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El presente informe hace un recorrido de la discri-
minacién de género tan extendida en el mercado
laboral y que afecta especialmente a las mujeres
en los sectores AATTD. En los sectores AATTD
predominan los trabajadores con bajos sueldos,
muchos de los cuales tienen pocas oportunidades
para desarrollar competencias, siendo las muje-
res migrantes las mas vulnerables a la explota-
cién y el acoso. El estudio se centra en la brecha
retributiva de género, la conciliacion familiar y
la violencia y acoso de género, para dar forma a
recomendaciones sindicales dirigidas a atajar
estos persistentes sintomas de discriminacion
de género en los sectores AATTD.

Las dinamicas de las desigualdades de género
varian en los diferentes sectores AATTD, depen-
diendo de la estructura economica y laboral de
cada industria. La agricultura europea esta con-
formada en su mayoria por explotaciones familia-
res que representan el 93% de todas las explota-
ciones en los estados de la UE. Estas granjas por

lo general dependen del trabajo del propietario, el
administradory los miembros de la familia, que se
benefician directamente de la actividad econom-
ica. El sector también depende fuertemente del
trabajo migrante estacional, especialmente en la
recogida de fruta y hortalizas, donde paises como
Espana o Italia son especialmente dependientes
de esta mano de obra, que a menudo sufre condi-
ciones de trabajo precarias y carece de derechos
laborales.

Las mujeres constituyen aproximadamente el
30% del total de los trabajadores de la agricultura
europea, aunque probablemente su participacion
este infravalorada, ya que muchas mujeres son
trabajadoras familiares que no reciben salario.
Las estadisticas europeas no proporcionan datos
sobre la brecha retributiva de género en la agricul-
tura, sin embargo, se estima que es alta llegando,
en algunos paises como Espana, a mas del 30%.
Las mujeres tienden a desempenar trabajos peor
pagadosy de menor cualificacion, como la siem-
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Grafico 1 Desigualdades de género en la carrera
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bray la cosecha, mientras que los hombres domi-
nan trabajos como el manejo de maquinaria. Las
mujeres también estan infrarrepresentadas en
puestos de direccion en las granjas, y las practicas
de herencia a menudo favorecen a los familiares
masculinos, limitando el acceso de las mujeres
a la propiedad de las granjas y a los subsidios
gubernamentales, como los que se proporcionan
a través de la Politica Agricola Comun (PAC).

Las mujeres migrantes, especialmente las
trabajadoras indocumentadas, son las que se
encuentran en una situacion mas vulnerable en
la agricultura europea. Se estima que, en algunos
Estados miembros de la UE, hasta el 40% de los
trabajadores agricolas estan indocumentados.
Estos trabajadores, especialmente las mujeres
migrantes estacionales, se ven expuestos a las
condiciones mas duras, influenciadas por factores
como el género, la raza, la etnia o la condicion
de migrante. El aislamiento del trabajo agricola
dificulta la organizacion sindical, lo que aumenta
las desigualdades de género en el sector. La natu-
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raleza estacional y precaria de su trabajo, hace
dificil abordar estas desigualdades a través de
las acciones sindicales tradicionales.

La industria alimentaria y de bebidas esta
compuesta en su mayoria de pequenas y media-
nas empresas (Pyme), que constituyen el 99% del
sector. Sin embargo, el restante 1% de grandes
empresas emplea al 42% de la mano de obra del
sector. Los sindicatos en el sector alimentario y de
bebidas por lo general estan mejor organizados
que otras industrias, como la agricola, por varias
razones. La industria alimentaria y de bebidas
se caracteriza por una concentracion relativa-
mente mas alta de trabajadores en localizaciones
especificas, como fabricas o plantas de procesa-
miento, lo que facilita la accion colectiva. El sector
tiene una larga historia de organizacion sindical,
con varios sindicatos bien asentados que defien-
den los derechos de los trabajadores. Las mujeres
estan bien representadas en el sector y suponian
practicamente el 50% del total de trabajadores
en la produccion alimentaria y mas del 70% en
la produccion de bebidas en 2022. A pesar de
esto, las mujeres en la industria europea cobran
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de media un 18% menos que los hombres, aun-
que no hay estadisticas detalladas de la brecha
retributiva de género especificas para el sector
alimentario y de bebidas. El “techo de cristal”

Gréafico 2 Empleo a tiempo parcial por género
en la industria de UE-27, Q4 2023

hombres

W mujeres

Fuente: Progressive Policies basado en el Eurostat (2023), Encuesta sobre
poblacion activa [Ifsq_epgan2]

ales domeésticas

Grafico 3 Empleo en actividades labor

basicas por género en los UE-27

<
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Fuente: Progressive Policies basado en el Eurostat, 2024, Encuesta de
Poblacion Activa

*Se consideran actividades domésticas basicas las actividades de trabajo
social sin alojamiento y actividades en las que los hogares contratan a perso-
nal doméstico
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resulta evidente, hay menos mujeres en puestos
superiores a pesar de tener una representacion
parecida en los puestos iniciales (Grafico 1).

El trabajo a tiempo parcial estd muy extendido
entre las mujeres en la industria, contribuyendo
ala brecha retributiva de género ya que suponen
dos tercios de los empleados a tiempo parcial
(Grafico 2). El sector también depende fuertemente
de la subcontratacion, lo que genera condiciones
laborales precarias.

El trabajo doméstico se caracteriza por altos
niveles de precariedad, con un alto porcentaje de
trabajo informal que deja a muchos trabajadores
sin contratos legales y, por lo tanto, sin protec-
cion legal. Esta precaria situacion aumenta la
vulnerabilidad a la explotacién de los trabajado-
res domésticos, que en muchos paises carecen
de la mas minima proteccién laboral, como el
derecho a la negociacion colectiva o a la seguri-
dad social. Actualmente hay unos 10 millones de
trabajadores domésticos en la UE, de los cuales
una considerable mayoria son mujeres (Gréfico 3),
muchos de ellos identificados como trabajadores
migrantes, especialmente en los Estados miem-
bros occidentales (Grafico 4). Estos trabajadores a
menudo sufren peores condiciones de trabajoy
tienen sueldos mas bajos en comparacion con los
trabajadores nacionales.

No hay estadisticas europeas disponibles sobre
la brecha retributiva de género en el sector. Las
entrevistas realizadas con los representantes
sindicales indican que, mientras que hombres
y mujeres en el sector del trabajo doméstico a
menudo reciben el mismo salario, la discrimina-
cién subyacente de género en la retribucion sigue
siendo evidente. Las evaluaciones sobre la bre-
charetributiva de género en el trabajo doméstico
deberian incluir también una comparacién con
trabajos equivalentes realizados por hombres en
otros sectores. Algunos representantes sindicales
senalan que los limpiadores industriales, que sue-
len ser porlo general hombres, a menudo reciben
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mayor salario que las trabajadoras domésticas,
lo que pone de manifiesto una discriminacion
retributiva de género dentro del sector.

Esta fragmentacion de los trabajadores del sec-
tor complica los esfuerzos sindicales para orga-
nizar y apoyar a los trabajadores domésticos, ya
gue a menudo son contratados directamente por
los hogares y no por empresas mas grandes. El
aislamiento del trabajo domeéstico limita las opor-
tunidades de accién colectiva y de comunicacion
entre trabajadores. Mas aun, muchos trabajadores
domeésticos migrantes estdn indocumentados, lo
que genera miedo a la deportacion y desalienta
la implicacion sindical.

El sector turistico estd compuesto principal-
mente por Pyme, aunque un 1% de las empresas
mas grandes, con mas de 250 empleados, suman
el 18% de los trabajadores del sector. Este sector

Grafico 4 Trabajadoras domeésticas en Europa

por condicion de nacional/migrante

Trabajadoras
domeésticas Europa
occidental

Trabajadoras
domeésticas Europa
oriental

migrant m national

Fuente: Progressive Policies basado en OIT, 2015
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incluye una mezcla de trabajadores estacionales
y fijos, lo que permite a los sindicatos movilizar a
ambos grupos de forma eficaz. Los trabajadores
estacionales a menudo repiten con los mismos
empleadores, lo que permite a los sindicatos
establecer relaciones estables y negociar conve-
nios colectivos para garantizar los beneficios y la
proteccion adecuada.

Las mujeres representan algo mas del 50%
de los trabajadores del sector turistico, pero sus
puestos tienden a concentrarse en los niveles
profesionales mas bajos. Se puede observar una
correlacion entre, por un lado, el alto porcentaje
del turismo en el PIB y, por otro lado, una brecha
retributiva de género que supera la media actual
de los UE-27 de 12,7%. Chipre, por ejemplo, tiene
una brecha retributiva del 16,6% en turismo,
seguido de Croacia (14,6%) y Portugal (14%).

Grafico 5 Trabajo a tiempo parcial por género

en actividades de hosteleria y restauracion en UE-27,

Q4 2024

mujeres

B hombres

Fuente: Progressive Policies basado en
el Eurostat, 2024, Encuesta de Poblacion
Activa

Grafico 6 Conciliacion familiar de las mujeres

en el sector turistico en UE-27
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Fuente: Progressive Policies basado en la
Eurofound, EWCTS, 2021
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La dependencia del trabajo feminizado refleja
dinamicas de poder de género desiguales, en las
gue las mujeres a menudo asumen trabajos no
deseados o infravalorados que implican limpieza,
tratamiento de fluidos corporales, residuos u
otras tareas desagradables.

Ademas, en la industria del turismo predomi-
nan los contratos de trabajo precario que afectan
de forma desproporcionada a las mujeres. En el
ultimo trimestre de 2023, casi el 70% de los tra-
bajadores temporales en el turismo eran mujeres
(Grafico 5), 10 que pone de manifiesto la conexion
entre el empleo a tiempo parcial y las responsa-
bilidades de los cuidados. Ciertamente, mas de
un cuarto de las mujeres del sector declaran una
conciliacion familiar mala o muy mala (Gréfico 6).

Estos patrones evidencian los retos a los que se
enfrentan las mujeres en el sector turistico, espe-
cialmente en lo relacionado con la seguridad en
el trabajo, la igualdad retributiva y la naturaleza
de sus puestos de trabajo.

Por lo general, la falta de datos estadisticos
adecuados desagregados por sector (p.ej. sobre
la brecha retributiva de género, el porcentaje de
mujeres o de trabajadores migrantes (indocu-
mentados) o la exposicién ala violencia de género
y el acoso laboral), dificulta a menudo la posibili-
dad de evaluar la verdadera dimensién de estos
temas en los sectores AATTD.

Los marcos legales mundiales, europeos
y nacionales que abordan la discriminacion
de género en el trabajo estan mejorando, sin
embargo, no se implementan de forma adecuada
o son insuficientes para prevenir la desigualdad
de género en los sectores AATTD. La recien-
temente adoptada Directiva de Transparencia
Retributiva es un intento por abordar mejor la
brecha retributiva de género que los sindicatos
pueden usar para generar impulso a la hora de
abordar este tema alli donde sea posible, espe-
cialmente a traves de la negociacion colectiva.

RESUMEN EJECUTIVO

Sin embargo, abordar todas las formas de discri-
minacion de género requiere soluciones legales
y de politicas eficaces.

La accion sindical para combatir la desigual-
dad de género en los sectores AATTD deberia
centrarse en retos especificos y priorizar la
igualdad de género. Las principales acciones
serian mejorar la democracia y la organizacion
sindical, integrar los temas de genero en las
acciones colectivas e implementar la negocia-
cion colectiva para cerrar la brecha retributiva
de género mediante auditorias y objetivos de
retribucion. Negociar planes de igualdad puede
mejorar las condiciones laborales y el desarrollo
profesional de las mujeres.

Para que la accién sindical sea eficaz es esen-
cial que haya un marco legal de apoyo, lo que
requiere abogar por leyes que potencien el didlogo
social en temas de género. Se deberia prestar
atencion a los trabajadores vulnerables, como los
migrantes indocumentados, y a la necesidad de
servicios de cuidados accesibles. Es fundamental
que se cumplan los derechos legales, especial-
mente ante el crecimiento de los movimientos de
extrema derecha que agravan las desigualdades
de género, algo que los sindicatos deben abordar
de forma activa.

Para superar las barreras estructurales y
promover la igualdad de género en los sectores
AATTD es vital un enfoque integral que combine
todas estas estrategias, aunque las prioridades,
como el didlogo social o los estereotipos de gen-
ero, pueden variar dependiendo de la dindmica
del sector.
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Progressive Policies, por encargo
de EFFAT ha realizado un estudio
para explorar la evolucion de

la desigualdad de geénero en

los sectores de la agricultura,
alimentacion y bebidas, turismo

y trabajo doméstico.
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La discriminacién de las mujeres en el mercado
laboral es algo generalizado, que se manifiesta
de diferentes formas y afecta a las oportuni-
dades econdmicas, los ingresos y el desarrollo
profesional de las mujeres. Las mujeres en la
UE ganan de media casi un 13% menos por el
mismo trabajo o de igual valor' y se enfrentan a
multiples barreras para llegar a trabajos de alta
calidad o bien remunerados en todas las indu-
strias. La discriminacion afecta a las mujeres de
varias maneras, dependiendo del sector y de las
caracteristicas socio-demograficas. La discrimi-
nacion de género aumenta en la interseccion
entre genero y etnia, clase social, condicion de
migrante, edad o discapacidad.

Las mujeres en los sectores AATTD estan
especialmente expuestas a la discriminacion
de género vy a la violencia laboral. Estas indu-
strias se caracterizan por un alto porcentaje de
trabajo feminizado, a menudo compuesto de
trabajadores precarios o migrantes. Las mujeres
estan sobrerrepresentadas en los trabajos de
baja cualificacion y mal pagados en todos los
sectores AATTD. Los trabajadores domésticos
se enfrentan a condiciones laborales especial-
mente abusivas y explotadoras, siendo ademas
una industria que esta practicamente compuesta
por mujeres trabajadoras. En el sector turistico,
las mujeres también sufren trabajo precario y
estan expuestas a un mayor riesgo de violencia
de terceras partes. La segregacion ocupacional
de género también esta muy extendida en la
agricultura y en la industria de alimentacion y
bebidas, contribuyendo a que las mujeres tengan
ingresos mas bajos y trabajos de peor calidad.

Es importante, por lo tanto, investigar las dife-
rentes dinamicas sectoriales de la desigualdad
de género en los sectores AATTD, para abordar
la persistente discriminacion de las mujeres en
el ambito laboral. El estudio pretende redactar
también unas recomendaciones sindicales sobre

INTRODUCCION

estrategias especificas para cada sector, con el
fin de abordar la brecha retributiva salarial y las
malas condiciones laborales de las mujeres, asi
como la exposicion que sufren a la violencia de
género y al acoso en todos los sectores AATTD.

La investigacion se ha centrado en estudiar la
dinamica de la desigualdad de género especifica
de cada sector: como se manifiestan en cada
sector y cuales son sus desencadenantes sociales
y de politicas, ademas de identificar las practicas
sindicales que han tenido éxito a la hora de abor-
dar estos problemas.

El estudio explora en concreto las desigual-
dades de género que se manifiestan en la bre-
cha retributiva de género, la conciliacion familiar
y la violencia y el acoso de género entre las
trabajadoras, en cada uno de los sectores del
estudio. Estas tres dimensiones se seleccionaron
de acuerdo con EFFAT, ya que se consideran los
mayores sintomas de la discriminacion de gen-
ero. Las mujeres se ven especialmente afectadas
por las condiciones de trabajo precarias que
se dan en los sectores AATTD, lo que agrava la
desigualdad de género.

El estudio basa su metodologia en entrevistas
cualitativas para comprender en profundidad los
retos en el lugar de trabajo y las estrateqgias sin-
dicales, complementado con una investigacion
documental de los instrumentos legales relevan-
tes que abordan las desigualdades de género. En
base a los hallazgos del informe, también se ha
creado una guia sindical que formula una serie
de recomendaciones practicas para empoderar
a las trabajadoras de los sectores alimentario,
agricola, turistico y doméstico. También hemos
elaborado clausulas modelo para un convenio
colectivo transnacional que promueva la igual-
dad de género en grupos empresariales mas
grandes.

El Eurostat UE-27 registré una brecha retributiva de género media de 12,7% en 2022. Brecha retributiva de género en formato no ajustado
por NACE Rev. 2 actividad - estructura de metodologia para encuesta sobre ingresos [earn_gr_gpgr2]
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Las entrevistas cualitativas se realizaron entre
noviembre de 2023 y enero de 2024.

Los paises que se identificaron para el estudio
de las desigualdades de género en los cuatro
sectores AATTD cubren un amplio espectro geo-
grafico y representan a Europa del norte, central
y del sur (resimenes en las tablas a continuacion)

La guia para las entrevistas exploro tres areas
tematicas:

1. Laincidenciay factores favorecedores de
la brecha retributiva de género, la mala
conciliacion familiar o la violencia y acoso
de género (de aqui en adelante VAG] en
los dos sectores.

2. Las disposiciones legales relevantes que
abordan la brecha retributiva, la concilia-
cion familiar y la VAG..

3. Las practicas y necesidades sindicales para
abordar la brecha retributiva de género, la
mala conciliacion familiar y la implemen-
tacion de las recomendaciones de EFFAT
para la tolerancia cero contra la VAG en
los dos sectores.

El indice de respuesta en agricultura y tra-
bajo doméstico fue del 66% y del 40%, respecti-
vamente. En comparacion, la respuesta en el
sector de alimentacion y bebidas vy turistico fue
del 80% en ambos sectores. El indice de respue-
sta comparativamente mas bajo en agricultura
y trabajo doméstico puede haber sesgado los
resultados que se presentan en el informe. Estos
numeros mas bajos de respuesta parecen prove-
nir de la menor densidad y capacidad sindical
en los dos sectores. En agricultura esto podria
deberse a la naturaleza del sector en la UE, domi-
nado por explotaciones familiares pequenas, asi
COMO a una gran cuota de trabajadores estacio-
nales. De igual manera la organizacion sindical
en el trabajo doméstico supone un reto para los

INTRODUCCION

migrantes, que a menudo estan indocumenta-
dos. A pesar de lo cual, es un hallazgo importante
en relacion a las estrategias sindicales para abor-
dar las desigualdades de genero en el sector
agricola y de trabajo doméstico.

Tabla 1 Sindicatos del sector agricola que participan

o cualitativo, noviembre de 2023 —

en el estudi
Pais Sindicato
Area norte
Finlandia Teollisuusliitto
Suecia KOMMUNAL

Area central

Austria PRO GE
Bulgaria FNSZ
Area sur

Italia UILA UIL
Espana UGT FICA
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i i X isti e participan
Tabla 2 Sindicatos del sector alimentario gue Tabla 4 Sindicatos del sector turistico qu ;3
. : — : 2
participan en el estudio cualitativo, noviembre d on el estudio cualitativo, noviembre de 20
— enero de 2024 — enero de 2024
Pais Sindicato Pais Sindicato
Area norte Area central
Finlandia SEL Austria VIDA
Bélgica ACV-CSC
Lithunia The Lithuanian Federation 2l
of Regional Trade Unions Alemania NGG
Area central Area sur
Austria PRO GE Francia FO, CFDT
- ACV-CSC Espaﬁa FeSMC-UGT
Belgica e — CCOO Industria
Alemania NGG Cyprus SEK
Polania NSZZ Solidarnos¢ Italia FIST CISL
Area sur
Francia FO
Esoara UGT FICA La primera seccién analiza la incidencia y los
P CCOO Industria factores favorecedores de las desigualdades
de género en los cuatro sectores AATTD, para
explicar la naturaleza de las desigualdades estu-
Tabla 3 Sindicatos del trabajo doméstico diadas especificas de cada sector. La segunda
: ‘icioan en el estudio cualitativo, seccion proporciona una vision general de las
que particip = do 2024 disposiciones legales relevantes, a nivel mundial,
noviembre de 2025~ erer de la UE y nacional, con el objetivo de evaluar
las lagunas e incoherencias. La tercera seccion
Pais Sindicato . 2o b
revisa las practicas que los sindicatos han puesto
Area central ya en practica para abordar las desigualdades de
Bélgica ACV-CSC género en los sec’F(?res AATTD, al tiempo glue se
. hace una evaluacion de la implementacion de
ARG HES las recomendaciones de tolerancia cero para la
Paises Bajos FNV VAG de EFFAT. La ultima seccidén hace un resu-
Area sur men de los retos y ofrece recomendaciones de
estrategias sindicales para abordar la desigual-
Chipre SEK dad de género, teniendo en cuenta la naturaleza
Espafia SOS Racismo especifica del sector.
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PLANTEAMIENTO

DEL PROBLEMA -
DESEQUILIBRIO

EN LA FUERZA LABORAL
EINTERSECCIONALIDADES

La desigualdad de género en el
mercado laboral surge de unas
relaciones de poder de género
desiguales instaladas en las
normas y expectativas de género
patriarcales.
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Los hombres mantienen su identidad masculina
superior y su dominio sobre las mujeres en el
hogary en el trabajo a través de una division del
trabajo basada en el género que es de naturaleza
explotadora (Cockburn, 1985; Rees, 2022). Las
desigualdades estructurales se desarrollan, por
lo tanto, en la interseccion entre género y poder,
algo que también se refleja en el mercado labo-
ral. La gente se ve definida desde la perspectiva
de género por el trabajo que hace, que a su vez
guedan definidos de forma activa por quienes
los desempenan (Cockburn, 1985, 2009; Rees,
2022). Ciertamente, bajo el modelo capitalista
del hombre proveedor, la identidad masculina se
vincula a un trabajo de mayor valia que el trabajo
femenino, que queda subestimado (ibid.).

Los sectores AATTD son industrias en las que
las desigualdades estructurales y patriarcales de
género se manifiestan de forma especial, ya que se
desarrollan en la interseccion entre género, raza,
etnia, condicién de migrante, clase y edad. Lejos
de ser independientes entre si, las diferentes for-
mas de discriminacion interactuan y agravan el
riesgo de condiciones laborales de explotacion,
violencia y acoso relacionadas con el trabajo, asi
como la violencia doméstica (Sokoloff y Dupont,
2005; Acker, 2006; Acker, 2012; Gothoskar, 2013;
Rosette et al., 2018). Por lo tanto, las trabajadoras
migrantes en los sectores AATTD, especialmente
en los sectores altamente feminizados del tra-
bajo doméstico y el turismo, estan particular-
mente expuestas a la discriminacion y a las malas
condiciones laborales.

El tamano de la empresa en los sectores AATTD
estudiados también puede ser un factor impor-
tante parala densidad y accion sindical, ala hora
de abordar las desigualdades de género. La indu-
stria alimentaria esta dominada por las Pyme que
suponen el 99% de las empresas del sector. Sin
embargo, el 1% restante de grandes empresas,
suponen el 42% de los trabajadores del sector
(Eurostat, SBS, 2020). En el turismo se observa
una estructura empresarial similar. Sin embargo,

SECCION 1

el 1% de las empresas que tienen mas de 250
trabajadores suponen el 18% de los trabajadores
totales del sector (Eurostat, SBS, 2022).

Organizar a los trabajadores para abordar las
desigualdades de género en la agricultura y el
trabajo doméstico puede suponer un reto aun
mayor para los sindicatos. La agricultura europea
esta dominada por explotaciones familiares que
dependen del trabajo que proporcionan el pro-
pietario/encargado y su familia, que también se
benefician directamente de la actividad econom-
ica. Las granjas familiares suponen el 93% de
las parcelas y predominan en todos los Estados
miembros. (Eurostat, 2020).

También es mas dificil reflejar el empleo entre
los trabajadores del hogar, ya que el sector con-
trata a un enorme numero de trabajadores preca-
rios, migrantes e indocumentados (ELA, 2021). A
menudo también incluyen trabajadores domés-
ticos individuales que realizan trabajo informal,
ya que la contratacién directa por parte de las
familias es algo tipico en el sector (ibid.). No son
habituales las grandes empresas o agencias de
limpieza, aunque pueden suponer un importante
numero de trabajadores, ya que dichas empre-
sas pueden realizar actividades en toda la UE.
Por ejemplo, suponen el 43% de los trabajadores
sociales empleados en el trabajo social sin aloja-
miento (Eurostat, SBS, 2021). También, en paises
como Bélgica, un buen numero de trabajadores
domésticos (170.000) trabajan de forma informal
a traves de vales de servicios (Lens et al., 2021).
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Agricultura: un sector

patriarcal, incluso

en la recogida de datos

Hay una escasez general de datos desagregados
sobre empleo en el sector agrario, como por ejem-
plo las retribuciones o la brecha retributiva de
género. Los autores que han investigado las desi-
gualdades de género en la agricultura comentan
que se ve mas como un sector que como una ocu-
pacion laboral. Desde esta perspectiva la agricul-
tura se veria principalmente como terrenos que
producen cosechas, crian animales, cumplen con
objetivos medioambientales y producen bienes
publicos, centrandose menos en las personas que
hacen que sean posibles estos resultados (Shortall
& Marangudakis, 2022). Esto tiene consecuencias
en larecogida de datos sobre trabajadores del sec-
tor, pero ain mas importante en la exclusion de
la agricultura de la Encuesta sobre la estructura
salarial del Eurostat y los calculos de la brecha
retributiva de género, que sigue siendo desco-
nocida en el sector.

Las entrevistas realizadas con los represen-
tantes sindicales de Finlandia, Suecia, Austria,
Bulgaria, Italia y Espana parecen confirmar este
fendmeno. Durante las entrevistas, varios sin-
dicalistas comunicaron la falta de estadisticas

nacionales sobre la brecha retributiva de gén-
ero en agricultura, lo que es consistente con
el Eurostat. Sin embargo, varios entrevistados
informaron sobre la brecha retributiva de gén-
ero nacional, que iba desde el 13% de Bulgaria,
al 19% de Austria y al 34% en Espaia, que es
mucho mas alta que la media actual de la UE,
que se estima en 12,7%.

“Suelo pegajoso” y segregacion
ocupacional

Las ultimas cifras del Eurostat informan de que
habia un 30% de mujeres en la agricultura euro-
pea en 2022, sin embargo este numero podria
ser mucho mayor (Grafico 7). Se desconoce el nivel
exacto del empleo femenino en la agricultura, ya

“Es mas comun encontrar mujeres en la cosecha
y la gestion, mientras que los hombres ocupan
puestos como capataz, operador de maquinaria o
ingeniero de mantenimiento”

UGTFICA
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Grafico 7 Empleo en agricultura

en los UE-27 2022 por sexo

hombres
W mujeres

Fuente: Progressive Policies basado en el Eurostat (2023), Encuesta sobre
poblacion activa [Ifsa_egan?2]

que las estadisticas oficiales tan solo tienen en
cuenta a las personas contratadas formalmente
en las explotaciones y no tienen en cuenta a los
trabajadores familiares no pagados, lo que infra-
valora el numero de mujeres que trabaja en la
agricultura (Shortall et al., 2017; 2022).

Los estudios sugieren que las mujeres en la
agricultura tienden a tener trabajos menos cua-
lificados y peor pagados, como la siembra y la
cosecha, mientras que tareas como el arado o el
trabajo con maquinaria pesada, suele ser reali-
zado por hombres. (Shortall, McKee y Sutherland,
2020). Se observa que los trabajos poco cualifi-
cados en la agricultura son realizados de forma
estereotipica por mujeres, que son vistas como
mas aptas para tareas meticulosas debido a la
mera virtud de ser mujeres (ibid.). Este fendmeno
puede tener un importante impacto sobre las
disparidades salariales entre mujeres y hombres
en el sector.

SECCION 1

Los sindicalistas entrevistados representando
a Europa central y del sur han mencionado la
complicada transicién de las mujeres de trabajos
poco cualificados y mal pagados a mas cualifica-
dos y mejor pagados. Una de las cosas que se han
observado es que las mujeres empleadas en los
trabajos mas bajos tienden a no progresar nunca
hasta trabajos mas altos en el sector agricola. Una
razon seria la naturaleza estacional de este tra-
bajo, en el que tanto hombres como mujeres son
contratados de forma temporal para realizar tra-
bajo ocasional. Sin embargo, varios sindicalistas
han observado un patron de género en la limitada
carrera profesional de las mujeres empleadas
en trabajos poco cualificados. Por ejemplo, un
sindicalista austriaco informo que “las mujeres
tienen mas dificultades para entrar en grupos de
mayores salarios (trabajadores cualificados) que
los hombres” (PRO-GE).

M4ds aun, se pueden ver mujeres en estos
trabajos poco cualificados a pesar de tener una
mayor cualificacion, como confirmaba un entre-
vistado esloveno: “La formaciéon de las mujeres
no coincide con sus trabajos, lo que significa que
estan mejor formadas” (ZSSS). Los sindicalistas
entrevistados han atribuido este fenémeno a la
sancion que supone la maternidad. El embarazo
de las mujeres en la agricultura se ve como un
obstaculo para desempenar responsabilidades
técnicas o con mas responsabilidad, debido a que
un futuro permiso de maternidad o las tareas de
los cuidados familiares perturbarian la sosteni-
bilidad de la explotacion.

Ciertamente, la investigaciéon indica que las
mujeres en la agricultura estan infrarrepresen-
tadas en puestos de gestion, aunque hay diferen-
cias entre los Estados miembros (Eurostat, 2018).

“La discriminacién de las mujeres en la agricultura
comienza desde el acceso a los cursos de formacion,
lo que consecuentemente limita las oportunidades
para el crecimiento profesional.”

VILA UIL
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Los hombres tienden a heredar la tierra, lo que
sucede a menudo cuando una granjera tiene un
hermano (Shortall y Marangudakis, 2022). Para
recibir subsidios de la Politica Agricola Comun
(PAC), solo se puede identificar a una persona
(normalmente un hombre) como receptora de
las ayudas. Si las mujeres son propietarias de
una explotacion, estas tienden a ser unidades
mas pequenas que no proporcionan suficientes
beneficios como para cumplir los requisitos de
los subsidios de la PAC (Shortall y Marangudakis,
2022).

“Las mujeres trabajan menos horas o a media
jornada, y no complementan sus salarios con turnos
u horas extra, ya que estdn mas implicadas que
los hombres en el trabajo no remunerado de los
cuidados del hogar y la familia.”

UILA UIL

Mas aun, los estudios nos informan del bajo
acceso de las mujeres en la agricultura a la for-
macion profesional, lo que agrava atun mas la
brecha retributiva de género (Balezentis et al.,
2021). Las mujeres no suelen participar en for-
macion permanente de agricultura, ya que esta
suele estar dirigida a los hombres y responde a
sus necesidades. Esto es porque no se ve a las
mujeres en la agricultura como granjeras y no se
les invita a las formaciones (Barbercheck et al.,
2009; Shortall et al., 2017). Este punto también
se ha visto confirmado en nuestras entrevistas.

Todos los sindicalistas entrevistados informan de
que son frecuentes los contratos temporales y a
tiempo parcial para las mujeres. La precariedad
se ha asociado directamente al rol femenino de
madres y principales cuidadoras. Un entrevi-
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stado finlandés informo que “las mujeres logran
contratos temporales cuando se espera que sean
madres o ya lo son” (Teollisuusliitto).

En Italia se ha documentado como un feném-
eno habitual el uso de cadenas de trabajo subcon-
tratadoy de agencias temporales, algo que afecta
negativamente tanto a mujeres como a hombres
en el sector. Esto parece quedar confirmado por
los hallazgos de la investigacién que sugieren
que la brecha retributiva de género se cierra mas
rapido en los trabajos mal pagados y precarios,
ya que hombres y mujeres tienden a recibir los
mismos bajos sueldos (Blau y Kahn, 2017; Fritsch,
Verwiebe y Liedl, 2019).

Aunque no hay estadisticas oficiales sobre la par-
ticipacion de las trabajadoras migrantes o indo-
cumentadas en el campo europeo?, se observa
gue es comun el uso de esta fuerza de trabajo
en el sector. En algunos Estados miembros se
ha informado de una cuota de trabajadores
migrantes indocumentados en agricultura que
podria llegar al 40% (Augere-Granier, 2021). Sin
embargo, puede que las trabajadoras estacio-
nales, indocumentadas migrantes en el campo
europeo sufran las condiciones de trabajo mas
precarias agravadas por la interseccion de gén-
ero con raza, etnia, condicion de migrante, clase
y edad (Palumbo y Sciurba, 2018).

La exposicion a condiciones de trabajo y
retribuciones especialmente adversas para las
trabajadoras migrantes estacionales ha que-
dado confirmada por los sindicalistas de Italia
y Espana. “Si analizamos la brecha salarial por
nacionalidad, podemos ver que las migrantes
sufren sueldos particularmente bajos y condi-
ciones laborales precarias, especialmente las que
provienen de terceros paises” (UILA UIL).

Eurostat solo proporciona datos sobre el porcentaje de trabajadoras migrantes por ocupacion, pero ninguno correspondiente a la actividad

agraria.
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Casi todos los sindicalistas entrevistados han
valorado que la conciliacién familiar de las muje-
res en la agricultura estda mejorando. Estas obser-
vaciones parecen converger con los datos de la
UE que nos dicen que el 80% de las mujeres en
la agricultura declaran una conciliacion buena o
muy buena (Grafico 8).

Sin embargo, los representantes de las regio-
nes central y sur entrevistados observaron que los
turnosy el trabajo en fin de semana en el sector
tiene un importante impacto negativo sobre la
conciliacion familiar, especialmente sobre las
mujeres, que siguen siendo consideradas como
las principales cuidadoras y responsables de las
tareas del hogar. Los estereotipos de género que
ven a las mujeres “por defecto” como cuidadoras
de los ninos, los ancianos y los discapacitados,
son muy comunes en la agricultura. Solo los sin-
dicalistas de Europa del norte entrevistados han
declarado avances en igualdad de género a la hora
compartir las tareas domésticas.

“Aunque la participacion de las mujeres en el
mercado laboral ha crecido, los cambios sociales
estructurales necesarios para promover un reparto
igualitario de las responsabilidades en el hogar

o en el cuidado de los ninos o de los miembros
dependientes de la familia, no se han producido de
forma paralela”.

UGTFICA

SECCION 1

Gréafico 8 Conciliacion familiar de mujeres

en la agricultura en UE-27

very well m well

m notvery well  m not at all well

Fuente: Progressive Policies basado en Eurofound, EWCTS 2021
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Recientes datos de la UE sobre la exposicion a la
VAG en la agricultura hablan de un 6% de muje-
res que sufren este tipo de conducta impropia
(Eurofound, 2021), que es considerablemente
menor que la media de la UE de 17% (Grafico 9).

Grafico 9 VAG en las mujeres

en el sector agrario en UE-27

No/no answer B H&V

m sexual assault m verbal abuse

Media de VG entre las trabajadoras en los UE-27

3%
1% 2%

No/no answer B H&V

W sexual assault ™ verbal abuse

Fuente: Progressive Policies basado en Eurofound, EWCTS 2021
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Sin embargo, este porcentaje podria estar, de
nuevo, gravemente infravalorado, ya que solo
cuenta los trabajadores agrarios oficiales.

Alos sindicalistas entrevistados, por lo tanto,
les resulté dificil evaluar la incidencia de la VAG
en el sector debido a la falta de datos nacionales
sobre este asunto. La falta de estadisticas nacio-
nales desagregadas del sector sobre la exposicion
de las mujeres a la VAG en el trabajo, hace dificil
estimar el volumen y las tendencias del problema.
Ademas, el acosoy el abuso sexual tienden a que-
dar sin denunciar entre las personas migrantes e
indocumentadas, por lo que no queda registrado
en las estadisticas oficiales. Sin embargo, un
importante estudio ha revelado una alta exposi-
cion de las trabajadoras migrantes a la violencia
y al acoso sexual en las explotaciones italianas y
espanolas (Palumbo y Sciurba). Las investigado-
ras observaron un alto numero de abortos entre
las trabajadoras rumanas de las explotaciones
agrarias de la region italiana de Ragusa. El indice
de abortos era considerablemente mas alto que
el de las mujeres italianas y los casos de abuso
sexual quedaban sin denunciar. En las entrevistas
con sindicalistas del presente estudio, tan solo
Finlandia informo de una incidencia “bastante
baja” de este problema entre las mujeres en el
sector agrario.

Comprendiendo las desigualdades de género en los sectores EFFAT: Alimentacion, Agricultura, Turismo y Trabajo doméstico 20



SECCION 1

Techo de cristal

en el sector de

alimentacion y bebidas

Las mujeres constituyen una gran parte de los tra-
bajadores del sector de alimentacion y bebidas.
Las cifras de Eurostat para 2022 muestran que las
mujeres suponen casi el 50% de los trabajadores
en el sector de la alimentacion y mas del 70% en
la produccion de bebidas (LFS, 2023). A pesar de
esta importante representacion de las mujeres en
laindustria, las mujeres en las fabricas europeas
ganan de media un 18% menos que los hombres,
sin embargo, no hay cifras desagregadas dispo-
nibles sobre la brecha retributiva de género en el
sector alimentario®. Por lo tanto, los sindicalistas
entrevistados que representaban a este sector
denunciaron la dificultad que supone evaluar la
brecha retributiva de género en la industria por
la falta de datos desagregados a nivel nacional
sobre la brecha retributiva de género.

“Suelo pegajoso” y segregacion
ocupacional

El sector de alimentacién y bebidas parece verse
afectado sobre todo por la segregacion ocupa-
cional de género, lo que contribuye a que las
mujeres tengan sueldos mas bajos y menores
posibilidades de desarrollo profesional. Los
estudios sugieren que esto puede deberse a una
menor participacion de las mujeres y las ninas
en los estudios de ciencias, tecnologia, ingenieria
y matematicas (CTIM) que abren el camino a
trabajos técnicos y de ingenieria en la industria
(Strachan et al., 2018). Esto es consistente con los
datos mas recientes del Eurostat sobre el empleo
de las mujeres en trabajos de alta tecnologia en la
industria europea. Solo uno de cada tres puestos
de ingenieria esta ocupado por una mujer en la
industria (Grafico 10).

3 Media de los UE-27 de la brecha retributiva de género calculada por el Eurostat en la industria para 2022 [EARN_GR_GPGR2]. No hay cifras
desagregadas para los cédigos NACE que representan el procesado de alimentos o bebidas.
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Los entrevistados del estudio representaban
a sindicatos que cubren un amplio espectro
geografico: Finlandia, Lituania, Austria,
Bélgica, Alemania, Polonia, Francia o Espana.
Practicamente todos los sindicalistas entrevi-
stados, a excepcién de Francia, confirmaron que
normalmente hay una clara distincion entre tra-
bajos masculinos y femeninos en la industria.
Los hombres tienden a ser operarios en la pro-
duccion o el mantenimiento, con maquinaria
pesada, mientras que las mujeres son mayoria

Grafico 10 Empleo en trabajos de la industria
altamente tecnologicos por género

en los UE-27 (2022)

S

mujeres W hombres

Fuente: Progressive Policies basado en Eurostat (2023) [htec_emp_nat2]

en administracion, recursos humanosy laborato-
rios de calidad. Aunque algunos de estos trabajos
gue realizan mujeres ofrecen un mejor sueldo
que los trabajos de operario, las mujeres estan
infrarrepresentadas en los trabajos técnicos y de
ingenieria que ofrecen sueldos mas altos y mejor
calidad de empleo.

SECCION 1

Paralelamente a la segregacion ocupacional,
en las entrevistas se ha senalado el fendmeno del
trabajo feminizado en el sector. Cuando se trata
de trabajo poco cualificado y mal pagado, tiende
a ser realizado principalmente por mujeres. Los
trabajos que normalmente realizan las mujeres
suelen estar relacionados con tareas manuales.
“En laindustria carnica, los trabajos de empaque-
tado son tradicionalmente femeninos, mientras
que, por ejemplo, los cortadores de carne y los
carniceros han sido tradicionalmente hombres”
(SEL). Este fenomeno se ha asociado al “suelo
pegajoso” que se aprecia en la industria, ya que
se ha senalado que las mujeres en estos trabajos
poco cualificados no avanzan a trabajos mas cua-
lificados o mejor pagados.

“En el sector del pescado enlatado, los trabajadores
manuales suelen ser mujeres. L.os puestos de
responsabilidad siguen siendo ocupados por
hombres”.

ccoo

Mas aun, el fendmeno del “techo de cristal” esta
especialmente presente en la industria manu-
facturera. Mientras que mujeres y hombres tien-
den suponer el mismo porcentaje en el sector
alimentario en los niveles iniciales, el porcentaje
de las mujeres cae drasticamente a medida que
se asciende en la escala laboral (Grafico 11).

Esto también ha quedado confirmado en las
entrevistas. Un sindicalista polaco afirmo que
“hay un techo de cristal en los trabajos de cuello
blanco, excepto en la cadena de suministros, y no
asi en los empleos manuales” (NSZZ Solidarnosc).
O como senalaba un entrevistado espanol: “Si
ascendemos en las categorias de la gestion, cada
vez es mas dificil encontrar mujeres. En general,
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Grafico 11 Desigualdades de género en la carrera

profesional de mujeres y hombres en la industria
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las mujeres reciben menos ascensos que los hom-
bres, incluso con el mismo nivel de cualificacion”
(UGT FICA).

Muchos sindicalistas entrevistados también
senalaron que existe el problema de que hom-
bres y mujeres reciban un sueldo distinto para
trabajos de igual valor en el sector. Este problema
se puede identificar con el uso de auditorias de
sueldo negociadas con la empresa, que se descri-
ben con mas detalle en la Seccion IV del informe
sobre practicas sindicales.

Como denuncia un sindicalista aleman:
“Cuando hacemos la comprobacion de salarios
con la herramienta de control de néminas de NGG
(“EG Check”), que hace una estimacién del valor
de los diferentes trabajos, vemos que las muje-
res reciben menos salario por el mismo valor de
trabajo” (NGG). Un sindicalista espanol declaro
igualmente: “En las auditorias salariales, pare-
ceria que los hombres reciben mayor sueldo por
un trabajo de igual valor” (CCOO).

SECCION 1

Mas aun, en el mundo de la industria estd muy
extendido el empleo a media jornada entre las
mujeres. De acuerdo con los ultimos datos de
Eurostat, suponen dos tercios de los trabaja-
dores a tiempo parcial en el sector (LFS, 2023).
El empleo a tiempo parcial entre las mujeres
es un factor bien conocido de las causas de la
brecha retributiva de género (Leuze y Straufs,
2016; Weeden, Cha y Bucca, 2016).

Durante las entrevistas los representantes
de Europa central y del sur reportaron un alto
porcentaje de contratos a tiempo parcial entre
las mujeres en el sector. En Espana, los sindica-
listas entrevistados informaron que un 62% de
los trabajadores en la industria de alimentacion
y bebidas con contratos de tiempo parcial eran
mujeres, lo que estd al nivel de la media de la UE
para el sector industrial. El alto porcentaje de con-
tratos a tiempo parcial en la industria también fue
confirmado por sindicalistas belgas y austriacos,
donde la subcontratacién es la principal causa
del empleo precario en el sector.

“Los contratos de media jornada y los mini-

jobs estan muy extendidos entre las mujeres en
Alemania, un 49% trabaja a media jornada y un 78%
de los trabajadores a tiempo parcial son mujeres en
la industria de alimentacion y bebidas”.

NGG
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La mayoria de los sindicalistas entrevistados
han valorado que la conciliacion familiar de las
mujeres en el sector de alimentacion y bebidas ha
mejorado en los ultimos anos. Como declar6 un
entrevistado belga: “La conciliacion laboral de las
mujeres ha mejorado, principalmente gracias a la
accion colectiva” (ACV-CSC). O como informo un
sindicalista polaco “Esta mejorando lentamente,
en los puestos de baja cualificacion hay una buena
conciliacion laboral. Desciende a medida que se
sube a puestos mas cualificados, pero de forma
igual para hombres y mujeres, sobre todo entre
los trabajadores de los puestos medios de gestion,
que son los mas afectados” (NSZZ Solidarnoscé).

Estas observaciones parecen coincidir con los
recientes datos europeos que informan de que
casi el 80% de las mujeres en el sector de alimen-
tacion y bebidas declaran una conciliacion buena
o muy buena (Grafico 12). Sin embargo, una de cada
cinco mujeres declara una conciliaciéon mala o
muy mala en el sector.

SECCION 1

Grafico 12 Conciliacion laboral entre las mujeres

en la industria alimentaria en los UE-27

'very well ' well

M | not very well M | not at all well

Fuente: Progressive Policies basado en Eurofound, EWCTS 2021
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Los sindicalistas entrevistados a menudo denun-
ciaban la falta de datos a nivel nacional sobre la
exposicién ala VAG en el sector de alimentacion
y bebidas, lo que dificulta evaluar la incidencia
de este problema. Los datos nacionales o de la
UE pueden proporcionar informacion sobre la
incidencia general de la VAG relacionada con el
trabajo. Sin embargo, no hay estadisticas desa-
gregadas del sector sobre la exposicion de las
mujeres a la VAG relacionada con el trabajo. A
pesar de lo cual varios sindicalistas entrevistados
observaron una constante tendencia a la baja en
la incidencia de este problema.

“En diez anos que he sido secretario general,
nunca he tenido que lidiar con una situacion
similar porque hay una ley federal superior que el
empleador debe respetar. Por lo general, los casos
violencia de género o racial, cuando suceden, suele
suceder mas entre companeros de trabajo”.

SETCa-FGTB

El entrevistado aleman, observo que la exposi-
cién varia entre los diferentes subsectores dentro
de la industria: “El sector carnico parece estar
especialmente afectado. Historias que me cuen-
tan las mujeres, como cuando los subcontratistas
se les acercan porlanoche a sus habitaciones son
historias realmente terribles” (NGG).

Estas observaciones parecen coincidir con los
recientes datos europeos sobre la exposicion de
las mujeres a la VAG en el sector de alimenta-
ciény bebidas, que se estimaenun 11% en 2021
(Grafico 13), 1o que esta por debajo de la media de la
UE de 17%.

SECCION 1

Grafico 13VAG entre las mujeres en el sector

de alimentacion y bebidas en UE-27

Media de VG entre las trabajadoras en los UE-27
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Fuente: Progressive Policies basado en EWCTS 2021
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SECCION 1

Trabajo doméstico:
falta de equidad

salarial y fuertes
interseccionalidades

Es posible que las mujeres en el trabajo domés-
tico sean los trabajadores peor remunerados, sin
embargo no hay datos integrales europeos dispo-
nibles sobre los ingresos o las condiciones labo-
rales de las trabajadoras domésticas. Esto puede
que se deba en parte a la importante presencia
de trabajadores migrantes indocumentados en
el sector, un factor que también agrava su vulne-
rabilidad ante las practicas abusivas (Blackett,
2019; ILO, 2018; Pavlou, 2021). Por otro lado, el
porcentaje de trabajo informal en el sector es
alto: un 34% del total en servicios de cuidados
y casi un 70% en el empleo directo por parte de
los hogares (ELA, 2021). Sin embargo, estas cifras
pueden estar enormemente subestimadas, ya
que la mayoria de los trabajadores domésticos
proporcionan tanto servicios de cuidados como
del hogar de forma combinada.

Grafico 14 Empleo en servicios personales y del hogar

en los UE-27, 2023 [en miles de personas]

Q88 Social work activities B S96 Other personal
without accommodation service activities

B S95 Repair of computers B T97 Activities of
and personal and households as employers
household goods of domestic personnel

Fuente: Progressive Policies basado en el Eurostat, 2024, Encuesta de
Poblacion Activa
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Actualmente hay 10 millones de trabajado-
res domésticos en la UE (Grfico 14) que son en su
mayoria mujeres (Grafico 15) y migrantes (Grafico 16).
Sin embargo, estas cifras no reflejan el empleo
informal en el trabajo doméstico. En los Estados
miembros occidentales hay 2,2 millones de tra-
bajadores domésticos migrantes, en compara-

Grafico 15 Empleo en actividades domeésticas basicas

en los UE-27 por género

mujeres mhombres

Fuente: Progressive Policies basado en el Eurostat, 2024, Encuesta de
Poblacion Activa

*Se consideran actividades domésticas basicas las actividades de trabajo
social sin alojamiento y actividades en las que los hogares contratan a perso-
nal doméstico

Grafico 16 Trabajadoras domésticas en Europa
por nacionales/condicion de migrante

by national/migrant status

Trabajadoras
domeésticas Europa

Trabajadoras
domeésticas Europa
occidental oriental

migrant m national

Fuente: Progressive Policies basado en OIT, 2015
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cion a los tan solo 0,08 millones de los Estados
miembros orientales (ILO, 2015), incluyendo en
los trabajadores migrantes a “todos los migrantes
internacionales que estan actualmente contrata-
dos o en paroy buscando empleo en su actual pais
de residencia” (ILO, ibid.). Segun parece, los tra-
bajadores domésticos migrantes sufren peores
condiciones de trabajo y reciben sueldos mas
bajos que los trabajadores nacionales (Hobson,
Hellgren & Bede, 2015; ILO, 2015; ILO, 2018).

El trabajo doméstico también se caracteriza
por una alta precariedad y siniestralidad, con un
alto porcentaje de tiempo parcial (Jokela, 2017;
ILO, 2018) y horarios laborales extremadamente
largos en el caso de los trabajadores internos.

Durante las entrevistas varios sindicalistas
denunciaron la falta de estadisticas nacionales
sobre la brecha retributiva de género en el sector,
lo que, sumado a la falta de datos europeos, hace
que sea imposible evaluar las practicas discrimi-
natorias en cuanto al salario de las trabajadoras
domeésticas, en comparacion con los hombres que
trabajan en el sector. A pesar de lo cual, recientes
estudios proporcionan evidencia de una relacion
inversa entre el porcentaje de trabajadoras y los
niveles de sueldo: cuantas mdas mujeres haya en
el trabajo mas bajo es el sueldo en el sector (Boeri,
Del Boca, y Pissarides, 2005; Rubery, 2017; ILO,
2018; Jokela, 2019; Harris, 2022). Este fendmeno
es mas fuerte en ocupaciones relacionadas con
los cuidados y las actividades domésticas, que
es el trabajo peor pagado y con mas presencia
de mujeres (ILO, 2018; Jokela, 2019; Marchetti
etal., 2021).

De acuerdo con algunos de los entrevista-
dos, los hombres reciben basicamente el mismo
sueldo que las mujeres en el sector (FNV). Aunque
el mismo sindicalista neerlandés también ha
senalado algunos indicadores de discrimina-
cién de género en el sueldo: “Simplemente no se
selecciona a hombres para estas tareas porque se
piensa que las mujeres tienen un talento natural
paralalimpieza. Las trabajadoras son mas valora-
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dasy sin embargo los hombres cobran lo mismo”.
Estas consideraciones parecen coincidir con la
investigacion mencionada anteriormente, lo que
sugiere que la brecha retributiva de género es mas
estrecha en trabajos mal pagados y precarios, en
los que mujeres y hombres parecen recibir suel-
dos bajos parecidos (Blau y Kahn, 2017; Fritsch,
Verwiebe & Liedl, 2019).

Dicho lo cual, la brecha retributiva de género
también se debe considerar en comparacion con
otros sectores, para evaluar si el trabajo domeés-
tico estd igual de valorado que otros trabajos de
cualificacion y dureza equivalente cuando estos
son realizados por hombres (Pillinger, 2023). De
nuestras entrevistas se deduce que esta compa-
racion de trabajos de igual valor no se realiza de
forma rutinaria en el sector. Esto puede contribuir
a la falsa percepcién de que estimar la brecha
retributiva de género en el trabajo doméstico
es irrelevante. Sin embargo, algunos sindicali-
stas entrevistados sugirieron que los limpiado-
res industriales hombres disfrutan de mejores
sueldos que las trabajadoras domeésticas, lo que
indicaria una discriminacion salarial de género.

Es mas, todos los sindicalistas entrevistados
identificaron a las trabajadoras domeésticas
migrantes como las personas con la situacion
mas vulnerable en el sector: “En concreto las tra-
bajadoras indocumentadas, en trabajos informa-
les, sin permiso de trabajo, sufren condiciones
de trabajo terribles” (SOS Racismo). Coincidiendo
con una investigacion sobre interseccionalidad de
géneroy otras caracteristicas sociodemograficas
como la etnia, laraza o la condicion de migrante,
gue aumentan la vulnerabilidad de abusos en el
trabajo (Acker, 2012; Rosette et al., 2018), las tra-
bajadoras domésticas migrantes son ciertamente
mas vulnerables al abuso y a la explotacion laboral
y posiblemente a los trabajadores migrantes en
cualquier otra industria.
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Una reciente investigacion confirma una alta
precariedad y siniestralidad en los trabajos, con
un alto porcentaje de trabajo a tiempo parcial o
jornadas extremadamente largas en el caso de los
trabajadores domésticos internos (Jokela, 2017;
ILO, 2018). La investigacién también deja claro
que la condicion de migrante indocumentado esta
asociada a condiciones similares a la esclavitud
en el sector (Mantouvalou, 2012; Anderson, 2015;
Parrenas, 2015; Pavlou, 2018).

Todos los sindicalistas entrevistados de los
cinco Estados miembros han descrito la conci-
liacion laboral de las trabajadoras domésticas
como “extremadamente mala” debido a las lar-
gas jornadas laborales, el trabajo nocturno y de
fin de semana y los horarios impredecibles e
irregulares. Mientras que los acuerdos laborales
de los trabajadores domésticos migrantes indo-
cumentados han sido definidos como “incluso
peores que los trabajadores regulares, en condi-
ciones similares a la esclavitud”.

Algunos entrevistados como los representan-
tes belga y espanol, observaron algunas recientes
mejoras en la conciliacién laboral de los trabaja-
dores domesticos, gracias al trabajo de los sindi-
catos. Sin embargo, estas modestas mejoras tan
solo son posibles para los trabajadores regulari-
zados, empleados en grandes empresas, donde
se pueden beneficiar de la presencia directa de
los sindicatos.
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Los estudios sobre el tema indican que las tra-
bajadoras domésticas indocumentadas tam-
bién estan especialmente expuestas a la violen-
ciay el acoso sexual en el trabajo (da Conceicao
Figueiredo et al., 2018; ILO, 2018; Palumbo, 2017;
Papadakaki et al., 2021). La exposicion a la VAG
aumenta en la interseccién con el género, la raza,
la condicién de migrante o el origen étnico. Otros
factores como los legales, econdémicos y sociales
agravan su vulnerabilidad a la VAG, especial-
mente al acosoy al abuso sexual. Las trabajadoras
domeésticas migrantes indocumentadas pueden
ademas ser victimas de estereotipos culturales y
de género que agravan su vulnerabilidad al abuso.
Hay empleadores que pueden considerar a estas
mujeres como “inferiores” debido a su condicion
de migrante, suraza o su género, lo que lleva a un
tratamiento deshumanizador. En algunos casos,
las trabajadoras domésticas de ciertos paises o
regiones son convertidas en fetiches o contem-
pladas como sumisas o facilmente dominables,
lo que aumenta la probabilidad de ser victimas
de explotacion sexual.

“Por supuesto, sé que sucede mucho porque tienes
una violencia estructural en una relacion jerarquica
similar a la de sirviente-patrén, que reproduce la
VAG y el abuso en el sector”

NGG

La falta de derechos legales para las trabaja-
doras migrantes indocumentadas, hace que sean
muy vulnerables a la explotacién. Los empleado-
res a menudo explotan este miedo a la deporta-
cién para controlarlas o coaccionarlas, utilizando
también el acoso o el abuso sexual. La falta de
recursos legales, hace que las trabajadoras se
sientan impotentes, permitiendo a los emplea-
dores que actuen con impunidad. Este miedo ala
deportacion hace que las mujeres migrantes indo-
cumentadas sean reacias a denunciar los abusos,
viéndose atrapadas en situaciones de abuso, ya

SECCION 1

que los empleadores pueden intimidarlas ademas
con retenerles el salario o los documentos para
mantener el control.

En el trabajo doméstico a menudo no hay con-
tratos formales, una descripcion de obligaciones
claras o un horario de trabajo estructurado, lo que
hace que sea dificil establecer limites o reivindi-
car sus derechos. Esta informalidad puede gene-
rar oportunidades para la explotacion, incluido el
acoso sexual, ya que la autoridad del empleador
no tiene frenos. Es importante tener en cuenta
también que las mujeres migrantes a menudo
dependen del trabajo domeéstico para sostener
a sus familias, lo que las hace econémicamente
dependientes y menos propensas a resistirse o
a abandonar situaciones de abuso. Muchas viven
aisladas en la casa de sus empleadores, sepa-
radas de los sistemas y redes de ayuda social
gue podrian ofrecerles ayuda. Este aislamiento
aumenta su vulnerabilidad, algunos empleadores
llegan a restringir deliberadamente sus movi-
mientos e interacciones para mantener el control.

Muchas mujeres migrantes indocumentadas
vienen de paises con protecciones laborales limi-
tadas o no comprenden plenamente sus derechos
en el pais en el que estdn empleadas. Esta falta
de conocimiento significa que puede que no sean
conscientes de las protecciones legales a las que
tienen derecho, en caso de que existan, y puede
que se sientan impotentes para enfrentarse al
comportamiento de sus empleadores. Ademas, la
barrera del idioma puede complicarles el acceso
ainformacion sobre sus derechos o para denun-
ciar el abuso.

Los inspectores de trabajo también se enfren-
tan a menudo a importantes retos para poder
entrar en casas privadas e inspeccionar las con-
diciones de los trabajadores domésticos. En la
mayoria de los Estados miembros, no se suele
permitir a los inspectores de trabajo entrar en
casas privadas para inspeccionar las condiciones
de trabajo de los trabajadores domésticos sin
un consentimiento explicito del empleador. En
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paises donde el trabajo doméstico esta regulado,
las inspecciones de trabajo en casas privadas
siguen dependiendo a menudo de la cooperacién
voluntaria de los empleadores. Esta puede ser
una barrera importante, ya que los empleadores
pueden negarse a permitir las inspecciones si son
conscientes de las infracciones laborales en las
que estdn incurriendo.

Ciertamente, el trabajo domeéstico a menudo
tiene lugar a puerta cerrada, lo que complica la
labor de seguimiento de las autoridades o de los
grupos activistas. Los trabajadores indocumen-
tados, en concreto, son menos visibles para los
organismos publicos, los sindicatos o las organi-
zaciones no gubernamentales, que de otra manera
podrian proporcionar proteccién o ayuda. Muchos
paises excluyen a las trabajadoras domésticas de
la proteccion laboral o no logran hacer cumplir
las leyes, dejando a estas mujeres con pocas vias
legales para buscar justicia cuando se enfrentan
al acoso o al abuso.

Desgraciadamente, la falta de datos sobre
las condiciones de trabajo de las trabajadoras
empleadas en las actividades domésticas hace
que sea dificil hacer una estimacion de la expo-
sicion a la VAG de las trabajadoras domésticas.
Madas aun, como confirmaron los sindicalistas
entrevistados, los casos de VAG entre las tra-
bajadoras migrantes indocumentadas tiende a
quedar en su mayor parte sin denunciar, ocul-
tando la incidencia real de la VAG en el sector.
Sin embargo, los datos de la encuesta de trabaja-
dores europeos muestran que hasta un 22% de las
trabajadoras domésticas empleadas en servicios
de cuidados denuncian haber sufrido VAG en el
trabajo (crafico 17). Ademas, todos los sindicalistas
entrevistados han declarado que la VAG es un
problema frecuente que incluso esta creciendo
en los ultimos anos. El aumento también ha sido
atribuido a la escasez de personal provocada por
la pandemia de COVID-19 y a la frustracién que
provoco en los clientes y que redirigen contra las
trabajadoras domeésticas.

SECCION 1

Gréafico 17 VAG en actividades de trabajo social

sin alojamiento en los UE-27

Media de VG entre las
trabajadoras en los UE-27

No/no answer H H&V

B sexual assault B verbal abuse

No/no answer M verbal abuse

B sexual assault B H&V

Fuente: Elaboracion de las autoras basado en Eurofound, EWCTS, 2021
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SECCION 1

Segregacion ocupacional

Trabajo feminizado en puestos
poco cualificados y mal pagados

El turismo es un sector con un porcentaje equili-
brado de mujeres, que constituyen algo mas del
50% de los trabajadores de la industria (Grafico 18).
Sin embargo, la investigacion sugiere que el
empleo femenino en el turismo se concentra
en los niveles mas bajos de la carrera profesional.
Las mujeres trabajan predominantemente en
trabajos poco cualificados y mal pagados, y con
contratos de trabajo precario (Costa, Carvalhoy
Breda, 2011; Morgan y Pritchard, 2019; Robinson
et al., 2019; Rydzik y Anitha, 2020; Santero-
Sanchez et al., 2015).

El uso del trabajo feminizado en el turismo ha
sido identificado principalmente como un reflejo
de unas relaciones de poder de género desi-
guales, en las que se asignan a las mujeres los
trabajos no deseados y devaluados socialmente
en el hogar o en los cuidados (Costa et al., 2017;
Ferguson, 2013; Alarcon y Mullor, 2018; Mooney,
2018). Estas actividades normalmente incluyen la

limpieza, la manipulacion de fluidos corporales,
residuos y otras tareas desagradables. Por esta
razon los ingresos de las mujeres son mas bajos
que los de los hombres. Sefialamos la correlacion
entre, por un lado el alto porcentaje que supone
el turismo en el PIB y, por otro lado, la brecha
retributiva de género que supera la media de los
UE-27 de 12,7% registrada para 2022. Chipre
esta la primera en la lista con un 16,6% de bre-
charetributiva de género en el sector, seguido de
Croacia (14,6%) y Portugal (14%) (Grafico 19y Grafico 20).

“Las mujeres en el turismo de nieve se ven

mas afectadas que los hombres, ya que son
contratadas en trabajos de servicios, mientras
que los hombres tienden a ser contratados en
trabajos cualificados y fijos, como mecanicos de
los remontes. Los hombres suelen tener trabajos
de diciembre a abril (toda la temporada), mientras
que las mujeres tienen trabajos de una semana”

CFDT

Los participantes de las entrevistas represen-
taban a sindicatos de la UE como Austria, Bélgica,
Alemania, Chipre, Francia Italia o Espana. Los
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Grafico 18 Empleo en los UE-27 Servicios

de hosteleria y alimentacion por sexo
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Fuente: Progressive Policies basado en Eurostat, LFS 2023 [Ifsa_egan2]

Grafico 19 Brecha retributiva de género en los
UE-27 en servicios de hosteleria y restauracion

comparado con la media de los UE-27
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Grafico 20 Porcentaje del sector turistico en el PIB
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sindicalistas recalcaron con unanimidad la exi-
stencia de segregacion ocupacional en el sector
turistico. Las mujeres en el sector turistico son
contratadas principalmente en trabajos poco
cualificados y mal pagados, que correspon-
den con el trabajo infravalorado del trabajo
domeéstico.

Todos los sindicalistas entrevistados han con-
firmado que normalmente hay una clara distin-
cion entre los trabajos masculinos y femeninos
en la industria. Los hombres tienden a trabajar
en puestos mas cualificados, de supervisién del
personal, gestion, finanzas o técnicos e ingenie-
ros, mientras que las mujeres estan sobrerrepre-
sentadas en trabajos poco cualificados, de cara al
publico o administrativos. “Hay una segregacion
vertical. Los hombres estan en los puestos de
direccion, y las mujeres en trabajos mas bajos
como limpiadoras de habitaciones que son ocu-
paciones feminizadas” (UGT FICA).

“La mayoria de las mujeres son empleadas en
trabajos de bajo nivel, en su mayoria trabajos
manuales. En la industria de la restauracion, hay
una subdivision arcaica que asigna a las mujeres
los servicios de organizacion y limpieza, asi como
los de pinche y ayudante de cocina. En el sector

de la hosteleria, las mujeres estan principalmente
presentes en los trabajos de limpieza y servicio de
habitaciones, asi como en la limpieza de los pisos”.

FIST-CISL

“Bueno, hay muy pocas posibilidades de desarrollo
profesional cuando eres limpiadora de habitaciones,
basicamente ser gobernanta. Es muy complicado y
sigue siendo un trabajo feminizado”.

CFDT

Comprendiendo las desigualdades de género en los sectores EFFAT: Alimentacion, Agricultura, Turismo y Trabajo doméstico 33



Los sindicalistas entrevistados también
han senalado que hay un fenémeno de “suelo
pegajoso” en el sector. Es muy dificil, si no impo-
sible, para las mujeres avanzar en sus carreras
profesionales desde ciertos trabajos poco cua-
lificados y mal pagados. El problema ha sido
especialmente observado en las limpiadoras de
hotel, el personal de cocina o cajeras, asi como en
los trabajos de limpieza y organizacion. El poco
espacio para el desarrollo profesional que queda,
sigue siendo en trabajos feminizados.

Grafico 21 Trabajo a tiempo parcial por género
en servicios de hosteleria y restauracion, UE-27,

mujeres

W hombres

Fuente: Progressive Policies basado en el Eurostat, 2024, Encuesta de
Poblacién Activa
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También se ha identificado comunmente el uso
de contratos de trabajo precario, que afectan a la
casi totalidad de las mujeres en el sector turis-
tico. Los entrevistados senalaron que es mucho
mas frecuente que las mujeres tengan contratos
a tiempo parcial y que trabajen en trabajos sub-
contratados que por lo general estan feminizados.
De igual manera, se ha senalado que una buena
parte de los trabajos de cero horas, mini-jobs,
trabajo temporal o trabajo de guardia son modelos
muy extendidos entre las mujeres en el sector
turistico. Estas observaciones son coherentes
con los datos oficiales. Las mujeres constituyen
casi el 70% de los trabajadores a tiempo parcial
en el ultimo cuarto de 2023 (Grafico 21).

Larelacion entre el trabajo a tiempo parcial y
las tareas de los cuidados entre las trabajadoras es
un fenomeno bien estudiado. Esta estrechamente
vinculado a los roles tradicionales de géneroy a
la division desigual de las responsabilidades de
cuidados no pagadas en la mayoria de las socie-
dades. Es mas probable que las mujeres, espe-
cialmente aquellas que tienen responsabilidades
de cuidados con ninos, ancianos u otras perso-
nas dependientes, se involucren en trabajos de
tiempo parcial como una manera de equilibrar el
empleo remunerado y las tareas de cuidados no
pagadas (Waerness, 2018; Chungy Van der Lippe,
2020; Land, 2020; Graham, 2022).

De igual manera es habitual que las mujeres
estén empleadas en trabajo no declarado. Por
ejemplo, el modelo de mini-jobs aleman se dirigio
alas mujeres para “facilitar” el acceso al mercado
laboral de mujeres con obligaciones de cuida-
dos. Sin embargo, los sindicalistas alemanes han
denunciado que estos mini-jobs no estan cubier-
tos por la seguridad social y que las trabajadoras
a menudo trabajan mas horas de las acordadas.
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“Las mujeres realizan predominantemente tareas
de cuidados y por eso trabajan a tiempo parcial y se
ven discriminadas en sus condiciones salariales por
culpa de sus obligaciones en los cuidados infantiles.
En las negociaciones salariales, las madres a
menudo tienen que escuchar que no se pueden
quedar mas tiempo en el trabajo, que no pueden
trabajar fines de semana o festivos y que por eso no
pueden tener mas sueldo”.

VIDA

Los sindicalistas entrevistados también han
denunciado mayoritariamente que las mujeres
gue tienen a su cargo personas dependientes,
por lo general el cuidado infantil, sufren peo-
res condiciones laborales y un salario menor.
Estas observaciones también coinciden con las
investigaciones de que disponemos. Los estu-
dios indican que las mujeres con ninos tienden
a tener menos oportunidades de desarrollo pro-
fesional y se quedan en trabajos mal pagados
(Orgad, 2019; Dominguez-Folgueras et al., 2022;
Casaricoy Lattanzio, 2023; Rowe et al., 2023). Los
empleadores pueden suponer que las madres
estan menos implicadas con su trabajo debido
a sus responsabilidades familiares, lo que pro-
voca que haya menos aumentos de salario o que
estos sean menores. Incluso después de volver al
trabajo a tiempo completo, las madres a menudo
encuentran dificil ponerse al nivel de sus cole-
gas en cuanto a salario, algo que aumenta con el
tiempo y que hace que aumente la brecha salarial.

Es mas, en las entrevistas se ha denunciado
que, aunque las mujeres no sean madres, se
espera que lo sean en algin momento y son
discriminadas ya en las primeras etapas de su
carrera profesional, lo que provoca que haya
poca disponibilidad de trabajos mejor pagados
0 nocturnos para mujeres.
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Se ha podido ver que las mujeres en el sector
turistico que se encuentran en la interseccion
entre edad, etnia, raza y condicion de migrante,
estan especialmente expuestas a tener condicio-
nes de trabajo precarias (Alberti, 2016; Alberti
y lannuzzi, 2020; Robinson et al., 2019; Rydzik y
Anitha, 2020). Las mujeres migrantes a menudo
se enfrentan a discriminacion de géneroy étnica,
lo que se manifiesta en un trato injusto, menos
oportunidades de desarrollo profesional y una
devaluacion de su trabajo. La vulnerabilidad de
las mujeres migrantes puede provocar que sean
explotadas por los empleadores ofreciéndoles
el sueldo minimo o directamente reteniendo su
sueldo.

Las trabajadoras migrantes a menudo reciben
sueldos mas bajos que su contraparte local por
trabajos similares. Esta brecha salarial a menudo
es justificada por los empleadores remitiéndose
a la falta de papeles o de dominio del idioma. En
el sector turistico, las mujeres migrantes pue-
den trabajar en entornos que no cumplen con
estandares de seguridad adecuados, lo que puede
provocar riesgos fisicos y de salud. Son comu-
nes las largas jornadas de trabajo sin descansos,
especialmente en la hosteleria, donde se exige a
las mujeres migrantes que hagan horas extras
no pagadas. Ciertamente, todos los sindicalistas
entrevistados han confirmado que las trabaja-
doras migrantes sufren las peores condiciones
laborales y salariales en el sector, que son una
suma de desigualdades de género coexistentes.
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En general los sindicalistas entrevistados han
evaluado la conciliacion familiar de las mujeres
en el sector turistico como mala y no se han obser-
vado mejoras en los ultimos anos. Los datos del
Eurofound muestran que, un cuarto de las muje-
res en el sector turistico sufre una conciliacion
familiar mala o muy mala (Grafico 22). Sin embargo,
los datos no tienen en cuenta a las trabajadoras
migrantes indocumentadas, que sufren unas
condiciones especialmente malas en el sector
turistico.

“En el sector turistico, registramos la existencia
de trabajo informal mal pagado, con una visible
presencia de mujeres migrantes. Las condiciones
precarias y clandestinas las hacen especialmente
vulnerables a la explotacion laboral”.

FIST-CISL

Los principales factores identificados en las
entrevistas como causa de la perturbacion de la
conciliacion familiar de las mujeres en el sec-
tor turistico son el estereotipo de género que
proyecta a las mujeres como cuidadoras pri-
marias y la ausencia de horarios de trabajo aju-
stables que se adapten a las trabajadoras, lo que
a menudo va acompanado de un sistema publico
de guarderias precario.

“Definitivamente es muy dificil lograr una
conciliacién entre el trabajo y la familia. En mi
opinidn, una razon por la que muchas trabajadoras
dejan el sector es que ganan el mismo dinero en un
supermercado, pero saben que van a trabajar en
turnos fijos”.

NGG

La naturaleza del trabajo en el sector turistico
implica turnos irregulares y requisitos de movili-
dad (en el caso, por ejemplo, de residentes en com-

SECCION 1

plejos turisticos, guias turisticos o instructores
deportivos), como turnos de manana, festivos o
trabajo por las tardes que a menudo se alarga.
Este aspecto supone diferentes retos para la con-
ciliacion familiar de los trabajadores en el sector,
tanto para hombres como para mujeres, pero
impacta especialmente a las mujeres, sobre todo
a aquellas con hijos.

Todos los sindicalistas entrevistados han
denunciado la frecuente negativa de los emple-
adores a permitir la posibilidad de ajustar los
horarios de trabajo a las preferencias de los tra-
bajadores o a horarios de trabajo individuales.
Algunos sindicalistas belgas y espanoles han
declarado que hay un avance lento en las empre-
sas, donde los sindicatos han logrado acuerdos
de flexibilidad laboral en acuerdos colectivos con
las empresas, sin embargo, esta no es la opcién
preferida de los trabajadores, que querrian ver
opciones mas practicas de elegir los turnos de
trabajo.

Grafico 22 Conciliacion familiar de las mujeres

en el sector turistico en los UE-27
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m not very well not at all well

Fuente: Progressive Policies basado en la Eurofound, EWCTS, 2021
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Los sindicalistas entrevistados a menudo denun-
cian la falta de datos nacionales o de Eurostat
sobre la exposicién a la VAG en el sector turis-
tico, lo que hace dificil evaluar la incidencia de
este problema. Varios sindicalistas han senal-
ado un reciente aumento de la VAG contra las
mujeres, perpetuada por los clientes de hoteles,
restaurantes, etc. Se ha observado que la relacion
jerarquica entre clientes y empleadas en el sector
turistico en trabajos poco cualificados y de servi-
cio es la principal causa de las manifestaciones
directas de comportamientos sexistas.

Las mujeres en los roles turisticos, como
la hosteleria o el entretenimiento, pueden ser
cosificadas, lo que lleva a los clientes a tratar-
las como mercancia y no como profesionales.
El acoso sexual también puede ser normalizado
culturalmente y las victimas pueden sentirse
presionadas para tolerar comportamientos ina-
propiados como “parte del trabajo”. Mas aun, las
mujeres que trabajan aisladas se ven expuestas
a un mayor riesgo de VAG, donde la ausencia de
testigos puede incentivar los malos comporta-
mientos dirigidos hacia ellas.

Mas auin, muchas mujeres en el sector turistico
son economicamente vulnerables, lo que hace que
vacilen a la hora de confrontar a sus acosadores
o denunciar incidentes, por miedo a perder sus
trabajos. Ademas, factores como unos horarios
de trabajo anomalos o turnos nocturnos pueden
agravar el riesgo de violencia de terceros contra
las trabajadoras. El trabajo en la industria turis-
tica a menudo implica socializar, bebery salir de
fiesta, lo que puede llevar a situaciones en las que
sucedan agresiones o violencia relacionada con
el alcohol. Los clientes, e incluso los companeros
de trabajo, pueden encontrarse bajo la influen-
cia de las drogas, aumentando la probabilidad
de comportamientos violentos. Muchas mujeres
trabajan en entornos informales (p.ej. hoteles y
restaurantes) donde puede que no tengan o no
se cumpla una politica formal contra el acoso.
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Estas observaciones han sido confirmadas por
estudios que muestran que el abuso sexual en
el sector estd principalmente perpetuado por
terceras partes: clientes y huéspedes (Reuter et
al., 2020; Vizcaino, Jeffre y Eger, 2020; Schinzel,
H., y Porter, 2023). De igual manera los datos de
la Encuesta europea sobre las condiciones de
trabajo, muestra que las mujeres en el sector
turistico tienen dos veces mas probabilidades
de sufrir abuso sexual que la media de los UE-27
y que son mas vulnerables a este tipo de violencia
que cualquier sector AATTD (Grafico 23).

Grafico 23 VAG entre las trabajadoras del sector
de hosteleria y restauracion en los EU27
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Fuente: Progressive Policies basado en EWCTS 2021
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DISPOSICIONES
LEGALES

Esta seccion hace un repaso de

las disposiciones legales relevantes
para la brecha retributiva de genero y
la conciliacion familiar, asi como para
la prevencion de la VAG. La revision
de las politicas juridicas tiene en
cuenta los elementos mds importantes
de la legislacion mundial y de la UE,
asi como politicas nacionales en los
principales paises del estudio.
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Marco juridico mundial

Convenio 189 de la OIT para las
trabajadoras y trabajadores
domeésticos (C189)

El Convenio de la OIT C189 es un instrumento
mundial fundamental que tiene como objetivo
proteger a las trabajadoras y trabajadores domés-
ticos de la discriminacién y el abuso en el tra-
bajo. E1 C189 reconoce formalmente el trabajo
doméstico como un trabajo legitimo y valioso, que
merece los mismos derechos y protecciones que
cualquier otro trabajo. Este reconocimiento es
especialmente importante paralas mujeres, que
constituyen la inmensa mayoria de los trabajado-
res domeésticos en todo el mundo. Validando su
trabajo, el convenio ayuda a combatir la infrava-
loracion del trabajo doméstico, que a menudo es
visto como un “trabajo de mujeres”y, por lo tanto,
menos importante.

El C189 promueve un trato igualitario para
garantizar igualdad en la retribucion, seguridad
social y acceso a los beneficios del empleo para
los trabajadores domésticos. Establece derechos

como contratos por escrito, sueldo minimo o con-
diciones de trabajo decentes, que ayudan a redu-
cir la informalidad y la precariedad del trabajo
doméstico, que afecta de forma desproporcionada
a las mujeres.

El Convenio también ofrece protecciones
especificas para los trabajadores migrantes, abor-
dando asi su alto riesgo de explotacion. Como
por ejemplo el derecho a quedarse con su docu-
mentacion o practicas de contratacion justas, que
garanticen la dignidad y el respeto en los paises
de acogida.

Ademas, el C189 apoya el derecho de orga-
nizacion y de negociacion colectiva de los tra-
bajadores domésticos, proporcionando una
plataforma para que expresen sus preocupacio-
nes y negocien mejores condiciones laborales.
EFFAT ha pedido a todos los gobiernos de la UE
que ratifiquen el C189. Desde su adopcion en
2011, tan solo 10 paises europeos han ratificado
este instrumento hasta el momento: Alemania,
Bélgica, Espana, Finlandia, Irlanda, Italia, Malta,
Noruega, Portugal, y Suecia. La ratificacion del
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C189 tiene importantes implicaciones para la
monitorizacién del cumplimiento de las pro-
tecciones establecidas para las trabajadoras y
trabajadores domeésticos y para la gestion de las
denuncias por parte de estos paises.

Directiva 2006/54/CE relativa al
trato de igualdad en el empleo

Estaley es el principal instrumento de la UE para
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres
en el mercado laboral, especialmente en lo rela-
tivo a la igualdad en las condiciones laborales y
de retribucion. Establece el principio de igual
retribucion por igual trabajo o trabajo de igual
valor, prohibiendo la discriminacion directa o
indirecta basada en el sexo en cualquier tipo de
retribucion, incluidos los bonus y beneficios.

Se exige a los Estados miembros que tenga en
cuenta la igualdad de género en su legislacion y
en sus politicas, que promuevan la transparencia
en las estructuras salariales y que proporcionen
acceso a los procedimientos judiciales y admi-
nistrativos para quienes denuncien discrimina-
cion salarial de género. En caso de discrimina-
cion, la carga de la prueba pasa al empleador
unavez que el demandante presente pruebas de
discriminacién y las victimas tienen derecho a
compensacion para desalentar la discriminaciéon
salarial. Los Estados miembros también deben
divulgar informacion sobre el trato igualitario y
el principio de igual retribucion, para concienciar
a empleadores y trabajadores.

Sin embargo, el Parlamento Europeo, han iden-
tificado importantes puntos débiles en la imple-
mentacion de la Directiva. Un informe*® de 2015
senalaba que, aunque los Estados miembros han
alineado su legislacion con la Directiva, la apli-
cacioén eficiente de la misma sigue siendo insu-
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ficiente. La brecha retributiva de género no solo
continua, sino que desde 2006 se ha ampliado,
y solo dos Estados miembros han traspuesto
correctamente la Directiva. El informe critica
la falta de una identificacion clara de cambios
sustantivos y el fracaso a la hora de modernizar
las leyes de igualdad de oportunidades. Instaba,
por lo tanto, a la Comision Europea a proponer
nueva legislacion para el principio de igualdad
de retribucion.

Condiciones laborales
transparentes y previsibles
(Directiva 2019/1152)

Este instrumento esta dirigido a mejorar las con-
diciones laborales de los trabajadores de la UE
promoviendo la transparenciay previsibilidad en
el empleo. Aunque aborda el empleo en el sentido
mas amplio, también puede ayudar a reducir la
brecha retributiva aumentando la transparencia.

Los empleadores deben proporcionar infor-
macion por escrito sobre aspectos basicos del
puesto, como el sueldo o la frecuencia de pago.
Esta transparencia ayuda a los trabajadores a
comprender sus condiciones retributivas, redu-
ciendo las disparidades ocultas.

La Directiva establece el principio de previsibi-
lidad minima en el trabajo, garantizando que los
trabajadores son informados a tiempo sobre su
calendario de trabajo y de cualquier cambio que
se produzca. Una retribucién y unas condiciones
de trabajo previsibles pueden ayudar a aliviar la
incertidumbre, especialmente para mujeres con
trabajos precarios.

También se aplica a las trabajadoras y trabaja-
dores domeésticos en contratos cortos o flexibles,
prohibiendo el uso abusivo de contratos imprede-

4 Informe sobre la aplicacion de la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativo a la aplicacién
del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion https:/www.

europarl.europa.eu/doceo/document/A-8-2015-0213_ES.html
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cibles, como los de hora cero. Los Estados miem-
bros deben limitar este tipo de contratos para evi-
tarlaincertidumbre y la desigualdad retributiva.

Los trabajadores que ejerzan los derechos
que garantiza la Directiva quedan protegidos
de represalias, lo que les permite buscar infor-
macion sobre la retribucion sin miedo a sufrir
consecuencias negativas. La ley anima a que se
negocien convenios colectivos para aumentar
la transparencia y previsibilidad, lo que puede
ayudar a abordar las disparidades retributivas.

Se urge a los Estados miembros a que promue-
van la concienciacion y proporcionen orientacion
sobre los derechos establecidos en la Directiva,
ayudando a los trabajadores a comprender y rei-
vindicar sus derechos, contribuyendo a reducir
la brecha retributiva de género.

La Directiva, adoptada el 24 de abril de 2023, se
alinea con la Estrategia de la UE para la Igualdad
de Género 2020-2025 y surge de la evaluacion
de la Directiva 2006/54/CE. Aborda la falta de
transparencia en los sistemas de retribucion, lo
que dificulta el principio de igual retribucién por
igual trabajo y tiene como objetivo ayudar a los
trabajadores a verificar y comparar los niveles de
retribucion para identificar potenciales sesgos
de género.

El instrumento establece algunas importan-
tes obligaciones para los empleadores. Deben
revelar los niveles salariales iniciales para cada
puesto de trabajo y no pueden preguntar a los
candidatos por su historial salarial, evitando asi
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que se perpetue la discriminacion retributiva
de género histérica. Los empleadores también
deberan implementar sistemas de valoracion de
puestos de trabajo que sean neutros en género
para garantizar estructuras retributivas justas.
Los trabajadores pueden solicitar informacion
sobre su sueldo y sobre la media salarial por gén-
ero para puestos similares, lo que ayuda a iden-
tificar disparidades retributivas injustificadas.

Las empresas con al menos 250 empleados
deberan informar anualmente sobre la brecha
retributiva, incluyendo a los trabajadores a
tiempo parcial y temporales. Si existe una brecha
no justificada de al menos un 5%, se debera rea-
lizar una evaluacion de retribuciones conjunta.

Los trabajadores que sufran discriminaciéon
retributiva de género tienen derecho a una indem-
nizacion integra, incluidos los salarios atrasados y
a proteccion frente a represalias por la denuncia.

Los Estados miembros deberdan imponer
sanciones por las violaciones de la Directiva,
asegurandose de que haya consecuencias signi-
ficativas por no cumplir con los requisitos de
transparencia retributiva.

Tanto EFFAT® como CES® han dado la bienve-
nida al texto de la Directiva adoptado finalmente,
destacando sus puntos fuertes para cerrar la bre-
cha retributiva de género. Las disposiciones de
transparencia sobre los niveles y disparidades
retributivas permiten a los sindicatos tener acceso
a datos necesarios para identificar y enfrentarse
alas desigualdades retributivas de género. Tener
informacion clara sobre las estructuras y brechas
retributivas, permite a los sindicatos negociar
de forma mas eficaz para lograr ajustes retribu-
tivos equitativos. La Directiva también apoya la
implicacién de los sindicatos en los procesos de
evaluacion laboral, permitiendo que tengan voz

EFFAT Executive Committee unites to Close The Gender Pay Gap https://effat.org/in-the-spotlight/gender-pay-effat-executive-committe-

e-unites-to-close-the-gap/
Parliament backs stronger gender pay transparency directive

https:/www.etuc.org/en/pressrelease/parliament-backs-stronger-gender-pay-transparency-directive
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en la evaluacion y determinacion del valor de los
diferentes puestos, evitando el sesgo de género
y garantizando que las evaluaciones se realizan
de forma justa.

Mas concretamente, se valoré como un avance
positivo el principio de comparador hipotético,
que ayuda a abordar la brecha retributiva de
género en sectores mayoritariamente femeni-
nosy a garantizar el derecho de los sindicatos a
estar implicados en los procesos de valoracion
de puestos de trabajo (Pillinger, 2023). El con-
cepto del comparador hipotético, aunque no se
detalla explicitamente en el texto de la Directiva,
estd incluido en el Articulo 19(3). Permite la posi-
bilidad de crear un comparador hipotético de
retribucién en sectores predominantemente
femeninos, donde no existe una comparacion
retributiva de género real. Este mismo principio
también permite a los trabajadores utilizar evi-
dencias como estadisticas, para probar que existe
desigualdad retributiva. Esto ayuda a abordar el
principal problema que es lograr una retribucion
igual en Europa en los sectores mas vulnerables,
infravalorados y predominantemente femeninos,
como el trabajo domeéstico.

Habiendo dicho lo cual, CES ha expresado su
preocupacion por el retraso en la implementa-
cién de la Directiva. CES hace un llamamiento
a los gobiernos de la UE para que traspongan la
Directiva de forma inmediata, ya que un largo
periodo de transposicion de tres anos, podria
costar a las trabajadoras una media de 17.000€
en sueldos perdidos para 2026".
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Pay transparency wait would cost women €17,000 https://www.etuc.org/en/pressrelease/pay-transparency-wait-would-cost-women-eul7000
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Este instrumento constituye el primer paso legal
en la promocion de la igualdad de género en
el mercado laboral, incentivando que haya un
reparto mas equitativo de las responsabilidades
de cuidados entre hombres y mujeres.

La directiva introduce un permiso de pater-
nidad de 10 dias para los padres cuando nace
el bebé. Este permiso debera ser retribuido por
lo menos al mismo nivel que el de enfermedad.

La ley también establece un permiso paren-
tal no transferible de 2 meses que permite a los
padres asumir las responsabilidades de cuidados
al menos durante este periodo minimo.

Elinstrumento también otorga a todos los tra-
bajadores el derecho a un permiso de cuidados de
5 dias y a un permiso por causa de fuerza mayor
por emergencias familiares con una duracién
especifica a discrecion del Estado miembro. Sin
embargo, la Directiva no especifica si estos per-
misos deben ser remunerados.

Laley también establece el derecho de los dos
progenitores, hasta la edad de ocho anos del nifio,
a formulas de trabajo flexibles para cumplir con
sus obligaciones de cuidados.

El instrumento también prohibe que los tra-
bajadores que hayan ejercido su derecho a tomar
los permisos y las férmulas de trabajo flexible
garantizadas en la ley sean discriminados.

Aunque ciertamente supone un paso adelante
en la lucha por la igualdad de género en las obli-
gaciones de cuidados, laimplementacion practica
de las disposiciones no podra cambiar realmente
los estereotipos de géneroy el papel que juega la
mujer como principal cuidador, para que tengan
mas oportunidades de empleo. Un andlisis inte-
gral de la directiva sobre conciliacion familiar
para mejorar la igualdad de género, evidencia
numerosos puntos débiles en sus disposicio-
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nes a la hora de lograr los objetivos de promo-
ver la igualdad de género (Arabadjieva, 2022).
El periodo minimo del permiso de paternidad y
del permiso parental no transferible es insufi-
ciente para garantizar el reparto igualitario de las
responsabilidades de cuidados (Chieregato, 2020;
Arabadjieva, 2022). También se necesita que los
hombres tengan mas incentivos para pedir el
permisoy garantizar que se avanza de verdad en
laigualdad de género, lo que esencialmente con-
sistiria en mayores incentivos economicos y que
no fueran transferibles, para asegurarse de que
son los hombres los que lo solicitan (Arabadjieva,
2022).

Ademds, es muy probable que, en aquellos
Estados miembros donde ni el permiso para
cuidadores ni el de causa de fuerza mayor esté
remunerado o solo parcialmente, quienes los
tomen sean principalmente las mujeres, con-
solidando por lo tanto el papel de las mujeres
como principales cuidadoras. Es un problema
gue tan solo se puede abordar reestructurando la
Directiva para reconocer el valor de los trabajos
de cuidados y estableciendo, por lo tanto, unos
niveles retributivos adecuados para los permisos,
idealmente al 100% del sueldo, para garantizar
que el instrumento tiene un impacto significativo
a la hora de lograr los objetivos de igualdad de
género (Arabadjieva, 2022).
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El Convenio 190 de la OIT sobre la violencia y
el acoso (C190) es el primer instrumento glo-
bal para la eliminacién de la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo, incluida la violen-
cia de género. El C190 y sus correspondientes
Recomendaciones (n° 206) fueron adoptados en
la Conferencia General de la OIT del 21 de junio
de 2019. La ratificaciéon del C190 impone una
obligacién vinculante a los respectivos gobiernos
paraimplementar leyes y politicas para prevenir
y abordar la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo.

EIC190 entro en vigor el 25 de junio de 2021y
ha sido ya firmado o ratificado por los siguientes
11 paises europeos (9 de ellos Estados miembros
de la UE): Alemania, Bélgica, Espana, Francia,
Grecia, Irlanda, Italia, Noruega, Portugal, Reino
Unido y Rumania. Tras repetidas demandas de
la CES, el Consejo de Europa ratificé el Convenio
en marzo de 2024%, haciendo un llamamiento a
todos los Estados miembros de la UE para que lo
ratifiquen también.

Las partes ratificantes deben enmendar o crear
disposiciones con el fin de prevenir la violencia de
género relacionada con el mundo laboral y prote-
ger alasvictimas, incluida la violencia doméstica
en el lugar de trabajo, como exige el Convenio.
Los gobiernos que lo implementen estan obli-
gados a presentar informes detallados sobre la
adhesion a dichas disposiciones, y la OIT publica
recomendaciones vinculantes en caso de que la
implementacion sea insuficiente.

El1 C190 es un tratado internacional integral
que tiene como fin prevenir la violencia y el acoso
en el lugar de trabajo y que reconoce el despro-
porcionado impacto que tiene sobre las mujeres.
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Hace hincapié en abordar las causas profundas
de la violencia de género para lograr una preven-
cién eficaz.

El Convenio define el lugar de trabajo de forma
amplia para incluir espacios publicos y privados,
reconociendo que el hogar se puede convertir en
un lugar de trabajo, especialmente con el teletra-
bajo. También reconoce que la violencia y el acoso
pueden darse en comunicaciones relacionadas
con el trabajo, incluidas las que se producen con
todo tipo de tecnologia, pudiendo dar lugar a
ciberviolencia.

Ademas, el tratado aborda la violencia come-
tida por terceras partes y hace un llamamiento
para que haya un enfoque preventivo unificado
a nivel empresarial y de politicas. Enmarca la
violencia y el acoso en el lugar de trabajo como
un riesgo psicosocial parala seguridad y salud del
trabajador, categorizandolo como un problema
de sanidad y seguridad laboral. La introduccion
de los principios de seguridad y salud legalmente
vinculantes es fundamental para abordar los rie-
sgos psicosociales, especialmente su naturaleza
de género, ante el vacio normativo sobre factores
de riesgo psicosociales en la legislacion sobre
sanidad y seguridad de la UE o de los diferentes
paises.

El C189 tiene como objetivo proteger los dere-
chos y mejorar las condiciones laborales de las
trabajadorasy trabajadores domésticos. Aunque
el convenio aborda una amplia variedad de temas
relacionados con los derechos y proteccion de
las trabajadoras y los trabajadores domésticos,

Lucha contra la violencia y el acoso en el lugar de trabajo: el Consejo invita a los paises de la UE a que ratifiquen el Convenio de la OIThttps://
www.consilium.europa.eu/es/press/press-releases/2024/03/25/combatting-violence-and-harassment-in-the-workplace-council-invi-

tes-eu-countries-to-ratify-ilo-convention/
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también incluye disposiciones dirigidas a pre-
venir la violencia de género, reconociendo que
las trabajadoras domésticas son especialmente
vulnerables a dichos abusos.

El instrumento estipula que todos los paises
que ratifiquen el C189 deberan tomar medidas
para garantizar que los trabajadores domésticos
disfrutan de una proteccién eficaz contra todo
tipo de abuso, acoso o violencia. Esta proteccion
se extiende a todos los trabajadores domésticos,
incluidos los trabajadores migrantes. Esto va
directamente dirigido a la necesidad de pro-
teccion de los trabajadores domésticos, que a
menudo son mujeres, de la violencia de género.
Esto puede suponer laimplementacion de medi-
das legales y de politicas que aborden de forma
especifica la violencia de género, dado que las
mujeres constituyen una importante parte de los
trabajadores domésticos a nivel mundial.

El Convenio también exige que los miembros
que lo ratifiquen garanticen que los trabajadores
domésticos disfrutan de los mismos estandares
de salud y seguridad que el resto de trabajadores.
Esto puede suponer medidas especificas para
prevenir la violencia y el acoso en el trabajo, reco-
nociendo la especial vulnerabilidad de las tra-
bajadoras domésticas. El instrumento también
hace hincapié en la necesidad de mecanismos de
aplicacién eficaces para proteger los derechos de
los trabajadores domésticos. Esto incluye garanti-
zar que los trabajadores domésticos tienen acceso
a mecanismos de denuncia y recursos legales si
sufren abuso, acoso o violencia.

Directiva 2006/54/CE relativa
al trato de igualdad en el empleo

Este instrumento reconoce que el acoso y el acoso
sexual en el lugar de trabajo puede estar motivado
por cuestiones del sexo de la persona. En con-
creto, define el acoso sexual como “la situacién en
que se produce cualquier comportamiento verbal,
no verbal o fisico no deseado de indole sexual
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con el proposito o el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, hostil, degra-
dante, humillante u ofensivo” (Articulo 2). La ley
prohibe expresamente la discriminacion directa
o indirecta por motivos de sexo en el contexto del
empleo o la ocupacion. Esta prohibicion define
como formas de discriminacién cualquier forma
de violencia o acoso de géenero.

Laley también obliga a los Estados miembros
a garantizar que los empleadores toman medidas
preventivas contra el acosoy el acoso sexual en el
lugar de trabajo. Se exige a los empleadores que
creen un entorno de trabajo que respete la digni-
dad de las personas y que adopten las politicas
y procedimientos adecuados para prevenir y
luchar contra dichos comportamientos. Es mas,
la Directiva garantiza que las victimas de VAG
tengan acceso a soluciones legales eficaces. Esto
incluye la proteccién contra las represalias que
pueda provocar la denuncia o participar en cual-
quier procedimiento relacionado con la misma.

La directiva facilita también la aplicacién de
leyes antidiscriminaciéon recayendo la carga de
la prueba en la parte demandada en casos de
supuesta discriminacion. Si una persona cree que
ha sido victima de violencia o acoso de género,
es obligacion del empleador probar que no ha
existido discriminacion.

Directiva (UE) 2024/1385 del
Parlamento Europeo y del Consejo
de 14 de mayo de 2024 sobre la
lucha contra la violencia contra las
mujeres y la violencia doméstica

Larecientemente adoptada Directiva tiene como
objetivo prevenir y combatir la violencia contra
las mujeres y la violencia doméstica. La Directiva
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cubre varias formas de violencia contra las muje-
res, incluida la violencia doméstica, el acoso
sexual, el acecho y la ciberviolencia.

El instrumento establece una mayor protec-
cién para las victimas, incluyendo la prestacion
de ayuda inmediata y de servicios de apoyo. Esto
incluye el acceso a refugios, asistencia legal y
asesoramiento. La Directiva garantiza que las
victimas reciban el apoyo adecuado independien-
temente de su estatuto de residencia.

La ley hace hincapié en la importancia de
medidas preventivas, como las campanas de sen-
sibilizacion o los programas educativos dirigidos
a prevenir la violencia y a cambiar las actitudes
sociales. Solicita a los Estados miembros que
implementen estrategias integrales que aborden
las causas profundas de la violencia y promuevan
laigualdad de género.

Desgraciadamente, el texto final de la Directiva
adoptada no incorporo las exigencias de los sindi-
catos expresadas durante la fase de consultas con
los interlocutores sociales del proceso legislativo.
El problema fundamental es que la Directiva no se
aplica al entorno de trabajo y los sindicatos han
expresado su descontento por el hecho de que la
Directiva “no sea capaz de aportar disposiciones
significativas para hacer que el mundo laboral sea
mas seguro para las trabajadoras”.

Sobre todo, la Directiva no logra implicar a los
sindicatos, especialmente a los representantes de
salud y seguridad, en la prevencion de la violen-
cia en el espacio de trabajo mediante el didlogo
social y la negociacion colectiva. No reconoce la
violencia doméstica como un problema relacio-
nado con el trabajo que afecta a la seguridad del
espacio de trabajo o al empleo. Ademas, no logra
luchar contra la violencia de terceras partes diri-
gida contra las trabajadoras y no cubre diversas
formas de ciberviolencia en el espacio de trabajo.
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La Directiva también carece de medidas protec-
toras para las victimas de VAG en el trabajo y no
incluye las represalias por parte del empleador
contra quien denuncie una situacion parecida.
Por estas razones los sindicatos siguen exigiendo
una nueva directiva que aborde de forma especif-
icalaviolenciay el acoso de género en el espacio
de trabajo.

La Directiva constituye un instrumento global
para garantizar unos requisitos minimos de segu-
ridad y salud en el trabajo. La directiva establece
obligaciones detalladas del empleador sobre la
prevencion y eliminacion de riesgos ocupacio-
nales, incluidos los que estan presentes en el
ambiente psicosocial del trabajo (Articulo 6 (2)

(2).

La Directiva marco de salud y seguridad en el
trabajo introduce la obligacién para el Consejo de
adoptar directivas individuales sobre la preven-
cion de peligros ocupacionales especificos en el
entorno laboral. Hasta el momento, han entrado
en vigor 19 directivas de salud y seguridad indivi-
duales, todas estableciendo principios de preven-
cién de riesgos ocupacionales del entorno laboral
material, pero ninguna abordando los factores
de riesgo psicosocial indicados en la Directiva.

Sin embargo, el instrumento establece la obli-
gacion del empleador de prevenir los riesgos ocu-
pacionales que surjan de factores psicosociales,
como la organizacién del trabajo y el uso de las
nuevas tecnologias, las condiciones laborales y
las relaciones sociales en el trabajo, todas ellas
capaces de generar el surgimiento de la VAG en
el trabajo, perpetuada en el trato presencial y con
el uso de las herramientas de TIC.

Adopted Resolution - On the offensive to combat gender based violence in the world of work https://www.etuc.org/en/document/adopted-re-

solution-offensive-combat-gender based-violence-world-work
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No podemos dejar de mencionar un impor-
tante punto débil de la Directiva marco de salud
y seguridad. La directiva no puede ser aplicada
a los trabajadores domésticos ya que el “ser-
vicio del hogar” esta excluido del ambito de la
Directiva (Articulo 3 (a)). Aunque EFFAT toda-
via no ha recibido una clara definicién de “tra-
bajadores del servicio del hogar” por parte de la
Comision, EFFAT considera que una gran parte
de los trabajadores domésticos puede de facto
quedar fuera de las protecciones que otorga el
documento a los trabajadores.

Esta potencial exclusion constituye un impe-
dimento importante a la hora de atajar de forma
efectiva la violencia y el acoso de terceras par-
tes en el sector del servicio doméstico, al que
estan especialmente expuestas las trabajadoras
domeésticas. Mas aun, los cuidados domésticos
y los servicios del hogar son sectores en los que
a menudo encuentran empleo las trabajadoras
migrantes. Estas condiciones son especialmente
propicias para que surja violencia racializada de
terceras partes dirigida hacia trabajadoras que
se encuentran en la interseccion de raza, gén-
ero, origen y estatus social. La combinacion de
todos estos factores lleva a que las trabajadoras
domésticas se vean especialmente expuestas al
riesgo de sufrir VAG.

Este documento estratégico es una importante
recomendacion para atajar los riesgos psicoso-
ciales, asi como los que surgen del teletrabajo y
la digitalizacion del entorno de trabajo. Es impor-
tante senalar que todas las formas de violencia 'y
acoso en el trabajo, asi como de discriminacion,
estan consideradas como riesgos psicosociales
que, sin embargo, a dia de hoy, todavia no han sido
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reconocidas como factores de riesgo ocupacional
en lalegislacién de salud y seguridad correspon-
diente a nivel de los Estados miembros o de la UE.

Por lo tanto, el compromiso de la Comision de
luchar contra los factores de riesgo psicosocial en
el actual marco estratégico de salud y seguridad
constituye un hito crucial a la hora de regular
los principios de prevencion y atajar los riesgos
psicosociales en el trabajo.

El Convenio de Estambul reconoce la violencia
domeéstica como una violacién grave de los dere-
chos humanos y tiene como objetivo proteger
a todas las personas de la violencia, incluidas
las que se encuentren en entornos laborales de
trabajo domeéstico. Los trabajadores domeésticos,
que a menudo son mujeres, pueden ser especial-
mente vulnerables a diferentes formas de vio-
lencia, como la fisica, la psicoldgica o el abuso
sexual, tanto por parte de empleadores como en
sus vidas personales.

El Convenio de Estambul obliga a los estados
firmantes a proporcionar servicios de apoyo inte-
gral alas victimas de la violencia, tales como refu-
gios, orientacion o ayuda legal. Esto es de especial
importancia para los trabajadores domésticos
migrantes indocumentados, que sufren mas a
menudo la violencia y que se pueden beneficiar
de estos servicios. Es algo que puede ayudarles a
escapar de situaciones abusivas y a reintegrarse
en la sociedad.

Comprendiendo las desigualdades de género en los sectores EFFAT: Alimentacion, Agricultura, Turismo y Trabajo doméstico 47



SECCION 2

Marcos juridicos nacionales

Esta seccion profundiza en la revision

de los marcos juridicos nacionales

sobre igualdad retributiva de genero

y conciliacion familiar, asi como en

la prevencion de la VAG. La revision tiene
en cuenta la legislacion mas importante
de los nueve paises del estudio.

La principal lucha contra la brecha retributiva
de género es mediante leyes de igualdad y tran-
sparencia retributiva. Todos los paises estudia-
dos exigen igualdad retributiva entre hombres y
mujeres por el mismo o equivalente trabajo, con
leyes antidiscriminacién que garanticen un trato
igualitario en la contratacién, sueldo, promocién
y formacién. Para poder cumplirlo, los emple-
adores estan obligados a desarrollar planes de
accion para luchar contra la brecha retributiva de
género, a menudo mediante planes de igualdad
de género de las empresas.

Bélgica, Francia y Espafia poseen una sélida
legislacién que obliga a las empresas con 50 0 mas
empleados aimplementar planes de igualdad de
género y a realizar auditorias de retribuciones.
Austria, Finlandia y Lituania aplican estas normas
para empresas con 25-30 empleados.

Por ejemplo, la Ley belga del 22 de abril de
2012 sobre transparencia en la brecha retributiva
de género exige auditorias retributivas de género
cada dos anos y que se compartan los resultados

ALEMANIA: LEY
SOBRE IGUALDAD
DE RETRIBUCION

¢ Auditorias de sueldos sobre la
brecha retributiva de género
en empresas con al menos 500
empleados

¢ Informes sobre la lucha contra
la brecha retributiva de género
en empresas de al menos 200
empleados
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PLANES DE IGUALDAD
DE GENERO EN
EMPRESAS CON AL
MENOS 50 EMPLEA

en

DOS

e Bélgica: Ley de transparencia en la
brecha retributiva de género

e Francia: indice de igualdad de
género

e Espafa: Real Decreto Ley 6/2019;
Real Decreto 901/2020; Real Decreto
902/2020

ITALIA: CODIGO
DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

¢ Planes de igualdad de género
en empresas con al menos 200
empleados

PLANES DE IGUALDAD
DE GENERO EN
AL MENOS 20-30
EMPLEADOS

en

e Austria: Ley de igual trato (GIBG]
¢ Finlandia Ley de igualdad

e Lituania Ley de igualdad de
oportunidades para mujeres y
hombres

e Suecia Ley de discriminacion



Para apoyar la conciliacién familiar, los Estados
miembros implementan principalmente la
Directiva sobre conciliacion familiar y las nor-
mativas nacionales sobre permisos por cuida-
dos parentales y de dependencia. Los servicios
de guarderia publicos también juegan un papel
crucial, aunque su disponibilidad es variable.
Los paises nordicos, Bélgica y Espaia ofrecen
el servicio de guarderias publico mas completo,
asi como politicas que promueven los cuidados
compartidos.

Por ejemplo, Finlandia y Suecia proporcionan
guarderias para ninos de hasta nueve meses con
tarifas en funcion de los ingresos. Estos dos paises
también ofrecen un amplio permiso parental con
partes no transferibles exclusivas para los padres,
con el fin de animar a compartir los cuidados. En
Bélgica, el Sistema de crédito de tiempo permite

Alemania: Ley de permiso parental

y de prestacion parental, Ley de
permiso de cuidados, Ley de empleo
a tiempo parcial y temporal, Ley de
permiso por cuestiones familiares

e 3 anos de permiso paterno no
transferible (debe vivir con el hijo]

e Horarios de trabajo flexibles
disponibles

PERO

e Ausencia de guarderias publicas
durante todo el dia
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a los empleados reducir horas de trabajo para
prestar cuidados, con arreglos laborales flexibles
apoyados por la ley.

En Espana, la Ley Organica 3/2007 garantiza
a los padres cuatro meses de permiso de pater-
nidad no transferible, de los cuales seis sema-
nas son obligatorias. Posteriormente el permiso
se puede dividir a lo largo del primer ano. El
Real Decreto-Ley 6/2019 promueve la concilia-
cion familiar, exigiendo a los empleadores que
ofrezcan soluciones de trabajo flexible, como
el teletrabajo o flexibilidad en los horarios. Hay
guarderias publicas disponibles hasta los tres
anos de edad, con cuidados de dia completo, que
apoya el gobierno, aunque la disponibilidad varia
de region a region. Las tarifas estan en funcion
de los ingresos y existen ayudas econdmicas para
las familias de menor renta.

Austria: Ley de permiso parental

ltalia: Decreto n® 151/2001; Decreto

n°®105/2022

Lituania: Ley de permiso parental

¢ 10-30 dias de permiso de
paternidad

* 6 meses de permiso de paternidad
no transferible

PERO
e Poca disponibilidad de guarderias
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En contraste, Alemania carece de un servi-
cio universal de guarderias de todo el dia, lo
que lleva a muchas mujeres a aceptar trabajos de
media jornada, debido a las limitadas opciones
de cuidado asequibles. A pesar de las generosas
politicas de permiso parental, esta disparidad difi-
cultalaigualdad de género en los cuidados, como
confirmo un sindicalista aleman: “La demanda
de guarderias publicas en Alemania supera con
mucho la oferta, a lo que hay que sumar los ine-
sperados cierres de guarderias que han sufrido
los progenitores ultimamente, lo que es un gran
problema. Tenemos comunidades en Alemania
gue han reducido las horas de atencion de las
guarderias a 2 horas al dia. ;Y qué significa esto
para las mujeres? Esto significa, de hecho, que son
principalmente las mujeres las que reducen sus
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jornadas laborales. Y la razon por la que reducen
sus jornadas laborales es porque ganan menos
qgue los hombres” (NGG).

Ademas, los planes de igualdad de género de
empresa en la mayoria de los paises del estudio
exigen a los empleadores promover la concilia-
cion familiar, tanto para hombres como para
mujeres. Esto incluye ofrecer opciones flexibles
de trabajo, como la eleccion del turno, trabajo a
tiempo parcial o teletrabajo. Los empleadores
deben garantizar que ambos progenitores tienen
acceso al permiso parental, centrandose en pro-
mover el permiso de paternidad para incentivar
el cuidado compartido. Deben proporcionar tam-
bién opciones de permiso para que los empleados
puedan cuidar de miembros de la familia enfer-
mos o dependientes.

Bélgica: Ley sobre Bienestar en el trabajo, Ley sobre proteccion contra la violencia,

el acoso y el acoso sexual en el trabajo

Espana: Ley Organica 3/2007; Real Decreto-Ley 5/2000
Francia: Codigo laboral, Ley sobre igualdad real entre mujeres y hombres, Codigo

penal

Italia: Decreto n°198/2006; Decreto n°66/2003; Ley del trabajo

e Amplias obligaciones sobre VAG para el empleador (incluyendo la VAG como un

riesgo de salud y seguridad])

e Sanciones/multas para los culpables o las empresas

e Se aborda la violencia de género de terceras partes/violencia domeéstica/

ciberviolencia en el trabajo
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Los Estados miembros utilizan las leyes de gén-
ero y antidiscriminacién para prevenir la VAG
en el trabajo, abordandose cada vez mas como
un problema de salud y seguridad ocupacional.
Las leyes prohiben la VAG, incluida la de terceras
partesy la ciberviolencia.

Bélgica, Francia, Italia y Espaia tienen el
marco legal mas completo en la lucha contra la
VAG.

En Bélgica, la Ley de proteccion contra la vio-
lencia y el acoso sexual en el trabajo exige a los
empleadores desarrollar politicas describiendo
las conductas inaceptables, procedimientos de
denuncia y consecuencias en caso de infraccion.
Los empleadores deben nombrar un asesor confi-
dencial para apoyar alas victimas y la ley prohibe
gue haya represalias contra quienes denuncien
cualquier incidente. La ley también exige que haya
acciones disciplinarias: advertencias, suspensio-
nes o despido, para los culpables. Ademas, la Ley
de bienestar en el trabajo aborda la violencia de
género de terceras partes como un riesgo psico-
social, exigiendo a las partes que se abstengan de
cualquier tipo de violencia o acoso.

En Francia, el Cédigo laboral prohibe la discri-
minacion y el acoso por cuestiones de género,
orientacion sexual o identidad de géenero, exi-
giendo a los empleadores que tomen medidas
preventivas. La Ley de igualdad entre mujeres y
hombres extiende la proteccion a otras formas de
discriminacion. E1 Cédigo penal castiga la violen-
ciayelacoso sexual relacionado con el trabajo con
penas de hasta dos anos de prision y multas de
hasta 30.000€. El Codigo laboral también incluye
disposiciones para luchar contra la violencia de
género de terceras partes.

En Italia, la ley prohibe la discriminacion que
genera un entorno hostil o degradante, incluido
el acoso por cuestiones de género o identidad de
género. Los empleadores deben implementar
politicas para prevenir y abordar el acoso en el
trabajo y tomar acciones disciplinarias contra
los causantes, que van desde la advertencia al
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despido. La Ley del trabajo también reconoce la
violencia doméstica como un asunto relacionado
con el trabajo, garantizando a las victimas hasta
90 dias de baja con sueldo.

El Real Decreto 5/2000 de Espaina impone
sanciones a los empleadores por no prevenir la
VAG en el trabajo, clasificando las infracciones
como graves 0 muy graves. Entre las infraccio-
nes graves estan el abuso verbal o las amenazas,
mientras que las muy graves incluyen la violencia
fisica o el acoso sexual. Se pueden aplicar mul-
tas u otras sanciones, como el despido. La Ley
Organica de Galicia 11/2007 aborda la cibervio-
lencia de género y el Real Decreto-Ley 6/2019
obliga a los empleadores a implementar pro-
tocolos para gestionar la VAG, garantizando un
entorno seguro para las victimas.

Por otro lado, los planes de igualdad de gén-
ero abordan la VAG en la implementacion de
programas de formacion para que empleados y
directivos sepan reconocer, prevenir y atajar el
acoso. Los planes incluyen politicas claras para
denunciar incidentes de VAG, garantizando la
confidencialidad y la proteccién de la victima.

Austria: Ley de igual trato (GIBG]
Suecia: Ley de discriminacion

e Se prohibe y define de
forma explicita la VAG como
comportamiento presencial

e Proteccion de las victimas y
compensacion
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PRACTICAS SINDICALES

Esta seccion describe los resultados
del estudio cualitativo realizado
con los sindicalistas entrevistados
analizando las practicas sindicales
v las necesidades para atajar

las desigualdades de genero.
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comparativo

Durante las entrevistas, los sindicatos agrarios
senalaron mayores dificultades para contactar
con los trabajadores en las pequenas explotacio-
nes agrarias que dominan la agricultura europea.

La agricultura en Europa depende enorme-
mente de trabajadores estacionales y migrantes,
muchos de los cuales son mujeres. Estos trabaja-
dores a menudo se encuentran en condiciones de
trabajo precarias, lo que dificulta a los sindicatos
poder contactar con ellos. La naturaleza esta-
cional de sus trabajos supone que puede que no
estén el tiempo suficiente como para implicarse
en las actividades del sindicato o beneficiarse de
las protecciones del mismo y organizarse.

Igualmente, una buena parte del trabajo
agricola es informal, y los trabajadores carecen
de contratos o protecciones legales. Las mujeres a
menudo estan sobrerrepresentadas en estos pue-
stos informales, en los que los esfuerzos de sindi-
calizacion son especialmente complejos debido a
la falta de una relacion formal empleador-emple-
ado. Mas aun, las trabajadoras agricolas a menudo
no son plenamente conscientes de sus derechos o
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de los beneficios de ser miembro de un sindicato,
especialmente cuando son migrantes o trabajan
en zonas rurales aisladas.

Esta falta de concienciacion dificulta los tra-
bajos de organizacién sindical centrados en la
igualdad de género. Sin embargo, se logran nego-
ciar algunos acuerdos colectivos sectorialesy de
empresas en la agricultura, para luchar contra
la brecha retributiva de género y proporcionar
mejores medidas de conciliacion familiar.

Los sindicatos también senalan mayores difi-
cultades a la hora de organizar a los trabajadores
domeésticos sobre desigualdades de género que
en otros sectores AATTD como el de alimentacion
y bebidas o el turismo.
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Cuadro1 Recomendaciones EFFAT sobre

igualdad retributiva (2014)

1. Sensibilizacion

2. Sistemas de evaluacion y clasificacion de trabajos
- vitar el sesgo de género y la discriminacion en los sistemas de valoracion de puestos de trabajo
+ hacer una evaluacion de los puestos de trabajo neutra con respecto al género
- abordar la infrarrepresentacién de las mujeres en puestos de responsabilidad y mejor pagados

3. Transparencia retributiva
4. Auditorias retributivas
5. Informes salariales

6. Dialogo social
 papel fundamental de los interlocutores sociales para luchar contra la brecha retributiva de género
en el trabajo
- desarrollar politicas de igual retribucion en el trabajo
- aumentar el valor que se da a los trabajos femeninos mediante sistemas de valoracion de puestos de
trabajo que no tengan sesgo de género

7. Negociacion colectiva
« sensibilizar sobre la brecha retributiva de género en los equipos de negociacién colectiva
 hacer que la igualdad retributiva sea parte integral del establecimiento de los salarios
- garantizar la igualdad de salarios, la proteccion social y las condiciones de empleo entre todos los
trabajadores (jornada completa, a tiempo parcial, etc.)
» salario minimo y aumentos de sueldo para los trabajadores mal pagados
» aumento de salarios en los sectores predominantemente femeninos
- garantizar que se pagan todos los beneficios al personal masculino y femenino por igual, p.ej.

beneficios no monetarios, bonus, aumentos de sueldo, remuneracion en funcion del rendimiento, etc.

- formacion y orientacion sobre igualdad de género para empleados y representantes sindicales en los
equipos que lleven a cabo la negociacién colectiva
« promover la participacién de las mujeres en los equipos de negociacion

8. Legislacion

9. Medidas complementariasv

- abordar la segregacion ocupacional que hace que las mujeres se vean recluidas en categorias o
grados laborales predominantemente femeninos o mal pagados

» mejorar el acceso a trabajos mejor pagados, que normalmente estan ocupados por hombres,
mediante la formacién de capacidades y el desarrollo profesional de las mujeres

- “dias de las mujeres” para romper los estereotipos de género en el mercado laboral

« politicas de tiempo de trabajo que permitan una flexibilidad positiva y unos horarios adaptados a la
familia para trabajadores y trabajadoras
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El trabajo doméstico es un sector que es pre-
dominantemente femenino y esta caracteri-
zado por condiciones unicas que complican los
esfuerzos de sindicalizacion. Una buena parte
del trabajo doméstico en Europa es informal y
los trabajadores a menudo carecen de contratos
formales o protecciones legales. Esto es especial-
mente comun entre los trabajadores migrantes,
muchos de los cuales no conocen sus derechos,
se enfrentan a la barrera del idioma o no tienen
papeles. Estos factores los hacen especialmente
vulnerables a la explotaciéon y menos propensos
a implicarse con los sindicatos por miedo a la
deportacion o a perder su trabajo.

Los trabajadores domésticos, especialmente
los internos, a menudo dependen de sus emple-
adores para el alojamiento y las necesidades bas-
icas. Esta dependencia puede agravar la explota-
ciény hacer que los trabajadores vacilen a la hora
de sindicarse o de exigir mejores condiciones,
temiendo represalias o el despido.

Los sindicatos de trabajo doméstico que par-
ticiparon en las entrevistas parecen centrarse
en sus esfuerzos de incidencia politica, en con-
creto en las condiciones precarias del trabajo y
en las practicas de explotacion que se utilizan
con los trabajadores migrantes. La negociacion
colectiva se utiliza algo menos y generalmente
en empresas grandes.

Los sindicatos del sector de alimentacion y
bebidas y del sector turistico utilizan predomi-
nantemente la negociacion colectiva a nivel de
empresa y del sector. Esto viene facilitado por
una estructura empresarial que permite la orga-
nizacion sindical. Ambos sectores estan domi-
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nados por Pyme, aunque las grandes empresas
empleen a una parte importante del total de los
trabajadores. El empleo es mas formal y menos
aislado, aunque las practicas de subcontratacién
y el uso de trabajadores migrantes, especialmente
en el sector turistico, también estan presentesy
agravan las desigualdades de género en ambos
sectores.

Sin embargo, los sindicatos en los sectores
de alimentacién y bebidas y el turismo han sido
capaces de establecer una importante presen-
cia y utilizan las instituciones del dialogo social
para negociar mejores condiciones laborales y
salariales, encontrando menos dificultades en
la organizacién en el lugar de trabajo que en los
trabajos agricola o doméstico. Consecuentemente,
se han firmado acuerdos de negociacion colectiva
sectoriales o en empresas para luchar contra la
desigualdad de género, con clausulas sobre la bre-
cha retributiva de género y estableciendo dispo-
siciones sobre la organizacién del trabajo que
faciliten una distribucién de las tareas domésticas
y de cuidados equilibrada en cuestion de género
o protocolos de empresa para atajar la VAG. Por
ejemplo, Finlandia ha anunciado la erradicacion
de la VAG gracias a un continuo dialogo social
para combatir el problema.
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Negociacion colectiva

Los afiliados de EFFAT siguen
implementando las recomendaciones de
EFFAT sobre igualdad retributiva cuadro.
Aligual que en la revision de 2017 de
EFFAT sobre la implementacion de las
recomendaciones, la inmensa mayoria
de los sindicatos entrevistados siguen
abordando la brecha retributiva de
género mediante el didlogo social.

La negociacion colectiva sectorial o en la
empresa es la accion sindical mas frecuente
para atajar la brecha retributiva de género en el
sector agricola, de alimentacion y bebidas y turis-
ticoy, hasta cierto punto, en el trabajo doméstico.
La inmensa mayoria de las medidas recomenda-
das por la EFFAT se abordan mediante la negocia-
cion de clausulas de igualdad retributiva de gen-
ero, auditorias retributivas de género, registros
salariales obligatorios e informes sobre la brecha
retributiva de género, o medidas para abordar el
trabajo feminizado, la segregacion ocupacional y
el techo de cristal que siguen sufriendo las muje-
res en los sectores AADDT.

Auditorias retributivas
y comprobaciones salariales
de género

Segun declaran los sindicalistas entrevistados,
las medidas que se han negociado mas frecuen-
temente en la mayoria de los sectores AATTD han
sido las auditorias y comprobaciones salariales

Cuadro2la herramienta alemana

La herramienta alemana “EG Check” se puede aplicar
en empresas con mas de 50 empleados y se utiliza
para identificar la brecha retributiva de género, com-
parando el valor del trabajo entre diferentes puestos
de mujeres y hombres. La herramienta responde al
concepto de comparador hipotético al que se hace
referencia en la Directiva de transparencia retribu-
tiva. Mide el valor del trabajo realizado p.ej. por una
administrativa y un mozo de almacén. La herramienta
establece un conjunto de criterios para identificar
el valor de los trabajos y comparar los salarios de
hombres y mujeres en estas ocupaciones e identifi-
car asi la brecha retributiva de género.

eg check.de

Fuente: eg-check.de

Comprendiendo las desigualdades de género en los sectores EFFAT: Alimentacion, Agricultura, Turismo y Trabajo doméstico

57



Grafico 24 afiliados EFFAT medidas para
a brecha retributiva

mejorar el seguimiento del

de género

carry out gender pay M create equal pay labels/
audits/surveys awards
and actions plans

B carry out comparative
analysis of wage
structures of female
and male employees

Fuente: Revision intermedia de la implementacién de las Recomendaciones
de EFFAT sobre igual retribucion, 2017

de género. A menudo forman parte de los planes
de igualdad que los sindicatos negocian con las
empresas para abordar diferentes aspectos de la
desigualdad de género, como la brecha retribu-
tiva de género. Parece que la intensa actividad en
estas medidas es la continuacion de los esfuer-
zos de los afiliados de EFFAT para garantizar la
igualdad retributiva de género. De acuerdo con la
evaluacion intermedia de 2017 de las recomenda-
ciones de EFFAT sobre igualdad retributiva, casi
todos los afiliados de EFFAT realizaban auditorias
retributivas de género y andlisis comparativos de
género de las estructuras salariales, para hacer
un seguimiento de las disparidades retributivas
de género y poder atajarlas (Grafico 24).
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Las auditorias retributivas en las empresas
son evaluaciones sistematicas de la estructura
retributiva de la empresa para identificar y atajar
brechas retributivas de género. La auditoria esta
disenada para garantizar que los trabajadores son
pagados equitativamente por el mismo trabajo de
igual valor, independientemente de su género. En
caso de que se identifique una brecha retributiva
de género, frente a un umbral negociado, debera
ser rectificada.

Los sindicatos entrevistados de los sectores
AATTD han senalado que este tipo de medidas se
ha dado a menudo en agricultura, alimentacion
y bebidas y turismo. (Cuadro 5).

Cuadro 3 EG Check identificaciéon de género

de la prestacion por trabajo pesado

eg check.de

Comparativa de género por prestacion por
trabajo pesado

Aspectos

. Mujer Hombre
comparativos

Operaciones

Grupo salarial

Exigencias laborales:

exigencias fisicas

exigencias
psicoldgicas

Pago (mensual) de la
prestaciéon por trabajo
pesado

Diferencia mensual
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| trato austriaca Alli donde no se ha logrado directamente audi-
iva torias retributivas o comprobaciones salariales
de género en empresas, los sindicatos recurren
a sus propios estudios de la brecha retributiva
de género, aprovechando el concepto de compa-
rador hipotético. Los hallazgos se utilizan como
evidencia para negociar los acuerdos sectoriales,
rectificando las brechas retributivas de género

Cuadro 4 Ley de Igua
dio sobrela brecha retribut

y el estu
de lalimpieza del

de géneroen el sector
sindicato VID

'\\

Elinforme compard dos grupos salariales en la Nego-
ciacién colectiva de la limpieza industrial: El grupo

salarial 6 (principalmente mujeres que ganaban
9,38€ por hora por limpieza de oficinas y de lugares

identificadas en los trabajos predominantemente
femeninos.

de produccién) y el grupo salarial 3 (principalmente
hombres que ganaban 10,38€ por hora por tareas de
limpieza especializada como ventanas o maquinaria).
La evaluacion hallo que el trabajo era de igual valor,
lo que llevé a un acuerdo para igualar los sueldos a
10,38€ por hora. El informe también recomendaba
cambios en el Ley de Igual trato, defendiendo unos
criterios de clasificacién de trabajo no discriminato-
rios basados en igual retribuciéon por igual trabajo.
Proponian considerar factores como el trabajo de cui-
dados, las exigencias psicolégicasy fisicas del trabajo
y el estrés, ala hora de valorar los puestos de trabajo.

Fuente: Pillinger, 2021

Por ejemplo, el sindicato aleman NGG, que
representa a los trabajadores del sector de ali-
mentacion y bebidas y turistico, ha descrito una
herramienta de comprobacién salarial (EG Check)
gue han negociado en sus convenios colectivos
con empresas. El instrumento ha sido disenado
para comparar el valor de diferentes trabajos e
identificar diferencias retributivas de género para
trabajo de igual valor, desarrollando en cierta
manera el concepto del comparador hipotético
(Cuadro 2). La herramienta ha sido disenada para
evaluar la brecha retributiva de género para
varios aspectos como la brecha de género en la
retribucion bdsica, horas extra, bonos por ren-
dimiento o prestaciones trabajo pesado (Cuadro 3).

Sin embargo, la desventaja de las auditorias
retributivas y las comparativas salariales que se
establecen en los planes de igualdad de genero,
es que solo pueden negociarse con empresas que
empleen a mas de 50 trabajadores, aunque hay
algunas diferencias entre paises.

Cuadro 5 Clausulas de acuerdo de

negociacion colectiva sobre igualdad

retributiva de género

Disposiciones de igualdad retributiva de género del
Acuerdo de negociacion colectiva acordadas entre el
grupo Nestlé y los sindicatos CFDT, CFE-CGC, CGT,
UNSA, CFTCy FO, Francia, 2020-2023

El Capitulo V sobre Remuneracion eficaz del Grupo
Nestlé del ANC resume el compromiso del grupo por
garantizar la retribucién igualitaria entre hombresy
mujeres. De acuerdo con la ley de 2018, que exige a
las empresas con mas de 50 empleados la creacién
de un Indice de Igualdad de Género para medir las
brechas retributivas, el grupo tenia como objetivo
mantener una puntuacion media de 90 puntos, con
la idea de lograr entre 95 y 100 puntos para 2023.
Se anima a las empresas a destinar un presupuesto
especifico durante las negociaciones anuales para
reducir cualquier brecha salarial que se identifique.
Algunos indicadores claves serian: las diferencias
retributivas entre hombres y mujeres, el porcentaje
de mujeres que recibe aumentos en comparacion con
los hombres (excluyendo los ascensos) y la garantia
de que las mujeres que vuelven del permiso de mater-
nidad o de adopcidn reciben cualquier aumento de
salario que proceda. Por otro lado, el permiso parental
no deberia contribuir a la brecha salarial.

Disposiciones de igualdad retributiva de género del
AMI firmado entre Danone y UITA (2016)

“Debera garantizarse una remuneracion igual por
trabajo de igual valor y no discriminatoria con res-
pecto a las condiciones de trabajo para todos los
trabajadores, ya sean directamente empleados por
Danone o a través de un proveedor de servicios
subcontratado”.
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En Francia, los sindicatos han defendido crite-
rios objetivos para abordar la infravaloracion de
las capacidades de las mujeres, como la multita-
rea, solucion de problemas y los cuidados emocio-
nales. Un estudio de la CFDT de 2019 compard
las retribuciones en ocho sectores, incluido el
de los cuidados sanitarios y sociales (predomi-
nantemente femenino) y los sectores predomi-
nantemente masculinos como la construccion o
la metalurgia (Pillinger, 2023a). El estudio hallo
que los salarios iniciales en el sector sanitario y
de cuidado social eran significativamente mas
bajos que en los sectores predominantemente
masculinos por capacidades equivalentes. Esta
evidencia fue utilizada en las negociaciones
para la reclasificacion ocupacional en el sector
sanitario y de cuidados sociales, tanto publico
como privado.

Igualmente, en 2019, un comisionado del
defensor del pueblo austriaco y el sindicato VIDA,
evaluaron la disparidad de salarios en el sector
de la limpieza. El informe comparaba dos gru-
pos salariales en la limpieza industrial. El grupo
salarial 6 (principalmente mujeres que ganaban
9,38€ por hora) y el grupo salarial 3 (principal-
mente hombres que ganaban 10,38€ por hora).
Descubrieron que el trabajo era de igual valor,
porlo que sellegd a un acuerdo para rectificar la
brecha retributiva de género e igualar los salarios
en 10,38€ por hora (Cuadro 4).

Otra importante estrategia para luchar contra
el trabajo mal pagado en los sectores mayorita-
riamente femeninos es la negociacion colectiva,
gue prioriza los aumentos salariales por encima
de la media para trabajadores mal pagados y
para trabajos mayoritariamente femeninos. El
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sindicato belga ACV-CSC utiliza este enfoque en
las negociaciones intersectoriales que se celebran
cada dos anos y que establecen la norma salarial
para las negociaciones sectoriales (Miiller, 2019).
Esto se logra a menudo combinando aumentos
salariales de tarifa plana para grupos de salario
bajo, con aumentos porcentuales generales. Como
las mujeres estan sobrerrepresentadas en los
trabajos peor pagados, esta estrategia ayuda a
reducir la brecha retributiva de género igualando
la estructura retributiva. El enfoque también com-
para sueldos en los trabajos mayoritariamente
femeninos con puestos similares de mayoria
masculina, utilizando el concepto de compara-
dor hipotético.

“A través de la negociacién colectiva introducimos
reglas que sobre todo garantizan el respeto por

la composicion de género de los trabajadores de

la empresa que acceden a formacion, para evitar
la exclusion de las trabajadoras porque, como se
ha mencionado, esto se refleja luego en la carrera
profesional”.

UILAUIL

En un espiritu similar, los sindicatos belgas
(ABVV/FGTB, ACV-CSC, CGSLB) firmaron en
junio de 2022 un acuerdo sectorial sobre salario
minimo en el sector del trabajo domestico belga.
Durante las negociaciones salariales del sector,
se logré el importante resultado de la creacion
de un salario minimo, complementado por una
escala retributiva progresiva que aumenta de
acuerdo con los anos de servicio en el sector.
Esta estructura salarial es de acceso publicoy se
aplica de forma uniforme a todos los trabajadores,
garantizando la transparencia y la justicia en la
remuneracion. Estableciendo estandares claros,
el acuerdo colectivo sectorial aborda el problema
de los trabajadores domésticos mal pagados, un
grupo predominantemente compuesto por muje-
res, cuyo trabajo ha sido infravalorado e infrarre-
munerado. Esto es un logro esencial de los sindi-
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catos belgas a la hora de mejorar las condiciones
laborales y reducir las disparidades de ingresos
de género dentro del sector.

Otras medidas frecuentes en las negociaciones
colectivas han sido las disposiciones sobre igual-
dad de género en el acceso a trabajos, formacion
o carrera profesional. Parece que, con el tiempo,
en comparacion con la revision intermedia de
EFFAT de 2017, los afiliados de EFFAT se han
implicado cada vez mds en atajar las desigual-
dades estructurales de género mediante la nego-
ciacioén colectiva. En 2017, los afiliados de EFFAT
parecian estar mas centrados en los problemas
salariales (Grafico 25). Los sindicatos entrevistados
han senalado que han negociado disposiciones
en la negociacion colectiva que luchan contra
la discriminacion de las mujeres en el empleo
que lleva a la brecha de género.

Por ejemplo, el sindicato italiano UILA UIL ha
abordado la segregacion ocupacional en la agri-
cultura negociando cursos de formacion para
mujeres, valorando el trabajo de las mujeres en
los puestos mas bajos y luchando contra las bar-
reras para el desarrollo profesional de las mujeres
en los puestos menos cualificados y peor pagados.

“En el sector turistico, negociamos clausulas que
garantizan los actuales programas de formacion,
con cuotas de trabajo obligatorias para mujeres,
dirigidas a reforzar el empleo femenino, incluyendo
los puestos de mayor cualificacion”

FIST CISL

El sindicato austriaco PRO-GE y el espanol UGT
FICA, han indicado medidas similares en el sector
agricola, asi como los espanoles CCOOy UGT FICA
en el sector de alimentacion y bebidas.
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de géner

Grafico 25 Medidas para reducir
o mediante la negociacion colectiva

la brecha retributiva

raise awareness on gender
pay gap in collective
bargaining teams

make gender pay equality
an integral component of
wage setting

pay increases for low paid
workers

pay increases for female
dominated sectors

ensure that all benefits
are paid to male and
female staff equally, e.g.
non-monetary benefits,
bonuses, performance
related pay, etc

training and guidance

on equal pay issues for
employer and trade union
representatives in collective
bargaining teams

promote women'’s
participation in collective
bargaining team

others

Fuente: Revision intermedia de la implementacién de las recomendaciones
EFFAT sobre igual remuneracion, 2017.
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En el sector turistico, varios sindicatos han
declarado haber usado la negociacion colectiva
para abordar el problema del techo de cristal.
Las medidas negociadas garantizan la promo-
cion de las mujeres a puestos de direccion en
los convenios colectivos de empresa firmados
por los sindicatos franceses CFDT y FO, asi como
el italiano FIST CISL. Este ultimo sindicato tam-
bién ha negociado clausulas que garantizan un
reparto equilibrado de mujeres en todos los nive-
les profesionales, incluyendo cuotas de mujeres
en capacitacion profesional para llegar a los
puestos mejor remunerados.

Prohibiciéon de la discriminacién
de género en el empleo
y la retribucién

Los sindicatos también practican la negocia-
ciéon de clausulas de convenios sectoriales o de
empresa que prohiben directamente la discri-
minacion de genero en el empleo o la remune-
racion. Por ejemplo, el sindicato agricola FNSZ
en Bulgaria ha garantizado dichas cldusulas en
convenios colectivos del ramo en el sector. El
sindicato sueco Kommunal y el esloveno ZSSS
también han confirmado el uso de dichas claus-
ulas en sus convenios sectoriales.

“Tenemos 5 convenios colectivos del ramo,
incluido el de sistemas de riego, control veterinario,
seguridad alimentaria y personal cientifico agricola
que negociaron clausulas que establecian normas
para la no discriminacion de las mujeres en el
trabajo y prohibian la brecha retributiva de género”

FNSZ
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Frenar el uso del trabajo
feminizado

Varios sindicatos en el sector turistico, como los
espanoles CCOOy FeSMC-UGT, asi como el italiano
FIST CISL han negociados medidas en empresas
para abordar el alto porcentaje de trabajadoras
en trabajos temporales y a tiempo parcial. Los
sindicatos han priorizado, porlo tanto, el empleo
a tiempo completoy el empleo fijo para mujeres,
presionando para que haya medidas colectivas
que favorezcan trabajos de mayor calidad para
las mujeres, que garanticen la estabilidad laboral
y el crecimiento profesional.

Los sindicatos también han trabajado para
reducir el trabajo no declarado e informal en el
sector turistico, donde las trabajadoras carecen
de contratos o proteccion oficial.

Se han realizado esfuerzos para frenar la alta
presencia de contratos hora cero que a menudo
no garantizan a los trabajadores horas de trabajo
o les dejan sin ingresos. Estos contratos afectan
de forma desproporcionada a las mujeres, espe-
cialmente en el sector turistico, en la hospederia
y en el entretenimiento.
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La negociacion colectiva a nivel de empresa o
sectorial también ha sido declarada como el
principal instrumento para negociar la mejora
de la conciliacion familiar en los sectores AATTD,
especialmente en agricultura, alimentacion y
bebidas y turismo. Los afiliados de EFFAT pare-
cen haber intensificado sus esfuerzos para luchar
contra los estereotipos patriarcales de los roles de
género en su estrategia de negociacion colectiva.
Aunque en la revision intermedia de las recomen-
daciones sobre igual retribucién de EFFAT en
2017,el 70% de los afiliados de EFFAT introduje-
ron politicas de horarios de trabajo que permitian
una flexibilidad real y horarios respetuosos con
la familia para trabajadores y trabajadoras, los
sindicatos entrevistados indicaron también una
amplia gama de medidas abordadas especificam-
ente en los convenios de negociacion colectiva,
como el concepto de la corresponsabilidad en las
tareas de cuidados como medio para abordar los
factores estructurales que afectan ala calidad del
trabajo femenino en los sectores AATTD.

De acuerdo con los sindicalistas entrevistados, la
medida que mas se ha negociado en la mayoria de
los sectores AATTD, para abordar la mala conci-
liacién familiar de las mujeres, ha sido encontrar
soluciones a los horarios de trabajo. La que mas
se ha senalado ha sido las clausulas horarios
laborales ajustables. Los sindicatos entrevistados
han senalado este tipo de medidas en agricultura
(Cuadro 6) ¥ en todos los demas sectores AATTD,
incluido el sindicato chipriota SEK en el trabajo
domeéstico.

Varios sindicatos han informado haber nego-
ciado clausulas en los convenios colectivos que
obligan a la notificacion claray fija de los ciclos
de turnos de trabajo, como por ejemplo turnos
establecidos por lo menos con un mes de anticipa-
cién o “turnos razonables”. El sindicato esloveno
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ZSSS del sector de alimentacion y bebidas, asi
como los espanoles CCOO y FeSMC-UGT y el ita-
liano FIST CISL del sector turistico, han indicado
este tipo de disposiciones.

El sindicato chipriota SEK ha negociado la
prohibicion de las horas de trabajo no declara-
das y de la extension del tiempo de trabajo por
encima de los limites establecidos en la legisla-
cion laboral para el sector del trabajo doméstico.
El sindicato francés FO esta actualmente nego-
ciando una semana laboral de cuatro dias en el
sector turistico.

Cuadro 6 Clausulas de horarios
ables enlas negociaciones
abajadores
Italia

|

ajust
colectivas para tr
agromecénicos, UILA UIL,

2018-2020

I“

El Articulo 15 bis sobre Permiso parental y asistencia
alos hijos en el Convenio colectivo para trabajadores
agromecanicos de Italia, esboza las disposiciones
para el apoyo parental y familiar, gobernadas por
el Decreto Legislativo n°® 151/2001 y posteriores
enmiendas. Permite a los trabajadores a tiempo
completo y fijos pedir tiempo parcial temporal para
cuidar a ninos de hasta 13 anos de edad. Las empresas
deben aprobar estas peticiones dentro de unos limites
basados en el tamano de la empresa: 1 trabajador para
empresas con entre 3y 15 empleados, 3 trabajadores
para empresas con entre 16 y 30 empleados y un
2% de los trabajadores para empresas con mas de
30 trabajadores. Los trabajadores pueden volver al
tiempo completo cuando el hijo cumpla los 13 anos
o cuando lo soliciten con los 60 dias de preaviso para
las peticiones de tiempo parcial.

Otra medida para la conciliacién familiar que se
ha comentado con frecuencia ha sido la negocia-
cién de diferentes permisos de cuidados, paren-
tales, de embarazo y anual. Estos van desde per-
misos pagados y no pagados a ayudas econdémicas
para el cuidado infantil. Por ejemplo, el sindicato

Comprendiendo las desigualdades de género en los sectores EFFAT: Alimentacion, Agricultura, Turismo y Trabajo doméstico 63



italiano UILA UIL ha negociado permisos para
cuidados de dependientes y paternidad compar-
tida en el sector agrario, mientras que el sindi-
cato esloveno ZSSS senald que habia logrado un
permiso adicional pagado y no pagado para los
trabajadores de los sectores agrario y de alimen-
tacion y bebidas. El sindicato francés FO también
ha logrado un permiso obligatorio de 8 semanas
de vacaciones en el sector turistico. Los sindi-
catos espanoles CCOO y FeSMC-UGT, asi como
el italiano FIST CISL, también han negociado un
permiso parental adicional en el sector. Este
ultimo sindicato también ha negociado ayudas
econdmicas publicas para los costes de guarderia
y subsidios para las empresas que contraten
mujeres (Cuadro 7).

Cuadro 7 FIST CISL (Italia) sindicato

bipartito — acuerdos colectivos sobre

acion familiar con autoridades

concili
locales en el sector turistico

FIST CISL ha negociado convenios colectivos de
conciliacion familiar con autoridades locales para
proporcionar a los trabajadores del sector turistico
ayuda econdmica para la guarderia o cuidado infantil,
la compra de material escolar o ayudas a las empresas
que contraten mujeres.

Varios sindicatos también han senalado haber
negociado clausulas que garantizan el reparto
equitativo de las tareas domésticas y de cuidados
entre trabajadores y trabajadoras. Por ejemplo,
los sindicatos belgas ACV-CSC y SETCa-FGTB
también han logrado medidas sectoriales para
promover laigualdad de género en las tareas de
cuidados entre hombres y mujeres en el sector
de alimentacion y bebidas. De igual manera, los
sindicatos espanoles CCOO y FeSMC-UGT han
creado en sus planes de igualdad en la empresa
medidas para promover la corresponsabilidad
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de los hombres en las tareas del hogar, asi como
clausulas para reconciliar el trabajo con la vida
personal y familiar en el sector turistico. Por otro
lado, el sindicato espanol UGT FICA y el italiano
UILA UIL han senalado dichas clausulas en los
planes de igualdad en agricultura (cuadro 8).

Cuadro 8 Disposiciones de

corresponsabilidad en el acuerdo

de negociacion colectiva paralos
UILA UIL,

I

procesadores de tabaco,
ltalia, 2014 - 2016

El acuerdo tiene como objetivo promover la concilia-
cion familiar, la igualdad de género y apoyar la pater-
nidad, al permitir negociaciones a nivel local sobre
flexibilidad de horarios laborales para progenitores
con hijos menores de tres anos de edad. Ademas,
las partes acordaron abordar los retos del cuidado
infantil, en concreto las guarderias, mediante una
negociacién suplementaria. Esto implicaria explorar
nuevos acuerdos y apoyar medidas para ayudar a las
familias donde sea posible.

Comprendiendo las desigualdades de género en los sectores EFFAT: Alimentacion, Agricultura, Turismo y Trabajo doméstico 64



SECCION 3

Incidencia en politicas

Laincidencia sobre politicas para abordar la bre-
cha retributiva de género ha sido el principal
instrumento que han usado los sindicatos en el
trabajo doméstico.

Los tres sindicalistas entrevistados hicieron
hincapié en que su principal estrategia para com-
batir el trabajo precario y los bajos sueldos en
el sector, ha sido la labor de incidencia sobre
la legislacion nacional y las reformas de las
politicas publicas. Consideran que estos esfuerzos
son basicos para abordar los problemas sistém-
icos que afectan a los trabajadores, especialmente
a las migrantes, que a menudo se enfrentan a
las condiciones laborales mdas duras y son las
mas vulnerables a la explotacion. Su trabajo de
incidencia se centra en defender una mayor pro-
teccion laboral, sueldos justos y normativas que
frenen las practicas abusivas, como los contratos
laborales inestables, el robo de salarios o condi-
ciones laborales inseguras.

Implicandose con los legisladores, los sindica-
tos buscan influenciar en la creacion de leyes que
protejan a los trabajadores de las practicas abu-

sivas y garanticen un trato y acceso a un trabajo
decente igualitario. Se presta especial atencion
a las mujeres migrantes, que sufren de forma
desproporcionada la discriminacién, el trabajo
informal y peores sueldos, debido a su precaria
situacion legal y a un acceso limitado a recursos.
Los esfuerzos sindicales incluyen campanas de
sensibilizacion, la creacion de coaliciones con
otras organizacionesy presentar evidencias basa-
das en investigaciones a los legisladores que pon-
gan en evidencia la urgencia de la reforma.

“En el sector del trabajo doméstico, la brecha salarial
es abrumadora, se trabajan muchas mas horas

de las estipuladas por ley, que no se pagan. Para
luchar contra las desigualdades que afectan a las
trabajadoras domésticas es fundamental aumentar
el salario minimo, valorar el trabajo realizado por las
mujeres en el sector del trabajo domeéstico, valorar
las capacidades de todos los trabajadores y aumentar
las oportunidades de empleo, ya que muchas
mujeres tienen estudios universitarios en sus paises
de origen que no son reconocidos”

SOS Racismo

Comprendiendo las desigualdades de género en los sectores EFFAT: Alimentacion, Agricultura, Turismo y Trabajo doméstico 65



Los sindicalistas también se centran en mejo-
rar la aplicacion de mecanismos que garanticen
qgue se defienden las leyes laborales existentes
y que las empresas son responsabilizadas por
su violacion. Impulsando cambios legislativos e
iniciativas de politicas publicas, intentan gene-
rar mejoras sostenibles en las condiciones de
trabajo, eliminar las disparidades por razon de
genero o de condicion de migrante y promover
la seguridad econémica a largo plazo para los
trabajadores de sectores precarios. En concreto,
la Liga de trabajadoras domésticas del sindicato
belga ACV-CSC ha sido muy reivindicativa sobre
las condiciones laborales de explotacion de las
trabajadoras domésticas indocumentadas. La
Liga ha organizado varias huelgas de trabajado-
ras domeésticas para exigir una mejor proteccion
legal y laboral paralos trabajadores indocumen-
tados, asi como mejores condiciones laborales y
salariales. La organizacion también se implica en
una campana social que utiliza tacticas teatrales
como medio para visibilizar a los trabajadores
domésticos indocumentadosy organizarles junto
al movimiento sindical (Cuadro 9).

El sindicato neerlandés FNV ha estado defen-
diendo de forma activa una mejor legislacion
laboral que no solo legalice la estancia y trabajo
de migrantes indocumentados, sino que también
cree estructuras publicas eficaces para combatir
los abusos contra los trabajadores migrantes.
Reconociendo las vulnerabilidades a las que se
enfrentan los trabajadores migrantes, especial-
mente en los sectores laborales precarios o infor-
males, el sindicato esta presionando para que
haya reformas legales integrales que proporcio-
nen alos migrantes una situacién laboral segura,
sueldos justos y proteccion laboral.

Una de las principales demandas de FNV es la
ratificacion del Convenio 189 de la OIT sobre tra-
bajadorasy trabajadores domésticos por parte del
gobierno neerlandés. Este convenio internacional
establece unos estandares laborales para garan-
tizar que los trabajadores domésticos, muchos
de los cuales son migrantes y mujeres, disfruten
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Cuadro 9 Laligade trabajadoras
domésticas del sindicato belga
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Fundada en 2017 la Liga ha organizado tres huel-
gas de trabajadoras migrantes indocumentadas en
Bruselas desde 2022, la tltima tuvo lugar en junio
de 2024. A través de estas huelgas, las trabajadoras
domeésticas han exigido el derecho a vivir y trabajar
con dignidad. Defienden un permiso de trabajo justoy
laregularizacién de su estatus, que les permita a ellas
yaotras personas en condiciones de trabajo precarias
tener un sueldo justo, horas de trabajo estables y pro-
tecciones sociales como el resto de los trabajadores.

En abril de 2023, la Liga presento6 una peticion ante
el Parlamento de Bruselas “La retribucion igual
importa” que obtuvo atencion y apoyo politico.
Contenia 3 exigencias:

1. Proteccion de las victimas de VAG durante el
proceso de denuncia;

2. Sanciones contra los culpables;

3. Acceso a trabajo legal y formacion laboral.
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de los mismos derechos que los demads trabaja-
dores, como sueldos justos, horarios laborales
razonables o proteccion social. Defendiendo la
adopcion de este convenio, FNV intenta mejorar
las condiciones de trabajo y la situacion legal
de los trabajadores domésticos, que a menudo
quedan excluidos de la legislacion y proteccion
laboral tradicional.

La labor sindical ha logrado atraer la aten-
cién sobre la dificil situacion de los trabajadores
domesticos y migrantes, elevando sus demandas
a la agenda politica nacional. ImplicAndose con
los legisladores, el FNV ha convertido el abusoy
explotacién sistémica de los trabajadores domes-
ticos en un tema de debate publico, presionando
asi para que el gobierno considere la posibili-
dad de acometer reformas. Esto hallevado a una
mayor concienciacion y didlogo sobre la necesi-
dad de protecciones integrales para los trabaja-
dores domésticosy a la ratificacién de estandares
internacionales como el C189 de la OIT.

Ademas de la lucha legislativa, FNV trabaja
en estrecha colaboracion con las comunidades
migrantes y las organizaciones de derechos
laborales para proporcionar apoyo, educaciény
representacion a los trabajadores. Mediante estos
esfuerzos, el sindicato, no solo amplifica las voces
de los trabajadores marginalizados, sino que con-
tribuye a construir un mercado laboral mas justo
en Paises Bajos, donde se defiendan los derechos
de los trabajadores, independientemente de su
situacion legal.

El sindicato chipriota SEK ha estado en la
vanguardia de la defensa de una reforma labo-
ral integral dirigida a mejorar los salarios y las
condiciones laborales de los trabajadores en los
sectores mas precarios, en concreto en el trabajo
domeéstico. Una de las prioridades del sindicato
ha sido impulsar un significativo aumento del
salario minimo nacional para garantizar que
todos los trabajadores, especialmente aquellos
en sectores con sueldos bajos, reciben una com-
pensacion justa por su trabajo.
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Ademas de la defensa de los salarios, SEK lucha
por una ley que exija una cobertura sindical del
80% en el nivel sectorial para aumentar el poder
de negociacion colectiva de los trabajadores
domésticos. Esto abordaria el problema de la baja
sindicalizacion y del empleo fragmentado del sec-
tor, lo que permitiria a los trabajadores negociar
mejores sueldos, horarios y seguridad en el tra-
bajo. Una mayor representacion ayudaria a estos
trabajadores a combatir abusos como la VAG, las
horas extras no pagadas, las malas condiciones
de vida para los trabajadores internos y la falta de
acceso a prestaciones sociales, garantizando una
mejor proteccion y unas condiciones laborales
mas justas. Esta legislacion garantizaria que los
convenios colectivos sean mas representativos,
otorgando a los trabajadores domésticos una voz
mas fuerte a la hora de garantizar sus derechos.

SEK ha sido muy activo en la sensibiliza-
cion sobre los retos a los que se enfrentan los
trabajadores domeésticos, haciendo hincapié en
la importancia de reconocer el trabajo domés-
tico como una parte vital pero infravalorada del
mercado laboral. Con la defensa de la reforma,
el sindicato pretende influenciar en el debate
nacional, animar a los legisladores a tener en
cuenta soluciones a largo plazo para mejorar los
estandares laborales, proteger a los trabajadores
vulnerables y reducir las desigualdades en el
lugar de trabajo. Si tienen éxito, las propuestas de
SEK podrian lograr importantes mejoras legalesy
econdmicas para los trabajadores domésticos en
Chipre, sentando potencialmente un precedente
para otros sectores con problemas similares.

El sindicato espanol CCOO ha liderado una
significativa iniciativa para combatir la brecha
retributiva de género en el sector de alimenta-
cion y bebidas, centrandose especificamente en
la industria conservera de pescado a través de
su campana #PescarDerechos. Esta campana
aborda la amplia discriminacién de género que
afecta a las mujeres en cuanto a las condiciones
laborales.
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Cuadro 10 campaia
#PescarDerechos del sindicato
CCOO para combatir la desigualdad

degéneroenla industria

||“|

del pescado

La industria del pescado en Espafa genera seis mil
millones de euros de beneficios y emplea a mds de
28.000 personas en mas de 650 empresas, en las que
las mujeres suponen el 60% de los trabajadores. A
pesar de laimportancia econdémica de la industria, las
condiciones laborales son precarias, especialmente
paralas mujeres. Los salarios en muchas categorias
laborales estan por debajo de los 14.000€ anuales y
algunos estan incluso por debajo del sueldo minimo,
reflejando la infravaloracion del sector debido
a su alta representacion femenina. Dentro de la
industria del pescado, las mujeres sufren las peores
condiciones de trabajo. Hay discriminacion en los
procesos de seleccion, contratacion, formacion y
promocion profesional. Las mujeres se enfrentan
a las condiciones mas duras, como por ejemplo los
contratos temporales o a media jornada, el subem-
pleo (con un 32,7% de las trabajadoras sobrecuali-
ficadas para sus puestos), y una importante brecha
retributiva de género del 29,7%. El techo de cristal
en este sector es mas bien un muro de hormigon, con
tan solo un 14,8% de mujeres en puestos de direccion.

El sindicato CCOO ha desarrollado las siguientes
propuestas de actuacion para combatir las desigual-
dades de género en la industria:

1. Intervencion de la inspeccion de trabajo para
abordar el fraude de contratacion y la discrimi-
nacioén salarial contra las mujeres.

2. Implicacion del Ministerio de Igualdad para aca-
bar con la brecha profesional o techo de cristal.

3. Implicar a las grandes superficies para presionar
alos proveedores de pescado para que acaben con
la precariedad y la discriminacion.

4. Negociacion colectiva para establecer una clasifi-
cacion de retribuciones justa atendiendo al criterio
de trabajo de igual valor.

5. Implantar planes de igualdad para corregir la
discriminacion de género y mejorar el desarrollo
profesional de las mujeres.

6. Convergencia de condiciones laborales de la
industria del pescado con otros sectores.

7. Crear el observatorio sectorial para el didlogo
social y proponer mejoras dentro del sector.

8. Promover la Indicacion Geografica Protegida de
la anchoa para preservar las fabricas de conservas
del Cantabrico.

9. Modificacion legal del contrato fijo discontinuo
para equiparar el acceso a medidas de proteccion
social de los contratos temporales.

SECCION 3

INFORME
SOCIOECONOMICO

Campana: #PescarDerechos
A LA OFENSIVA CONTRA LA PRECARIEDAD, LA
DESIGUALDAD Y LA DISCRIMIMACION EN LA
INDUSTRIA DEL PESCADO

Como parte de la campana, CCOO realizé un
anadlisis socioecondmico del sector conservero
de pescado, en el que ponia sobre la mesa las
malas condiciones de trabajo y varias formas
de discriminacion de género, como retribucio-
nes desiguales por igual trabajo. Esta investiga-
cion sirvio de base para sensibilizar a la opinion
publica y defender politicas para rectificar dichas
disparidades.

El sindicato ha dedicado sus esfuerzos a pro-
mover una retribucion justa mediante la negocia-
cidn colectiva, a la aplicacion de planes de igual-
dad para combatir la discriminacién histérica
contra las mujeres en su desarrollo profesional
y a impulsar la convergencia de las condiciones
laborales en la industria del pescado con otros
sectores de la alimentacién. También ha impul-
sado la creacién de un observatorio sectorial para
fomentar el dialogo social y proponer mejoras
en la industria. Estas medidas van dirigidas a
lograr la igualdad de género y mejores condicio-
nes laborales en un sector altamente feminizado
e infravalorado (cuadro 10).

La campana #PescarDerechos ha sido funda-
mental para movilizar a los trabajadores del sec-
tor conservero, lo que llevd a varias huelgas que
destacaron la necesidad de mejores condiciones
laborales. Mediante estas acciones colectivas, la
campana genero con €éxito un mayor sentimiento
de conciencia de clase entre los trabajadores,
uniéndoles en su lucha por la igualdad y el trato
justo en una industria altamente feminizada.
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Uno de los principales logros de la campana
fue animar a los trabajadores a que se implica-
ran con los sindicatos en las negociaciones, 1o
que culminé en la firma de un convenio colectivo
nacional para el sector del pescado en conserva
en agosto de 2022. Este acuerdo supuso un paso
crucial para abordar algunos de los problemas de
larga duracion dentro de la industria.

Sin embargo, a pesar de estar en la vanguar-
dia de esta lucha, el sindicato CCOO decidio no
firmar el convenio. La decision del sindicato se
basaba en las inadecuadas medidas del conve-
nio para abordar la desigualdad retributiva de
género. Mas concretamente, no proporcionaba
suficientes aumentos a las mujeres en las cate-
gorias laborales mas bajas, perpetuando asi la
discriminacion ya existente contra las trabaja-
doras empleadas en los puestos mas precarios.
Este resultado pone de relieve los retos a los que
nos enfrentamos para lograr una igualdad real y
una compensacion justa para las mujeres en el
sector, e ilustra la necesidad de una lucha y accién
permanente’™.

Lanegativa de CCOO a firmar el convenio sirve
de recordatorio de las complejidades que impli-
can las negociaciones laborales, especialmente en
sectores en los que la discriminacion de género
estd extendida. Subraya la importancia no solo de
lograr resultados de negociacion colectiva, sino
también garantizar que estos convenios abor-
den de forma eficaz las necesidades y derechos
especificos de todos los trabajadores, especial-
mente de los grupos marginalizados.

Otras acciones de incidencia politica para
luchar contra la brecha retributiva de género en
los sectores AATTD, se han centrado en cambios
de las politicas de empleo y una mejor aplicacion
de leyes ya existentes. Por ejemplo, el sindicato
aleman NGG se ha estado centrando en la eli-
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minacion de los mini-jobs y la reforma de los
incentivos fiscales que dificultan a las mujeres
casadas su plena participacion en el mercado
laboral. Los mini-jobs, que son trabajos mal paga-
dos a tiempo parcial con horarios y prestacio-
nes de la seguridad social limitados, han sido
desde hace tiempo el objetivo de los sindicatos en
Alemania debido a su contribucion a la segmen-
tacion del mercado laboral y al empleo precario.
Los mini-jobs a menudo atrapan a los trabajado-
res, especialmente a las mujeres, en puestos mal
pagados con pocas oportunidades de ascenso,
seguridad social o prestaciones como el seguro
médico y las pensiones.

Elllamamiento de NGG para terminar con los
mini-jobs es parte de un esfuerzo mas amplio
para combatir los problemas sistémicos que con-
tribuyen a la desigualdad salarial y a la insegu-
ridad laboral de las mujeres. Impulsando el fin
de estas formas de empleo, el sindicato busca
que las mujeres pasen de trabajos precariosy a
tiempo parcial, a puestos mas seguros, a tiempo
completo, con unas protecciones laborales y
prestaciones apropiadas. Este movimiento es
considerado algo esencial para cerrar la brecha
retributiva de género y garantizar una seguridad
econdmica a largo plazo para las mujeres, espe-
cialmente en sectores como la hosteleria y los
servicios alimentarios, donde los mini-jobs son
predominantes.

Ademas de luchar contra los mini-jobs, NGG
también ha senalado al sistema fiscal aleman,
que contiene disposiciones como la sepa-
racion de ingresos para las parejas casadas
(Ehegattensplitting). Este sistema incentiva a
las parejas para que uno de los miembros, nor-
malmente las mujeres, trabaje menos horas o
no trabaje, ya que sus ingresos conjuntos tienen
una mejor fiscalidad si uno de los conyuges gana

El convenio de conservas de pescado que no firmé CCOO porque “condena a las mujeres a otros cuatro anos de discriminaciéon”, ya esta
en linea https://industria.ccoo.es/noticia:636139--Ya_esta_en_la_web_el_convenio_de_conservas_de_pescado_que_no_firmo_CCOO_
porque_%E2%80%9Ccondena_a_las_mujeres_a_otros_cuatro_anos_de_discriminacion%E2%80%9D&opc_id=08570d3f0ee2962a-

3fa2f326ca6141a8
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significativamente menos. Desgraciadamente,
esta practica disuade a muchas mujeres casa-
das de buscar una carrera profesional a tiempo
completo, fortaleciendo los roles de género tra-
dicionales y contribuyendo a las disparidades
de género en el mercado laboral. NGG intenta
reformar estas politicas fiscales para promover
la participacion igualitaria en el mercado de tra-
bajo, permitiendo a ambos conyuges contribuir
sin sufrir sanciones fiscales.

La campana mas amplia del sindicato hace
hincapié en la necesidad de que las politicas labo-
rales y fiscales se adapten al papel cambiante
de las mujeres en la sociedad. Sus esfuerzos se
centran en la creacion de un mercado laboral méas
justo e inclusivo, con la intencion de empoderar
econdmicamente a las mujeres y sustituir los tra-
bajos precarios y mal pagados por empleo estable.
De tener éxito, estas propuestas podrian lograr
importantes reformas laborales que aumenten
la independencia econémica de las mujeres y
reduzcan las disparidades de género entre los
trabajadores.

Mas aun, NGG, al igual que el sindicato belga
ACV-CSC, defiende una mejor aplicacion e imple-
mentacion de las leyes de igualdad de género ya
existentes en sus respectivos paises. Aunque ya
hay legislacion dirigida a cerrar la brecha retribu-
tiva de género en ambos paises, estos sindicatos
argumentan que las leyes no se aplican de forma
eficaz y que las disparidades salariales de género
siguen existiendo, especialmente en sectores en
los que las mujeres estan sobrerrepresentadas
en trabajos mal pagados.

En Alemania, el sindicato NGG critica las
limitaciones de las medidas ya existentes para
la igualdad salarial de género, como la Ley de
igualdad retributiva, que permite a los emplea-
dos solicitar informacion salarial para identifi-
car discrepancias. El sindicato argumenta que
esta ley tiene una eficacia limitada debido a su
estrecho ambito de accidon y al miedo de los tra-
bajadores a las represalias. Para abordar esto,
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NGG defiende mecanismos de aplicacién mas
potentes, como por ejemplo las auditorias retri-
butivas obligatorias en empresas o unas sancio-
nes mayores para las violaciones de la normativa
de igualdad retributiva de género. Su objetivo es
cerrar la brecha retributiva de género, especial-
mente en sectores como el de los servicios de
alimentacion o el turismo, en los que las mujeres
a menudo ganan menos que los hombres por el
mismo trabajo.

Igualmente, el sindicato ACV-CSC en Bélgica
esta trabajando para garantizar que las leyes de
igualdad retributiva de género ya existentes, como
laley de transparencia sobre igualdad retributiva
de género, se implementen de forma adecuada.
Esta legislacion exige que las empresas propor-
cionen informes anuales sobre las diferencias
salariales entre hombres y mujeres, pero ACV-
CSC argumenta que la aplicacion es inconsistente
y que muchos empleadores no cumplen con los
requisitos de informacion. El sindicato pide que
haya un seguimiento y una aplicacion mas rigu-
rosa por parte de los inspectores de trabajo, asi
como una mayor transparencia en los informes
salariales. ACV-CSC también defiende el uso de
las auditorias de sueldos y evaluaciones de la
brecha retributiva en las negociaciones colecti-
vas, garantizando que la igualdad retributiva de
género sea una prioridad a la hora de negociar
los convenios sectoriales.

Ambos sindicatos hacen hincapié en que, si
no se aplican correctamente, los marcos legales
no bastan por si solos para lograr la igualdad
retributiva de género, es necesario que haya
supervision o que se produzca un cambio cultu-
ral en el lugar de trabajo. Defienden una mayor
implicacion del gobierno para garantizar su apli-
cacion, asi como la colaboracion de interlocuto-
res sociales, como los sindicatos, empleadores o
legisladores, para crear un enfoque integral que
cierre la brecha retributiva de género.
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Los sindicatos en el sector agricola y del trabajo
doméstico cada vez estan utilizando mads la inci-
dencia politica, centrandose en mejorar la conci-
liacion familiar como respuesta estratégica ante
los particulares retos de organizacion y negocia-
cion colectiva de estos sectores. Estas industrias a
menudo estan caracterizadas por el trabajo infor-
mal y condiciones de trabajo precarias, haciendo
que la organizacion sindical tradicional sea mas
compleja. En este contexto, defender politicas que
promuevan una mejor conciliacion familiar sirve
como un medio para abordar las necesidades y
vulnerabilidades especificas de los trabajado-
res, especialmente las mujeres, que suponen una
importante parte de los trabajadores de ambos
sectores.

Por ejemplo, los sindicatos han pedido medi-
das como horarios ajustables, permisos fami-
liares pagados o un mejor acceso a los servicios
de guarderia. Estas iniciativas no solo buscan
mejorar la calidad de vida de los trabajadores,
sino que también intentan mejorar la afiliacion
sindical, abordando temas que resuenan profun-
damente con la experiencia de los trabajadores.
Las investigaciones muestran que cuando los
sindicatos defienden politicas para la conciliacién
familiar, pueden aumentar la implicacion entre
los trabajadores que, de otra manera, podrian
sentirse desconectados de las actividades sindi-
cales (Brochard y Letablier, 2017).

“Tenemos algunos acuerdos sobre flexibilidad
laboral, pero siempre es dificil si no dispones de
guarderias publicas, o por ejemplo en algunas
partes de Alemania seguimos teniendo guarderias
que abren solo de 9:00 a 12:00 y dos veces por
semana de 2:00 a 4:00. Si, asi es.”

NGG
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Por el contrario, otros sectores tienden a cen-
trarse en la negociacion colectiva para abordar
los problemas de la conciliacion familiar. Este
enfoque a menudo implica negociar convenios
especificos que atienden las necesidades de sus
trabajadores, como el pago de las horas extra, las
preferencias de turnos o el derecho a vacaciones.
Aunque esto puede resultar eficaz, puede que no
se aborden completamente problemas estructu-
rales mas amplios que contribuyen a desequili-
brar la conciliacion familiar, especialmente los
estereotipos de género alrededor de los cuidados
y la escasa disponibilidad de servicios publicos
de cuidados accesibles.

Porlo tanto, una demanda clave de los sindica-
tos de todos los sectores representados por EFFAT
es la urgente necesidad de mejorar el acceso a
guarderias publicas asequibles y servicios de
cuidados para personas mayores. Esta demanda
refleja un reconocimiento mas amplio de que los
servicios de cuidados accesibles son cruciales
para el apoyo a los trabajadores, especialmente
las mujeres, que a menudo cargan con la respon-
sabilidad primaria de los cuidados ademas de sus
obligaciones profesionales.

El apoyo a mejores servicios de guarderia y de
cuidados de mayores se alinea con los esfuerzos
por promover la conciliacion familiar y la igual-
dad de género entre los trabajadores. Las inve-
stigaciones muestran que disponer de opciones
de cuidados asequibles puede reducir de forma
significativa las barreras que impiden a los tra-
bajadores, especialmente a las mujeres, partici-
par plenamente en el mercado laboral, y por lo
tanto abordar problemas de precariedad laboral
y de disparidad salarial (Olchawski, 2016; ILO,
2023).

Algo que han expresado sobre todo los sin-
dicatos austriacos, belgas, alemanes, lituanos
y espanoles, mientras que el sindicato sueco
Kommunal querria que hubiera guarderias para
los padres que trabajan en turnos nocturnos.
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Los sindicatos destacan cada vez mas la necesi-
dad de que haya una mejor politica publica sobre
conciliacion familiar, defendiendo cambios en
las disposiciones tanto del marco legal como de
los servicios sociales. Por ejemplo, el sindicato
italiano UILA UIL del sector agricola, ha pro-
puesto una ley que incluye varias medidas clave
para apoyar a los padres trabajadores. Estas
medidas abarcan suplementos salariales para el
permiso de maternidad, tanto obligatorio como
opcional, permitiendo a las madres trabajar a
tiempo parcial recibiendo su sueldo completo
durante el primer ano de vida del nino. Ademas,
la propuesta solicita 30 dias de permiso de pater-
nidad obligatorio pagado al 100%, que se deberia
tomar dentro de los cinco primeros meses de
vida del nino.

Igualmente, el sindicato espanol UGT FICA
ha impulsado la introduccion de un permiso
no transferible de cuidado a dependientes para
todos los trabajadores. Esta politica busca mitigar
la ausencia temporal de las mujeres del mercado
laboral, que a menudo impacta de forma negativa
sobre su carrera profesional. El objetivo del sin-
dicato con este permiso es crear un entorno mas
igualitario que permita, tanto a hombres como
a mujeres, cumplir con sus responsabilidades
de cuidados sin tener que sacrificar su carrera
profesional.
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Los sindicatos también han invertido importantes
esfuerzos en practicas mas alla de la negocia-
cién colectiva y de la incidencia politica sobre
igualdad retributiva de género. Estas actividades
estan principalmente dirigidas a sensibilizar a
los trabajadores sobre sus derechos laborales,
como el derecho a igual retribucion para hom-
bres y mujeres. Estas medidas contintuan el tra-
bajo que los afiliados de EFFAT han realizado
ya implementando las recomendaciones sobre
igualdad retributiva de EFFAT, como se indica en
la revision intermedia de 2017 (Grafico 26).

Los actuales esfuerzos se dirigen general-
mente a los trabajadores migrantes en los sec-
tores AATTD, especialmente en el trabajo domés-
tico. Por ejemplo, el sindicato chipriota SEK y
el neerlandés FNV llevan a cabo actividades de
sensibilizacion y de informacion, dirigidas a los
trabajadores domésticos migrantes que no estan
organizados en sindicatos, sobre sus derechos
laborales y sobre los que establecen los convenios
colectivos. Las actividades de sensibilizaciéon tam-
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Grafico 26 Revision intermedia de la
implementacién de las recomendaciones
de EFFAT sobre lgual retribucion de 2017
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bién son vistas como una manera de organizar a
los trabajadores, especialmente en el sector del
trabajo domeéstico.

El sindicato SEK también esta activamente
implicado en las acciones de sensibilizacién en
el sector turistico. El sindicato divulga informa-
cion sobre derechos laborales y la ley del salario
minimo entre trabajadores y estudiantes con cur-
riculos relacionados con el turismo.

Los sindicatos del sector turistico y de ali-
mentacion y bebidas también informan sobre
las medidas de apoyo a la litigacion que tienen
los trabajadores a su disposicion para buscar
justicia por discriminacion de género. El sindi-
cato austriaco VIDA, el chipriota SEK y el polaco

“Algunos de nuestros miembros han liberado a
trabajadores domésticos migrantes de casas donde
habian sido encerrados después de quitarles el
pasaporte, sin poder salir o contactar con su familia”

FNV

SECCION

33%

posters B |eaflets
B postcards M films
use social medial others

Solidarnos¢ ofrecen ayuda economica y legal, asi
como ayudas a los trabajadores en mediacion o en
juicios por causas de discriminacion retributiva
o de carrera profesional.

Los sindicatos también pueden realizar accio-
nes directas en casos de violaciones graves de
derechos laborales. Por ejemplo, el sindicato neer-
landés FNV que organiza a trabajadores domés-
ticos, ha recurrido a acciones directas cuando ha
sido informado de graves abusos, como abuso
sexual o esclavitud, sufridos por trabajadores
domeésticos migrantes indocumentados. Los
miembros de FNV han liberado directamente a
migrantes indocumentados a los que sus emplea-
dores les habian retenido los pasaportesy que se
encontraban en casas privadas. La intervencion
de los delegados se explica por el miedo de los
trabajadores domésticos migrantes indocumen-
tados a ser deportados a sus paises si la policia
conocia su situacion.
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Las actividades de sensibilizacion también se uti-
lizan ampliamente en todos los sectores AATTD
para promover una mejor conciliacion familiar e
igualdad de género en el reparto de las tareas de
cuidados. Los sindicatos espanoles CCOO, UGT-
FICAy FeSMC-UGT estan activamente implicados
en campanas de informacion sobre correspon-
sabilidad en las tareas domésticas y de cuidados,
entre hombres y mujeres. Los sindicatos realizan
dichas actividades entre los trabajadores de los
sectores agrario, de alimentacion y bebidas y el
turistico. Esto implica la divulgacién de infor-
macion y guias del trabajador, asi como la pro-
mocion de practicas en el espacio de trabajo que
permitan una mejor reconciliacion del trabajo y
la vida familiar.

Por ejemplo, el proyecto Artemisa realizado
por el sindicato UGT promueve la corresponsa-
bilidad, como medio para mejorar también las
perspectivas profesionales y reducir el trabajo a
tiempo parcial de las mujeres como principales
cuidadoras (Cuadro 11).

Cuadro 11 El proyecto dela
nsabilidad, UGT, Espaiia

correspo

El sindicato espanol UGT ha estado desarrollando el
proyecto Artemisa dedicado a la formacion, sensi-
bilizacion y asesoramiento para la promocion de la
conciliacion familiary de la corresponsabilidad de los
cuidados entre hombres y mujeres en el espacio de
trabajo. El proyecto esta subvencionado por la Secre-
taria de Estado de Igualdad y parala Erradicacién de
la Violencia contra las Mujeres mediante una ayuda
otorgada en los Presupuestos Generales del Estado
de 2023.

Fuente: https://proyectoartemisaugt.org/
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Los sindicatos también han realizado muchos
esfuerzos para asistir con ayuda legal a los tra-
bajadores en la negociacién de acuerdos de hora-
rios ajustables individuales. Estas medidas de
apoyo son muy comunes en la inmensa mayoria
de los sindicatos entrevistados en los cuatro sec-
tores AATTD.

Guia basica
de conciliacién
y corresponsabilidad

sembrando
feminismo
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SECCION 3

Implementacion de las

recomendaciones sobre
tolerancia cero de EFFAT

Los sindicatos de todos los sectores
AATTD han declarado su implicacion
activa en la implementacion de las
recomendaciones de tolerancia cero de
EFFAT.

Negociacion colectiva

La negociacion colectiva ha surgido como una
estrategia crucial de los sindicatos en los sec-
tores de alimentacion y bebidas y el turistico
paraluchar contra la VAG (Grafico 27 y Grafico 28). Estos
sectores han dado importantes pasos ala hora de
abordar la VAG mediante los convenios colecti-
vos y protocolos internos de las empresas. La
exitosa implementacion de estas medidas puede
ser atribuida a varios factores, como una mayor
presencia de los sindicatos y estructuras de
dialogo social mas establecidas dentro de estas
industrias.

En ambos sectores, los sindicatos han nego-
ciado convenios colectivos que abordan de forma
especificala VAG. Estos convenios a menudo resu-
men claras definiciones de VAG, proporcionan
protocolos para denunciar incidentes y estable-
cen responsabilidades para que los empleado-
res garanticen un entorno de trabajo seguro.
Por ejemplo, en la industria de la alimentacién y
bebidas, los sindicatos han tenido éxito a la hora

de integrar clausulas antiacoso en los convenios
colectivos, que definen los procedimientos para
abordar las denuncias y las consecuencias para
los culpables (cuadro 12). Igualmente, en el sector
de la hosteleria, los sindicatos han logrado una
politica antiacoso que incluye el acoso de terce-
ras partes por parte de clientes o proveedores
(Cuadro 13).

Ademas de los convenios colectivos, muchas
empresas han desarrollado protocolos internos
con el objetivo de preveniry abordar la VAG. Estos
protocolos incluyen por lo general claros pro-
cedimientos de denuncia y sistemas de apoyo a
las victimas, programas de formacion para los
empleados y la direccién, sensibilizaciéon sobre
VAG y la promocion de una cultura del respeto
(Cuadro 14].
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Cuadro 12 Politica para el acoso

al del acuerdo transaccional
— IUF/Colisba,

sexu
de empresa Chiquita

\\
|

2013, Anexo del ATE
Chiquita-lUF/CoIisbe 2001

Laempresa tiene una estricta politica contra el acoso
sexual de los empleadosy de los candidatos y declara
que este tipo de comportamientos pueden ser causa
de accion disciplinaria, incluido el despido. Esta
politica se aplica a todas las personas relacionadas
con la empresa, empleados y no empleados. El acoso
sexual se define como un avance sexual o conducta
no deseada que afecta a las decisiones de empleo o
crea un ambiente de trabajo hostil.

Los empleados tienen derecho a trabajar en un
entorno libre de dicho acoso y de discriminacion
de cualquier tipo. La empresa hace hincapié en
qgue no tolerard el acoso y que, si se descubre que
cualquier persona se ha visto implicada en este tipo
de conducta, se enfrentara a acciones disciplinarias,
incluido el despido.

Se anima a los empleados a denunciar, frente a su
supervisor, cualquier tipo de acoso sexual. Si el
supervisor esta implicado en dicha mala practica,
los empleados pueden denunciar el asunto a los res-
ponsables designados, como el director de Recursos
Humanos. Las denuncias se investigaran inmedia-
tamente y de forma confidencial, garantizando la
privacidad del denunciante hasta donde sea posible.

Cualquier parte insatisfecha con el resultado de la
investigacion por acoso tiene el derecho a apelar la
decision presentando un consentimiento por escrito
a la persona concreta, como por ejemplo el Comité
de Género o el administrador de contacto que haya
sido designado. La empresa prohibe que se ejerzan
represalias contra nadie que denuncie acoso sexual
y lo considerard una seria violacion de su politica. Si
se descubre que cualquier persona ha ejercido repre-
salias, se enfrentara a acciones disciplinarias, que
pueden llegar al despido

SECCION 3

13 MELIA-UITA Compromiso
ién del

Cuadro

conjunto parala prevenc

acoso sexual Anexo al convenio marco

internacional MELIA-UITA del
9 de diciembre de 2013

\\

Melia e UIF estan comprometidos con la promo-
cién de la diversidad y la inclusion, garantizando el
desarrollo profesional de todas las personas sin hacer
distinciones por género, edad, etnia, discapacidad u
orientacion sexual. Este compromiso hace hincapié
en la proteccion de la dignidad, derechos y no discri-
minacion de los empleados.

Ambas partes reconocen el impacto negativo que
tiene el acoso sexual en el espacio de trabajo, un
problema que afecta de forma desproporcionada a
las mujeres pero que también puede impactar a los
hombres y a personas con diferentes orientaciones
sexuales. Su objetivo es abordar de forma integral el
acoso sexual, garantizando que no se tolere en ningun
contexto, incluidas las interacciones con clientes o
proveedores.

Para luchar contra este problema, Melid y UITA se
centran en la formacién de los empleados sobre lo que
constituye acoso sexual, la conducta que se espera
de ellos y los mecanismos de denuncia que hay dis-
ponibles para la confidencialidad. En caso de que el
acosador sea empleado de Meli4, este se enfrentara
a sanciones que pueden ir de la reubicacion al des-
pido, independientemente del puesto que ocupe en
la empresa. Las partes han identificado acciones y
mejores practicas de comunicacion y de seguimiento
para reforzar estos compromisos dentro de la orga-
nizacion y sus entidades afiliadas.

Melia prohibe cualquier forma de represalia o vic-
timizacion contra los empleados que denuncien o
senalen el acoso sexual, siempre que las denuncias se
hagan de buena fe y estén basadas en evidencias. La
empresa estd comprometida con la colaboracién con
los representantes de los sindicatos afiliados a UITA
para promover la concienciacion y la comprension
de sus politicas de prevencion del acoso.
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Cuadro 14 Ejemplo de protocolo de VAG

CGC, Francia 2020

El procedimiento para la gestion de incidentes de vio-
lencia y acoso de género (VAG), mas alla del acoso,
incluye seis pasos clave:

1. Observacion: Identificar o sospechar que hay
incidente, ofrecer ayuda a la victima y remitirlos
al responsable o al representante de SSL. ¢Quién
debe tomar accion? - Cualquier empleado o
persona responsable de la prevencion de VAG
(incluidos los representantes electos)

2. Denuncia: Informar al supervisor directo o al
responsable correspondiente (departamento
de RRHH o de SSL) de la situacion. ¢Quién debe
tomar accion? - Cualquier empleado o persona
responsable de la prevencion de VAG (incluidos
los representantes electos)

3. Investigacion: Reunirse con la victima, evaluar la
frecuenciay gravedad del incidente y evaluar ries-
gos si no se toma ninguna medida. ¢Quién debe
tomar accion? - Responsable /RRHH/departa-
mento de SLL

4. Plan de accion: Compartir los hallazgos con las
partes relevantes, seguir investigando e imple-
mentar un plan de accion personalizado depend-
iendo de la gravedad del caso. ¢Quién debe tomar
accion? - Responsable/RRHH/departamento de
SSL o creacion de un Comité de Investigacion
(dependiendo de la gravedad de la situacion)

5. Seguimiento: RRHH debe realizar reuniones reg-
ulares de seguimiento para asegurarse de que se
implementa el plan de accion, volviendo a los pasos
anteriores en caso de que sea necesario. ¢Quién
debe tomar accion? —» Responsable /RRHH/
departamento de SLL

6. Consolidacion y archivo: Resumir la investigacion,
evaluar la efectividad del plan de accién y anoni-
mizar y archivar el caso para futuras referencias.
¢Quién debe tomar accion? > RRHH

La eficacia de estas medidas en los sectores
de alimentacion y bebidas y de turismo también
se puede vincular a la solida presencia de los
sindicatos y a unas estructuras de didlogo social
bien desarrolladas. Una fuerte presencia sindical
por lo general suele llevar a una mayor accion
colectiva, permitiendo a los trabajadores defender

SECCION 3

sus derechos de forma mas eficaz. Ademas, unos
marcos de didlogo social asentados proporcionan
una plataforma para las discusiones en marcha
entre sindicatos y empleadores, facilitando la
continua mejora de las politicas y practicas sobre
el espacio de trabajo en relacion con la VAG.

Los sectores de agricultura y trabajo doméstico,
se han encontrado con importantes obstaculos a
la hora de abordarla VAG mediante la negociacion
colectiva, debido a la naturaleza fragmentada de
los trabajadores. Estos sectores a menudo estan
formados por un variado grupo de trabajadores
qgue pueden estar dispersos en diferentes regiones
y con diferentes condiciones de trabajo, compli-
cando a los sindicatos una organizacion eficaz.
Esta fragmentacion no solo complica los esfuerzos
de negociacion colectiva, sino que también debi-
lita el poder de negociacion de los trabajadores,
qgue pueden tener miedo a represalias o a perder
su trabajo por expresar su opinion.

“Tenemos mucha informacion, pero el problema

es que no podemos llegar a los empleados. Es muy
dificil porque el indice de afiliaciéon en Finlandia

es mucho mas bajo en la agricultura que en los
sectores industriales. Tenemos bastante gente
sindicalizada en general, pero no en la agricultura.
Creo que ese es el problema. No tenemos ese tipo de
tradicién en este sector, porque la gente ya trabajaba
antes en las granjas, no como asalariados, sino
como ayudantes no oficiales.”

Teollisuusliitto

El resultado ha sido que los sindicatos en estos
sectores han recurrido a iniciativas de sensibili-
zacion e incidencia politica (Grafico 29 y Grafico 30) para
abordar la VAG. Se centran en formar a los tra-
bajadores sobre sus derechos y sobre laimportan-
cia de luchar contra la VAG, empoderandoles asi
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para reconocer y denunciar este tipo de hechos.
Este enfoque proactivo tiene como objetivo pro-
mover una cultura de tolerancia cero frente al
acoso y la violencia, animando a la solidaridad
entre los trabajadores y animando a los emplea-
dos a tomarse el problema en serio.

Por ejemplo, los sindicatos del sector se impli-
can en programas comunitarios de divulgacion,
talleres y sesiones de formacion para destacar
el impacto de la VAG y dotar a los trabajadores
de conocimiento necesario para defenderse por
si mismos. Los esfuerzos de incidencia politica
a menudo suponen exigir una mayor proteccion
legal y mejores mecanismos de aplicacién para
proteger los derechos de los trabajadores en
estas industrias, como las acciones de la Liga
de trabajadoras domésticas del sindicato belga

SECCION 3

sensibilizacién sobre VAG en el sector, con cam-
panas de informacioén a largo plazo, abordando
el problema como un asunto de SSL.

Las investigaciones indican que la sensibiliza-
ciéonylaincidencia como herramienta para lograr
cambios de politicas, puede llevar a estrategias
mas integrales para combatir la VAG en espacios
de trabajo fragmentados. Por ejemplo, los estu-

“Mi organizacion tiene ya casi 10 anos. Tenemos
una campana permanente. La llamamos “Abre los
ojos a las mujeres en la agricultura”, intentando
abordar especificamente la tolerancia social hacia la
violencia en si, pero también preparando a nuestra
gente sobre como defenderse y como actuar en estas
situaciones”

' indi FNSZ
ACV-CSC, por ejemplo. Algunos sindicatos como
el bulgaro FNSZ son especialmente activos en
i ro
Grafico 29 Recomendaciones EFFAT sobre tolerancia ceé
en la agricultura implementadas
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SECCION 3

Grafico 30 Recomendaciones EFFAT sobre tolerancia
cero en el trabajo domeéstico implementadas

6
5
4
3
2
| I I I
0
d N\ O © $ $» @ < & O O O
< (@] 9
& S X K & K § & & X X s
S O & S S \q} Y & & S &
& & ¢ F o E 8L S
S & © o © @ O S & &
@ I I ) 2 P o Q = NS
® P ¢ &« e & S &
B & F & N A
@ & \5\6 A S \O O & &
& S € & & NG & N
& r§ C QJQ (};-b &Q‘ @)
° N & S N ® N
. (‘\\0 obe’ %QS') < Q Qo
\;9\ \C/ ?c? “6‘@ ’§0
& S S
o & & @’b
N RS S

dios han mostrado que las campanas de sensibi-
lizaciéon pueden aumentar de forma significativa
los indices de denuncias y contribuir a lograr un
entorno mas comprensivo para con las victimas
(Khokhar, 2020).

Sin embargo, algunos sindicatos han logrado
negociar clausulas en convenios colectivos del
ramo en los sectores. Por ejemplo, el sindicato
italiano de agricultura UILA UIL ha firmado un
acuerdo con los trabajadores agromecanicos que
garantiza 6 meses de permiso (incluidos 4 meses
de permiso remunerado) para las victimas de
VAG (véase Cuadro 15).

A pesar delo cual, en la agricultura, los sindi-
catos denuncian problemas de base para llevar
este asunto a trabajadores aislados. Los esfuerzos
de sensibilizacion se realizan en el nivel cen-
tral del sindicato, pero llegar a los trabajadores
en espacios de trabajo no sindicalizados sigue
siendo un reto, ya que el impacto es limitado. Los
representantes de los sindicatos senalan que, sin

Cuadro 15 Disposiciones para lalucha

contralaVAGenun convenio para

trabajadores agromecénicos, UILA UIL,

Art. 33 - Hostigamiento, acoso sexual y violencia de
género

De acuerdo con el Articulo 24 del Decreto legislativo
n°80 de 2015, las trabajadoras que formen parte de
las medidas de proteccion relacionadas con la violen-
cia de género, tienen derecho a un permiso de ausen-
cia de hasta seis meses, con un minimo de cuatro de
ellos remunerados. Este permiso se puede utilizar en
un periodo de tres anos y las empleadas podran elegir
si se toma por dias o por horas. Durante este permiso,
las trabajadoras reciben un subsidio equivalente a
su ultimo salario.
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dificil transmitir informacion basica a estos tra-
bajadores, que pueden desconocer sus derechos
o los servicios de apoyo de los que disponen. El
resultado es que existe una necesidad perma-
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nente de estrategias innovadoras de divulgacion,
como asociarse con organizaciones locales, lid-
eres comunitarios o plataformas en linea, para
conectar mejor con trabajadores aislados y pro-
mover un entorno de apoyo.

“Nuestra principal estrategia en el sector de

la limpieza es que deberiamos visibilizar los
problemas al mundo exterior. Asi que estamos
muy centrados en lograr atencion en los medios
e intentar lograr que la opinion publica se ponga
del lado de los trabajadores. La otra cosa es

que deberiamos ofrecer ayuda a la gente que

se encuentra en esta situacion y desde nuestra
organizacién ofrecemos esa ayuda, pero proviene
principalmente de mis lideres y de los delegados
sindicales”

FNV

“ormacion, educacion y sensibilizacién, creo que
dentro de los planes de igualdad hacemos mucha
formacion en igualdad, ya es un requisito, es como
una medida basica. Creo que deberiamos tener
formacion obligatoria para concienciar y mejorar
la comprension de lo que es la violencia de género,
sobre todo porque estd arraigada en la sociedad.”

FeSMC-UGT

La sensibilizacion sobre VAG y la organiza-
cion de los trabajadores en el trabajo doméstico
sigue siendo un importante reto. Los sindicatos
trabajan de forma activa para llegar a estos tra-
bajadores, incluidas las migrantes indocumenta-
das, a través de campanas sociales e iniciativas
educativas que pongan de relieve el tema de la
VAG y el apoyo que ofrecen los sindicatos.

Muchos trabajadores migrantes indocumen-
tados vacilan a la hora de denunciar incidentes
de VAG debido al miedo a entrar en contacto con
la policia, lo que podria llevar a su deportacion.
Esta reticencia hace que sea ain mas impor-
tante mostrar la existencia de la VAG en el sec-

SECCION 3

tor y formar a los trabajadores sobre los recur-
sosy el apoyo que los sindicatos pueden ofrecer.
Fomentando la concienciacion y animando a la
solidaridad, los sindicatos pueden ayudar a crear
un entorno mas seguro y de apoyo para estos
trabajadores vulnerables.

Aunque la negociacion colectiva en el espacio
de trabajo es la estrategia mas practicada por los
sindicatos del sector de la alimentacion y bebi-
das y del turismo, los sindicatos entrevistados
también se implican de forma activa en accio-
nes de sensibilizacion. Esto apunta sobre todo
a la cultura de tolerancia de comportamientos
sexistas en el espacio de trabajo. Por ejemplo,
los sindicatos del sector turistico comparten la
observacion comun de que los empleados no
estan dispuestos a erradicar la VAG ya que hay
una cultura que asume que “la VAG simplemente
viene con el trabajo” y debe ser aceptada como
parte del mismo. Por esta razon los sindicatos
piensan que es fundamental actuar en la educa-
cién y formacion tanto de los trabajadores como
de los empleadores en el sector sobre tolerancia
cero hacia la VAG en el trabajo.

“A pesar de estar bien elaborada, la insuficiente
implementacion de leyes como la AGG, se debe
en gran medida a la falta de concienciaciéon y a la
negacion del problema por parte de las empresas
y los comités de empresa. El acoso sexual es un
problema generalizado, que afecta a todas las
mujeres, aunque hay una importante desconexion
en la comprension de lo que constituye acoso,
especialmente entre los hombres. La raiz del
acoso sexual estd en las dindmicas de poder
y en las estructuras sociales, en las que este
comportamiento se utiliza para cosificar a las
mujeres y reforzar las jerarquias, no siendo tanto
un tema de atraccion sexual. Para abordar este
problema, es necesario que haya un cambio de
mentalidad tanto individual como social”

NGG
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También se ha observado tolerancia hacia el
sexismo en el sector de la alimentacion y bebidas.
Los sindicatos han senalado que el problema se
debe a la falta de implementacion de las leyes
antidiscriminacion en el espacio de trabajo. Los
trabajadores entrevistados senalan que esto se
debe a la poca conciencia entre empleadores y
trabajadores sobre la naturaleza de la VAG y a
la opinion de que “el trabajo viene junto al riesgo
de VAG, que de alguna manera se acepta”.

Los sindicatos entrevistados en todos los sec-
tores AATTD han utilizado, hasta cierto punto,
la incidencia politica para atajar la VAG. Los
esfuerzos se han dedicado principalmente a exi-
gir a los gobiernos nacionales que ratifiquen el
Convenio 190 de la OIT sobre Violencia y Acoso
en el Trabajo, en los paises que no han rati-
ficado todavia este instrumento. Hasta ahora,
11 paises europeos (9 Estados miembros de la
UE): Alemania, Bélgica, Espana, Francia, Grecia,
Irlanda, Italia, Noruega, Portugal, Reino Unido y
Rumania han ratificado el C190. Las ratificacio-
nes son recientes y han tenido lugar entre 2021
y 2024 y el instrumento estd en vigor en todos los
paises citados anteriormente menos en Portugal
y Rumania, donde entrara en vigor en 2025. A
dia de hoy, no hay revisiones disponibles de los
informes de implementacién del C190 de paises
europeos, por parte del Comité de Expertos de
la OIT sobre la aplicacion de los Convenios y
Recomendaciones (CEARC). Como los informes
se presentan por lo general entre cada dosy cinco
anos, podemos esperar que en breve haya infor-
mes de implementacién de paises como Grecia,
Italia, Espana o el Reino Unido, que ratificaron el
instrumento en 2021 0 2022. Es necesario dejar
claro que solo con la ratificacién del Convenio
no basta para abordar de forma efectiva la VAG
relacionada con el trabajo. Los gobiernos deben
implementar de forma adecuada el instrumento
en sus leyes y practicas nacionales para lograr
este objetivo.

SECCION 3

Los afiliados de EFFAT pueden jugar un papel
esencial en la implementacién eficaz del C190 en
sus paises, principalmente haciendo un segui-
miento del cumplimiento por parte de los emple-
adores de las disposiciones del Convenio. Esto
incluye verificar si los empleadores han imple-
mentado politicas de prevencién de la violencia
y el acoso en el lugar de trabajo, proporcionan
apoyo a las victimas y garantizan la rendicion de
cuentas de los culpables. Igualmente, mediante
la negociacion colectiva, los sindicatos pueden
integrar los principios del C190 en los convenios
de empresa, haciendo que sus disposiciones sean
legalmente vinculantes dentro de industrias y
empresas especificas. Esto es crucial para secto-
res en los que la regulacion gubernamental pueda
ser débil o lenta en su implementacién, como el
sector de agricultura o del trabajo doméstico,
permitiendo a los sindicatos negociar directa-
mente medidas de proteccidn para los trabaja-
dores. Los sindicatos también pueden abogar por
marcos legales nacionales mas fuertes alineados
con el instrumento luchando por que haya dispo-
siciones legales mas solidas y demandando a los
gobiernos que ratifiquen e implementen plena-
mente el Convenio.

De los paises representados por los sindicatos
entrevistados, el C190 todavia no ha sido rati-
ficado por Austria, Bulgaria, Chipre, Eslovenia,
Lituania, Paises Bajos, Polonia y Suecia. El sindi-
cato austriaco VIDA y el neerlandés FNV han con-
firmado sus esfuerzos activos para exigir que sus
gobiernos ratifiquen el C190. El sindicato neer-
landés FNV también ha sido activo a la hora de
exigir la ratificacion del C189 sobre trabajadoras
y trabajadores domésticos. La reciente ratifica-
cién del C190 por parte de la UE, también ha sido
el resultado de las exigencias de los sindicatos,
incluidos los afiliados de EFFAT.
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RECOMENDACIONES

Esta seccion presenta algunas
recomendaciones de estrategias y
de politicas para la lucha contra
la desigualdad de genero en los
sectores AATTD, que se basan
tanto en las entrevistas realizadas
como en los debates del taller
celebrado con miembros de EFFAT
entre febrero y abril de 2024.
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Resumen de los retos

a los que se enfrenta
la accion sindical

El presente estudio seriala una serie
de obstdculos a los que se enfrentan
los sindicatos en su lucha contra

la desigualdad de género.

En primer lugar, hay problemas internos. En un
contexto de creciente precariedad y en el que los
derechos laborales estan bajo ataque, puede que
algunos sindicatos tengan problemas para priori-
zar los asuntos de género. Esto sucede especial-
mente en el trabajo agricola y doméstico. Como
se destaca en la seccion I, los sectores del trabajo
agricolay doméstico tienen la dificultad de tener
una menor densidad sindical y por lo tanto de
capacidad de captacion en estos dos sectores
altamente precarios. El aislamiento de los lugares
de trabajo y la gran proporcion de trabajadores
migrantes o indocumentados, supone un serio
obstaculo para el trabajo sindical.

Ademas, a menudo se subestiman las desigual-
dadesy se habla poco de ellas, incluso dentro de
los sindicatos. Es evidente que las estadisticas que
documentan el estado de la igualdad de género
estan incompletas, sino son directamente inexi-
stentes. La relativa incapacidad para medir la
evolucion de las desigualdades también significa
gue no es posible evaluar el verdadero impacto

de las medidas de prevencion, las iniciativas en
el espacio laboral como las relacionadas con las
disposiciones legales.

En segundo lugar, mientras que el didlogo
social es el dia a dia de los sindicatos, las dindm-
icas en el lugar de trabajo no siempre llevan a
negociaciones colectivas eficaces. El trabajo
agricola y doméstico puede suponer de nuevo en
este caso un reto comparativamente mayor para
los sindicatos, debido al tamano y a la ausencia
de la representacion de trabajadores.

Hay otras especificidades del espacio labo-
ral que hacen mads arduo el trabajo sindical. Por
ejemplo, una fuerza de trabajo no equilibrada,
masculina o femenina, agrava el riesgo de las
desigualdades de género. En lo relativo a la retri-
bucion en concreto, cuanto mayor es la presencia
femenina, mas baja tiende a ser la retribucién del
trabajo. El trabajo doméstico proporciona una
clara ilustracién de esta relacion. Los estereoti-
pos de género también pueden ser mas fuertes
en unos sectores que en otros. En agricultura, los
hombres suelen heredar la tierra, lo que les sitia
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de facto en una posicién econémica ventajosa.
En el sector turistico, se tiende a considerar que
el acoso sexual es “parte del trabajo” y que los
horarios laborales flexibles son incompatibles
con la naturaleza del trabajo. Por ultimo, en varios
sectores incluido el de la alimentacion y bebidas,
es muy probable que los mecanismos de evalua-
cién sesgados por el género y una organizacion
de trabajo precario, tengan un importante papel
en el fendmeno del “suelo pegajoso”.

En tercer lugar, las regulaciones legales a
nivel nacional y mundial estdn mejorando. Sin
embargo, la pobre aplicacion de los estandares
legales que a veces se produce y las lagunas en
los marcos legales, siguen impidiendo que tengan
una accion efectiva.

Alaluz de todos estos retos, nuestras recomen-
daciones tienen cuatro partes: garantizar que el
género es una de las prioridades de los sindica-
tos, la capacitacion de los sindicatos para luchar
contra la desigualdad de género, el reforzamiento
de la negociacion colectiva y de las campanas
sindicales y abordar los puntos débiles de los
marcos legales aplicables.

No todas las acciones sugeridas se pueden
realizar al mismo tiempo en todos los sectores.
Factores como el estado del didlogo social y el
arraigo de los estereotipos de género también
pueden influenciar en la eleccion de la estrategia.
Alli donde sea relevante, las siguientes seccio-
nes destacaran una posible priorizacion, depen-
diendo de las dinamicas sectoriales. Sin embargo,
es importante reconocer que no hay una solucion
Unica para todos los casos y que todas las estra-
tegias deben ajustarse al contexto local.
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Igualdad de género

como prioridad central
del sindicato

Luchar por la igualdad de género no es un punto
nuevo en la agenda sindical. Hay muchos ejem-
plos de cémo los sindicatos estan luchando por
las mujeres a través de varias iniciativas y estra-
tegias. Sin embargo, nuestros debates con miem-
bros de EFFAT nos han llevado a pensar que la
igualdad de género puede no estar siempre entre
las prioridades de todos los sindicatos.

Un prerrequisito basico para el éxito de cual-
quier accién es que la igualdad de género se
considere una prioridad central. Con este fin, es
indispensable tener en cuenta lo siguiente:

- Democracia interna, con una representacion
equilibrada de género en todas las estructu-
ras sindicales y en concreto en los puestos de
liderazgo y en los equipos de negociacion. Es
necesario que haya normas sobre el equilibrio
de género.

« Comités permanentes de la mujer dentro de
las estructuras sindicales.

» Programas de orientacion para aumentar las
habilidades de liderazgo y la capacitacion de
las mujeres.

- Politicas internas del sindicatoque incluyan
un enfoque de tolerancia cero frente a la discri-
minacién directa e indirecta, asi como frente a
la violencia y el acoso de género.

Formacion y sensibilizacion para desarrollar
una comprension actualizada de las desigual-
dades de género en el lugar de trabajo. Estos
programas deberian usarse también en la cre-
acion de las estrategias sindicales, por ejemplo,
teniendo en cuenta las necesidades de grupos
vulnerables como los trabajadores indocumen-
tados y ajustando las estrategias de organiza-
cién y movilizacion de acuerdo con ello.

Como estructura general, EFFAT juega un
importante papel a la hora de coordinar y ofre-
cer un espacio para el intercambio de buenas
practicas. Las actividades podrian también incluir
la revision periddica de los indices de sindicaliza-
cién de mujeres, asi como la proporcion de muje-
res en las estructuras sindicales en los miembros
de EFFAT.
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Capacitacion para

atajar las desigualdades

de género

Los afiliados de EFFAT deben mejorar sus conoci-
mientos y estrategias para atajar de forma eficaz
las desigualdades de género especificas del sector,
asi como sus desencadenantes. Los sindicatos
deberian tener la capacidad de hacer que la prohi-
bicién de la discriminacion de género en todas sus
formas sea objeto de la negociacién colectiva, la
formacion en la empresay la incidencia politica.
Para aumentar la capacidad de los sindicatos a la
hora de abordar las desigualdades en los sectores
AATTD, se pueden implementar varias medidas:

Formacion y educacién

» Los representantes sindicales deben recibir
formacion sobre la discriminacion, el acosoy la
desigualdad de género en su sector. Se pueden
organizar sesiones periodicas de formacion
para garantizar que estan familiarizados con
asuntos de género y legislacién relevante, como
lalegislacion antidiscriminacion o los derechos
laborales.

« Proporcionar talleres especificos sobre temas
sensibles al género, incluida la igualdad retri-

butiva, el desarrollo profesional, el acoso sexual
y la conciliacién familiar, puede permitir a los
miembros del sindicato identificar y abordar
estos asuntos de forma mas eficaz.

 Los lideres y los miembros del sindicato
deberian pasar por una formacion de sensibi-
lizacion de género, para reconocer sus sesgos
inconscientesy los retos concretos a los que se
enfrentan las mujeres y otros grupos margina-
lizados en el espacio de trabajo.

Desarrollar estrategias especificas de género,
adaptadas a los desencadenantes de las desi-
gualdades de género especificos del sector. Crear
planes de accion detallados centrados en atajar
la discriminacién de género mediante negocia-
ciones, convenios colectivos, incidencia politica,
organizacion sindical y convenios especificos,
para abordar la igualdad retributiva, el desarrollo
profesional y las condiciones de trabajo, puede ser
una forma eficaz de abordar de forma practica los
problemas en los sectores AATTD.
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Campaias de concienciacion

« Promover la igualdad de género en el lugar de
trabajo lanzando campanas de sensibilizacién
sobre discriminacion de géneroy los beneficios
de la igualdad de género, puede promover un
entorno propicio para la organizacion sindical,
la negociacion colectiva y la incidencia politica
sobre el tema.

« Combatir las desigualdades de género con cam-
panas especificas dirigidas a abordar el pro-
blema en el espacio de trabajo, en colaboracion
por ejemplo con ONG y organismos guberna-
mentales, puede llevar a un cambio aun mayor.

Recogida de datos y seguimiento

« La recogida de datos sobre disparidades de
género en el lugar de trabajo, como las bre-
chas retributivas o la infrarrepresentacion de
las mujeres en ciertos trabajos o categorias
laborales, puede reforzar la accion sindical. El
seguimiento de los avances en la implemen-
tacion de los convenios colectivos firmados,
también es vital para hacer que los empleado-
res rindan cuentas.

« Establecer sistemas para el seguimiento de
los casos de discriminaciéon de género o VAG,
puede aportar informacién muy valiosa sobre
dénde estan los problemas y como abordarlos
mejor.

Crear alianzas y redes

« Formar alianzas con organizaciones de defensa
de los derechos de las mujeres y ONG, puede
aumentar la capacidad de los sindicatos para
atajar la discriminacion de género, aprove-
chando otros recursos y conocimientos.

+ Colaborar con sindicatos internacionales como
IUF o ITUC, o con otras confederaciones sec-
toriales para compartir mejores practicas y
recibir apoyo a la hora de abordar los proble-
mas de género.
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Negociacion colectiva

y campanas sindicales

Puede que los sindicatos quieran reflexionar
sobre la mejor manera de incluir la dimension
de género en sus estrategias de organizacion o
de movilizacion. El kit de herramientas sindi-
cales para la igualdad de género y las clausulas
sugeridas para los convenios de empresas, dos
documentos que acompanan el presente informe,
proporcionan una lista detallada de acciones sin-
dicales y de clausulas de negociacion colectiva
recomendables que cubren concretamente los
siguientes temas:

Estrategias de organizacion y movilizacién
dirigidas a la mujer,

especialmente en las ocupaciones infrarrepre-
sentadas, como el trabajo doméstico o la agricul-
tura. Se pueden ofrecer servicios que se adapten
mejor a las necesidades de las trabajadoras, como
por ejemplo, redes de mujeres, apoyo a trabaja-
doras migrantes indocumentadas o ayuda legal
para las victimas.

Se deberia reflexionar sobre campanas dedicadas
especificamente a temas de relevancia para las
mujeres. La afiliacion y la movilizacion son dos

caras de la misma moneda. Las campanas sin-
dicales sobre temas que importan a las mujeres
pueden tener un gran éxito en la afiliacion.

Dialogo social para fomentar laigualdad de
género en el lugar de trabajo

En primer lugar, se deberia animar a las empre-
sas a introducir o modernizar sus politicas de
igualdad de género, incluyendo un enfoque de
tolerancia cero que no sea ambiguo, asi como
un mecanismo de denuncia eficaz e indepen-
diente. Se deberia considerar como prioridad para
todos los sectores la introduccién de politicas
de empresa y mecanismos de denuncia, ya que
incluso los espacios de trabajo mas pequenos y
aislados necesitan tener politicas claras en vigor.

En segundo lugar, los agentes sociales deben
tratar de negociar planes de igualdad que impli-
guen una serie de medidas concretas adecuadas
a las necesidades del lugar de trabajo. Es mds
probable que todos estos pardmetros de negocia-
cién se logren primero en las grandes empresas.
Entre las medidas concretas estarian:
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« Acciones sobre la brecha retributiva, incluidas
las auditorias retributivas. Como se describe en
la seccion 2.1, la Directiva de Transparencia
Retributiva recientemente adoptada aumen-
tard significativamente la transparencia en los
niveles y disparidades retributivas. La directiva
también abre el camino a las negociaciones
colectivas sobre ajustes retributivos y procesos
de evaluacion de puestos de trabajo.

+ Los sindicatos deberian apropiarse rapidam-
ente de estos nuevos derechos legales. Podria
suponer un especial impacto en el desarrollo
de una serie de herramientas de formacion y
clausulas modelo, con vistas a empoderar a los
representantes sindicales en estos aspectos.

+ Objetivos cuantitativos para la representacion
femenina, como cuotas de género en la direc-
cién de las empresas, objetivos de contrataciéon
y formacion profesional, en proporcion al por-
centaje de mujeres en las categorias ocupacio-
nales afectadas.

+ Acciones sobre la conciliacién familiar, en con-
creto planes de horarios adaptables (a peticién
del trabajador) y permisos tematicos. El princi-
pio de corresponsabilidad en los cuidados fami-
liares para hombres y mujeres deberia regir
estas negociaciones. Los convenios colectivos,
qgue reducen la impredecibilidad de los hora-
rios, también son muy beneficiosos para la
conciliacion familiar.

» Acciones sobre VAG de acuerdo con las reco-
mendaciones de EFFAT (véase la seccion 3.5).

SECCION 4

En tercer lugar, la discriminacion, el acoso y la
violencia de género deberian ser abordados como
un problema de salud y seguridad laboral. Esto
implica la obligacién de cuidado por parte del
empleador para garantizar el bienestar de todos
los trabajadores. Entre otras cosas, el emplea-
dor debera asumir la responsabilidad de realizar
evaluaciones de riesgo laboral de géneroy tomar
medidas de prevencién de género.

En cuarto lugar, las actividades de sensibi-
lizacioén, dirigidas principalmente a Recursos
Humanos y Direccién, siguen siendo una her-
ramienta fundamental para la lucha contra los
estereotipos de género.

en apoyo de la agenda de igualdad de género, por
ejemplo, dirigida a reincidentes. Los sindicatos
del sector turistico deberian prestar una especial
atencion a este punto, teniendo en cuenta el alto
numero de casos de VAG denunciados en este
sector.
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Fomentar la incidencia

Aunque el didlogo social puede considerarse uno
de los medios mas eficaces para luchar contralas
desigualdades en el lugar de trabajo, un marco
legal propicio también es fundamental para el
éxito de la accién sindical. Se podrian, por lo
tanto, disenar campanas sindicales dirigidas a
los legisladores sobre los siguientes temas:

Obligacion legal de negociar planes de
igualdad.

La obligacion legal de iniciar una negociacion
colectiva sobre temas de género, puede abrir el
camino a soluciones efectivas. Como se describe
en la seccion 2.2, varios paises aportan interesan-
tes ejemplos del aspecto que deberian tener los
planes de igualdad: Transparencia retributiva,
contratacion, desarrollo profesional, horarios
adaptables, etc. Es preferible que haya una obliga-
cion de iniciar negociaciones colectivas en lugar
de la accion unilateral por parte de la direccion.

Aunque algunos temas pueden ser mas propios
de empresas de cierto tamano, requisitos basicos,
como la adopcioén de una politica de género y un
mecanismo de denuncia, deberian instaurarse
en todas las empresas.

Inclusién del servicio doméstico dentro del
ambito de la directiva marco de SSL de la UE

EFFAT ha exigido a la Comisiéon Europea que
especifique en la Directiva quienes son los tra-
bajadores denominados como “servicio domés-
tico”. Mientras que no llegue la respuesta, EFFAT
considera que hay una buena parte de los trabaja-
dores del servicio doméstico que no estd incluida
dentro del ambito de dicho instrumento legal. La
Directiva, por lo tanto, debe enmendarse con un
lenguaje claro que incluya a todos los trabajadores
domésticos.

EFFAT hace un llamamiento para que se
enmiende la Directiva incluyendo a todos los
trabajadores domeésticos, un colectivo especial-
mente vulnerable debido al empleo informal, el
aislamiento y la falta de supervision. Su inclusiéon
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en la Directiva proporcionaria a los trabajadores
domeésticos protecciones legales para garanti-
zar unas condiciones laborales mas seguras y
abordaria riesgos como la exposicion quimica,
el levantamiento de peso, la violencia o el abuso.
También contribuiria a formalizar el trabajo
doméstico, garantizando igualdad de derechos,
al tiempo que se alinearia con el Convenio 189
de la OIT en la proteccién de las trabajadoras y
los trabajadores domésticos.

Ratification and implementation
of ILO Convention C189 on
domestic work, C190 on violence
and harassment and Istanbul
Convention.

La mayoria de los Estados miembros todavia no
han ratificado estos instrumentos basicos.

El trabajo de incidencia no deberia parar en
la ratificacion. Seria necesario también una ade-
cuada implementacién de la legislacion nacional.
Una importante exigencia seria solicitar que esta
implementacion se hiciera mediante un didlogo
social tripartito.

Estrategias de apoyo a las trabajadoras
migrantes

En concreto, las victimas y testigos no deberian
temer represalias como resultado de presentar
una denuncia. Esta es, por ejemplo, una demanda
central presentada por los sindicatos neerlande-
ses (véase las secciones 3.3y 3.4).

Permisos parentales y de dependencia familiar
mejorados; servicios de cuidado de mayores y
de guarderia asequibles

Los marcos legales deberian intentar incentivar
que los hombres se impliquen en las respon-
sabilidades de los cuidados. La seccién 3.3 de

SECCION 4

este informe proporciona ejemplos de agendas
sindicales para mejorar las politicas publicas de
conciliacion familiar.

Perspectiva de género

La perspectiva de género implica la integracion
del género en la elaboracién y diseno de todas
las propuestas juridicas. Esta es una manera de
garantizar que las diferentes ramas del derecho
no perpetuan las desigualdades.

En el curso de la presente investigacion han
surgido varios temas, como por ejemplo el
acceso de las granjeras a las ayudas de la PAC.
Otro aspecto importante son las inspecciones
de trabajo. Su infrafinanciacion cronica es un
problema para todos los trabajadores, pero tie-
nen un impacto especialmente perjudicial sobre
las mujeres en los sectores vulnerables. De igual
manera, el desarrollo de modelos de trabajo pre-
cario deberia quedar documentado como uno de
los principales desencadenantes de las desigual-
dades de género.

Mejorar la aplicaciéon

Una mejor aplicacion de los derechos de las muje-
res, implica derechos legales para las victimas
y sanciones disuasorias. El informe CES Safe al
work, Safe at home, Safe online report hace una lista
de recomendaciones para mejorar el acceso a
la justicia y la proteccién de las victimas. Estas
medidas se pueden extender facilmente a todas
las formas de desigualdad de género.

Comprendiendo las desigualdades de género en los sectores EFFAT: Alimentacion, Agricultura, Turismo y Trabajo doméstico 93


https://www.progressivepolicies.eu/en/activities/safe-at-work-safe-at-home-safe-online
https://www.progressivepolicies.eu/en/activities/safe-at-work-safe-at-home-safe-online

SECCION 4

Construir alianzas

con otras organizaciones de la sociedad civil
para realizar campanas de incidencia politica y
aumentar el apoyo hacia las victimas en lugares
de trabajo aislados.

Documentar la revision de la legislacion de la
UE

La seccion 2.1 describe los progresos tangibles
del marco juridico de la UE. No obstante, sigue
habiendo vacios legales, ya sea porque no se ha
abordado lo suficiente la dimension laboral (como
es el caso de la Directiva sobre violencia contra
las mujeres y violencia doméstica) o por su mala
implementacion (véase por ejemplo la Directiva
sobre igual trato en el empleo y la ocupacion).

Este estudio ha mostrado como los secto-
res AATTD se ven especialmente afectados por
estos vacios legales. EFFAT puede desempenar
un papel activo en la revision periddica de estas
directivas de la UE documentando su impacto
concreto. EFFAT se encuentra ciertamente en
una posicion unica para proporcionar una infor-
macion de abajo a arriba sobre el estado de las
desigualdades de género en sectores vulnerables.
Un punto de partida util eria solicitar apoyo en la
recopilacion de estadisticas desagregadas, a nivel
sectorial y ocupacional.
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la extrema derecha

El reciente ascenso de la extrema derecha en el
panorama politico europeo podria, potencial-
mente, agravar aun mas las desigualdades de gén-
ero en el mercado laboral. El apoyo de la extrema
derecha al modelo del hombre proveedor y las
normas de género patriarcales, puede provocar
que se abandonen rdpidamente las politicas con
perspectiva de género, deteniendo por lo tanto el
progreso en igualdad de género en el mercado
laboral. Mds aun, el apoyo de la extrema dere-
cha a la reduccion del gasto estatal en servicios
publicos, incluido el servicio de guarderia, puede
aumentar el empleo a tiempo parcial y precario
de las mujeres, ampliando la brecha retributiva
de género, especialmente entre las mujeres mas
vulnerables en los sectores AATTD.

Por lo tanto, es esencial que EFFAT y sus miem-
bros continten la lucha contra la extrema dere-
cha, explicando a los trabajadores cémo danan
los programas populistas a las mujeres.
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