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INTRODUCCION

Esta Guia tiene como objetivo apoyar a los
sindicatos en la negociacion colectiva de igualdad
salarial. Esta significa garantizar que las personas
trabajadoras reciban un salario justo, valorando por
igual el trabajo realizado por mujeres y hombres,

de manera no discriminatoria. La igualdad salarial
abarca métodos para combatir la diferencia salarial
de género y garantizar la igualdad de remuneracion por el mismo trabajo, similar o de igual valor. La
igualdad salarial es un objetivo para todas las personas trabajadoras, independientemente de
su situacion laboral o contractual, y sin importar si trabajan en la economia formal o informal.

A nivel mundial, a las mujeres se les paga alrededor de un 20 % menos que a los hombres
(ingresos medios por hora) (OIT, 2022). La brecha salarial de género persiste, a pesar de que
muchos paises han aprobado leyes sobre igualdad de remuneracion y también han ratificado el
Convenio n.° 100 de la OIT sobre igualdad de remuneracion de 1951, (cuyo indice de ratificacién
es 93 %).

Al actual ritmo de avance, la OIT estima que se podria tardar 257 anos para que desapareciera

la brecha salarial de género. El Dia Internacional de la Igualdad Salarial se celebra el 18 de
septiembre de cada afo para marcar el momento en que las mujeres efectivamente dejan de cobrar
en comparacion con sus colegas varones, cuando quedan tres meses del afo..

La brecha salarial de género mide la diferencia porcentual entre los salarios promedio por hora de
mujeres y hombres. Habrd brecha salarial de género mientras las mujeres cobren menos salarios
que los hombres en el lugar de trabajo. La brecha salarial de género no identifica ni mide si existe
discriminacion o ausencia de igual salario por trabajo de igual valor.

La brecha salarial de género no es lo mismo que la igualdad salarial. La igualdad de remuneracion
garantiza la no discriminacion en la fijacidn de salarios, de modo que las mujeres y los hombres
reciban el mismo pago por el mismo trabajo y por un trabajo de igual valor.

[A_L ACTUAL RITMO DE AVANCE, LA OIT ESTIMA QUE SE PODRf{-\ TARDAR 257
ANOS PARA QUE DESAPARECIERA LA BRECHA SALARIAL DE GENERO]
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PARTE 1: INTRODUCCION

Convenio sobre igualdad de remuneracion de la OIT (n.° 100)*

El principio de “igualdad de remuneracion entre hombres y mujeres por un trabajo de igual valor”

estd establecido en la Constitucion de la OIT, en el Convenio sobre igualdad de remuneracion de

1951 (n.° 100) y en el Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacidn) de 1958 (n.° 111). Estas

normas tienen como objetivo eliminar las practicas discriminatorias, incluidas las practicas salariales

discriminatorias. Los Convenios n.° 100y n.° 111 de la OIT son derechos fundamentales en el trabajo.?

El Convenio n.° 100 aborda dos tipos de desigualdad salarial:

1. “lgual remuneracion por trabajo igual” sobre la base de que mujeres y hombres
reciben el mismo salario y beneficios cuando realizan trabajos idénticos o similares.

2. "lgual remuneracidn por trabajo de igual valor” donde mujeres y hombres reciben igual
salario y beneficios, ya sea en efectivo o en especie, por trabajos iguales, similares o
diferentes que pueden demostrar ser de igual valor cuando se evalian segun criterios
objetivos, neutrales en cuanto al género.

“Remuneracion” se define como “el salario o sueldo ordinario, basico o minimo, y
cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagados por el empleador, directa o
indirectamente, al trabajador, en concepto del empleo de este ultimo”.

NEWS

PANDEMIA DE COVID-19: LA CRECIENTE BRECHA
SALARIAL DE GENERO

La pandemia de COVID-19 profundizé aun mas las desigualdades de género, lo que tuvo
sustantivas consecuencias negativas y prolongadas en los salarios y los medios de subsistencia
de las mujeres. Las mujeres se vieron afectadas de manera desproporcionada por la pérdida

de empleos y sanciones salariales, lo que amplid la brecha salarial de género. Las mujeres mas
fuertemente afectadas, como las trabajadoras informales y las mal remuneradas de la confeccidn
o0 la agricultura, experimentaron algunas de las mayores reducciones salariales y de oportunidades
de empleo durante la pandemia, lo que llevd a mayores niveles de hambre, deuda y pobreza.
Muchos sectores con mayoria de trabajadoras mujeres, como el sector de la confeccidn, llegaron

a reducciones significativas en las horas de trabajo, pérdida de puestos de trabajo y “robo de
salarios”, como la falta de pago de salarios o de horas extras.

Las personas trabajadoras informales se han visto muy perjudicadas.®Un estudio de WIEGO (2021)
concluye que las personas con trabajos informales ganan el 64 % de sus ingresos previos a la
pandemia de COVID. Ademas, el 74 % de las personas encuestadas no pudo trabajar durante el
periodo de confinamiento en abril de 2020 y, a mediados de 2021, la mayoria de las personas
encuestadas trabajaban en promedio cuatro dias a la semana en comparacion con los cinco dias 'y
medio a la semana antes de la pandemia. Casi un tercio de las personas encuestadas a mediados
de 2021 manifestd que alguien de su nucleo familiar habia pasado hambre durante el ultimo

mes. Algunas de las personas mas afectadas son trabajadoras y trabajadores de la confeccidn a
domicilio que, a mediados de 2021, trabajaban a destajo y ganaban solo el 2 % de sus ingresos
promedio (mediana) previos a la pandemia.

Por ejemplo, en Delhi, India, las mujeres recolectoras de residuos y vendedoras ambulantes
experimentaron una mayor pérdida y una recuperacién mas lenta de sus ingresos que sus pares
varones. Ademas, las mujeres asumieron una carga desproporcionada de cuidados durante la
pandemia. En general, el 34 % de las mujeres y el 21 % de los hombres informaron que el aumento
de las responsabilidades de cuidado habia reducido sus horas de trabajo en 2021. WIEGO ha
pedido a quienes formulan las politicas que inviertan en proteccion social, brinden servicios
publicos accesibles para reducir el trabajo de cuidados no remunerado y garanticen mejores
condiciones de trabajo y remuneracion para las trabajadoras informales.

1 ConveniodelaOITn.°100:

2 Para obtener mas informacidn sobre los principios y derechos fundamentales de la OIT en el trabajo, véase:

3 OIT (2021) estima que 2.000 millones de personas participan en el trabajo informal, y que el 37 % de ellas son
mujeres. En el Sur, la mayor parte del empleo es informal. En los paises de bajos ingresos, por ejemplo, el 92,1 %
de las mujeres empleadas tienen un empleo informal en comparacion con el 87,5 % de los hombres. Su trabajo les
brinda poca proteccidn social y legal, lo que hace que estas personas sean extremadamente vulnerables en tiempos
de crisis.
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GUIA PRACTICA SOBRE IGUALDAD SALARIAL

La OIT instd a una recuperacion de la pandemia con perspectiva de género en el
Llamamiento mundial a la accién para una recuperacién centrada en las personas de la crisis
causada por la COVID-19 que sea inclusiva, sostenible y resiliente (OIT, 2021).

La recuperacion de la pandemia se ha visto obstaculizada por el conflicto en Ucrania, la
crisis energética, el cambio climatico y los desafios humanitarios. La OIT (2023) proyecta una
desaceleracion del crecimiento econdmico y del empleo en 2023, lo que dificultara cumplir
los objetivos para reducir las inequidades y la desigualdad salarial y mejorar el acceso al
trabajo decente y la justicia social.

La crisis del costo de vida que enfrentan las personas trabajadoras en muchos paises del
mundo ha tenido una gran repercusion en los niveles salariales y en la supervivencia. En
Chile, por ejemplo, el pequefio aumento en el salario minimo introducido por el gobierno

de Boric en 2022 fue rapidamente devorado por los altos costos de los alquileres, los
alimentos y el combustible. En el Reino Unido, la huelga de las organizaciones sindicales

en los sectores del transporte y la salud a principios de 2023 fue una respuesta a la caida
del salario real derivadas de la inflacidn vertiginosa y la carga adicional sobre las personas
trabajadoras causada por las medidas de austeridad y la menor dotacidn de personal a largo
plazo en estos sectores.

RESUMEN DE PUNTOS CLAVE
PARA LA ACCION SINDICAL

0 B Acabar con la desigualdad salarial entre mujeres y hombres es una prioridad clave
para las organizaciones sindicales.

MW Las organizaciones sindicales pueden promover una mayor conciencia sobre la
igualdad salarial y promover la negociacion colectiva para abordar los salarios bajos y
la igualdad salarial por trabajo de igual valor.

B La actuacion de las organizaciones sindicales, la defensa y la negociacién son

indispensables para la aplicacion plena y efectiva de las leyes nacionales y del
Convenio n.° 100 de la OIT.
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PARTE 2:

IGUALDAD SALARIAL:
PRIORIDAD SINDICAL
Y LABORAL

RESENA

La desigualdad salarial entre mujeres y hombres
es un problema sindical fundamental y repercute
en la igualdad de las mujeres tanto en el trabajo
como en la sociedad. Los ingresos de las mujeres
son fundamentales para el bienestar econémico de las personas trabajadoras y sus familias. Los
bajos ingresos repercuten en el valor del trabajo y la condicidn que tienen las mujeres en el lugar
de trabajo y en la familia. Las organizaciones sindicales que ponen el tema arriba de la mesa, al
organizar y representar las preocupaciones de las trabajadoras, envian un fuerte mensaje de que
los sindicatos responden a las necesidades de la vida laboral de las mujeres.

La igualdad salarial no solo tiene pertinencia para las politicas sindicales y la negociacion
sobre igualdad de género, sino que es un elemento central de la negociacién salarial y los
objetivos mas generales de transicion justa. La negociacion colectiva es una herramienta
importante para lograr igualdad salarial asi como sistemas de pago transparentes. Cuando los
sindicatos participan en negociaciones colectivas sobre el tema, la brecha salarial de género
se reduce (OCDE, 2020; Pillinger & Wintour, 2019; Pillinger 2020; Chicha 2006; Global Deal,
2022). Con una mayor conciencia de las causas estructurales de la brecha salarial de género,
como la infravaloracién del trabajo de las mujeres, los sindicatos se han vuelto mas activos en
el desarrollo de estrategias y negociaciones para abordar la desigualdad e injusticia salarial
(IndustriALL, 2022a; EPIC, 2022).

¢QUE SABEMOS SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO?

Algunos elementos de la brecha salarial de género pueden explicarse por factores como la
educacion y la formacidn, la experiencia laboral, la antigliedad, las horas de trabajo, el tamafio

de la organizacidn o el sector de actividad. Sin embargo, existe una parte de la brecha salarial de
género que llega hasta el 60 % y carece de explicacidn, que tiene su causa en la discriminacion, la
segregacion laboral, la desvalorizacidn del trabajo de las mujeres, los roles de cuidados de mujeres
y la maternidad, entre otras.

Segregacion laboral: la segregacidn laboral es vertical (los hombres tienen trabajos mejor
remunerados y las mujeres tienen trabajos peor remunerados y enfrentan barreras para
progresar en la escala profesional) y horizontal (las mujeres estan sobrerrepresentadas en
ciertas ocupaciones como en el trabajo doméstico, confeccidn, labores administrativas, labores
de limpieza y de cuidados. El salario de las mujeres es menor en trabajos o sectores en los que
hay una clara mayoria de mujeres. Cuando las mujeres superan el 65 % de la mano de obra
asalariada, su salario disminuye en comparacién con una mano de obra mas mixta en empresas
similares. Su sueldo disminuye ain mas cuando las mujeres representan mas del 90 % de la
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mano de obra de una empresa (OIT 2019). Ademas, como surge de un estudio reciente en Suiza,
cuanto mas mujeres entran en un sector o profesidn, mas salen los hombres, lo que lleva a una
mayor segregacion de género en el mercado laboral y a la devaluacidn del trabajo realizado en
los empleos a medida que tienen mas presencia femenina.*

La brecha salarial de género varia segun el sector. Cuanto mayor sea el grado de
feminizacién, mayor sera la brecha salarial de género. Por ejemplo, existe una amplia brecha
salarial de género en los sectores con mayor presencia de mujeres, como los sectores de
limpieza, confeccion y cuidados. Incluso cuando se tienen en cuenta variables como edad,
estado civil, educacidn, ubicacion geografica, rama de actividad y ocupaciodn, la brecha
salarial ajustada sigue siendo alta, del 39 % en India 'y del 48 % en Pakistan (OIT 2016). En
el sector de la salud y la asistencia social, las mujeres ganan en promedio un 24 % menos
qgue los hombres (OIT/OMS 2022).

En Chile, por ejemplo, muchas personas trabajadoras han migrado a la region de Antofagasta para
trabajar en el sector minero, donde particularmente los hombres se han beneficiado de trabajos
mejor remunerados. Si bien las empresas mineras instrumentaron medidas de diversidad para
contratar una mayor cantidad de mujeres en trabajos de mineria y en puestos mejor remunerados,
esto no aborda el problema real detrds de la creciente brecha salarial de género en la region
(Alfaro, 2022). Se debe a que las mujeres siguen concentradas en trabajos de servicios peor
remunerados en salud, educacion, comercio, limpieza y alimentacidn, a menudo en trabajos de
medio tiempo con ingresos inferiores al salario minimo. Como resultado, las estrategias para poner
fin a la brecha salarial de género deben ir mas alla de las medidas de diversidad que se centran en
los puestos mejor remunerados de las mujeres, al abordar problemas estructurales como la carga
de trabajo doméstico y de cuidados de las mujeres que les impide participar equitativamente en el
mercado laboral.

Infravaloracion del trabajo de las mujeres: Las mujeres trabajan en empleos y sectores que a
menudo se valoran menos que los de los hombres. Sucede en particular cuando las mujeres
se concentran en trabajos y sectores “feminizados”, como maquinistas de costura en el sector
textil y de la confeccidn, recolectoras de té en el sector agricola, trabajadoras domésticas,
cuidadoras y trabajadoras en servicios de limpieza y catering. Estos trabajos a menudo se
consideran como “competencias naturalmente femeninas” y estan infravalorados y mal
remunerados. En los sectores feminizados, incluso cuando las mujeres tienen el mismo o mayor
nivel educativo, reciben menos salario.

Labor de cuidados de las mujeres y brecha salarial de la maternidad: Las mujeres dedican
en promedio 2,5 veces mas tiempo que los hombres al trabajo doméstico y de cuidados no
remunerado, lo que afecta su participacion en el mercado laboral, el ascenso en sus carreras e
ingresos. Las madres pueden experimentar una sancion o reduccion salarial de hasta el 30 %
(OIT 2019). Por ejemplo, en el Africa subsahariana, la brecha salarial de género es de 31 % para
las mujeres que son madres, en comparacion con el 4 % para las mujeres que no lo son. En el
sur de Asia, la brecha salarial de género es de 35 % para las mujeres que son madres, pero de
14 % para las que no lo son. La brecha salarial por maternidad existe cuando se comparan los
salarios por hora de madres y no madres.

Acoso y violencia de género: Las mujeres que experimentan violencia de género tienen mas
probabilidades que otras de tener antecedentes laborales interrumpidos, tener trabajos peor
remunerados y menos oportunidades de progresar en sus carreras (IWPR 2018, Pillinger et al.
2022), lo que, a su vez, repercute en la brecha salarial de género. Ademas, cuando las mujeres
trabajan en situaciones de vulnerabilidad, en trabajos mal remunerados e inseguros, corren
mayor riesgo de sufrir acoso y violencia de género. Better Work, OIT (2016) concluyé que el
acoso sexual es mas probable cuando el pago y los incentivos estan vinculados a objetivos de
produccidn y al otorgamiento de bonos. Esto se aplica a los sistemas a destajo (Broino, 2018).
Cuando las personas trabajadoras dependen del pago a destajo, hay mayor probabilidad de que
experimenten acoso sexual.

4 https://www.news.uzh.ch/en/articles/media/2023/Men-Are-Leaving.html
See YouTube: https://www.youtube.com/watch?v=qc_VFw_QkQQ
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Trabajo atipico, precario e informal: Las mujeres predominan en trabajos atipicos y precarios,
como trabajos eventuales y no permanentes, a menudo con salarios bajos y limitada proteccién
social. Por ejemplo, los trabajadores y trabajadoras a tiempo parcial tienen ingresos por hora
mas bajos que quienes trabajan a tiempo completo, lo que resulta en una mayor brecha salarial
de género. Las trabajadoras informales enfrentan algunas de las mayores brechas salariales,
incluida la falta de acceso a salarios minimos y proteccidn social.

En muchos paises, particularmente en el Sur, los salarios minimos bajos y los bajos salarios
continuan siendo problemas importantes para las trabajadoras, lo que las lleva a depender
de las horas extras o de un segundo y tercer trabajo para aumentar sus ingresos. Ademas,
tomando el ejemplo de Vietnam, hay factores no explicados, incluida la discriminacidén, que
representan el 60 % de la brecha salarial de género, un nivel superior al de la mayoria de los
demas paises del sudeste asiatico. Cabe destacar también que las mujeres asalariadas en
el sector de la confeccidn de Vietnam tienen el doble de probabilidades de ganar salarios
bajos con respecto a los hombres. Es importante sefialar que las diferencias en aptitudes,
experiencia, educacion y capacitacion de mujeres y hombres no explican de forma suficiente la
brecha salarial de género vy, en particular, el elemento “inexplicado”. Trabajar en una industria
y ocupaciones con alta mayoria de mujeres (como en el sector de la confeccidn) y la incidencia
de la maternidad son dos de los factores de mayor importancia que subyacen a la brecha
salarial de género (OIT, 2018). En el Norte, mas personas trabajadoras se enfrentan a la pobreza
en el trabajo debido al aumento de los trabajos precarios, los contratos de cero horasy los
trabajos de guardia y a tiempo parcial mal remunerados. Muchos personas realizan varios
trabajos de tiempo parcial para llegar a fin de mes.

Discriminacion interseccional y multiple: Hay diferentes grupos de mujeres con brechas
salariales de género mas amplias, como las trabajadoras informales, migrantes, racializadas
y discapacitadas que se desempefian en algunos de los trabajos peor remunerados y menos
seguros. Por lo tanto, la brecha salarial de género debe verse como el resultado de una amplia
gama de factores, como razay origen étnico, discapacidad, acceso a la educacion y edad. Las
mujeres sometidas a discriminacidn interseccional tienen menos oportunidades de ascender a
puestos mejor remunerados en el mercado laboral.

Los datos de Canada muestran que existe una brecha salarial de género mas amplia para
aquellas personas que enfrentan discriminacion miultiple (datos de personas trabajadoras a
tiempo completo de 2016, Estadisticas de Canadad)

Todas las mujeres: brecha salarial de 15%

Mujeres indigenas: brecha salarial de 135%

Mujeres con discapacidades: brecha salarial de 146%

Mujeres inmigrantes recién llegadas: brecha salarial de 129%

Mujeres racializadas: brecha salarial de 133%
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LLEVAR LA IGUALDAD SALARIAL A LA
NEGOCIACION COLECTIVA

¢Qué pueden hacer las organizaciones sindicales para fortalecer la negociacion
colectiva sobre la igualdad salarial?

Fortalecer la capacidad de los equipos de negociacion colectiva para llevar a cabo
negociaciones en el lugar de trabajo y a nivel sectorial.

Fomentar una representacidn equilibrada de género en los equipos de negociacion
colectiva. Si la representacion de las mujeres es baja, es posible que se necesiten nuevas
estrategias sindicales, incluida la capacitacidn de mujeres representantes, para abordar
este asunto.

Brindar orientacidn y capacitacion a los equipos de negociacion colectiva sobre la
desigualdad salarial de las mujeres y brindar apoyo practico para garantizar que se incluya
la igualdad salarial en la negociacidn colectiva.

Asegurar que cualquier negociacidn para aumentar el salario de las trabajadoras provenga
de un presupuesto aparte y no como resultado de una reduccidn del salario de los hombres.

Garantizar que se incluyan medidas para lograr igualdad salarial en todas las
negociaciones salariales

Recopilar datos y proporcionar evidencia sobre la brecha salarial de género para usar en
las negociaciones, realizando comparaciones entre ocupaciones y sectores, cuando sea
posible.

Asegurar que las negociaciones aborden herramientas para nivelar las desigualdades
salariales, por ejemplo, negociando un porcentaje complementario o aumentos salariales
fijos en sectores y trabajos feminizados y mal remunerados.

Crear una evaluacién de impacto de género para garantizar que se verifique el impacto

de género de todas las reivindicaciones de la negociacidn colectiva y de los borradores de
acuerdos. La evaluacién también puede identificar formas de abordar los salarios mas bajos
en trabajos feminizados y la forma en que se categorizan los puestos.

Hacer que los salarios sean transparentes y presentar informes sobre la brecha
salarial de género

Negociar la transparencia salarial, el acceso a datos salariales anénimos y la generacion de
informes sobre la brecha salarial de género.

Garantizar que las mujeres se beneficien por igual de bonos u otras asignaciones, incluso
en situaciones en las que haya igual salario por el mismo trabajo.

Proporcionar capacitacion y orientacion a representantes sindicales sobre cémo garantizar
que la igualdad salarial, la transparencia salarial y la informacidn sobre la brecha salarial de
género puedan incluirse en la negociacion colectiva.

Negociar planes para hacer que el pago relacionado con el desempeno y el pago negociado
individualmente sean transparentes, y garantizar que estos sistemas no perjudiquen a las
trabajadoras.

Abordar las causas estructurales de la brecha salarial de género y la desigualdad
salarial

Las negociaciones para abordar las causas estructurales de la brecha salarial de género
y la desigualdad salarial son importantes para tratar el sesgo de género, la discriminacion
directa e indirecta y la evaluacion desigual de puestos de trabajo.

Abordar el problema del trabajo mal remunerado de las mujeres mediante la negociacion de
salarios dignos (véase la Parte 5).

Adoptar nuevas estrategias de negociacidn, como negociar aumentos salariales mas altos
en sectores o trabajos predominantemente mal remunerados y de mujeres; abogar por
aumentos porcentuales de montos fijos, que son de particular beneficio para las personas
con salarios mas bajos.
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Abordar la subvaloracion del trabajo de las mujeres

Llevar a cabo una evaluacién neutra en cuanto al género de los puestos de trabajo,
asegurando que la evaluacidn de los diferentes puestos se aborde de manera objetiva y
sin discriminacion ni sesgos de género, con criterios relevantes de aptitudes, esfuerzo,
responsabilidad y condiciones laborales.

Abordar la infravaloracidn del trabajo de las mujeres y que el salario de las mujeres sea bajo
porgue son mujeres las que lo realizan. Trabajar con estos argumentos para convertirlos en
estrategias para erradicar los bajos salarios.

Partir de la presuncion de que todos los trabajos realizados en sectores u ocupaciones
feminizados seran infravalorados. Los estudios de todo el mundo son concluyentes
sobre la subvaloracion y los salarios mas bajos de los trabajos y sectores en los que hay
poblacion mayoritariamente femenina. Esta presuncion de que el trabajo de las mujeres
estaba infravalorado fue el punto de partida para las negociaciones sindicales en Australia
y Nueva Zelanda hace unos anos en el sector de cuidados (Pillinger 2020).

Verificar que la categorizacion de puestos existentes no tenga sesgo de género ni sea
discriminatoria

Garantizar que la fijacion de salarios no se base en diferencias histdricas o sesgadas por
género entre el salario de mujeres y hombres.

Verificar que los sistemas de categorias salariales y laborales y los grupos de negociacion
no separen el trabajo de las mujeres y el trabajo de los hombres en negociaciones o
categorias salariales aparte.

Abordar la individualizacion de las negociaciones salariales, incluidos los pagos por
rendimiento y bonos, que es mas probable que beneficien los trabajos de los hombres que
los de las mujeres.

Llevar a cabo un examen periddico de los sistemas de calificacion, remuneraciony
clasificacion de puestos existentes para ver si es necesario revisarlos para garantizar
que todos los puestos se evaluen de manera justa y equitativa de acuerdo con la
responsabilidad y las aptitudes requeridas para el puesto.

Asegurar que los trabajos feminizados no se clasifiquen en categorias salariales separadas,
mas restrictivas y menos valoradas, en comparacién con los trabajos masculinizados.

Negociar una cantidad de categorias salariales simplificadas, o Unicas, algo que puede
ayudar a reducir la posibilidad de remuneracidn injusta o discriminatoria.

Garantizar que no haya diferencias en el salario no basico, rendimiento y pago de bonos
para los trabajos de mujeres y hombres.

Abordar las causas y consecuencias de la brecha salarial por maternidad

Negociar acceso a la proteccidn de la maternidad, la conciliacidn de la vida laboral y
familiar y prestacion de servicios de cuidado infantil asequibles. Abordar las barreras
discriminatorias que impiden el ascenso profesional de las mujeres y la llegada a
ocupaciones mejor remuneradas.

Negociar politicas que aborden la distribucion desigual del trabajo y la vida familiar,
la adopcion de leyes que incluyan el derecho de los padres a tomar licencia paternal
remunerada y la distribucion de las responsabilidades de cuidados.

Garantizar que madres y padres tengan acceso a horarios de trabajo flexibles, incluidos
horarios reducidos y trabajo a tiempo parcial con una remuneracion justay con la
posibilidad de volver al tiempo completo.
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Garantizar que las oportunidades de contratacion, ascenso y desarrollo profesional
sean equitativas y no discriminatorias

B Garantizar procesos de contratacidn no discriminatorios.

B Brindar capacitacion, asesoramiento y orientacion para permitir que las mujeres asciendan
a puestos mejor remunerados.

B Proporcionar igualdad de oportunidades para que las mujeres accedan al desarrollo
profesional y la formacidn.

B Enlos casos en que las mujeres se enfrenten a desventajas debido a una menor
alfabetizacion (cuando las nifas tengan menos anos de escolaridad en comparacién con
los nifos), hay que asegurar que los procesos de contratacion que tengan un cuestionario
se adapten para que sean simples, faciles de entender y no excluyan o perjudiquen a las
trabajadoras.

Garantizar que las personas que trabajan en los sectores formal e informal tengan
derecho a proteccion social y pensiones

B Abordar los ingresos de por vida sistematicamente mas bajos de las trabajadoras y las
consecuencias de una importante brecha de género en las jubilaciones.

B Negociar el acceso de las trabajadoras a proteccidn social y jubilaciones.

Representar los derechos de personas trabajadoras informales a salarios minimos y
proteccion social (véase la Parte 5)

B Organizary representar a trabajadoras y trabajadores informales en negociaciones por
trabajo decente, proteccion social y derecho a salarios minimos amparados por ley.

Sensibilizar a las organizaciones sindicales sobre la desigualdad salarial de las
mujeres tanto en el sector formal como en el informal

B Elaborarinformacion, folletos y carteles que expongan informacidn sobre la brecha salarial
de género, los bajos salarios de las mujeres, la subvaloracién del trabajo de las mujeres y
por qué la igualdad salarial es un problema sindical.

B Realizar encuestas y consultas a personas trabajadoras sobre su salario y otros beneficios
como bonos o proteccidn social. Utilizarlos como base para las negociaciones con la parte
empleadora y, cuando se trate de una parte trabajadora informal o por cuenta propia, en las
negociaciones con las autoridades publicas.

B Brindar informacion sobre por qué es importante abordar la brecha salarial de géneroy
los bajos salarios de las mujeres, y sobre la lucha de las organizaciones sindicales por un
salario justo y equitativo para las trabajadoras.

B Presionar a la federacion sindical internacional correspondiente para que incluya la brecha
salarial de género en el programa de negociacion con transnacionales para garantizar que
el problema se aborde en toda la cadena de suministro.

Garantizar que las acciones para acabar con la brecha salarial de género figuren en los Acuerdos
Marco Internacionales (AMI) negociados entre federaciones sindicales internacionales y
companias transnacionales

B Enlos AMI, negociar clausulas basadas en el Convenio sobre igualdad de remuneracion de
la OIT de 1951 (n.° 100) y el Convenio sobre discriminacion (empleo y ocupacion) de la OIT
de 1958 (n.° 111).

W Utilizar la diligencia debida en materia de derechos humanos como palanca para negociar
medidas sobre igualdad salarial al fiscalizar la aplicacidn de los AMI. Asi se garantizara que
la igualdad salarial y las medidas para combatir la brecha salarial de género se aborden en
la cadena de suministro.
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Defender leyes de equidad salarial para garantizar la igualdad de salario por trabajo de igual
valor

B Garantizar que las leyes nacionales sobre igualdad salarial estén en consonancia con el
Convenio n.° 100 de la OIT y aborden la igualdad salarial por trabajo de igual valor.

B Presionar paraintroducir leyes de transparencia salarial que incluyan el papel que pueden
desempenar la parte empleadora y sindical en la reduccidn de las brechas salariales de
género identificadas

B Cuando sea posible, defender leyes integrales que permitan hacer comparaciones dentro de
los establecimientos y mediante referentes de comparacion hipotéticos entre sectores con
mayoria de mujeres y con mayoria de hombres

B Los sindicatos también pueden interceder para que sus gobiernos desarrollen la capacidad
y las herramientas para mejorar las tareas de inspeccidn laboral, asegurando que las
inspecciones laborales puedan detectar las desigualdades salariales y la infravaloracion del
trabajo predominantemente realizado por mujeres

En Colombia, donde la brecha salarial de género ronda el 30 %, el presidente establecié un
grupo de élite de 50 mujeres inspectoras laborales para abordar las desigualdades de género
y la brecha salarial de género. La primera prioridad, a partir de 2022, fue realizar inspecciones
en los sectores con mayor feminizacion o sectores donde se han identificado practicas sexistas
y patriarcales contra las mujeres y las personas LGBTI. Estos mecanismos se desarrollaran en
empresas, instituciones publicas y lugares de trabajo informales.

En Chipre, la Republica Checa y Portugal, por ejemplo, se han elaborado herramientas de
sensibilizacion, formacidn y herramientas para inspecciones laborales, lo que ayuda a generar
conciencia sobre las desigualdades salariales de género (Equinet, 2014). El programa chipriota
sobre salarios desiguales y evaluacion de puestos de trabajo capacito a todos los inspectores
e inspectoras laborales del pais y funcionarios y funcionarias gubernamentales pertinentes en
2013. El programa pretendia mejorar los métodos de inspeccidn del trabajo para detectar las
desigualdades salariales.

En las Partes siguientes, se analizan en mayor detalle el papel de las organizaciones sindicales y de
la negociacion en relacién con:

B Informes sobre transparencia salarial y brecha salarial de género

B Igualdad salarial por trabajo de igual valor
B Negociacion de salarios dignos
[ |

Negociacidn de derechos de trabajadoras y trabajadores informales

RESUMEN DE PUNTOS CLAVE
PARA LA ACCION SINDICAL

las causas estructurales de la brecha salarial, como la segregacidon laboral, la carga de
las responsabilidades de cuidados de las mujeres y la desvalorizacidn del trabajo de las
mujeres.

W Es preciso que la accion sindical para poner fin a la brecha salarial de género aborde Q

B Laviolencia de género perturba la vida laboral y los ingresos de las mujeres, lo que
repercute en la brecha salarial por motivo de género.

B Las medidas para abordar los bajos salarios de las mujeres y fomentar salarios dignos
son importantes para acabar con la brecha salarial de género.

B Es necesario que la negociacion colectiva trate la igualdad salarial en las negociaciones
salariales a través de medidas de no discriminacion en el trabajo y transparencia salarial.

5 https://www.infobae.com/america/colombia/2022/11/22/presidente-gustavo-petro-puso-en-marcha-el-grupo-
elite-de-mujeres-para-enfrentar-la-desigualdad-de-genero-en-el-mundo-laboral/

6 https://equineteurope.org/wp-content/uploads/2014/03/EQUAL-PAY-REPORT-PUBLICATION.pdf
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RESENA

“Las medidas de transparencia salarial,

segun como se apliquen, pueden servir

como una herramienta eficaz para
identificar las diferencias salariales existentes entre hombres y mujeres y, como
tales, pueden ser medios para abordar la brecha salarial de género y reducir las
desigualdades de género mas amplias en el mercado de trabajo.” (OIT, 2022:1)

Esta Parte contiene medidas sobre igualdad salarial que abordan la informacion sobre
transparencia salarial y la brecha salarial de género. La falta de transparencia salarial
puede afectar la brecha salarial de género y hacer que sea imposible identificar, por
ejemplo, si existe discriminacion o infravaloracién del trabajo de las mujeres (OIT, 2022). Es
indispensable que las organizaciones sindicales tengan acceso a datos salariales para poder
negociar de manera efectiva y luchar contra la brecha salarial por motivo de género. En la
UE, se estima que "un enfoque integral para la transparencia salarial y la integracion de la
igualdad salarial en la negociacion colectiva podria reducir la brecha salarial de género entre
un 1,65 % y un 4,33 %" (citado en OIT, 2022:6).

La informacion sobre la brecha salarial de género en el lugar de trabajo es un sistema
mediante el cual la parte empleadora recopila datos sobre los ingresos de mujeres y hombres
para mostrar la brecha salarial de género. Se considera una herramienta importante para

las negociaciones sindicales, ya que muestra un panorama en un momento dado de la

brecha salarial de género promedio. Cada vez mds paises estan instrumentando leyes

sobre presentacion de informes de brecha salarial de género para mejorar la transparencia
salarial.” En la Unién Europea (UE), la nueva Directiva de transparencia salarial (2023)
obligard a la parte empleadora a informar sobre la brecha salarial de género, abordar la
igualdad salarial por trabajo de igual valor y consultar con los sindicatos.

7  Entre estos paises estan: Alemania, Austria, Canada, Chile, Estados Unidos, Francia, Lituania, Irlanda, Islandia
y el Reino Unido. Para obterner mas informacidon véase OIT (2022).
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Resumen de la Directiva de Transparencia Salarial de la Union Europea (sobre la base del
acuerdo en el Consejo de 20 de diciembre de 2022)

La nueva Directiva supondra un importante avance juridico en Europa. Su objetivo es
garantizar que haya transparencia salarial, tras una larga campana de las organizaciones
sindicales de toda Europa.

La parte empleadora debera
proporcionar informacién sobre el nivel de salario inicial o el rango en el aviso de
vacante o antes de la entrevista de trabajo. La parte empleadora no podra preguntar a
los posibles trabajadores o trabajadoras sobre su historial de remuneraciones.

La parte trabajadora tendra derecho
a solicitar informacion a la parte empleadora sobre su nivel de salario individual y sobre
los niveles de salario promedio, desglosados por sexo, por categorias de personas que
realizan el mismo trabajo o un trabajo de igual valor. Este derecho existird para todas las
personas empleadas, independientemente del tamafo de la empresa.

Las empresas con al menos 100 personas
empleadas deberan publicar informacion sobre la brecha salarial entre trabajadores
y trabajadoras. En una primera etapa, las empresas con al menos 250 personas
empleadas informaran anualmente y las que tengan entre 150 y 249 personas
empleadas lo haran cada tres afos. A partir de los cinco afos siguientes a la
transposicioén de la Directiva, las empresas cuyo personal sea de 100 a 149 personas
también tendran que informar cada tres anos.

Cuando los informes salariales revelen una brecha salarial de
género de 5 % como minimo y cuando la parte empleadora no pueda justificar la brecha
segun factores neutrales de género objetivos, debera realizar una evaluacion salarial, en
cooperacion con representantes de la parte trabajadora.

Mejor acceso a la justicia para victimas de discriminacion salarial:

quienes hayan sufrido discriminacion salarial
de género pueden recibir una indemnizacidn, incluso recuperar totalmente los salarios
atrasados y bonos o pagos en especie relacionados.

cuando esta parte no cumpla con sus
obligaciones de transparencia, le corresponderd a la parte empleadora, no a la trabajadora,
probar que no hubo discriminacién en la remuneracion.

Los Estados miembros deben establecer sanciones
especificas para las infracciones de la norma de igualdad salarial, incluidas multas.

Los drganos de igualdad y la representacidn de trabajadores y trabajadoras podran actuar
en procedimientos judiciales o administrativos en su representacion.
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¢COMO MEDIR LA BRECHA SALARIAL DE GENERO:
INGRESOS POR HORA, MENSUALES Y ANUALES?

La medida estandar de la brecha salarial de género son los ingresos por hora. Se trata

de una medida elemental basada en el precio por hora de la mano de obra. No tiene en
cuenta otros factores que a menudo aumentan los salarios, como pagos relacionados con el
desempeno, bonos u horas extras.

Existe una brecha salarial de género mas amplia cuando se miden los ingresos mensuales
o anuales, ya que aqui se tendran en cuenta factores como las horas de trabajo y las horas
extras. Es mas probable que los hombres trabajen mas horas, incluidas horas extras, que
las mujeres. Debido a las responsabilidades de cuidado, las mujeres generalmente trabajan
menos horas que los hombres en ocupaciones que también infravaloran su trabajo.

Los ingresos a lo largo de la vida revelan las repercusiones de las desigualdades salariales,
lo que da lugar a una amplia brecha salarial en las pensiones o jubilaciones. Significa

que gran cantidad de mujeres se enfrentan a la pobrezay la inseguridad econdmica en la
vejez. En la UE, en 2019 la brecha salarial de género era del 16 % (con base en los ingresos
medios por hora). Sin embargo, las mujeres mayores de 65 afos recibian una pensidn que,
en promedio, era 29 % inferior a la de los hombres.

Aunque las tasas salariales basicas sean iguales, las brechas salariales ocurren con frecuencia
debido a las desigualdades en las asignaciones y bonos que se pagan a empleados y empleadas.
Un informe reciente de la confederacidn espafiola Comisiones Obreras (CC0OO, 2022) concluye que
hasta el 40 % de la brecha salarial mensual entre mujeres y hombres se encuentra en asignaciones
y bonos.

En el Anexo 1 de esta guia hay una metodologia para identificar la brecha salarial de
género en los ingresos por hora, la brecha salarial de género en el pago de bonos y
la brecha salarial de género para trabajadoras y trabajadores de tiempo parcial y no
permanentes.

La transparencia salarial es un punto de partida imprescindible para las negociaciones sindicales
para poner fin a las desigualdades salariales entre mujeres y hombres. Las organizaciones
sindicales pueden aportar igualdad y transparencia salarial en la negociacion de las siguientes
formas:

Solicitar informacion sobre la remuneracidn de las personas trabajadoras, lo que se
puede utilizar en las negociaciones para acabar con la desigualdad y la discriminacién
salarial.

Negociar con la parte empleadora para recopilar datos desglosados por género y publicar
informacidn periddica sobre la brecha salarial de género.

Participacion de las organizaciones sindicales en la elaboracion de planes de accién para
abordar las causas fundamentales de la brecha salarial de género.

IDENTIFICAR LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
EN EL LUGAR DE TRABAJO

Identificar la brecha salarial por motivo de género en una organizacion implica recopilar datos
sobre los ingresos de mujeres y hombres. Sin embargo, el salario basico, calculado como ingresos
por hora, puede enmascarar otras brechas salariales de género, como el pago de bonos o pagos
adicionales por horas extras trabajadas. Por esta razon, también es importante recopilar datos

e informar sobre las diferencias de género en otros elementos salariales que quedan fuera del
alcance del salario basico. Por ejemplo, cuando se tienen en cuenta los bonos, la brecha salarial de
género suele aumentar, se debe a que es mas probable que los bonos se otorguen a los empleados
varones y a quienes ganan mas.

< INDICE



PARTE 3: INFORMES SOBRE TRANSPARENCIA SALARIAL Y BRECHA SALARIAL DE GENERO

Hay varias formas de calcular la brecha salarial de género. Se puede hacer simplemente
comparando el salario basico de mujeres y hombres dentro de una organizacién. Sin embargo, el
salario basico es solo un elemento de la remuneracidon de mujeres y hombres. El pago de bonos y
horas extras son dos elementos adicionales que deben tenerse en cuenta.

En suma, los principales elementos retributivos que deben incluirse en los informes salariales de
género son:

salario basico, medido como ingresos por hora

bonos o pagos en especie

pago de horas extras

ingresos por hora de trabajadoras y trabajadores no permanentes

ingresos por hora de trabajadoras y trabajadores a tiempo parcial

Algunas empresas solo realizan informes sobre la brecha salarial de género acerca de las personas
que trabajan a tiempo completo. Sin embargo, es importante que la informacidn sobre la brecha
salarial de género abarque a todas las personas trabajadoras, independientemente de las horas
trabajadas o de su situacion contractual. Otro factor a tener en cuenta es la brecha salarial

de género mas amplia para trabajadores y trabajadoras a tiempo parcial y no permanentes. En
consecuencia, es preciso que las organizaciones sindicales también negocien para identificar la
brecha salarial de género entre personas que trabajan a tiempo parcial y quienes lo hacen a tiempo
completo y entre trabajadores y trabajadoras no permanentes y permanentes.

T < ¢(QUE NO ESTA INCLUIDO EN LA
¢QUE INCLUYE LA REMUNERACION? EEMUNER e

Salario normal pagado a la persona empleada Indemnizacion por despido

Reembolso de gastos de viaje,

Asignaciones, por ejemplo por mantenerse en el empleo ;
g + por ejempio p P estadias u otros

Bonos, que pueden ser en dinero, vales, instrumentos financieros, .
o L o Retroactividad
reparto de utilidades, bono por productividad, pago de comisiones

Prestaciones en especie, como el pago de seguro de salud Pago en lugar de vacaciones

Cuidados infantiles u otros
Pago de horas extras o
servicios

Pago por trabajo a destajo

Licencia remunerada, como la licencia anual, por maternidad o
enfermedad

Pago de prima por turno

Pago relacionado con el desempefo

La parte empleadora tiene que dar participacion a la organizacion sindical en la elaboracidn del
informe sobre los datos recopilados, que abarque un plan de accion donde se establezcan formas
de abordar la brecha salarial de género. En muchos casos, la parte empleadora recomienda brindar
la oportunidad de ocupar puestos superiores y de liderazgo mejor remunerados a un mayor nimero
de mujeres. Sin embargo, puede haber otros factores estructurales que los sindicatos pueden traer
a la mesa de negociacion que pueden beneficiar a una gran parte de la fuerza laboral femenina que
tiene salarios bajos (como se describe en la Parte anterior).

En algunos paises, los empleadores estan legalmente obligados a realizar informes sobre la brecha
salarial de género y poner los datos a disposicidn del publico, por ejemplo, en un sitio virtual del
gobierno. En otros paises, los datos siguen siendo de uso interno, pero se debe analizar con la
representacion sindical en el lugar de trabajo. Idealmente, el informe debe contener propuestas y
un plan de accién para abordar cualquier brecha salarial de género identificada.
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¢QUE PUEDEN HACER LOS SINDICATOS
PARA FOMENTAR QUE SE INFORME SOBRE
LA BRECHA SALARIAL DE GENERO?

Hay muchas maneras en que las organizaciones sindicales pueden desempefar un papel en

la negociacion con la parte empleadora sobre maneras de informar sobre la brecha salarial de
género. Los sindicatos tienen una funcion importante a la hora de concretar debates con la parte
empleadora.

Garantizar la representacion sindical en todas las etapas del proceso de informacion
sobre la brecha salarial de género, incluida la elaboracidn de un plan de accidn para abordar
las brechas salariales identificadas.

Solicitar informacion a la parte empleadora sobre escalas salariales y bonos, la manera
en que se calculan y otorgan bonos o el pago relacionado con el desempeno, y si existen
diferencias entre trabajadores y trabajadoras.

Abogar por un enfoque integral, que cubra salario bdsico, bonos y diferencias salariales de
género que enfrentan las personas que trabajan a tiempo parcial y como no permanentes.

Acordar acciones para hacer frente a las brechas salariales de género identificadas que
aborden las causas estructurales y fundamentales de la brecha salarial de género.

Negociar medidas para que el pago relacionado con el desempeno y el pago negociado
individualmente sean transparentes, y negociar para garantizar que estos sistemas no
perjudiquen a las trabajadoras y conduzcan a una brecha salarial de género mas amplia.

Es preciso que las organizaciones sindicales que también son empleadoras realicen sus
propios informes internos sobre la brecha salarial de género. Puede ayudar a generar
conciencia sindical en la negociacion de informes sobre la transparencia salarial y la brecha
salarial de género.

Si la parte empleadora de un lugar no acepta realizar un informe sobre la brecha salarial
por motivo de género, los sindicatos pueden llevar a cabo un informe sobre la brecha
salarial de género en el lugar de trabajo a través de una encuesta andnima para identificar
diferentes niveles salariales y bonos, o basandose en el desglose por género de los datos
salariales proporcionados por la parte empleadora, en caso de estar disponibles.?

RESUMEN DE PUNTOS CLAVE
PARA LA ACCION SINDICAL

Las organizaciones sindicales tienen una funcidn proactiva que cumplir en la negociacion
de medidas de transparencia salarial, incluida la realizacidn de informes sobre la brecha
salarial de género.

Es necesario negociar medidas para reducir las brechas salariales de género identificadas
y utilizar la transparencia salarial como punto de partida para luchar por la igualdad salarial
en los convenios colectivos.

8 Veéase a continuacion un modelo de encuesta y algunas preguntas para incluir: https://equalitytrust.org.uk/sites/
default/files/Equal%20Pay%20Toolkit%20Print%20Version.pdf
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PARTE 4:

IGUALDAD

SALARIAL POR

TRABAJO DE IGUAL
RESENA VALOR

Como se menciona en la Parte 2, las aptitudes
de las mujeres a menudo se consideran
caracteristicas femeninas “naturales” en
lugar de competencias adquiridas. Las
aptitudes como la costuray el trabajo con
maquinas, el trabajo administrativo, la limpieza o el trabajo de cuidados estan infravaloradas
porque son realizadas por mujeres. Por lo tanto, es importante examinar si existe un sesgo de
género al evaluar el valor del trabajo, las competencias y las aptitudes de las mujeres. Por ejemplo,
los estereotipos de género repercuten en la manera en que etiquetamos y valoramos el trabajo y
las aptitudes de las mujeres, en muchas ocasiones con los titulos de los cargos como: “chef versus

n u

cocinera”, "asistente de direccion versus secretaria”, o “vendedor versus auxiliar de ventas”.

EVALUACION DEL TRABAJO NEUTRA EN CUANTO AL GENERO

La evaluacion laboral neutra en cuanto al género es una herramienta para poner fin a la fijacion

de salarios discriminatorios y a la infravaloracidon del trabajo realizado por mujeres. Es uno de los
métodos mas utilizados para establecer niveles salariales y resaltar las desigualdades salariales en
trabajos que son diferentes, pero igualmente valorados.

La evaluacion del trabajo neutra en cuanto al género implica lo siguiente:

I Analisis del contenido de un puesto de trabajo, no de las caracteristicas individuales de
una persona.

I Determinacion del valor relativo de un trabajo, o que incluye una categoria adecuada del
puesto de trabajo.

I Una herramienta para construir una estructura salarial transparente y equitativa.

I Puede ayudar a redactar descripciones y especificaciones de cargos y competencias.

[ Tiene presentes los nuevos puestos de trabajo y la necesidad de aumentar los niveles de
especializacién y complejidad en organizaciones.

La evaluacidn del trabajo neutra en cuanto al género se puede utilizar simplemente para comparar
dos puestos de trabajo, o puede ser una herramienta que ampare todos los puestos de empleo en
un lugar de trabajo o sector.
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PASOS PARA LLEVAR A CABO UNA EVALUACION DEL EMPLEO
NEUTRA EN CUANTO AL GENERO

Paso 1: Identificar puestos de trabajo para comparar

Paso 2: Examinar los datos salariales y cualquier diferencia salarial entre trabajos
realizados por hombres y mujeres

Paso 3: Cotejar las descripciones de tareas y verificar el contenido del puesto con
trabajadores, trabajadoras y la persona a cargo de la linea

Paso 4: Seleccionar factores para la comparacion (véase en el Cuadro 1 a continuacion
la descripcidn de factores: responsabilidad, aptitud, esfuerzo y condiciones
laborales)

Paso 5: Evaluar si los trabajos son de igual valor (evaluacion de igual valor). Existen varios
métodos que se utilizan para ponderar el valor de los diferentes puestos de trabajo.

El método mas utilizado y recomendado con fines de igualdad de remuneracion es el
“método analitico”, que analiza los requisitos de todos los puestos de trabajo y los evalua
utilizando pautas detalladas que pueden tener en cuenta la infravaloracidn del trabajo
predominantemente realizado por mujeres. Es el método presentado en la Guia de
evaluacion no sexista del empleo de la OIT (OIT, 2016). Toda persona interesada en llevar a
cabo una evaluacion del trabajo neutra en cuanto al género deberia consultar esta guia.

El Cuadro 1 expone qué abarca la evaluacion neutra en cuanto al género del trabajo, incluidas las
situaciones en las que puede producirse una infravaloracién del trabajo de las mujeres, a partir
de una evaluacion objetiva de los factores que describen las diferentes exigencias del puesto
como aptitud, esfuerzo, responsabilidad y condiciones laborales. Los empleos reciben una
puntuacidén segun su valor, en virtud de cada factor. Es posible tener en cuenta una gama mas
amplia de factores o subfactores que son especificos de las exigencias y aptitudes particulares
requeridas para el trabajo. Sin embargo, a menudo ocurre que se pasan por alto o se subestiman
las "aptitudes que se dan por sentadas” de las mujeres.

Cuadro1:

.............................................................................................................................................................

Factores que intervienen en la evaluacion del puesto

FACTORES Y
EXIGENCIAS QUE CUBRE QSEIXE_II_JCIJES DE LAS MUJERES QUE PUEDEN PASARSE
DEL PUESTO
Preparacion, m Estudios, experiencia, m Aptitudes interpersonales y de comunicacion.
aphtugje.s y capacitacion, conocimientos = Manejo y mantenimiento de equipos
conocimientos necesarios para el cargo. o
. . m Coordinacion
= Capacidad y aptitudes
intelectuales, sociales y fisicas. u Destreza manual
= Aptitudes para resolver problemas, | ® Atencion visual
criterio independiente y toma de = Atencidn al cliente
decisiones. L .
m Gestidn de registros
m Aptitudes en el teclado
Esfuerzo m Exigencias fisicas, intelectuales o m Levantar elementos pesados de maquinaria o
mentales del empleo. productos
m Frecuencia, duracion, esfuerzo, m Levantar o mover personas fragiles
dificultad, estres. = Multiplicidad de tareas
m Esfuerzo fisico por movimientos repetitivos,
restringidos o ligeros de caracter regular.
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O APTITUDES DE LAS MUJERES QUE PUEDEN PASARSE

POR ALTO

EXIGENCIAS DEL | QUE CUBRE
PUESTO

Responsabilidad m Responsabilidad exigida en el
trabajo, por ejemplo de recursos
humanos, técnicos, financieros.

Confidencialidad, manejo de informacidn sensible
Gestion y organizacidn de reuniones.
Cuidado de personas, apoyo emocional

Conocimiento de los procedimientos de seguridad y
emergencia

m Funciones de supervision de
personas, equipos o clientes.

m Capacitacion y orientacion de personal nuevo.

Condiciones m Factores psicosociales en el m Situaciones de estrés fisico o emocional, como
laborales entorno laboral como riesgos de tratar con clientes dificiles
seguridad por trabajar en solltario. m Exposicidon a productos quimicos y sustancias
m Peligros del puesto de trabajo. corrosivas
m Imprevisibilidad. = Movimientos repetitivos

m Estar sentada o de pie por largos periodos mientras
se opera maquinaria

Los siguientes son algunos ejemplos de trabajos de mujeres mal remunerados que estan
infravalorados, muchos de los cuales no tienen en cuenta otras exigencias fisicas del empleo, o
qgue hay ciertas aptitudes que supone el puesto de trabajo:

I Unarecolectora de té soporta prolongados horarios de trabajo en condiciones dificiles
y debe tener una buena destreza manual y conocimiento para recoger las hojas de té
maduras. Con frecuencia tiene que llevar cargas muy pesadas en la espalda. El trabajo
a destajo puede generar estrés adicional para que la persona trabaje mas rapido,
comprometiendo aun mas su salud y seguridad en el trabajo. En las plantaciones de té
también esta expuesta a plaguicidas, riesgos de lesiones por animales peligrosos, sol y
calor extremo, y falta de acceso a agua potable y bafos. Sin embargo, su remuneracion se
basa en salarios inferiores al minimo y, a menudo, se calcula por trabajo a destajo.

I Una trabajadora doméstica combina muchas aptitudes en la gestidn y realizacion de
trabajos de limpieza, cocina y cuidados. Tolera condiciones de trabajo que repercuten en su
salud y seguridad, como largas jornadas, lidiar con expectativas y cargas de trabajo poco
razonables, trabajo pesado que genera lesiones y problemas musculoesqueléticos, lidiar
con multiples exigencias y relaciones complicadas con clientes y miembros de la familia,
mayor riesgo de violencia y acoso, riesgos por quimicos de productos de limpieza, entre
otros. Muchas trabajadoras domésticas no cuentan con salarios minimos ni contratos
de trabajo. Muchas son inmigrantes, lo que conduce a una mayor vulnerabilidad y
discriminacion.

¢QUE PUEDEN HACER LAS ORGANIZACIONES
SINDICALES PARA ABORDAR LA SUBVALORACION
DEL TRABAJO DE LAS MUJERES?

Dado que puede ser un tema muy nuevo para muchos sindicatos, se ofrecen las siguientes ideas
para ayudar a generar comprension sobre las herramientas que se pueden utilizar para abordar
la infravaloracion del trabajo de las mujeres. Se parte del trabajo realizado por organizaciones
sindicales de Canad3, Europa y Australia para abordar el problema a través de una evaluacion del
empleo neutral en cuanto al género.

m Incluir una evaluacién no sexista del empleo en las negociaciones, con criterios neutros en
cuanto al género y no discriminatorios al evaluar puestos en torno a criterios pertinentes de
aptitud, esfuerzo, responsabilidad y condiciones laborales.

I Cuando se haya realizado antes un programa de evaluacidn de empleo, solicitar a la
gerencia que realice un analisis de la forma en que se evaluaron los puestos para
identificar cualquier posible sesgo de género que pueda haber ocasionado que los puestos
se clasificaran de forma inapropiada y se subestimaran.
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Brindar capacitacion y orientacion a los y las representantes sindicales® para que
reconozcan los puestos de trabajo valorados de forma desigual y comprendan cémo se
puede llevar a cabo en la practica una evaluacién de puestos de trabajo neutra en cuanto al
género.

Asegurar la participacion sindical en el disefio y puesta en marcha de sistemas de
evaluacion del trabajo.

Verificar que el sistema de evaluacion sea analitico y aborde el sesgo de géneroy la
infravaloracidn del trabajo de las mujeres, particularmente cuando se pasan por alto sus
aptitudes.

Seleccionar empleos para comparar que puedan ser igualmente valorados. Por lo general,
significara encontrar referentes de comparacidn hipotéticos mejor remunerados dentro

de la empresa o, si no fuese posible. en otra empresa o sector, que realicen un trabajo
diferente. Es importante seleccionar trabajos mejor remunerados que tengan el potencial
de ser valorados igual que trabajos peor remunerados y menos valorados. El Cuadro 2
ofrece ejemplos de comparaciones de igual valor que se han hecho entre empleos peor
remunerados donde hay mayoria de mujeres y trabajos mejor remunerados donde hay
mayoria de hombres.

Ejemplos de empleos que se consideraron de igual valor después del ejercicio de evaluacion del

empleo
TRABAJOS CON MAYORIA DE MUJERES TRABAJOS CON MAYORIA DE HOMBRES
Gerencia de asuntos sociales Ingenieria
Foniatria y fonoaudiologia Quimica farmacéutica
Bibliotecologia Recoleccidn de basura
Alimentacion y limpieza Jardineria y conduccién de vehiculos
Personal contable Clasificacion de correspondencia

Fuente: OIT (2013)

Siempre que sea posible, realizar comparaciones con trabajos de otros sectores mejor
remunerados, en los que haya mayoria de hombres. En los casos en que no exista un
referente de comparacion masculino, tratar de argumentar a favor del uso de referentes
de comparacion hipotéticos.'°Un referente hipotético de comparacién puede ayudar a
demostrar que si un hombre estuviera empleado en un trabajo de igual valor en el mismo
lugar de trabajo, los trabajos realizados por mujeres seguirian siendo peor remunerados.
Sera procedente cuando los trabajos de las mujeres se agrupen en ocupaciones altamente
feminizadas.1

9 Enla Parte de Recursos de esta guia hay varios ejemplos de materiales de orientacion para llevar a cabo una
evaluacién de empleo neutra en cuanto al género de la OIT, el Reino Unido, Bélgica y Nueva Zelanda.

10 Los referentes hipotéticos de comparacion son importantes para los sectores en los que no se puede encontrar un
referente de comparacion masculino. En virtud de la préxima Directiva de transparencia salarial de la UE, que se
acordara en 2023, en situaciones en las que no exista un referente de comparacion en el lugar de trabajo, se permite
el uso de un referente hipotético para que una persona trabajadora demuestre que no ha sido tratada de la misma
manera que un referente de comparacion hipotético de otro sexo habria sido tratado. Es particularmente importante
en los mercados laborales segregados por género, donde el requisito de encontrar un referente de comparacion del
sexo opuesto hace que sea casi imposible presentar un reclamo de igualdad salarial.

11 Enun caso en la Corte Suprema del Reino Unido, en relacién con un reclamo de igualdad salarial de 7000
trabajadoras de supermercados, se argumentd que en ausencia de referentes de comparacion masculinos mejor
remunerados, se podria realizar una comparacion hipotética. Esto identificaria los términos y el salario con que
estaria empleado un referente de comparacion si lo trasladaran para trabajar en el mismo lugar de trabajo que
la referente de comparacidn femenina. El tribunal argumentd que encontrar términos comunes en diferentes
establecimientos no deberia ser dificil.
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Los ejemplos de referentes hipotéticos de comparacidn podrian ser: una enfermera que
trabaja en el cuidado de personas mayores compara su salario con el de un plomero cuyos
ingresos son mas altos que los de ella; 0 una mujer que trabaja en administracion, y realiza
multiples tareas para la gerencia compara su trabajo con un mecanico de automoviles que
gana un salario mas alto.

En la practica, la mayoria de las leyes sobre igualdad salarial solo permiten comparar la igualdad
salarial entre personas que trabajan en el mismo establecimiento. Pero en sectores en los que
hay mayoria de mujeres no siempre es posible. En Canada, que tiene algunas de las leyes mas
progresistas sobre igualdad salarial en el mundo, los sindicatos han logrado avances importantes
en cuanto a la igualdad salarial por trabajo de igual valor en la fuerza laboral femenina en hogares
de larga estadia. Los sindicatos ganaron un caso histdrico en el Tribunal de Apelaciones de
Ontario en 2022, garantizando que las empresas utilicen la disposicidon de la ley que permite
comparaciones con trabajos masculinos (un referente indirecto de comparacidn) en otro sector.
Quiere decir que las mujeres que trabajan en sectores feminizados pueden tener acceso a un
referente de comparacion masculino, lo que abre las puertas para que las mujeres comparen su
salario con el de hombres en otros sectores (Unifor, 2021).

Es necesario comprobar si existen diferencias de género en remuneracion y bonos

gue se hayan acordado en las clasificaciones de puestos y sistemas de remuneracion y
calificacion. ¢Estan las mujeres en los niveles de peor remuneracion y los hombres en los de
mayor remuneracion?

Garantizar que todas las clasificaciones sean neutras en cuanto al género (basadas
en una evaluacién equitativa de preparacion, aptitudes, esfuerzo, responsabilidad y
condiciones laborales de los trabajos realizados predominantemente por mujeres en
comparacion con los realizados por hombres).

Comprobar si existen diferentes tarifas de horas extras para los trabajos
predominantemente realizados por mujeres y los realizados predominantemente por
hombres.

Repasar los proyectos de convenios colectivos y los convenios vigentes para verificar
que el salario de mujeres y hombres sea igual, particularmente en los casos en que haya
diferentes trabajos amparados por convenios colectivos aparte.

EJEMPLOS DE ACCION SINDICAL

En el Reino Unido, UNITE the Union ha sido muy proactivo en la aplicacién de medidas de igualdad
salarial, en particular para las trabajadoras mal remuneradas e infravaloradas. El UNITE Action
Pack on Equal Pay (Conjunto de acciones de UNITE sobre igualdad salarial) brinda orientacién
especifica para representantes sindicales sobre la aplicacidn de estrategias de igualdad salarial,
incluida la evaluacion de puestos de trabajo neutra en cuanto al género y la auditoria de igualdad
salarial (una encuesta detallada sobre la igualdad salarial en una organizacion). Las auditorias de
igualdad salarial en la industria de alimentos y bebidas dieron lugar a aumentos salariales para

las trabajadoras. Ademas, en varios casos ha quedado de manifiesto la desigual valoracion que

se otorga a los trabajos realizados por mujeres. Hay un ejemplo de una fabrica metalurgica donde
se detectd que las trabajadoras que realizaban trabajos calificados ensamblando componentes
cobraban un salario mas bajo que el hombre que trasladaba el producto terminado de esa area a
otra. Se eligieron los referentes de comparacidn, se cambiaron los nombres de los cargos de las
mujeres, quienes ascendieron al nivel mejor remunerado. En otro caso, el sindicato llevd a la parte
empleadora ante tribunales debido a la desigualdad de valor asignado a los trabajos manuales

de mesa (mujeres) en comparacion con los trabajos de operadores de guillotina (hombres). Las
mujeres estaban en un grado inferior y los hombres en uno superior. Condujo a un ejercicio de
evaluacion del empleo en el que se concluyé que los trabajos de las mujeres tenian el mismo valor
que los de los hombres.

El Cuadro 3 ofrece un ejemplo de evaluacion de empleos de igual valor: la cocinera de una cantina
y trabajos manuales mejor remunerados en el sector del transporte maritimo. Fue uno de los
primeros casos de igual salario por trabajo de igual valor en el Reino Unido. Aunque este ejemplo
no es de un sector de la UITA, muestra como con frecuencia se subestiman los trabajos de las
mujeres como cocineras.
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El caso de igualdad salarial se referia a personas trabajadoras de una empresa de construccion
naval que estaban cubiertas por un convenio colectivo que establecia diferentes salarios, términos
y condiciones laborales para diferentes trabajos. Los trabajos mayoritariamente realizados por
mujeres eran de menor valor y peor remuneracion que los trabajos mayoritariamente realizados
por hombres. Los trabajos realizados por hombres tenian mejores salarios por vacaciones y
enfermedad que los trabajos realizados por mujeres. Con una simple evaluacidén del empleo, este
ejemplo muestra que aunque el trabajo de una cocinera de cantina y el de un obrero manual
sean diferentes, son igualmente valorados. La evaluacion del trabajo usé una férmula simple

de exigencias bajas, moderadas o altas para cada elemento del trabajo, donde cada una de las
exigencias o requisitos se considerd igualmente importante y, por lo tanto, no hubo necesidad
de aplicar un sistema de ponderacion (que asigha una puntuacion mas alta a un conjunto de
exigencias sobre otras).

Cuadro 3:

e e 0000 e0000e0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000s000000000000000000

Ejemplo de evaluacién de dos puestos de trabajo en el sector maritimo *2

Trabajadores operarios (pintores,
carpinteros e ingenieros de aislamiento)
(clasificacién de aptitudes manuales)

Cocinera de cantina (clasificacion de
aptitudes no manuales)

Exigencias

Preparacion, Igualdad de exigencias: preparacion y Igualdad de exigencias: preparacion y
aptitudes y capacitacion para el puesto de trabajo capacitacion para el puesto de trabajo
conocimientos

Condiciones Igualdad de exigencias: trabajar en una  Igualdad de exigencias: inherentes al
laborales cocina calurosa trabajo a bordo

Responsabilidad Igualdad de exigencias: responsabilidad Igualdad de exigencias: responsabilidad

por personas y equipos por personas y equipos

Planificacidon Igualdad de exigencias: planificacion de Igualdad de exigencias: planificacidny

y toma de menus, pedidos y tiempos toma de decisiones sobre reparaciones y

decisiones equipos

Esfuerzoy Igualdad de exigencias: roles Igualdad de exigencias: manejo de

exigencias fisicas fisicamente exigentes que implican magquinaria y cargas pesadas, manejo de
levantar peso, largos periodos de pie y equipos eléctricos, condiciones de trabajo
operar equipos pesados y calientes o dificiles, en espacios confinados
peligrosos

En Francia, las organizaciones sindicales han luchado por criterios objetivos para abordar la
infravaloracion y el descuido de las aptitudes de las mujeres (como tareas de resolucion de
problemas, competencias de cuidado emocional, tareas multiples, extensidn de la tecnologia en el
trabajo administrativo, gestion del tiempo, etc.). La confederacion sindical CFDT (2019) compard
los niveles salariales en ocho sectores diferentes, incluida la salud y la asistencia social, y siete
sectores con mayor predominio de hombres en el sector privado, como la construccidn, el vidrio

y la metalurgia. Al comparar los afnos equivalentes de formacion, el estudio demostrd que en el
sector de asistencia de salud y asistencia social predominantemente femeninos, los salarios
iniciales estaban muy por debajo de los de otros sectores (por ejemplo, un constructor que ganaba
100 euros y una auxiliar de enfermeria que ganaba 86 euros tenian competencias equivalentes).
Esta informacion se utilizé para reforzar las negociaciones para recategorizar puestos de trabajo
tanto en el sector publico como en el privado de la salud y la asistencia social.

En Bélgica, se adoptd una legislacion en 2012 que requiere que actores sociales revisen todos
los sistemas de categorizacion de puestos para garantizar que sean neutros en cuanto al género.
Las organizaciones sindicales junto con el Instituto de Igualdad entre Mujeres y Hombres (2010)
elaboraron una lista de verificacion sobre “Neutralidad de género en la evaluacion y clasificacion
de empleos” para facilitar este proceso. Esta lista brinda una orientacién detallada sobre como

e e 0000 e0000e0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000s000000000000000000

12 Este ejemplo es un caso real iniciado por Julie Hayward, quien trabajaba como cocinera en el astillero Cammell
Laird en el Reino Unido (Hayward contra Cammell Laird). Se le asignd igual salario a partir de su experiencia,
responsabilidades, conocimientos del rubro de preparacién de alimentos y exigencias fisicas equivalentes en valor a
los trabajos realizados por hombres. Véase una breve descripcidn de su caso: http://www.unionhistory.info/equalpay/
display.php?irn=703 un video de su caso https://www.bl.uk/learning/histcitizen/sisterhood/clips/equality-and-work/
equal-pay/146389.html
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garantizar que los sistemas de categorias de puestos laborales sean neutros en cuanto al género

y de qué manera llevar a cabo la evaluacion de estos puestos utilizando criterios objetivos en seis
aspectos generales (conocimiento y experiencia, resolucion de problemas, responsabilidades,
comunicacion, trabajo en equipo y gestion de equipos y ambiente laboral). Las listas de verificacidon
contenidas de esa orientacidn se usaron en la capacitacién con activistas sindicales, en
negociaciones con empresas y sectoriales.

En 2013 en Alemania, el sindicato NGG que representa a los trabajadores y trabajadoras de
alimentos, bebidas, tabaco, hoteles y catering decidio implementar activamente la igualdad salarial
y utilizar la herramienta de auditoria eg-check.de en la fabrica de Unilever en Auerbach, Sajonia.
Algunos trabajos en la empresa tenian una amplia representacion de mujeres (departamento de
empaque), mientras que en otros predominaban los hombres (departamento de mezcla). Con
alrededor de 200 personas empleadas, la planta no era demasiado grande para una auditoria inicial
de la empresa. Como parte de la auditoria de igualdad salarial, NGG y las personas especialistas

de auditoria en igualdad salarial revisaron los convenios colectivos, los registros de salarios de la
empresa y un acuerdo sobre salarios relacionados con el desempefo.

La auditoria dictamind que todos los acuerdos contenian frases y elementos que eran
potencialmente discriminatorios. Aunque no se identificd ninguna discriminacidn real en la
instrumentacidn del acuerdo de pago por desempefio a nivel de empresa, se recomendaron algunos
cambios en su aplicacién y redaccién. Ademas, la auditoria concluyd que el convenio colectivo y

la agrupacion de trabajadores y trabajadoras en niveles salariales no eran discriminatorios. Los
resultados de la auditoria se presentaron a un grupo de trabajo compuesto por dos especialistas en
género, dos representantes de NGG, el comité de empresa local, la persona portavoz del comité de
empresa conjunto y una persona representante de la gerencia. Estas cuestiones pasaron luego a la
siguiente ronda de negociacidn colectiva.

En otro ejemplo en el sector de la panaderia, NGG realizd un analisis para determinar si los puestos
de gestidn de linea tenian el mismo valor que los puestos de panaderia. La investigacion mostré
gue ambos trabajos tenian el mismo valor, a pesar de que las personas que trabajan en la gestidn
de linea, en su mayoria mujeres, estaban uno o dos niveles salariales por debajo de la escala en
comparacion con los colegas hombres panaderos. Después de este ejercicio, las mujeres que
trabajan en gestion hicieron valer su reclamo de tener una remuneracidn en la escala salarial mas
alta.

En Austria, mujeres y hombres que trabajaban en el sector de limpieza industrial estaban
amparados por diferentes convenios colectivos y un sistema de clasificacion en el que las mujeres 'y
los hombres estaban separados en diferentes grupos salariales, que habian sido subcontratados del
sector publico al sector privado. Se compard el Grupo Salarial 6, compuesto por un 80 % de mujeres
que realizan limpieza industrial en oficinas y lugares de produccidn (salario de 9,38 euros por hora),
con el Grupo Salarial 3, con mayoria de hombres que realizan las llamadas tareas especiales de
limpieza como ventanas, alfombras y maquinas (salario por hora de 10,38 euros). Después de una
evaluacion que compard la preparacion, las tareas laborales y las dreas de aplicacion se determing
que el trabajo era igual. Se llegd a acuerdo entre la parte empleadora y la sindical para igualar el
salario y proporcionar a las trabajadoras la tasa salarial mas alta que cobraban los hombres.

EJEMPLOS DE EJERCICIOS PARA EVALUAR
PUESTOS DE TRABAJO

El hotel se encuentra en un popular centro turistico de Kenia. Los empleos de encargada de limpieza
o0 personal de piso son realizados mayoritariamente por mujeres y se clasifican como grado 3,

con un salario mensual de US$ 197 por mes. El empleo de encargado de jardineria es realizado
mayoritariamente por hombres y se clasifica en el grado 4, con un salario mensual de US$ 242 por
mes. Aunque los dos trabajos son diferentes y se pagan de manera desigual, es posible compararlos
para ilustrar cémo ambos trabajos podrian calificarse como de igual valor. En este ejemplo, cada
elemento del puesto de trabajo recibe una puntuacién de 5y la puntuacion total final es igual.

El puesto de encargada de limpieza o personal de piso recibid un valor mas alto con respecto a

la responsabilidad por las personas, mientras que el encargado de jardineria recibié un valor mas
alto por conocimiento y creatividad y por el esfuerzo fisico que implica el trabajo. Este ejemplo
también indica que el encargado de jardineria se beneficié de un bono adicional por trabajar al aire

< INDICE 27



GUIA PRACTICA SOBRE IGUALDAD SALARIAL

libre, mientras que el personal de piso no recibié pago adicional alguno siendo que implica tratar
con clientesy, a veces, estar de guardia para hacer frente a emergencias y trabajar en horarios
irregulares. Al determinar el valor de las exigencias que supone cada puesto, es posible ver que los
trabajos feminizados han sido tradicionalmente de menor valor. Al aplicar criterios neutrales y sin
sesgos de género, es posible demostrar que los dos trabajos pueden ser igualmente valorados.

Cuadro 4:

........................................................................................................................................................... .

Ejemplo de evaluacidn de igual valor en el sector hotelero

Encargada de limpieza o personal
de piso
(Grado 3: US$197 por mes)

Exigencias

Preparacion,
aptitudes y
conocimientos

Experiencia y capacitacion para el
puesto

Gestion de personal y
programacion eficiente de las
tareas de limpieza

Condiciones
laborales

Frecuentes horas irregulares y
antisociales, trabajo de fin de
semana

Tener que estar de guardia
Responder a emergencias o
exigencias de clientes

Trabajar en espacios reducidos, a
menudo con productos quimicos
peligrosos

Tratar con clientes agresivos o
abusivos

Exigencias
de responsa-
bilidad

Supervisar responsablemente a 25
personas trabajadoras

Responsabilidad por la
contratacion, incorporacion y
dotacion de personal

Capacitacion y actualizacion de las
aptitudes del personal

Salud y seguridad de clientes y de
personas que trabajan en el hotel

Pedido de suministros
Control de calidad

Esfuerzoy
exigencias
fisicas

Trabajo fisicamente exigente
Esfuerzo mental (elaboracidn de
turnos y horarios de trabajo)
Exigencias psicoldgicas de
gestionar un equipo grande y
diverso

Encargado de jardineria
(Grado 4: US$ 242 mensuales
y un bono de US$ 10
mensuales por realizar
trabajos al aire libre)

3 Experiencia y capacitacion 4

para el puesto

Conocimientos de
horticultura, plantas y disefio
de jardines

5 Trabajo al aire libre y trabajo 4
exterior a altas temperaturas

Horario de trabajo ordinario

Exposicidn al ruido de los
equipos

5 Supervisar responsablemente 4
a 5 personas trabajadoras

Capacitacion y actualizacion
de las aptitudes del personal
Pedido de suministros

Salud y seguridad de clientes
y de personas que trabajan
en el hotel

Control de calidad
Pedido de suministros
Reparacién y mantenimiento
de equipos
4 Carga y manejo de equipos 5

Esfuerzo mental (disefio de
jardines)

Riesgo de lesiones fisicas
Trabajo pesado frecuente

Puntuacion 17 17
Total

Una parte importante del trabajo de las organizaciones sindicales es cuestionar y sensibilizar sobre
los factores culturales que inciden en el valor del trabajo que realizan las mujeres. Por ejemplo,

en Kenia, el sindicato KUDHEIHA ha estado sensibilizando a trabajadoras y trabajadores de las
comunidades Masai, donde las tradiciones han dado lugar a estereotipos que no reconocen igual
salario por igual trabajo y que proponen que solo los hombres deben realizar trabajos remunerados.
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PROBLEMAS PARA TENER EN CUENTA:
JUSTIFICACION DE LA DEFENSA DEL MERCADO
DE LA DESIGUALDAD SALARIAL

Algunas leyes permiten que un empleador justifique la desigualdad salarial basandose en un
argumento de defensa del mercado para justificar la desigualdad salarial, considerando que existe
un argumento econdmico, basado en el valor de mercado, para pagar salarios mas altos a los
hombres. Las organizaciones sindicales cuestionan estos argumentos porque la neutralidad y la
externalidad de los mercados no estan tan bien fundadas como parece. Los supuestos argumentos
objetivos de defensa del mercado a favor de salarios mas altos pueden dar lugar a decisiones
discriminatorias de la parte empleadora, que también pueden influir en el valor de mercado. En
principio, el salario de cualquier persona trabajadora debe basarse en las exigencias del trabajo, no
en el valor de mercado del trabajo.

En un caso en Sudafrica, una empresa justificd el salario mas alto de un trabajador varén en el
momento de la contratacion porque la empresa queria incentivar al hombre para que aceptara su
oferta de empleo, considerando también que sus mayores competencias y experiencia exigian una
prima. Ese argumento estd permitido en virtud del Cddigo de Buenas Practicas sobre la igualdad
de remuneracion, que establece que una diferencia salarial puede estar justificada en funcién

de la antigliedad de las personas, respectivos estudios, capacidad, competencia y siempre que
las personas sean igualmente sometidas al sistema de evaluacidn de desempeno de la parte
empleadora, y que el sistema de evaluacion de desempeno se aplique de manera coherente. Las
organizaciones sindicales de Sudafrica han cuestionado este enfoque con el argumento de que
puede generar discriminacion contra las mujeres.

Se impugnan las bases discriminatorias o con sesgo de género sobre el valor de mercado.

Se garantiza que, si se usa un argumento de defensa del mercado en la contratacion, se
construyan métodos para igualar los salarios de hombres y mujeres para trabajos de igual
valor a lo largo del tiempo. Tanto en la jurisprudencia sueca como en la irlandesa,* los
casos en los que se justifica una defensa del mercado también sefalaron que se supone
gue se pondra fin a la brecha salarial de manera gradual si los trabajos son iguales o de
igual valor.

Se recuerda que lo que debe tenerse en cuenta son las exigencias relacionadas con el
puesto de trabajo, no la persona que lo ocupa. Por ejemplo, si el trabajo requiere un cierto
nivel de capacitacién o preparacion, no hay que otorgar un salario mas alto a una persona
que tiene un mayor nivel de educacion o capacitacion que no guarde relacién con el puesto.
lo que significa que alguien que tiene un titulo universitario pero trabaja en un puesto no
calificado o poco calificado, por ejemplo, en un restaurante de comida rapida, no recibe un
salario mas alto debido a su formacion.

RESUMEN DE PUNTOS CLAVE
PARA LA ACCION SINDICAL

W Lainfravaloracion de las aptitudes y el trabajo realizado por las mujeres es una de las
principales causas de la brecha salarial de género.

W Las aptitudes y los conocimientos de las mujeres suelen pasarse por alto en la fijacion de

salarios. Q
W Laevaluacion del puesto de empleo neutra en cuanto al género es una herramienta para

comparar trabajos diferentes pero igualmente valorados (a través de las exigencias del

trabajo considerando aptitudes, esfuerzo, responsabilidades y condiciones laborales).

W Es preciso que las organizaciones laborales garanticen que todas las clasificaciones de
empleos sean neutras en cuanto al género, lo que significa rectificar cualquier sesgo
histdrico y cualquier estereotipo que otorgue un mayor valor a los puestos de hombres, en
comparacion con los de mujeres.

13 Véase: https://equineteurope.org/wp-content/uploads/2019/07/handbook_on_equal_pay_-_electronic_version-2.pdf
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PARTE 5:

NEGOCIACION

DE SALARIOS

DIGNOS PARA

TRABAJADORAS Y En este apartado, se analiza de qué
TRABAJADORES MAL manera se pueden desarrollar medidas de
REMUNERADOS ;g::::r?gssf:?.:i'riloi"dti;ﬂf’s : salarios bajos

RESENA

En economias y sectores de bajos salarios,
las estrategias de igualdad salarial a menudo apuntan a “elevar el piso” a través de la aplicacion
de salarios minimos dignos. Como sostiene la CSl, los salarios dignos son un trampolin hacia la
igualdad de género y el ascenso social. En muchos sectores feminizados, el salario es bajo porque
son mujeres las que hacen el trabajo. Por lo tanto, las organizaciones sindicales deben considerar
tanto el valor del trabajo de las mujeres como la aplicacién de salarios dignos a todas las personas
como medidas duales para mejorar el salario de las mujeres.

Ademas, es fundamental que los calculos de salario digno tengan en cuenta los costos de vida
adicionales que soportan las mujeres, como costos de cuidados infantiles, costos inherentes a
consultas médicas mas frecuentes y compra de productos sanitarios.

Es necesario que las medidas de igualdad salarial garanticen como punto de partida que todas las
trabajadoras tengan acceso a la proteccién del salario minimo y, cuando sea posible, propugnar
que el salario minimo tenga el nivel de un salario digno.

En muchos paises, los sindicatos abordaron el trabajo mal remunerado de las mujeres defendiendo
los salarios minimos. Por ejemplo, en Kenia, la ley laboral establece un salario minimo de
aproximadamente US$ 150. Sin embargo, muy pocas personas mal remuneradas, incluidas las
trabajadoras domésticas, reciben el salario minimo, muchas ganan solo US$ 50 por mes. La
estrategia de las organizaciones sindicales ha sido crear conciencia sobre el valor del trabajo

mal remunerado de las mujeres, algo que ha dado lugar a reclamos del personal doméstico para
garantizar que se apliquen plenamente las normas sobre salario minimo, entre ellas la esté
establecido en sus contratos de trabajo.

.............................................................................................................................................................

14 YouTube: Salarios dignos e igual salario por trabajo de igual valor. Salarios minimos dignos e igualdad salarial por
trabajo de igual valor en todas partes son un trampolin hacia la igualdad de género y el ascenso social. https://www.
youtube.com/watch?v=24tNmyKuBjY&list=PLbm7jFfruhV-rFBLgyKXIC3elxINhyHtK&index=18
Véase también CSI: https://www.ituc-csi.org/wagescampaign y https://www.ituc-csi.org/brief-wage-gap
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Otro ejemplo es la recoleccion de residuos en Buenos Aires, Argentina, donde se negocid un
salario social que cubrié la municipalidad. Si bien ese salario social es inferior al salario minimo
nacional, para las personas recolectoras representd al menos cierta proteccion contra la pobreza.

El punto de partida esencial a favor de estas medidas es garantizar que las personas que hacen
trabajos informales, incluidas las trabajadoras informales, tengan representacion y poder
colectivo, incluido el derecho a formar un sindicato.

El Convenio n.° 189 de la OIT sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos
protege sus derechos, estableciendo protecciones minimas en relacidn con el salario
minimo, la no discriminacién y la proteccién contra el abuso. El Convenio 189 reconoce

el trabajo doméstico como cualquier otro trabajo en la legislacién laboral, y establece un
salario minimo en los paises donde existe, y garantiza un salario mensual para el trabajo
doméstico y el acceso a la seguridad social y proteccién de la maternidad. La remuneracién
debe establecerse sin discriminacion por razon de sexo (articulo 11), lo que se establecio
en el Convenio para abordar el salario insuficiente y la infravaloracion del trabajo
doméstico, segun lo dispuesto en el Convenio 100 de la OIT. En relacién con las agencias
de contratacidn privadas, el Convenio garantiza que el cobro de honorarios o tarifas de las
agencias de contratacion privadas no se deduzca de los salarios (articulo 15).

¢QUE PUEDEN HACER LOS SINDICATOS

PARA FOMENTAR EL ALCANCE DEL SALARIO MINIMO
PARA TODAS LAS PERSONAS TRABAJADORAS

Y SALARIOS DIGNOS?

Negociar para garantizar que todas las personas trabajadoras estén protegidas por
legislacion de salario minimo, incluido el personal doméstica y quienes trabajan en la
economia informal.

Organizar a las trabajadoras mal remuneradas para que puedan negociar colectivamente
la instrumentacion de salarios minimos dignos y garantizar que todas las personas
trabajadoras, incluidas las domésticas, estén amparadas. También es importante que las
personas trabajadoras tengan tanto autonomia financiera como poder de negociacidn
colectiva para garantizar precios equitativos para compradores, cuando corresponda.

Negociar acuerdos sectoriales y de industria para garantizar que todas las personas
trabajadoras, ya sea que trabajen en fabricas sindicalizadas o no, reciban salarios minimos.

Representar y defender a las trabajadoras mal remuneradas para garantizar su acceso a
salarios minimos, lo que incluye una mejor aplicacién de las leyes de salarios minimos y el
papel de la inspeccidn laboral en la deteccion de abusos.

Negociar acuerdos tripartitos nacionales que establezcan salarios minimos dignos a
nivel nacional en toda una economia, sector u ocupacién. Garantizar que comprenda la
proteccidn de todas las personas trabajadoras, independientemente del sector en el que
trabajen o de sus acuerdos contractuales.

Garantizar que no haya sesgos de género ni presunciones discriminatorias que sustenten
la fijacion de salarios minimos y salarios dignos, que puedan tener repercusiones en las
mujeres en sectores feminizados. Se podrian hacer comparaciones con salarios en sectores
mayoritariamente ocupados por hombres para abordar cualquier sesgo o discriminacion.

Aumentar el valor del trabajo doméstico y de cuidados mediante capacitacidn y aptitudes
certificadas, lo que puede ayudar a aumentar el valor de las aptitudes que suponen los
trabajos domésticos y de cuidados y a darles reconocimiento. También ayuda a que estas
personas se incorporen a empleos regulares y mejor remunerados, y a progresar hacia un
trabajo formal de cuidados, mejor remunerado, por ejemplo, en el sector de la salud.

15 Veéanse, por ejemplo, las luchas ejemplares del sindicato indio SEWA a través del homenaje de la region de Asia
Pacifico de la UITA por el fallecimiento de la companfera Ela R. Bhatt, fundadora de SEWA, el 2 de noviembre de 2022,
https://iufap.org/2022/11/05/honouring-elaben-trade-union-justice/
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B Hacer campana para poner fin a la explotacion de trabajadoras y trabajadores migrantes
por parte de empresas privadas de contratacion e intermediarios, que con frecuencia
no pagan los salarios minimos y, en algunos casos, descuentan sus honorarios o tarifas
del salario de las personas trabajadoras migrantes. Incluir en las campanas el “no cobro
de honorarios o tarifas”, respetando el Convenio n.° 181 de la OIT (Agencias Privadas de
Contratacidn) que establece que los mismos no se cobraran a trabajadores y trabajadoras
migrantes.

B Defender salarios dignos en las cadenas mundiales de suministro, incluso donde se
realizan subcontrataciones, para garantizar que todas las personas que trabajan en la
cadena de suministro reciban salarios dignos.

EJEMPLOS DE ACCION
SINDICAL

A continuacidn se dan ejemplos de medidas sindicales que pueden contribuir a la igualdad salarial
para el personal doméstico tanto en el sector formal como en el informal. Entre estas medidas
estan la de proteccion legal, trabajo decente y salarios minimos para trabajadoras y trabajadores
domésticos.

La Federacion Internacional de Trabajadoras del Hogar hizo campana para que las trabajadoras
domésticas tengan derecho a salarios minimos por ley y para garantizar que quienes las emplean
respeten sus derechos a salarios minimos. Aunque muchas categorias de salario minimo no
cumplen con las normas de salario digno, la campana logré generar un efecto para aumentar el
salario del personal doméstico. Es fundamental para las personas mas vulnerables, por ejemplo,
para el personal migrante que no cuenta con contratos laborales ni acceso a un salario digno.

Uruguay establecio recientemente consejos de salarios para personas que trabajan en el sector
rural y doméstico. Por ejemplo, el consejo de salarios de las trabajadoras domésticas reunid a

la parte empleadora y a la sindical, Sindicato Unico de Trabajadoras Domésticas, para negociar
salarios, condiciones laborales, derechos a la seguridad social y resolucién de conflictos.

El trabajo doméstico en Argentina esta amparado por un convenio nacional tripartito sobre
trabajo digno para el personal doméstico y de cuidados informal, suscrito el 7 de octubre de
2020 por el Ministerio de la Mujer, el Sindicato de Amas de Casa de la Republica Argentina, SACRA
y la Unidn del Personal Auxiliar de Casas Particulares, UPACP. Esto llevo a la fijacidn de salarios
sectoriales y tuvo como resultado un salario minimo acordado para el personal doméstico, entre
otros beneficios. El convenio abarca: liderazgo femenino y diversidad sexual en las organizaciones
sindicales; prevencidn del acoso y la violencia; la relacidn entre las politicas de cuidados y la
corresponsabilidad trabajo-familia; reduccién de brechas laborales y salariales; y el trabajo con
sectores especificos como la poblacién migrante, rural e indigena.

El personal doméstico en varios paises europeos, como ltalia, Espana y Bélgica, esta protegido
por la legislacion, lo que garantiza que el personal doméstico tenga contratos de trabajo, salarios
minimos y proteccion social, asi como el derecho a negociar y firmar convenios colectivos con la
parte empleadora. El convenio colectivo italiano para trabajadoras y trabajadores domésticos
renovado en 2020 por la parte empleadora (Fidaldo y Domina) y los sindicatos (Filcams Cgil,
Fisascat Cisl, UILTUCS y Federcolf), cubre a dos millones de personas que trabajan en este sector
y fue fundamental para protegerlas de los grandes riesgos que enfrentaron durante la pandemia.
Segun el convenio, se aumentd la retribucién mensual en 12 euros y se otorgd un subsidio a

las personas que cuidaban a nifios y nifias de hasta seis afios u otras personas en situacion

de dependencia. A las personas que contaban con competencias especificas se les concedid

una prestacion adicional de hasta €10 al mes, mientras que las personas empleadas a tiempo
completo, con una antigliedad de al menos seis meses con la misma parte empleadora, se pueden
beneficiar de 40 horas anuales de licencia remunerada para formacidn profesional de asistente
de familia o acompafante. Estas horas pueden llegar a ser 64 si la formacion es impartida por el
organismo bilateral reconocido por el sector.

Una medida adoptada por los sindicatos es garantizar que el personal doméstico y de cuidados
tenga acceso a capacitacion y acreditacion de sus competencias. lo que colaboré para
reconocer las competencias que supone el trabajo doméstico y de cuidados y para mejorar los
salarios.
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B Enla Republica Dominicana, la Federacion Nacional de Mujeres Trabajadoras (FENAMUTRA)
fundé un Centro de Formacidn Especializado en Servicios Domésticos (CEFESD) en 2009, y
en 2013 se formd la Unién Nacional de Trabajadoras del Hogar (UNFETRAH). CEFESD ofrece
programas de capacitacion para trabajadoras domésticas en cuidado del hogar y cuidado
personal, derecho laboral, seguridad social, accidentes domésticos, riesgos quimicos,
técnicas ergondmicas para una limpieza eficiente, cocina, manejo de conflictos y técnicas
efectivas de negociacidn. A partir de enero de 2023, dos nuevos programas de capacitacion
certificados y sus manuales asociados brindaran competencias certificadas en el cuidado
de nifas, nifos y personas mayores. La capacitacion ayuda a aumentar el valor del trabajo
realizado y esta dando lugar a salarios mas altos. Las negociaciones con el gobierno se
traducen en el anuncio de un plan piloto de salario minimo, cobertura de seguridad social y
contrato laboral escrito, que llevara a la formalizacién de alrededor de 300.000 puestos de
trabajo en el sector del trabajo doméstico.

B Un programa de capacitacion para personal doméstico dirigido por el centro de formacién
establecido por la Confederacion de Sindicatos de Hong Kong (HKCTU), con la Federacion
Hongkonesa de Sindicatos de Trabajo Doméstico de Asia (FADWU) (FITH, 2022),
permitié a quienes trabajan en el sector doméstico obtener el reconocimiento de su
profesion, mejorar sus competencias y también permitio un sistema para conectar a la
persona trabajadora con personas empleadoras que paguen salarios dignos. Las personas
que participaron en este programa fueron mentoras de otrasy, en algunos casos, se
convirtieron en capacitadoras. La capacitacion ayudd a organizar a las personas que
trabajan en el sector doméstico y a desarrollar la confianza en si mismas, aumentando su
participacion y liderazgo en los sindicatos. FADWU organizé encuentros habituales para
el personal doméstico sobre temas practicos como la planificacion de menus, clases de
cocinay manualidades y el intercambio de experiencias, lo que aumentd la afiliacion y la
creacion de redes.

RESUMEN DE PUNTOS CLAVE
PARA LA ACCION SINDICAL

B Las demandas de los sindicatos deben garantizar que todas las personas trabajadoras
tengan derecho a salarios minimos dignos, independientemente del sector en el que
trabajen, o de que el trabajo sea formal o informal.

B Lanegociacion colectiva es esencial en la negociacidn de salarios dignos, incluidos los
convenios sectoriales y de industria para garantizar que todas las personas trabajadoras
estén cubiertas.

B Asegurar que se reconozcan las aptitudes que poseen las mujeres en trabajos
infravalorados, por ejemplo, a través de capacitacion y del reconocimiento y certificacion
de las aptitudes que poseen.

B Hacer campana para la ratificacion y plena aplicacion de las disposiciones sobre salarios
y condiciones de trabajo en el Convenio n.° 189 de la OIT sobre las trabajadoras y los
trabajadores domésticos.
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PARTE 6:

MEDIDAS PARA

PROMOVER

LA IGUALDAD

SALARIAL PARA

TRABAJADORAS RESENA

Y TRABAJADORES La igualdad salarial es dificil de alcanzar
INFORMALES cuando la mayoria de las trabajadoras

se desempenan en la economia informal,
como trabajadoras independientes y por
cuenta propia. Las trabajadoras informales
enfrentan riesgos de inseguridad laboral

y pobreza, que se ven reforzados por practicas patriarcales y riesgos de violencia y acoso. Sin
embargo, existen algunos métodos de negociacion de buenas practicas que los sindicatos y las
organizaciones de trabajadoras y trabajadores informales han adoptado para mejorar sus salarios.

Las mujeres en el empleo informal generalmente enfrentan una doble sancidn: quienes trabajan
en empleos informales generalmente reciben salarios mas bajos que quienes estan en empleos
formales, y ademas en el trabajo informal, las mujeres estan peor remuneradas que los hombres.
Dado que las mujeres tienden a estar sobrerrepresentadas en el extremo inferior de la escala de
ocupacion informal, es probable que las brechas salariales de género sean mucho mas amplias en
el sector informal que en el sector formal (OCDE, 2019).

Las trabajadoras informales enfrentan explotacidn y altos riesgos de violencia de género. En Kenia,
por ejemplo, el 80 % de quienes trabajan en la venta ambulante y en mercados son mujeres. Con
frecuencia son el principal sostén de la familia, cargan a sus hijos en la espalda, sin cobijo ni
seguridad al costado del camino y sin acceso a areas de descanso, bafos o resguardo del sol.

La Recomendacion n.° 204 de la OIT sobre la Transicion de la Economia Informal a la
Economia Formal tiene como objetivo facilitar la transicion de trabajadoras, trabajadores
y de las unidades economicas de la economia informal a la economia formal. Aborda

la necesidad de respetar los derechos fundamentales de las personas trabajadoras y
garantizar oportunidades para la seguridad en el ingreso, los medios de subsistenciay

el espiritu emprendedor, al tiempo que promueve la sostenibilidad de las empresas y el
trabajo digno en la economia formal, la coherencia de las politicas macroeconémicas,
laborales, de proteccidn social y otras politicas sociales.
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PARTE 6: MEDIDAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD SALARIAL PARA TRABAJADORAS Y TRABAJADORES INFORMALES

¢QUE PUEDEN HACER LOS SINDICATOS
PARA FOMENTAR LA IGUALDAD SALARIAL PARA TRABAJADORAS
Y TRABAJADORES INFORMALES?

Las estrategias sindicales suelen estar fuera de la negociacion colectiva tradicional. Por ejemplo,
en negociaciones con las autoridades publicas sobre no discriminacién y derechos establecidos
en las leyes laborales nacionales, creacion de oportunidades de empleo formal, formaciony
acreditacion de las competencias de las personas trabajadoras, creacion de cooperativas 'y
organizaciones de economia social solidaria, acceso a servicios financieros y de crédito, salarios
minimos y proteccion social.

I Asegurar que los sindicatos abran sus puertas para representar, organizary dar voz a
trabajadoras y trabajadores informales, y analizar y adoptar nuevas medidas que sean
acertadas para estas personas que estan fuera del alcance de las leyes laborales y de
proteccion social.

B Organizar a trabajadoras y trabajadores informales, darles voz y generarles fuerza
colectiva para luchas por salarios minimos, condiciones laborales y acceso a la proteccidn
social.'® Asegurar que el personal del mercado informal, especialmente las trabajadoras
informales, tenga un lugar en las mesas de toma de decisiones.

B Elaborar memorandos de entendimiento con las organizaciones de trabajadoras y
trabajadores informales, y establecer como trabajara el sindicato en asociacién con las
organizaciones de trabajadoras y trabajadores informales.

B Representar los intereses y la inclusion de estas personas en las negociaciones para la
fijacion del salario minimo digno a nivel nacional o sectorial.

B Apoyar las negociaciones colectivas, por ejemplo, con las autoridades publicas para
garantizar los derechos de trabajadoras y trabajadores informales, como los de quienes
trabajan a destajo y en la venta ambulante que no cuentan con acceso a proteccién
laboral ni a medidas de salud y seguridad. Negociar licencias, acceso a bafos y vestuarios,
proteccidn contra la violencia y el acoso, y acceso a créditos y préstamos.

B Garantizar que las negociaciones nacionales tripartitas o sectoriales que aborden los
salarios minimos dignos y la proteccion social incluyan a todas las personas trabajadoras,
entre ellas las informales.

B Interceder por la formalizacién del trabajo informal para garantizar el reconocimiento
legal, reconocimiento de aptitudes y experiencia, proteccion, derechos y beneficios tales
como salario minimo y proteccidn social.

I Abordar la subcontratacion en las cadenas de suministro, por ejemplo, en el sector
agricola o el sector del tabaco para garantizar que trabajadoras y trabajadores a domicilio
o desde casa informales puedan obtener salarios e ingresos dignos, tener trabajo fijoy
mejorar sus condiciones laborales.

B Organizar a trabajadoras y trabajadores a domicilio para garantizar que puedan negociar
colectivamente con la parte empleadora, que también pueden ser terceros.

B Hacer campana por mejor proteccion legal y contractual en torno al pago de salarios
con regularidad y para abordar la falta de pago de salarios a las personas que trabajan
a destajo. El trabajo a destajo suele encontrarse en sectores en los que trabajan
mujeres, como la confeccion, la electrdnica y la agricultura. Supone pagar a las personas
trabajadoras una tarifa fija por pieza por cada unidad producida.

B Garantizar que las trabajadoras de la economia informal tengan acceso a proteccion de la
maternidad y cuidado infantil, incluida la extension de la licencia maternal remunerada o

bonos por maternidad a las trabajadoras de la economia informal (OIT, 2016; WIEGO, 2019).

16 https://iufap.org/2022/11/18/for-social-protection-to-be-effective-it-must-empower-women-advance-workers-
rights-and-redistribute-wealth/
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EJEMPLOS DE ACCIONES TOMADAS
POR ORGANIZACIONES SINDICALES Y ORGANIZACIONES DE
TRABAJADORAS Y TRABAJADORES INFORMALES

Cada vez mas sindicatos logran forjar cooperacion y firmar memorandos de entendimiento con
organizaciones de trabajadores y trabajadoras informales. Por ejemplo, alrededor del 40-45

% de las organizaciones de trabajadoras y trabajadores informales afiliadas a la organizacion

de personas vendedoras ambulantes, StreetNet, son miembros de sindicatos nacionales y

algunas constituyeron sindicatos por si mismas. Un ejemplo de Zimbabue es un memorando de
entendimiento entre la organizacion de trabajadoras y trabajadores informales ZCIEA y el sindicato
nacional ZCTU firmado el 13 de agosto de 2004, donde se establece que cada parte mantendra
actividades independientes pero colaboraran en asuntos fundamentales.

En India, donde el 93,7 % de las personas trabajadoras se dedican a la economia informal, el
sindicato SEWA (Asociacion de Mujeres Autoempleadas) viene luchando por una serie de medidas.
El método fundamental de SEWA se centra en organizar a trabajadoras informales y desarrollar su
fuerza colectiva, por ejemplo, mediante cooperativas y asociaciones, mejorando las competencias,
oportunidades, medios de vida sostenibles, seguridad salarial y proteccion social. Ha servido para
asegurar a las vendedoras ambulantes, por ejemplo, estar protegidas y tener una mejor seguridad
laboral, salarial, social y alimentaria.

El acceso a la financiacién y la banca son problemas mayores que pueden afectar los salarios.
Por ejemplo, SEWA abrid un banco urbano cooperativo de trabajadoras de la economia informal
en la ciudad de Ahmedabad, Gujarat. También ayudd a reforzar el poder de negociacion de las
trabajadoras informales y brinda alternativas a las trabajadoras de la economia informal, por
ejemplo, mediante cooperativas y programas de capacitacion.

Otro avance importante es garantizar que trabajadoras y trabajadores informales tengan acceso
a la seguridad social, establecida en virtud de la Ley de seguridad social de trabajadoras 'y
trabajadores no organizados, instrumentada en la India en 2008. Ademas, en 2007 se establecid
la Junta de Bienestar de Trabajadoras y Trabajadores de la Economia Informal Urbana de Gujarat
(GUIEWWSB, por sus siglas en inglés) para proporcionar documentos de identidad, beneficios
médicos, herramientas y equipos, e impartir formacion.

SEWA fue fundamental en el inicio de la Alianza Nacional de Personas Vendedoras Ambulantes en
India (NASVI), para presionar por la Politica Nacional de Personas Vendedoras Ambulantes Urbanas
de 2004 y mas tarde por la Ley de Personas Vendedoras Ambulantes (Proteccion de los medios
de vida y regulacion de la venta ambulante) de 2014. La campafia de SEWA por un aumento en los
salarios de las personas que arman varillas de incienso trajo consigo aumentos salariales anuales
para trabajadoras y trabajadores, incluso salarios minimos y mejores condiciones laborales.

Otro tema importante es garantizar salarios minimos, derechos y proteccion para las personas

que trabajan a domicilio o desde su casa, que pueden estar trabajando a destajo para terceros.
HomeNet Tailandia realizé una exitosa campafa a favor de la proteccion legal de las personas que
trabajan a domicilio o desde casa, lo que tuvo como resultado la Ley de Proteccion de Trabajadoras
y Trabajadores a Domicilio B.E.2553 en 2010 y una politica de proteccion social que entré en

vigor en 2011. La ley establece salarios justos e igualdad salarial para las personas que realizan

el mismo trabajo, las personas deben tener contratos de trabajo, seguridad y salud laboral. Cabe
destacar que todavia hay falta de conocimiento sobre la legislacion y algunos problemas con la
puesta en marcha.

RESUMEN DE PUNTOS CLAVE
PARA LA ACCION SINDICAL

B Organizary representar a trabajadoras y trabajadores informales y adaptar los programas
de igualdad salarial y la negociacién para incluir el acceso a salarios minimos, proteccion
social, capacitacién, acceso a financiamiento y préstamos y negociaciones con las
autoridades publicas.

B Garantizar que las personas trabajadoras informales, en particular las mujeres, reciban
apoyo para formar sindicatos y estar representadas en las estructuras de toma de
decisiones sindicales en todos los niveles.
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ANEXO 1: SEIS PASOS PARA CALCULAR LA BRECHA SALARIAL
DE GENERO

Paso 1: Calcular los ingresos por hora: incluidos salario basico, pago de bonos y de
horas extras

Los ingresos por hora se calculan a partir de la retribucion ordinaria percibida durante el periodo
de 12 meses objeto del informe, dividida entre las horas trabajadas.

B Seidentifica la remuneracién de empleadas y empleados en el periodo de pago pertinente
(puede ser semanal, mensual o anual).

B Se calculan las horas de trabajo (pueden ser las horas de trabajo exactas, las horas de trabajo
que se promedian cuando hay horas de trabajo variables o trabajo a destajo, o sobre la base de
las horas de trabajo semanales normales establecidas en el contrato de trabajo.

W Para obtener el salario por hora, se divide entre el numero total de horas trabajadas durante el
periodo de remuneracion correspondiente (semanal, mensual o anual).

Paso 2: Identificar la brecha salarial promedio de género: la media y la mediana

La media y la mediana miden la brecha salarial media entre hombres y mujeres de formas
diferentes.

BRECHA SALARIAL MEDIA DE GENERO

es el salario medio entre todas las personas asalariadas, basado en la media de todos los valores
cubiertos. Compara la media de la retribucidn de las mujeres con la media de la retribucion de los
hombres en la distribucidn salarial. Se expresa como %:

A es la retribucion media por hora de todas las personas trabajadoras correspondientes del

(A-B) sexo masculino
X 100 B es la retribucion media por hora de todas las personas trabajadoras correspondientes del

sexo femenino

Ejemplo: Brecha salarial media de género

Se suman los ingresos masculinos y los femeninos. A continuacion, se dividen entre la cantidad de
personas empleadas.

m Ingresos masculinos por hora: hombre 1 € 10,5, hombre 2 € 14, hombre 3 €16, hombre 4 €
20 = 60,5 % (4) = ganancia media por hora de €15.12

m Ingresos femeninos por hora: mujer 1 € 10,5, mujer 2 € 11, mujer 3 €12, mujer 4 € 15, mujer
5 € 25 = 73,5% (5) = ganancia media por hora de €14.70

€15.12 — €14.70 x 100 = Brecha salarial media de género de 2,85%
14.70

MEDIANA DE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

es el salario medio, situado en la mitad de la distribucidn salarial; compara el valor situado en la
mitad de la distribucion salarial femenina y masculina. En otras palabras, una mitad gana mas que
la mediana salarial, la otra mitad gana menos. Se expresa como %:

A es la retribucion mediana por hora de todas las personas trabajadoras correspondientes del
(A-B) sexo masculino
X100 B es la retribucion mediana por hora de todas las personas trabajadoras correspondientes del
sexo femenino

Ejemplo: Mediana de la brecha salarial de género
Se ordenan los ingresos por hora del mas alto al mas bajo:

m Ingresos masculinos por hora: €10,50, €12, €15, €20, €25 = mediana de ingresos por hora
€15

m Ingresos femeninos: €10.50, €12, €13, €20 = mediana de ingresos por hora €12

€15-€12 x 100 = Brecha salarial media de género de 25%
12

Se pueden hacer los mismos calculos de media y mediana para calcular la diferencia salarial entre
hombres y mujeres en el caso de personas que trabajan a tiempo parcial, que trabajan en forma no
permanente y de pago de bonos.
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Paso 3: Brecha salarial de género en bonos y beneficios en especie

m Se realiza un analisis por separado de la cantidad de mujeres y hombres que reciben bonos
y beneficios en especie, ya que suelen ser la causa de las mayores brechas salariales de
género.

m Serecopilan datos sobre el porcentaje de empleados y empleadas que reciben bonosy
beneficios en especie.

m Se recopilan datos sobre la cantidad de mujeres y hombres que reciben bonos y beneficios
en especie.

m Se calcula la media y la mediana de los bonos de empleados y empleadas y, a continuacidn,
se calcula la media y la mediana de la brecha salarial de género en bonos para todas las
personas empleadas.

Paso 4: Brecha salarial de género: personas trabajadoras a tiempo parcial y no
permanentes

Utilizando el mismo método aplicado a los ingresos por hora (pasos 1y 2 anteriores), se identifica
la diferencia salarial de género entre:

m Trabajadorasy trabajadores a tiempo parcial y a tiempo completo: se comparan los ingresos
por hora de personas que trabajan a tiempo parcial y a tiempo completo, y se calcula la
media y la mediana de la brecha salarial de género entre quienes trabajan a tiempo parcial y
a tiempo completo.

m Personas trabajadoras no permanentes y permanentes: se comparan los ingresos por hora
de quienes tienen contratos no permanentes o de duracion determinada con quienes tienen
contratos permanentes, y se calcula la brecha salarial media y mediana entre hombresy
mujeres de estas personas.

Paso 5: Organizar a las personas trabajadoras en cuartiles salariales

Se separan las personas trabajadoras en cuatro grupos salariales (superior, medio-alto, medio-
bajo, bajo) en funcién del salario por hora de los trabajadores masculinos y femeninos. Cada cuartil
debe representar una cuarta parte (25%) del total de la plantilla. Esto ayudara a los sindicatos

a hacerse una idea de donde predominan las mujeres en los cuatro cuartiles. Al examinar los
cuartiles salariales, a menudo se da el caso de que las mujeres predominan en el cuartil salarial
inferior, en cuyo caso es importante poner en marcha estrategias para abordar la segregacion

en el trabajo. Véase el Cuadro 1 para los cuartiles salariales en una empresa de 346 personas
empleadas.

CUADRO 1: EJEMPLO DE CUARTILES SALARIALES EN UNA ORGANIZACION CON 346 PERSONAS

EMPLEADAS, DE LAS CUALES 234 (68%) SON MUJERES Y 112 (32% ) SON HOMBRES

Cantidad de empleados y empleadas Porcentaje de empleados y empleadas en

cada cuartil
Femenino Masculino Femenino Masculino
Cuartil superior 49 37 57.0 43.0
Medio alto 58 29 66.7 33.3
Medio bajo 65 21 75.6 24.4
Cuartil inferior 62 25 71.3 28.7
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Paso 6: Elaborar un informe sobre la brecha salarial de género y un plan de
accion para corregirla

El informe debe exponer todos los datos pertinentes recopilados, la metodologia utilizada
y cudl es la brecha salarial de género (la media y la mediana). Es necesario identificar las
causas de la brecha salarial de género y elaborar un plan de accidn conjunto entre la parte
empleadora y los sindicatos para abordarla.

Fuente: Adaptada de la lista de Irish Congress of Trade Unions (2022) Gender Pay Gap Reporting Guide
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GLOSARIO

Acuerdo marco
internacional

Acuerdo o compromiso conjunto entre una federacion sindical
internacional y una empresa multinacional. Se han firmado acuerdos marco
internacionales en una amplia gama de sectores que incluyen confeccidn,
agricultura, hoteles, banca, electrénica, manufactura, entre otros.

Brecha salarial

La brecha salarial por motivo de género es la diferencia porcentual entre

de género el salario de mujeres y hombres. Se calcula como la diferencia entre el
ingreso medio por hora de los hombres y el ingreso medio por hora de las
mujeres, expresado como porcentaje del ingreso medio por hora de los
hombres.

Clasificacion Sistemas establecidos por las empresas para clasificar o categorizar los

de puestos de
trabajo

trabajos en escalas estandarizadas, con base en diferentes grados que
corresponden a las responsabilidades y aptitudes del puesto de trabajo,
con niveles de remuneracion establecidos en consecuencia. La evaluacidn
de puestos de trabajo neutra en cuanto al género se utiliza a menudo para
establecer nuevos sistemas de clasificacion o para revisar los existentes.

Comparacion
hipotética con
un referente
trabajador

Las comparaciones de salarios de mujeres y hombres pueden basarse

en comparaciones entre personas trabajadoras reales o hipotéticas. En
sectores u ocupaciones donde no existe un referente de comparacion
masculino, una solucidn es identificar un referente de comparacion
hipotético para demostrar la infravaloracidn de un puesto ocupado por

una mujer. Es importante porque muchas mujeres no pueden reclamar
desigualdad de salarios porque no tienen un referente de comparacion
real. Se puede usar para mostrar que la parte empleadora le habria pagado
menos a una mujer, en comparacién con un hombre, en un trabajo diferente
pero de igual valor.

Diligencia debida
en materia

de derechos
humanos

Mecanismo que permite a las empresas abordar de manera proactiva

los perjuicios potenciales y reales sobre los derechos humanos en sus
cadenas de suministro. Los Principios Rectores sobre Empresas y Derechos
Humanos acordados por el Consejo de Derechos Humanos de las Naciones
Unidas en 2011 establecen que, para respetar los derechos humanos,

las empresas deben ejercer la debida diligencia en materia de derechos
humanos para identificar, prevenir, mitigar y dar cuenta de cdmo abordan
los efectos en los derechos humanos.

Evaluacion de
impacto de
género

Se trata de una herramienta utilizada para evaluar el impacto de género en
una politica, actividad o programa. Analiza los diferentes efectos sobre Ia
igualdad de género (positivos, negativos o neutrales) de cualquier politica
o actividad. En algunos paises, las organizaciones sindicales han llevado

a cabo una evaluacion del impacto de género de los convenios colectivos
para garantizar que no tengan sesgos de género.

Evaluacion del
trabajo neutra en
cuanto al género

Método para evaluar el valor de los diferentes puestos de trabajo a partir
de una evaluacion de las aptitudes, el esfuerzo, la responsabilidad y

las condiciones laborales necesarias para el puesto, y sobre la base de
criterios comunes y objetivos. Tiene la finalidad de contribuir a una mayor
transparencia y sistemas mas eficaces para fijar salarios que aborden el
valor del trabajo predominantemente realizado por mujeres.

Igualdad de
salario por
trabajo igual

Mujeres y hombres reciben igual salario y beneficios por un trabajo que es
igual o requiere las mismas aptitudes, esfuerzo y responsabilidad, y se lleva
a cabo en condiciones de trabajo similares.

Igualdad salarial
por trabajo de
igual valor

La igualdad de salario por trabajo de igual valor aborda trabajos que son
diferentes, pero que pueden ser valorados de la misma manera cuando se
aplican criterios neutros de género, por ejemplo, mediante una evaluacion
del puesto neutra en cuanto al género. Estas evaluaciones tratan la
infravaloracion del trabajo de las mujeres mediante la evaluacidn de los
requisitos del trabajo de una manera neutra desde el punto de vista del
género en relacion con las aptitudes, el esfuerzo, la responsabilidad y las
condiciones de trabajo.
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Ingresos

Los ingresos comprenden la remuneracion bruta o el pago en especies de
las personas empleadas e incluye el pago por el tiempo no trabajado, por
ejemplo el salario vacacional, salario por maternidad o licencia remunerada
para cuidado infantil.

Referente de
comparacion

Para demostrar que existe desigualdad salarial, es necesario tener un
referente de comparacién que reciba un salario mas alto y realice el
mismo trabajo o un trabajo de igual valor que la mujer que reclama.

Segun la mayoria de las leyes el referente de comparacion tiene que

ser empleado de la misma empresa que quien reclama y trabajar en el
mismo establecimiento. En trabajos o sectores con mayoria de mujeres es
posible que no exista un referente de comparaciéon masculino. En estos
casos, se alienta a las organizaciones sindicales a encontrar referentes de
comparacion masculinos en otros sectores o un referente de comparacion
hipotético para demostrar la desigualdad salarial (véase el término
referente de comparacion hipotético a continuacién).

Salario bajo

Tal como lo define la OIT, es salario bajo aquel que obtienen las personas
cuyos ingresos por hora en todos los trabajos fueron menos de dos tercios
de la mediana de los ingresos por hora, calculadas como un porcentaje. Sin
embargo, no existe una definicidn internacional de salario bajo.

Salario digno

Los salarios dignos representan el nivel de ingresos que permite a las
personas trabajadoras tener un nivel de vida satisfactorio para ellas y
sus familias, y que proteja de la pobreza. Se trata de un salario suficiente
para cubrir alimentos, vivienda, educacidn, atencién médica, transporte,
vestimenta y otras necesidades esenciales, incluidos los ahorros para la
jubilacion o emergencias.

Salario minimo

Los salarios minimos establecen el salario minimo semanal o mensual
acordado, que se establece por ley o se negocia en convenios colectivos
por sector o empleo. Sin embargo, los salarios minimos en muchos paises
son muy bajos y no aportan un salario digno. El Convenio sobre la fijacion
de salarios minimos de la OIT n.° 131 establece el nivel del salario minimo
como la combinacidn de factores sociales (de vida) y factores econdmicos
tales como las necesidades de las personas trabajadoras y de sus familias.
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Public Service Commission, Ministry of Women & New Zealand Government (2020) Pay Equity in the
State Sector: Pay Equity Work Assessment Process Guide. Wellington, Government of New Zealand.
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ESTA GUIA TIENE COMO OBJETIVO APOYAR A LOS
SINDICATOS EN LA NEGOCIACION COLECTIVA DE
IGUALDAD SALARIAL.

ESTA SIGNIFICA GARANTIZAR QUE LAS PERSONAS
TRABAJADORAS RECIBAN UN SALARIO JUSTO,
VALORANDO POR IGUAL EL TRABAJO REALIZADO
POR MUJERES Y HOMBRES, DE MANERA NO
DISCRIMINATORIA.

LA IGUALDAD SALARIAL ABARCA METODOS PARA
COMBATIR LA DIFERENCIA SALARIAL DE GENERO
Y GARANTIZAR LA IGUALDAD DE REMUNERACION
POR EL MISMO TRABAJO, SIMILAR O DE IGUAL
VALOR.

LA IGUALDAD SALARIAL ES UN OBJETIVO

PARA TODAS LAS PERSONAS TRABAJADORAS,
INDEPENDIENTEMENTE DE SU SITUACION LABORAL
O CONTRACTUAL, Y SIN IMPORTAR SI TRABAJAN EN
LA ECONOMIA FORMAL O INFORMAL.




