra la Brecha Salarial. En esta medida ha sido
fundamental la implicacion de las Direcciones Generales de Innovacion y
Emprendimiento y Planificacion e Innovacion Educativa.

El periodo de la Estrategia, sobre todo ha sido fundamental para el arranque del
Programa Asturias4d STE(A)M que se coordina desde Valnalon, una de cuyas
medias principales es la implicacion del Gobierno del Principado de Asturias en
Talent Girl, que fomenta la participacion de las nifias y chicas en las disciplinas
cientificas y tecnoldgicas®

GOBERND DEL
PRINGPADO DE ASTURIAS

stem“mtalenvt girl

Si quieres descubrir el apasionante mundo de la ciencia
y la tecnologia, no dejes de apuntarte a Stem Talent Girl.

Tendras la oportunidad disfrutar de experiencias STEM
que te cambiaran tu forma de ver la ciencia y la tecnologia
Conoceras a investigadoras, cientificas, ingenieras y
profesionales STEM increibles
éTe lo vas a perder?

iAbierto el Fl.azo de LnscrLPcL’o\A!

www.talent-girl-com

., / ASTID stemtalentgl@

TALENTETECH
FOUNDATION

2 Mas informacién en https:/talent-girl.com



https://talent-girl.com/

El programa Asturias 4STE(A)M (A4S) promueve la cultura cientifica e
impulsar la vocacion cientifico-tecnoldgica desde una edad temprana, cubriendo
todos los niveles educativos y hasta alcanzar la etapa laboral, creando
experiencias relevantes que permitan a las personas ampliar sus horizontes y
cuestionar percepciones erréneas. Para ello se proponen diferentes enfoques que
ayuden a romper los silos y abandonar la dicotomia ciencias-humanidades
afiadiendo la letra A (A de artes, disefio) al acronimo STEM, STE(A)M, con las
siguientes ideas clave:

u Potenciar enfoques transversales, integradores a nivel de centro que
trasciendan modas y tendencias poniendo lo tecnologico (hardware)
al servicio de lo metodoldgico y no a la inversa.

Mapear la cantidad y calidad de los programas y actividades STEM
ofertados por proveedores externos que permita a los centros tomar
decisiones informadas.

Apostar por formacion inicial y continua de profesorado (y equipos
de orientacion) apoyando la labor de redes y grupos de trabajo
existentes a nivel regional o bien impulsando la creacion de redes
nuevas.

Reforzar vinculos y fomentar la colaboracion entre el mundo de la
educacion, investigacion, creacion y empresas creando una
plataforma que permita poner en contacto a estos sectores.

Ofrecer al profesorado de todos los niveles la posibilidad de
realizar estancias de corta duracién en empresas, institutos de
investigacion y empresas regionales

Buscar inspiracion y alianzas con entidades nacionales y europeas a
través de redes.

Disponer de datos actualizados sobre mercado de trabajo,
(estadisticas SS, encuestas entre empleadores, seguimiento a
titulados) y mejorar la capacidad de anélisis y prevision de
desajustes entre oferta y demanda tanto de tipo cuantitativo como
cualitativo.

La estrategia se desarrollara en torno a tres niveles de intervencion
interrelacionados entre si, tal y como se muestra en la siguiente figura.
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PLANOS DE INTERVENCION NIVEL EDUCATIVO

« Despertar yfo detectar vocaciones STEM + Educacién Primarnia v Secundana

Potenciar la formocidn STEM FP v Educacitn Supernior

Disponer de informacion actualizada de + Transicidn educacidn, mundo de frabajo.
oferta/demanda de empleo en sectores STEM empleo

El programa tendra en especial consideracion el fomento de las vocaciones
STEM entre las nifias. Las vocaciones STEM no solo son insuficientes, sino que
ademas las mujeres representan un porcentaje muy reducido de las mismas: las
mujeres son la mitad de la poblacién pero ocupan solo un 25% de los empleos
relacionados con las areas STEM. La brecha de género en las areas cientifico-
tecnoldgicases el resultado de diversos factores presentes en la socializacion y en
los procesos de aprendizaje, que es necesario abordar desde etapas educativas
tempranas.

En este ambito, STEM

Talent Girl es un | _ talent:
proyecto organizado por la | iven alas Masterclass!

Busca las ciudades stem y apuntate
a las masterclass

Fundacion ASTI
colaboracion con la
Consejeria de Educacion y [ TI=Y I EREL ISR T So

Cultura y la Consejeria de |[Eiitrmtmtesrrri Pointinenia b mr it
Empleo, Industria ~ y B, |
Turismo, a través de la L— =
Direccion General de Innovacion y Emprendimiento del Principado de Asturias.
Se busca el desarrollo del talento STEM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y
Matematicas) y el fomento de vocaciones cientifico-tecnologicas en poblacion
femenina. Su coordinacién en Asturias estara realizada por CTIC Centro

Tecnologico.

Asturias

ia L)

De cara al curso 2018/2019 se ofrece en Asturias el programa Science for Her
dirigido a alumnas de 3° y 4° de Secundaria escolarizadas en centros publicos,
concertados y privados de nuestra Comunidad Autonoma. Actualmente hay un

49




total 240 nifias que participan en MasterClass y Talleres, y luego otras 38 que
seran mentorizadas.

Este programa es gratuito y consta de los siguientes modulos formativos:

m Talent Search para la identificacion del talento.

m Masterclass con cientificas y tecnologas de primer nivel nacional e
internacional que tendran lugar en el Centro Nacional de Investigaciones
Oncoldgicas (CNIO).

Sesiones de shadowing para experimentar en primera persona perfiles
profesionales STEM acompariadas por mentoras.

Talleres para experimentar y co-crear con tecnologias emergentes.
Participacion en eventos STEM de caracter nacional.

v

~..-talenttl

Ven a las Masterclass!

Asturias

wettilentsn
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M3.05 Redaccion y difusion de un monogrdfico sobre brecha salarial
en Asturias cada 22 febrero, Dia para la Igualdad Salarial entre
Mujeres y Hombres

El Observatorio de Igualdad de Oportunidades del Instituto Asturiano de la
Mujer ha redactado dos monogréaficos sobre la brecha salarial en los afios 2017 y
2018. Los mismos recogen la situacion en Asturias con un andlisis riguroso de la
realidad. Estos dipticos estan colgados en la pagina web del Instituto Asturiano
de la Mujer® y sobre ellos se ha producido difusién en jornadas, prensa, etc,
durante toda la duracién de la Estrategia.

22 de Febrero de 2017

Dia por la Igualdad Salarial de Hombres y Mujeres

Que las mujeres cobran menos que los hombres, en promedio, es un fendmeno global que ha sido ampliamente demostrado y que
persme en el iempo. El concepto de desigualdad salarial enire mujeres y hombres, también I\amadu diferencia o brecha salarial de
género, alude a la distancia en la retribucidn media (salario més complementos) de unas y otros’

Este concepto pone de manifiesto una realidad que va mas alla de la vulneracion del principio de *a igual trabajo (o a trabajo de igual
valor}, igual salario”. La desigualdad en los salarios entre mujeres y hombres es reflejo no sélo de las situaciones de discriminacion
gue se producen en la determinacién de los migmos -gue también-, sine de los multiples ejes de desigualdad por razén de genem que
se dan en nuestras sociedades y que intervienen en la forma en que mujeres y hombres pariicipan en el mercado laboral, asi come en
el modo en el que el mercado les recompensa por dicha participacion. Se hace fundamental dar a la Brecha Salarial de Género la
atencidn publica que merece: porque su existencia pone de manifiesto la pervivencia de esas desigualdades que estan en su raiz,
pero también porque impone a las mujeres unas consecuencias injustas que se extienden mas alld del final de su vida laboral.

El objeto de este diplico es dar pautas para la mejor comprension del significado de los indicadores de Brecha Salarial de Geénero
(BSG) y facilitar datos sobre su magnitud y caracteristicas en el Principado de Asturias

Medicion de la Brecha Salarial

'l;_‘nhzsoi‘: E‘;‘::‘;D:Tw" o UEs 52 GEs DI BSG en salario bruto por hora y en ganancia media anual, Espafia

y Asturias 2014 (%),

- La BSG en ganancia media anual {gma), es la diferencia
entre la ganancia promedio anual obtenida por hombres y
mujeres (tomando como referencia la de los hombres).

- La BSG en salario bruto por hora (sbh), es la diferencia
entre el corespondiente tipo de salario de hombres y de
mujeres, expresado como porcentaje del salario bruto por
hora de los hombres. Este es el indicador que utiliza
EUROSTAT en sus estadisticas oficiales. Al medir el
salario bruto por hora, se pretende neutralizar el impacto
de la diferencia de horas trabajadas al afio entre ambos
grupos, dado que las mujeres presentan tasas de empleo
mas bajas y mayor incidencia de jomadas a tiempo parcial AEWNaE
(imagen inferior). Por este metivo los valores de BSG en
gma siempre son mayores que los de sbh (imagen a la OBSG en salano bruto ala hora BSG en ganancia meda auad
derecha para los casos de Espafia y Asturias).

Fuente: Elaboracitn propia en base a datos INE. Encuesta Cuatrienal de
Eslnmmmz]u

Evolucién de la poblagién masculina en edad laboral en Evolucién de |a poblacién femenina en edad laboral en
relacion a |a actividad laboral. Asturias 2006-2016 (miles) relacion a la actividad laboral. Asturias 2006-201€ {miles)
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Fuente: Elaboracion propia en base 3 datos INE, Encussta oe Pobiacion Acta

3 Mas informacié

" Medidas de 35 empresas con distnto o “igualdad en [ Empresa” para reducir I3 brecha saiaral de pénero. MSSS. 2016,



http://institutoasturianodelamujer.com/iam/brecha-salarial/
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Dia por la lgualdad Salarial de Hombres y Mujeres

Que las mujeres cobran menos que los hombres, en promedio, s un fendmeno global que ha sido ampliamente demostrado v que
persiste en el tiempo. El concepto de desigualdad salarial enfre mujeres y hombres, también llamado diferencia o Brecha Salarial de
Género (BSG), alude a la distancia en la retribucion media (salario mas complementos) de unas y otros .

Este concepto pone de manifiesto una realidad que va més alld de la vulneracion del principio de “a igual trabajo (o a frabajo de igual
valor), igual salario”. La desigualdad en los salarios entre mujeres y hombres es reflejo no sdlo de las situaciones de
discriminacion que se producen en la determinacion de los mismos, sino de los miltiples ejes de desigualdad por razon de
género que se dan en nuestras sociedades y que intervienen en la forma en que mujeres y hombres participan en el mercado
laboral, asi como en el modo en el que el mercado les recompensa por dicha participacion. Se hace fundamental dar a la
Brecha Salarial de Género la atencion pablica que merece: porque su existencia pone de manifiesto la pervivencia de esas
desigualdades que estan en su raiz, pero también porgque impone a las mujerss unas consecuencias injustas que se extienden mas
alla del final de su vida laboral.

El objeto de este diptico es dar pautas para la mejor comprension del significado de los indicadores de Brecha Salarial de Género
(BSG) y facilitar datos sobre su magnitud y caracteristicas en el Principado de Asturias.

Brecha Salarial

La BSG se puede medir a través de varios indicadores.

Entre otros, estos son: Brecha Salarial de Género en salario bruto por hora y en

ganancia media anual (en %), Asturias y Espafia 2015

- La BSG en ganancia media anual (gma), es la diferencia 3s

enire la ganancia promedio anual obtenida por hombres y
mujeres (tomando como referencia la de los hombres).
La BSG en salario bruto por hora (sbh), es la diferencia
enire el comespondiente fipo de salaric de hombres y de
mujeres, expresade como porcentaje del salario brute por
hora de loes hombres. Este es el indicador que ufiliza
EUROSTAT en sus estadisticas oficiales. Al medir e
salario bruto por hora, se pretende neutralizar el impacto
de la diferencia de horas trabajadas al afio enfre ambos
grupos, dado gue las mujeres presentan tasas de empleo
méas bajas y mayor incidencia de jomadas a tiempo parcial
Por este motivo los valores de BS5G en gma siempre son
mayores que los de sbh (imagen a la derecha para los
casos de Espaiia y Asturias).

30

m Asturias m Ezpafia

Fuente: INE, Encuesta de Estructura Salarial 2015. Elaboracién propia
Erecha Salarial de Género, y sus componentes (brecha

explicada y no explicada), en UE y Espaiia, 2010. En la medicion de la brecha salarial esta muy extendida la

utilizacion de un modelo que descompone la brecha en
dos partes: una que queda explicada por la suma de las
diferencias por razon de sexo de ciertas caracteristicas
observables, y ofra, el resto, que no puede ser afribuida a
esas diferencias {no se explica por las diferencias en los
rendimientos en el trabajo de cada sexo). En el primer
componente, la “brecha explicada”, quedaria recogido el
efecto sobre |a desigualdad salarial de: ciertas caracteristicas
individuales (edad, educacion, experiencia laboral,
l 1 antigledad en el puesto), de caracteristicas de los puestos

(ocupacién, jomada laboral, fipo de contrato), y de las

Brecha Salarial (sbh)
(no ajustada a las caracteristicas
individuales)

- UE (EES 2010): 15,3%
- Espafia (EES 2010): 17.4%

Brecha explicada Brecha no explicada
(ajustada a las caracteristicas
individuales)
- UE (EES 2010 10.8%
- Espafia (EES 2010): 12%

- UE (EES 2010}: 4.4%
- Espafia (EES 2010): 5.4%

Nota: Aplicacion del modelo Gaxaca-Blinder

Fuente: Boll, Christina t. al.: "Magnitude and Impact Factors of the
Gender Pay Gap in EU Countries”™ European Commission 2016

empresas (tamafio o sector productivo). En el segundo
componente, la “brecha no explicada®, quedarian recogidas
la discriminacion directa o indirecta, asi como elementos o
inferacciones que, sin ser de tipo discriminatorio, presentan
dificultades para ser cbservadas y medidas.

En Espafia, en 2010, algo mas de dos terceras partes de
la BSG no podian explicarse por las diferencias en las
caracteristicas individuales de mujeres y hombres
(imagen izquierda)

! Medidas de las empresas con distinfivo de “lgualdad en la Empresa” para reducir |a brecha salarial de género. MSSS, 2018,
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M3.06. Campariia de sensibilizacion en la formacién profesional para
favorecer la presencia de mujeres en disciplinas masculinizadas

En el afio 2017, se realizo la campafa “Somos FP, somos iguales”, donde se
trabajaba en romper estereotipos sexistas a la hora de eleccion de las disciplinas
de la Formacién Profesional. Se ha llevado a cabo en colaboraciéon con el
Consejo Asturiano de la Formacion Profesional y se han dedicado 11.000 euros
difundiéndola en los medios de mas impactos de la Comunidad.

Asimismo, la igualdad y la coeducacién es una de las lineas de trabajo de la
Consejeria de Educacién y asi lo refleja la Circular de inicio de curso 2018-2019:

o Con el mandato de recoger la igualdad entre hombres y mujeres
como uno de los objetivos que han de quedar incluidos en todos los
planes y programas de centro.

o A través de las orientaciones a los centros para incluir en el
Programa de Orientacion para el desarrollo de la carrera en los
siguientes contenidos: igualdad de oportunidades para alumnas y
alumnos, la accesibilidad universal a los aprendizajes, el desarrollo
de competencias STEAM y acceso de las alumnas a las
competencias cientificas y tecnoldgicas.
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CUADRO CORRELACION

OBJETIVO

PRINCIPIO

EJE

MEDIDA

Coordinar la actividad de los servicios dedicados a la
promocién de la igualdad y al control del cumplimiento de
la normativa laboral al respecto a través de la creacion de
la Ventanilla contra la Brecha Salarial y por la Igualdad en
el Trabajo.[!

Favorecer el acceso de las mujeres que puedan sufrir algin
caso de discriminacion o0 acoso en su centro de trabajo a los

Operatividad

Operatividad

Implicacion

Apoyo

Apoyo

M1.01. Crear la Ventanilla contra la Brecha Salarial
y por la Igualdad Efectiva en el Trabajo

M1.02. Establecer un Acuerdo Marco de Actuacion
entre la DG del Instituto Asturiano de la Mujer, y
Politicas de Juventud, de Trabajo y la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social contra la Brecha Salarial
y por la Igualdad Efectiva en el Trabajo.

M1.03. Formar conjuntamente al personal de las
Direcciones Generales del Instituto Asturiano de la
Mujer y Politicas de Juventud y Trabajo e
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social Trabajo
contra la Brecha Salarial y por la Igualdad Efectiva
en el Mundo Laboral.

M2.06. Garantia de no registro de convenios que
contengan elementos discriminatorios por razén de
género por la DG de Trabajo del Principado de
Asturias.

M1.01. Crear la Ventanilla contra la Brecha Salarial
y por la lgualdad Efectiva en el trabajo.
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OBJETIVO PRINCIPIO MEDIDA

mecanismos legales de defensa existentes. Social

Cooperar mutuamente entre las diferentes administraciones Operatividad Apoyo M1. O4. Difundir la Ventanilla contra la Brecha
competentes en materia laboral y de igualdad, asi como ) ) Salarial y por la Igualdad Efectiva en el Trabajo y el
implicar a los agentes sociales y ayuntamientos en el Cambio social Acuerdo Marco de Actuacion

desarrollo de la presente Estrategia.

l

Mejorar en el sector publico la capacitacion del personal a Operatividad M2.05. Fomentar en los programas de
su servicio en el uso e interpretacion de los mecanismos y subvenciones del Instituto Asturiano de la

Implicacion Transformacion

; b Mujer acciones dedicadas a la mejora de
Social econdmica

La situacion en el mundo laboral.

herramientas para la deteccion y valoracion de situaciones
de discriminacién laboral.

Conocimiento  Cambio social M2.06. Garantia de no registro de

convenios que contengan elementos
discriminatorios por razon de género por
la DG de Trabajo del Principado de
Asturias

M3.01 Anédlisis por parte de la Universidad de
Oviedo del nimero y perfil de mujeres en cargos
directivos de empresas y en instituciones y
organizaciones publicas de Asturias, iniciandolo
en la propia Universidad de Oviedo.




OBJETIVO PRINCIPIO EYE MEDIDA

Orientar e informar a las empresas sobre el proceso de Implicacion Transformacion M2.01. Convocatoria anual de la Marca

elaboracion de planes de igualdad y los beneficios Social econémica Asturiana de Excelencia en Igualdad,

derivados de su implantacion. o difusién de la misma y acto de entrega
Conocimiento péblico del distintivo

M2.02. Servicio de Asesoramiento a
PYMES en Planes y Medidas de Igualdad
en la Empresa.

M2.03 Formar en Igualdad y Negociacion
Colectiva a personal directivo y
representantes de los trabajadores y
trabajadoras

M2.04 Impulsar la elaboracion de c6digos,
compromisos con la igualdad o guias de
buenas practicas en igualdad en distintos
sectores de actividad.

Promover un mayor conocimiento e intercambio de Implicacion Cambio social M1.04. Difundir la Ventanilla contra la Brecha

informacién entre las instituciones los agentes sociales social Salarial y por la Igualdad Efectiva en el Trabajo y el

implicados sobre las causas que originan las desigualdades g Acuerdo Marco de Actuacion.

y diferencias de trato en el &mbito laboral y los efectos de  COnocimiento M2.05. Fomentar en los programas de subvenciones

estas desigualdades. del |Instituto Asturiano de la Mujer acciones
dedicadas a la mejora de la situacién en el mundo
laboral.
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OBJETIVO PRINCIPIO EYE MEDIDA

M3.01 Analisis por parte de la Universidad de
Oviedo del numero y perfil de mujeres en cargos
directivos de empresas Yy en instituciones y
organizaciones publicas de Asturias

M3.02 Analisis por parte de la Universidad de
Oviedo de medidas que faciliten la integracion

de las mujeres en el &mbito profesional,

incidiendo en particular en las medidas de
conciliacion y en el reparto de tareas.

M3.03 Elaboracion de datos sobre porcentajes
de alumnas y egresadas asi como sobre las

salidas profesionales en los programas de
orientacion preuniversitaria con el fin de
potenciar el perfil de las titulaciones entre las
alumnas.

M3.04 Medidas de comunicacion que incidan en
una eleccion de estudios y salida profesional no
sesgada por cuestiones de género.

M3.05 Redaccién y difusién de un monogréfico
sobre brecha salarial en Asturias cada 22
febrero, Dia para la Igualdad Salarial entre
Mujeres y Hombres




OBJETIVO

PRINCIPIO

EYE

MEDIDA

M3.06. Camparfia de sensibilizacién en la formacién
profesional para favorecer la presencia de mujeres en
disciplinas masculinizadas

M3.07. Campafia de sensibilizacion en la
formacion profesional para favorecer la
presencia de mujeres en sectores
masculinizados




