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IV. RESUMEN, PALABRAS CLAVE

La igualdad de género es un derecho humano fundamental y, sin embargo, esta igualdad
aplicada al mercado laboral no existe, especialmente en lo relativo a retribuciones. La
desigualdad salarial medida como diferencia en las remuneraciones percibidas entre hombres y
mujeres que realizan trabajos muy similares y con las mismas caracteristicas, corresponde a la

denominada brecha salarial de género.

Una de las principales causas de esta diferencia es la maternidad, el desigual reparto de las
tareas del hogar en las familias y el cuidado de familiares, lo que supone un peaje para la mujer

y no para el hombre.

Del anélisis y la evolucion de la brecha durante 10 afios (2008-2018) se concluye que las
brechas se estan estrechando pero que aln queda mucho trabajo para lograr la equidad salarial

“igual trabajo, igual salario”.

Seran necesarias politicas que fomenten la corresponsabilidad de los miembros de la pareja en
las tareas del hogar, iniciativas legislativas y ayudas econdmicas, pero lo realmente fundamental

es una reestructuracion del pensamiento y formas de actuar de la sociedad.

PALABRAS CLAVE: Mercado laboral, Encuestas INE, Brecha de género, Brecha salarial
ajustada y Brecha salarial no ajustada.

IV.ABSTRACT, KEY WORDS

Gender equality is a fundamental human right and yet this equality applied to the labor market
does not exist, especially in terms of salaries. Wage inequality, measured as the difference in
wages between men and women who perform very similar jobs with the same characteristics,

corresponds to the so-called gender pay gap.

Some of the main causes of this difference are motherhood, the unequal distribution of
household tasks in families and the care of relatives, which result in a burden for women and

not for men.

From the analysis and the evolution of the gap over ten years (2008-2018) it is concluded that
gaps are narrowing but there is still much work to be done to achieve "equal pay for equal

work".

Policies to encourage co-responsibility of the partners in the household, legislative initiatives
and financial support will be necessary, but what is really fundamental is a restructuring of

society's thinking and ways of acting.

KEY WORDS: Labour Market, INE’s surveys, Gender Gap and Gender Pay Gap Adjusted and
Gender Pay Gap Unadjusted.
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1. INTRODUCCION

1.1 Exposicion de motivos

Como denuncia Camps (2018), en un estado de derecho como el nuestro, la
discriminacion laboral es un escandalo vy, es triste, que en el siglo XXI y en los paises
mas desarrollados, la discriminacion de las mujeres en el mercado laboral se haya
convertido en un tema de debate social de primer orden (Anghel, B., Conde-Ruiz, J.I. y
Marra de Artifiano, 1., 2018).

Ha transcurrido méas de un siglo desde que Clara Zetkin reivindicara para las mujeres,
en la celebracion del primer Dia Internacional de la Mujer, el derecho al voto y la
incorporacion al trabajo. Sin embargo, hoy en dia, en un mundo con aparentes signos de
apertura al desarrollo y la igualdad, las mujeres todavia estan atrapadas en una nueva

realidad que esconde algun que otro perverso desequilibrio (Martin Rodrigo, 2018).

Sobre economia laboral existe una amplia literatura entre los que citamos los estudios
de Anghel et al. (2018), Camps (2018), Castafio, lglesias, Mafias y Sanchez-Herrero,
(1999), Duefas Fernandez, Iglesias Fernandez, y Llorente Heras, (2015) y de la Rica,
(2017) entre otros, que han analizado si las mujeres tienen las mismas oportunidades
que los hombres en el mercado de trabajo. Del analisis de estos estudios se pone de
manifiesto la existencia de brechas por razon de género en el porcentaje de participacion
en el mercado laboral, en las ocupaciones, en los tipos de contrato, en los indices de

desempleo y, especialmente, en los niveles salariales.

La desigualdad salarial por razon de género es una realidad que evidencia que, por
mucho que las constituciones politicas y la legislacion prescriban la igualdad de
oportunidades, el derecho al trabajo esta lejos de ser un derecho universal (Camps,
2018).

Si bien a lo largo de los ultimos afios se han promulgado diferentes leyes y sus
respectivos reglamentos para eliminar cualquier tipo de desigualdad, la realidad es que
el problema de discriminacién de género no esta en las leyes, sino en la propia sociedad.
La correcta aplicacion de las leyes no solo depende de lo explicito que sea el
ordenamiento juridico, sino de la voluntad de aquellos que las desarrollan. Asi, en la

sociedad actual aunque el rol de la mujer en el mundo laboral ha avanzado
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significativamente, la sociedad sigue siendo “patriarcal” y fomenta la discriminacion de
la mujer. Los estereotipos de género y el peso de las responsabilidades familiares o
domeésticas, que siguen siendo en su mayoria asumidas por las mujeres, son algunos de
los elementos que favorecen dicha discriminacion. Por ello, segin Cebrian y Moreno
(2008), a pesar de los avances y las mejoras en términos de igualdad, hay aspectos que
frenan la equidad total como el acceso a ciertos empleos, la velocidad del desarrollo de
la carrera profesional, las condiciones salariales o la conciliacion de la vida laboral y

familiar.

1.2 Justificacion del objeto de estudio

Las mujeres no han participado en el mercado de trabajo de la misma forma que los
hombres y, cuando han accedido a él, no lo han hecho en las mismas condiciones
estando las mujeres en desventaja respecto a los hombres. Estas desigualdades se
transforman en injusticia econémica y social y, en su expresiébn mas radical, en
exclusion. Por ello, el estudio de la brecha salarial como sinénimo de desigualdad es un
tema de interés social, economico y humano. Se trata de un tema de actualidad sobre el

gue se ha investigado mucho en los ultimos afios.

Estd demostrado que la diversidad de género es rentable para las empresas, pero, sin
embargo, hoy en dia siguen existiendo diferencias salariales en todo el mundo.
Auscultar las causas de dichas diferencias, analizar como éstas, han evolucionado a lo
largo del tiempo y, proponer posibles soluciones conforman el proposito que ha

motivado la eleccion de este trabajo de investigacion.

De la bibliografia analizada se deduce que, pese a que las leyes protegen la politica de
“igualdad salarial a igualdad de puesto de trabajo” e impulsan los avances de la mujer
en el mercado laboral, la realidad es que un siglo después de su incorporacién al mismo,

sigue existiendo desigualdad y brecha salarial.

La igualdad sin importar el sexo, la raza y la religion deberia ser ya una realidad y el
hecho de nacer hombre o mujer no deberia ser objeto de discriminacion. La
discriminacion conduce no solo a resultados desiguales, sino que genera importantes
pérdidas de eficiencia y/o una mala asignacion de recursos (Anghel et al., 2018). Es
mas, para Klasen y Lamanna (2009), las desigualdades de género en el mercado laboral

impiden el crecimiento econémico.



Anélisis de la evolucidn de la Brecha Salarial de Género en Espaiia (2008 -2018)

En linea con esta ultima premisa, parece pertinente y relevante cuestionarse qué
aspectos deberia corregir el mercado de trabajo espafiol, caracterizado por una
considerable brecha salarial de género (Duefias et al., 2015), para contribuir al

desarrollo econdémico del pais.

El objetivo de este trabajo de investigacion es estudiar la evolucién de la brecha salarial
de género en Espafia en la década que va desde 2008 hasta 2018. Para ello, se han
tenido en cuenta las tres dltimas olas de las Encuestas Cuatrienales de Estructura
Salarial (EES) de los afios 2010, 2014 y 2018 vy, las Encuestas Anuales de Estructura
Salarial (EAES) entre los afios 2008 y 2018, todas ellas realizadas y publicadas por el
Instituto Nacional de Estadistica (INE). Se ha puesto el foco en analizar especialmente
la brecha que existe en el afio 2018, pues los datos de este periodo todavia no han sido
incorporados a los estudios mas recientes. Finalmente se pretende realizar una
propuesta de posibles medidas correctoras que ayudarian a reducir la brecha salarial
contribuyendo con ello, al incremento del Producto Interior Bruto (PIB) y, a una mayor

competitividad como nacion.

Los diferentes estudios publicados hasta la fecha recogen datos, en general, hasta el afio
2014 y en este trabajo se analiza la evolucion de la brecha salarial hasta el afio 2018,
ultimo afio disponible de la EES del INE, lo que permitira evaluar la variabilidad de la
brecha salarial en dos grandes espacios temporales, lo sucedido en la crisis econémica
de 2008-2013 vy, en el posterior periodo de recuperacién econdmica, 2014-2018, justo

antes de la aparicion de la pandemia COVID19.

1.3 Metodologia

Para la elaboracion de este trabajo se ha analizado literatura destacada sobre brecha
salarial consultando estudios, informes e investigaciones relevantes e, identificando en
la informacion sobre los factores que explican la diferencia salarial por razon de genero;
también, se han consultado libros, articulos de revistas especializadas, articulos de

periddicos v, la literatura gris encontrada en diferentes paginas web.

En la busqueda llevada a cabo en Google y Google académico principalmente, se han
usado los siguientes descriptores: brecha de género, brecha de género salarial, brecha no
ajustada y brecha ajustada. Se obtuvo una lista de referencias de las que se analiz

inicialmente el indice, el resumen y las conclusiones de cada una de ellas. Y, de la
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literatura mas interesante que arrojaba informacion especifica y pertinente sobre el
objeto de estudio, se hizo un analisis profundo de todo el documento. En total, se han
consultado un total de 38 articulos.

Toda la informacién de los articulos y publicaciones analizadas, esta recopilada y
gestionada en una pagina Excel con el fin de sistematizarla y disponer facilmente de un

breve resumen e ideas mas relevantes sobre el objeto de estudio de esta investigacion.

Para analizar la brecha de género, segiin Conde-Ruiz y Marra de Antifiano (2016), hay
que distinguir dos conceptos en materia de politica de geénero: igualdad y equidad.
Mientras que la igualdad busca los mismos derechos, el mismo trato y los mismos
beneficios para dos 0 mas colectivos, el concepto de equidad, dadas las diferencias entre
los hombres y las mujeres, busca un trato proporcional a los dos colectivos.

De los conceptos de igualdad y equidad se derivan dos formas de medir las diferencias
salariales entre los dos colectivos, hombres y mujeres. Asi, mientras que la brecha
salarial de género sin ajustar mide las diferencias entre los dos colectivos sin tener en
cuenta ninguna caracteristica mas, la brecha salarial de género ajustada busca medir las
diferencias entre los dos colectivos controlando determinados factores para poder medir
las diferencias de remuneracion ante el mismo trabajo realizado. Por ello, la brecha de
género sin ajustar estaria relacionada con el concepto de igualdad mientras que la
brecha de género ajustada estaria relacionada con el concepto de equidad.

En este estudio, se realizara un analisis cualitativo y cuantitativo de la brecha salarial en
Espafia y su evolucion en los 10 afios que comprende el periodo entre 2008 y 2018. Se
pondra el foco en las siguientes variables: sexo, edad, estudios, antigliedad en la
empresa, nacionalidad, tipo de contrato, ocupacion, tipo de jornada, responsabilidad,
region, sector de actividad, tamafio de la empresa, propiedad o control de la empresa,

mercado y forma de regulacion de las relaciones laborales.

Para el estudio de las brechas salariales sin ajustar y ajustada se ha realizado una
recopilacion cuantitativa y cualitativa de datos a partir de las bases oficiales del INE de
las diferentes EAES entre los afios 2008 y 2018 y de las EES de los afios 2010, 2014 y
2018. Se trata de encuestas elaboradas por el INE conforme a una metodologia
armonizada para todos los paises de la Unién Europea. Todos los estados miembros de
la UE realizan las encuestas de manera armonizada desde el afio 2002 y con una

periodicidad cuatrienal.
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La EES proporciona informacion muy detallada sobre los salarios y las diferentes
caracteristicas de los trabajadores que se agrupan en torno a tres grandes grupos:
caracteristicas personales del trabajador, caracteristicas del puesto de trabajo y

caracteristicas de la empresa.

En cuanto a la informacion sobre los salarios, las encuestas nos informan sobre los
diferentes componentes que conforman el salario como son: el salario base, los

complementos salariales mensuales y las pagas extraordinarias.

Las muestras de las encuestas tienen un tamario de 216.726 observaciones para el afio
2010, 209.436 para el afio 2014 y 216.769 para el afio 2018.

El estudio de la brecha salarial ajustada se ha acometido a través de un modelo
econométrico basado en la ecuacion de salarios de Mincer, teniendo como base los
microdatos de las EES de los afios 2010, 2014 y 2018.

La aportacidn de este trabajo esta en que analiza los datos de la Ultima ola de la EES del
afio 2018 (que no esta incluida en los dltimos estudios al respecto) y, en explicar la
evolucion que han tenido los datos en los afios 2010, 2014 y 2018. Se pretende pues,
estudiar a partir de dichas cifras, la evolucion de la brecha salarial ajustada y sin ajustar
entre hombres y mujeres, sus diferentes dimensiones y sus factores explicativos, para
posteriormente, hacer una propuesta de posibles soluciones que contribuyan a reducir

dicha brecha salarial.

1.4 Estructura de la investigacion

Este trabajo presenta una estructura clasica de investigacién. En primer lugar se
presenta en un capitulo introductorio con la exposicién de motivos, la justificacion del

objeto del trabajo y la metodologia a seguir.

Seguidamente se expone el marco tedrico donde se explican los objetivos del trabajo y

un andlisis conceptual esclareciendo los términos en torno a la brecha salarial de género.

En el cuerpo central del trabajo se analiza la evolucion de la brecha salarial en Espafia
en el periodo 2008-2018 partiendo de las encuestas de estructura salarial del INE para
realizar el calculo de la brecha salarial no ajustada y la estimacion de la brecha salarial

ajustada.
Finalmente se exponen las principales conclusiones y la propuesta de soluciones.

10
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2. MARCO TEORICO

2.1 Estado de la cuestion sobre la brecha salarial de género en Espania.

En este apartado se pretende exponer la situacion de la mujer en el mundo laboral y, de
manera mas detallada, todo lo relativo a los salarios y la diferencia salarial entre
hombres y mujeres, en definitiva, se intenta poner el foco sobre el estado de la cuestion

de la brecha salarial de género en Espafa.

Como indica Claudia Goldin en su articulo “The Quiet Revolution of Women, 20067, la
incorporacion de la mujer al mercado laboral ha supuesto uno de los cambios més
significativos de la historia contemporanea. Aunque en sus inicios la participacién de la
mujer en el mercado laboral fue escasa, desde los afios sesenta, con el desarrollo del
sector servicios y el creciente nivel educativo alcanzado por las mujeres, este avance en

materia de insercion laboral, ha sido imparable.

Asi, hoy en dia, en pleno siglo XXI, las mujeres representan el 50 % del talento de un
pais y resultan un activo econémico muy relevante al contribuir de forma determinante

en las empresas, en las finanzas y en el crecimiento economico (Anghel et al., 2018).

Sin embargo, la discriminacion de las mujeres en distintos ambitos de la sociedad y en
la economia ha existido a lo largo de la historia en todas las civilizaciones, y sigue
existiendo. Si bien la sensibilizacién hacia esta injusta realidad parece estar abriendo
conciencias en los distintos agentes sociales, para de la Rica (2017), existen todavia
diferencias salariales notables porque la situacion no es equitativa por género quedando

mucho trabajo por hacer para disminuir la brecha de género.

La participacion de la mujer en el mercado laboral en Europa se inicié a mediados del
siglo pasado con el estallido de las dos guerras mundiales y el desplazamiento masivo
de los hombres al frente. La escasez de mano de obra masculina fue corregida con mano
de obra femenina lo que favorecid el acceso de las mujeres al mercado de trabajo
(Duran, 1972). Cuando el conflicto mundial finalizé y los hombres regresaron a sus
lugares de origen, la presencia de las mujeres en el mercado de trabajo pas6é a
considerarse como una amenaza para el empleo de los hombres y para las condiciones
laborales en general: existia el temor de que la mano de obra femenina, mas barata,

hiciera disminuir el trabajo disponible para los hombres. Por ello, a las mujeres se les

11
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condend a desempefiar ocupaciones con menos prestigio, con peores condiciones

laborales y, en régimen de explotacion (Gonzélez Betancor, 2004).

En Espafia, el proceso de incorporacion de la mujer al mercado laboral no ha sido lineal.
Durante la Segunda Republica se consiguieron algunos logros mejorando la situacion de
manera gradual. Al finalizar la Guerra Civil sobrevino la necesidad de incrementar la
natalidad del pais que habia quedado debilitado por la pérdida de més de un millén de
personas. Esta situacion supuso un freno a la incorporacion de las mujeres al mercado
de trabajo espafiol reforzandose, de nuevo, el modelo patriarcal que otros paises

europeos estaban dejando atras.

El periodo de transicién democréatica en Espafia impulsé la igualdad de las mujeres ante
la ley. Asi, la Constitucion Espafiola de 1978 es el hito algido para el reconocimiento de
la igualdad de derechos de los hombres y mujeres, reconociendo en su articulo 14 que
“los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna
por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social”. Y, el articulo 35 recoge que “todos los esparioles
tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u
oficio, a la promocion a traves del trabajo y a una remuneracion suficiente para
satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ninglin caso pueda hacerse

discriminacién por razon de sexo”.

Dos afios después, el Estatuto de los Trabajadores de 1980, dio un paso mas en materia
de igualdad equilibrando y regulando con conciencia igualitaria, las remuneraciones.
Asi, en el articulo 28 se especifica la igualdad de remuneracion por razon de sexo: “el
empresario debe pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucidn, satisfecha directa o indirectamente y cualquiera que sea la naturaleza de la
misma, salarial o extra salarial” y, el derecho de no discriminacion por razén de género
o estado civil. La legislacion espafiola a finales de los afios ochenta avanzaba hacia la

igualdad de género.

Tendrian que pasar mas de dos décadas hasta que el marco legislativo espafiol se
postulara en mayusculas en materia de igualdad con la Ley Organica 3/2007 de 22 de

marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Desde la implantacion de la democracia en Espafia, ha sido evidente el reconocimiento

de la igualdad juridica y civil de las mujeres. La igualdad entre hombres y mujeres es un

12
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valor fundamental en la sociedad espafiola y europea. Sin embargo, aunque la
legislacion y los poderes publicos impulsan la igualdad formal, ésta solo existe en
términos legales, porque la igualdad real no existe, y menos en el &mbito laboral.

La desigualdad de género es un fendmeno multidimensional complejo cuya explicacién
se origina en multiples facetas de la vida de las mujeres y hombres trabajadores. Segun
Torns (2005), el principal obstaculo para la plena participacion de las mujeres en el
mercado laboral y su promocién profesional es la responsabilidad en el cuidado de los
hijos y mayores que les condiciona el tipo de empleo al que quieren y pueden acceder.
El cuidado de familiares es y sera una barrera importante para el empleo de las mujeres,
y, esta responsabilidad, tiene efecto directo sobre su vulnerabilidad, y sobre la
precariedad en su tipo de empleo. Es mas, incluso cuando se analizan los mismos
sectores y profesiones, todavia siguen teniendo los hombres los que tienen mayores

posibilidades de promocion (Torns, 2007).

Concretando aun mas, afirma Vara Miranda (2013), que las desigualdades de género
hacen que las mujeres soporten diferencias en sus ingresos actuales soportando

asimismo diferencias en los ingresos futuros, en sus pensiones.

Y es que, las desigualdades de género se acumulan segun LoOpez-Martinez y Marin
Lépez, (2020) a lo largo de la vida laboral de las mujeres resultado de la intermitencia
en la vida laboral y los trabajos a tiempo parcial de las mujeres como consecuencia de la
maternidad. Estas desigualdades influyen a su vez, en otra brecha de género, la de las
pensiones, que en 2016 se situaba en el 34,2 %, segun datos de Eurostat (Oficina

Europea de Estadistica de la Unidn Europea).

Para comprender mejor la situacion de las mujeres en el mercado laboral espafiol, en el

gréfico 1 se refleja la poblacidon ocupada entre los afios 2006 — 2020:
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Gréfico 1: Poblacién Ocupada
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la Poblacion Activa Espafiola (EPA) del INE

Desde el afio 2006 hasta el afio 2020, se ha producido en Espafia un importante
incremento de la poblacién ocupada femenina, pasando de 8,300 millones de mujeres
ocupadas en 2006 a 8,875 millones en el afio 2020 (incremento del 6,93 %), con un
méaximo de 9,152 millones en 2019 y un minimo de 7,828 millones en 2013. En ese
mismo periodo (2006-2020) la poblacion ocupada masculina disminuyé un 12 %
pasando de 11,895 millones a 10,470 millones de hombres ocupados.

En el periodo de crisis economica que abarca desde 2008-2013, la poblacion femenina
ocupada disminuy6 en un 9,3 %, mientras que la masculina lo hizo en un 23%, 2,5
veces mé&s. Durante la recuperacion econémica 2014-2019 el crecimiento fue similar (17
% y 16,14 % respectivamente). En el tltimo afio 2020 la crisis sanitaria sobrevenida por
la Pandemia Covid-19, afect6 de manera similar a ambos colectivos con una

disminucién del 3,1 %.

Durante la Gltima década, la situacién de la mujer en el mercado laboral espafiol, ha
mejorado considerablemente y se ha avanzado de manera positiva hacia la igualdad de
género, pero aun queda mucho trabajo por hacer para conseguir la igualdad real porque,
como dice Deutsch (2007), muchas de las desigualdades que padecen las mujeres

ocurren en sus relaciones cotidianas y en sus propias casas.

El mercado laboral espafiol como recogen Conde-Ruiz y Marra de Artifiano (2016), se

caracteriza por una fuerte incidencia de los contratos temporales, por una baja
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productividad-hora y, por una fuerte volatilidad en la creacion y destruccion de empleo

en virtud del ciclo econdmico en el que nos encontremos.

Segutn el indice “Women in Work™ que elabora Price Waterhouse Cooper (PwC), y que
se puede observar en grafico 2, Espafia se sitda en el afio 2016 a la cola de los paises de
la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE), por lo que

necesita continuar trabajando en el logro de medidas que impulsen la igualdad laboral.

El indice “Women in Work” se elabora a partir de la media ponderada de varias
medidas que reflejan el empoderamiento econdmico de la mujer: diferencias salariales
entre sexos, participacion femenina en la fuerza de trabajo, diferencias en las tasas de
actividad, tasa de desempleo femenino y, porcentaje de mujeres con empleos de jornada
completa.

Gréfico 2: Resultados de Women in work index en paises de la OCDE (2016)
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Fuente: PwC “Analisis de la brecha salarial de género en Espafia 2019”

La brecha salarial es uno de los principales retos a los que se enfrenta el mercado
laboral en todos los paises a nivel mundial. En Europa, la eliminacion de las diferencias
en la retribucidn es una prioridad politica que ha derivado en la adopcién de diversas
iniciativas legislativas en defensa de la politica “igual retribucion por igual trabajo” o,
por “un trabajo de igual valor entre hombre y mujer”. Dicho axioma de igualdad es un
principio fundamental contenido en los tratados fundacionales de la UE como se refleja
en el articulo 141 del Tratado Constitutivo de la Comunidad Europea y en la Directiva
2006/54/CE de 5 de julio de 2006, del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién (refundicion). Sin embargo, y a pesar de

las leyes, en la practica totalidad de paises las diferencias salariales existen.
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Segun la Comision Europea, la media de la brecha salarial de los 27 paises de la UE se
mantiene sin alteraciones excesivamente positivas a la baja, pues ha pasado del 17,1%
en el afio 2010 hasta el 15,3% en el afio 2018, lo que supone una reduccién baja, aunque

constante.

La medicion de la brecha salarial requiere de ciertas precisiones de indole conceptual.
Conde-Ruiz y Marra de Artifiano (2016) afirman, que la brecha salarial de género mide
la diferencia entre dos colectivos que no son directamente comparables. Por ello, su
interpretacion debe de hacerse considerando diversos factores que se han tenido en
cuenta para su calculo. No se deberian comparar las diferencias salariales entre un
hombre y una mujer cuando el hombre aporta mas afios de experiencia laboral y mayor
formacion, porque dichas diferencias no se podrian justificar exclusivamente desde un
punto de vista de género. Por ello, y para poder comparar y estudiar la brecha salarial,
que mide la diferencia entre las remuneraciones salariales percibidas por hombres y
mujeres, se debe tener en cuenta que existen diferentes indicadores que se engloban en

las denominadas brecha salarial no ajustada y brecha salarial ajustada.

La brecha salarial no ajustada mide la diferencia porcentual bruta de salario entre
hombres y mujeres independientemente de las caracteristicas socioeconomicas o del
puesto de trabajo. Se trataria, segun Anghel et al. (2018) de una medida relacionada con
el concepto de igualdad.

La brecha salarial ajustada mide las diferencias de la remuneracion por el mismo trabajo
realizado, y segun Anghel et al. (2018), se trataria de una medida relacionada con el

concepto de equidad.

En Espafia, segln el estudio realizado por PwC en 2019 que lleva por titulo “Analisis
de la brecha salarial de género en Espafa”, la brecha salarial sin ajustar en 2014
ascendia a un 14,9 % en Espafia situandonos por debajo de la media de paises de la UE
(17,6 %) y de algunos paises como Alemania, Reino Unido o Francia, habiéndose
reducido de forma importante entre los afios 2002 y 2014.
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Grafico 3: Diferencia salarial por hora en los principales paises europeos (UE 18) en

2014
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Francia ND 15,5% 15,6% 15,5%
Alemania ND 22.6% 22,3% 22.3%
Reino Unido 27.3% 24,3% 23,4% 20,9%

Fuente: PwC: Andlisis de la brecha salarial de género en Espafia 2019. Datos obtenidos de EUROSTAT

En los diferentes estudios realizados sobre la brecha salarial ajustada entre los afios
2002 y 2014, que se reflejan en el gréafico 4, se observan valores muy dispares (con un
valor minimo de 9,1% y un maximo de 22%), incluso para un mismo afio, siendo
especialmente significativo en el afio 2010 con valores de 9,1%, 10,6% y 21,4 %, en dos

estudios diferentes.
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Gréfico 4: Brechas Ajustadas en Espafia en estudios econdmicos previos
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Fuente: Elaboracion Propia con datos obtenidos de estudios econémicos previos

El estudio de Guner, N., Kaya, E. y Sanchez-Marcos, V.(2014) ofrece para el afio 2010
dos resultados bastantes diferentes, 10,6% y 21,4%, debido a las diferentes

especificaciones utilizadas en el modelo econométrico.

Las diferencias entre los valores obtenidos en diferentes estudios (incluso para un
mismo afio y mismos autores), pueden ser debidas a las distintas especificaciones de los

modelos desarrollados en cada uno de ellos.

En el gréfico 4 se puede observar que la brecha salarial por razén de género se
incrementd entre el afio 2002 y 2006 para disminuir posteriormente en los afios 2010 y
2014, si bien, el valor medio del afio 2010 es similar al del afio 2002. Es importante

destacar que en la brecha en el afio 2014 ha disminuido respecto a afios anteriores.

En ese mismo estudio de PwC (grafico 5) se indica que la brecha salarial ajustada ha
tenido una evolucion positiva en Espafia, pues se ha reducido un 28% entre 2002
(16,9%) y 2014 (12,2 %).
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Gréfico 5: Evolucion de la Brecha Salarial Ajustada en Espafia
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de Price Waterhouse Cooper obtenidos a traves de la EES
del INE.

En los diferentes estudios consultados sobre brechas de género, se ha podido constatar
que la brecha salarial aumenta con la edad, con la antigiiedad en la empresa (los
hombres tienen un mayor nimero de afios de experiencia debido a la tardia
incorporacion de la mujer en el mercado de trabajo), con los contratos indefinidos, con
la jornada completa, en las grandes empresas y en las profesiones méas masculinizadas®;
mientras que se reduce con el nivel educativo (las mujeres tienen un mayor nivel

educativo medio) y, en aquellos sectores donde la presencia de la mujer es mayor.

Segun el reciente informe “Women in Work Index 2021 (Marzo de 2021) realizado por
la consultora estratégica de PwC, Strategy&, la crisis econdmica debido a la pandemia
por Covid-19 ha provocado que la brecha salarial se haya elevado en Espafia en 2020
por encima de los niveles de 2018 alcanzando un valor del 13 %. Asi mismo, el empleo
femenino ha caido por debajo de los niveles de 2017 ocupando el puesto ndmero

veintiocho de los treinta y tres paises de la OCDE analizados en dicho estudio.

Sin embargo, en el ultimo informe global presentado también en marzo de 2021 por la

consultora Equileap, una de las grandes organizaciones en materia de igualdad de

! Tanto para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) como para Castafio, Iglesias, Mafias y Sanchez-Herrero
(1999), las ocupaciones masculinizadas son aquellas en las que la proporcion de los trabajadores hombres es
superior al 75-80 % del empleo total.
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género en el ambito laboral, sitla a Espafia como el segundo pais mas igualitario del

mundo Yy solo por detrés de Francia.

Espafa destaca por las politicas corporativas contra el acoso sexual y la transparencia en
los datos sobre la brecha salarial de género, datos que son publicados por el 82 % de las
organizaciones espafiolas analizadas por dicha consultora en el estudio. Equileap
destaca que la Unica empresa espafiola del IBEX-35 sin brecha salarial de género
(inferior al 3%) es ENCE (Empresa Nacional de Celulosa).

También, en marzo de 2021, el cluster “ClosinGap” formado por doce empresas
espafiolas, ha presentado el denominado “Indice ClosinGap”. Se trata del primer
indicador sobre el coste de oportunidad de la desigualdad de género en la economia
espafiola. Este indice mide la igualdad de género en Espafia en 5 &mbitos clave
(Empleo, Educacién, Conciliacion, Digitalizacion y Salud-Bienestar), y permite analizar

su evolucidn a lo largo del tiempo.

Segun el mencionado “Indice ClosinGap™, para conseguir la paridad total entre hombres
y mujeres se deberia alcanzar un valor del 100%. En el afio 2020 el valor del indice fue
del 64,1 %, por lo que todavia existe un 35,9 % de brecha de género por cerrar, si bien,
se ha estrechado cuatro puntos en el periodo 2015-2020. Si esta tendencia se mantuviera

en el tiempo faltarian 35 afios para conseguir la igualdad entre hombres y mujeres.

De las cinco categorias analizadas, la de mayor brecha de género se encuentra en la
Conciliacién (56 % de brecha por cerrar), mientras que en Empleo y Educacién la
brecha por cerrar seria del 35 % y 32% respectivamente. En Digitalizacion, la brecha
restante es del 28,7 %, obteniendo el mejor resultado Salud y Bienestar (solo un 15,5 %
de brecha por cerrar).

Entre las principales conclusiones del estudio presentado, se sefiala que acabar con las
brechas de género incrementaria el PIB espafiol en 230.847 millones de euros cada afio
(18,5% del PIB espaiiol del afio 2019) e implicaria la creacion de hasta 3,2 millones de

empleos femeninos equivalentes a jornada completa.

Este mismo informe destaca que, a pesar de que el porcentaje de mujeres con estudios
universitarios es superior a la de los hombres, solo un 8 % de éstas llegan a ocupar
puestos de presidencia en las compafiias y, s6lo un 9 % de los perfiles de alta direccion

estan ocupados por mujeres.
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Para Ferrant y Kolev (2016), la discriminacion de las mujeres dificulta el crecimiento
econdmico de un pais en el largo plazo existiendo una relacién negativa entre la
discriminacion de género y la renta per cépita de un pais. Por lo tanto, combatir la
brecha salarial de género tendra un impacto positivo para el sistema productivo y para la
sociedad en su conjunto. A mayor tasa de participacion laboral de las mujeres y menor
la brecha salarial, mayor serd la tasa de crecimiento del PIB y mayores los ingresos
publicos de un pais (Anghel et al., 2018).

Segun Millan Vazquez de la Torre, M.G., Santos Pita M. del Pilar y Pérez Naranjo,
L.M., (2015) mientras no se consiga un cambio en la mentalidad en el colectivo
masculino no habra una plena equiparacién de las mujeres con los hombres, en todos los
sentidos y, el mercado de trabajo no sera totalmente igualitario desaprovechandose la

mitad de la masa laboral.

2.2 Anélisis Conceptual: esclareciendo términos en torno a la brecha salarial

Es necesario diferenciar varios conceptos dentro de la brecha salarial: por un lado, la
discriminacion laboral, diferencia salarial y brecha de género; y por otro lado, sexo y

género.

Segin Arrow (1973), la discriminacion laboral existe cuando dos trabajadores con
capacidades similares que aportan la misma productividad, son tratados de forma
diferente por el hecho de tener caracteristicas personales distintas ajenas a la

productividad como el género, la raza, la nacionalidad o, la orientacion sexual.

La discriminacion laboral puede ser negativa o positiva a favor de un determinado
colectivo. Por ejemplo, en el caso de que un hombre tuviera un acceso mas facil a un
puesto de trabajo que una mujer con las mismas cualificaciones, existiria una
discriminacion negativa de la mujer respecto al hombre. En cambio, si las mujeres
tienen mejor acceso que los hombres a una determinada ocupacion que retina una serie
de caracteristicas laborales, la discriminacion seria positiva hacia el colectivo femenino.
Ademas, hay que tener en cuenta que no toda distincién supone discriminacion. Cuando
la diferencia es como consecuencia de las cualificaciones exigidas para un determinado

puesto de trabajo, la distincion es logica.

La discriminacion salarial por género, es la parte de la diferencia salarial que tiene su

fundamento en motivaciones estrictamente discriminatorias que no puede justificarse
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por razones distintas al sexo. Segun de la Rica (2017), existe discriminacion salarial
cuando dos trabajadores con las mismas capacidades que aportan la misma
productividad no reciben el mismo salario debido a otras caracteristicas ajenas a la

productividad, como son el género, la raza, la orientacion sexual o, la nacionalidad.

Ya hace més de 50 afios, en el marco de la teoria del capital humano, Becker (1964)
destacaba que, en un mercado competitivo, la remuneracion del trabajo viene
determinada por su productividad marginal. Por lo tanto, dos trabajadores con las
mismas caracteristicas productivas pero distinto sexo, deberian tener la misma

remuneracion salarial por el desempefio del mismo trabajo.

Segun la OCDE, la brecha salarial de género corresponde a la diferencia existente entre
los salarios de los hombres y de las mujeres expresada como un porcentaje del salario
masculino. Segun el articulo 26 del Estatuto de los Trabajadores, se considera salario a
“la totalidad de las percepciones economicas de los trabajadores, en dinero o en
especie, por la prestacion profesional de los servicios laborales por cuenta ajena, ya
retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneracion, o los

periodos de descanso computables como de trabajo ”.

Ademas, se debe distinguir entre los conceptos de sexo y género. El sexo es algo mas
bioldgico, nacer hombre o mujer, mientras que el concepto género hace referencia a
aspectos sociales, culturales, etc. Segin Risman (2004), la idea del género es una

categoria que esta presente en multiples niveles.

Existe, por tanto, discriminacion salarial por razon de género, o brecha salarial cuando
se perciben salarios diferentes por un trabajo de igual valor o equivalentes, es decir,
cuando las mujeres cobran un salario inferior por desempefiar un trabajo con las mismas

caracteristicas o, incluso, por el mismo trabajo.

Cuando se habla de trabajos de igual valor se refiere a aquellos empleos que exigen un
conjunto similar de requerimientos relativos a capacidades, como conocimientos,
aptitudes e iniciativas; esfuerzos fisicos, mentales o emocionales; responsabilidades de
mando o de supervision de personas, de seguridad de recursos o de bienestar de las

personas y condiciones de trabajo.

Por el simple hecho de observar dos colectivos, hombres y mujeres que reciban salarios
diferentes no podemos concluir que exista discriminacion. Para de la Rica (2017), las

desigualdades pueden tener razones subyacentes de diferente naturaleza como las
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diferencias en el capital humano, experiencia, ocupacion, sector y/o, tipo de contrato,

entre otros.

Por lo tanto solo existira diferencia salarial que implique discriminacion cuando se
produzca un trato injusto hacia las mujeres, que no se fundamente en hechos objetivos

como una mayor experiencia, dedicacion, responsabilidad o0 mayores requerimientos.

En este trabajo, se analiza la diferencia salarial entre hombres y mujeres tanto en salario
anual total, como en salario por hora trabajada, con el fin de poder comparar si los
hombres y las mujeres con caracteristicas semejantes cobran el mismo salario:

“Igualdad de pago ante igualdad de trabajo”.

De la Rica (2017), considera que para medir la brecha salarial de género es mas
adecuado referirse al salario por hora trabajado que, al salario mensual o al salario
anual, ya que, el nimero de horas trabajadas por el colectivo masculino suele ser
superior al del femenino y, por lo tanto, su salario anual es mayor. Si la decision de no
trabajar mas horas no es una decision voluntaria, estariamos ante una discriminacion

favorable a los hombres.

Siguiendo a Del Rio, Gradin y Cant6 (2008), estimar la discriminacion salarial de forma
individualizada nos permitira cuantificar el salario potencial que recibiria cada mujer si

fuese remunerada “como un hombre”.

Se cierra este epigrafe de andlisis conceptual definiendo los conceptos més relevantes
en relacion al objeto de estudio de la investigacion. Asi, se explica la diferencia entre

brecha salarial ajustada y no ajustada.

a) Qué es la brecha salarial

La brecha salarial de género (GPG en inglés, Gender Pay Gap) es un indicador
importante publicado anualmente por Eurostat y que se define como la diferencia entre
la ganancia por hora media normal entre hombres y mujeres, expresada en porcentaje de

la ganancia media por hombre.

La brecha salarial también se puede calcular considerando las retribuciones anuales, lo
que arroja valores de brechas salariales méas elevadas, pues, como se ha indicado

anteriormente, el colectivo de mujeres trabaja menos horas que los hombres.
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b) La brecha salarial no ajustada’

Segln Anghel et al. (2018) la brecha de género sin ajustar estaria relacionada con un
concepto de igualdad ya que mide la diferencia porcentual bruta en salario entre
hombres y mujeres independientemente de las diferencias subyacentes en ambos

colectivos en términos de caracteristicas socioeconémicas y del puesto de trabajo.

c¢) La brecha salarial ajustada®

Segun Anghel et al. (2018), la brecha salarial ajustada busca medir la diferencia en
remuneracion por el mismo trabajo realizado. Es la medida mas adecuada, aungque no
perfecta, para ver si los hombres y las mujeres reciben la misma remuneracion por

realizar tareas similares y estaria relacionada con el concepto de equidad.

En este indicador pueden quedarse fuera un gran nimero de variables que no se pueden
observar directamente lo que significa que siempre habra una parte de la brecha salarial
que no esté justificada (Fernandez Kranz, 2018). Por ejemplo, se incluyen aqui
diferencias relevantes entre hombres y mujeres que no pueden ser observadas de forma
directa tales como la motivacion, competitividad o la aversion al riesgo (Anghel et al.,
2018).

’ En adelante BSNA
* En adelante BSA
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3. ANALISIS DE LA EVOLUCION DE LA BRECHA SALARIAL EN ESPARA
(2008-2018)

Se acomete a continuacidn, el estudio exploratorio que analiza la evolucion de la Brecha
Salarial de Género en Espafia, tanto la ajustada como la no ajustada, entre los afios 2008
y 2018.

Se ha escogido este periodo con el objeto de estudiar la situacion méas reciente en
Espafia con los datos disponibles de las EES y EAES publicadas por el INE que llegan
hasta el afio 2018. Ademas, la mayor parte de los estudios existentes solo abarcan hasta
el afio 2014, por lo que se podran completar dichos estudios con los datos del periodo
comprendido entre 2014-2018.

En primer lugar, se describen los datos de partida que sirven de base para los anélisis
realizados en este trabajo de investigacion y, posteriormente, se analizan tanto la BSNA

como BSA y su evolucidn entre los afios 2008 y 2018.

3.1 Datos de Partida: Encuestas de Estructura Salarial del INE y datos de Eurostat

Para este trabajo de investigacion se han utilizado las Encuestas de Estructura Salarial
realizadas por el INE: EES y EAES. También se han tenido en cuenta los datos

publicados por Eurostat.

El INE realiza desde el afio 2002 la EES considerando criterios de metodologia y
contenidos comunes en el marco de la Unién Europea (UE), con el fin de obtener unos
resultados comparables sobre el nivel, la estructura y distribucion del salario entre sus
Estados Miembros, segun lo previsto en el Reglamento del Consejo de la Unidn
Europea n°® 530/1999. Dichas encuestas se han realizado en los afios 2002, 2006, 2010,
2014 y 2018.

El INE para las EES cuatrienales realiza el muestreo en dos etapas: en la primera, se
seleccionan los centros de cotizacion a la Seguridad Social (establecimientos) y, en la
segunda, se seleccionan un numero de trabajadores en cada centro, realizando un

muestreo sistematico.
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El tamafio muestral de las encuestas de los afios 2010, 2014 y 2018 ha sido el siguiente:

Tabla 1: Tamafo muestral EES afios 2010, 2014 y 2018

Afo encuesta Centros de Trabajo Trabajadores
EES2010 24.710 216.726
EES2014 25.087 209.436
EES2018 25.014 216.769

MEDIA 2010-2014-2018 24.937 214.310

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

La variable principal que miden las ESS es el salario, en el que se computan los
devengos brutos (sin considerar aportaciones a la Seguridad Social ni retenciones del
IRPF) y, como resultado de la encuesta se obtienen la ganancia anual, mensual y por
hora normal de trabajo de cada trabajador, siendo este ultimo valor el mas adecuado y
usado en la estimacion de la brecha por razon de género pues permite homogenizar, y
mas, teniendo en cuenta que, en general, las mujeres trabajan menos horas que los

hombres.

El salario por hora se calcula dividiendo la ganancia mensual bruta entre las horas
trabajadas (normales y extraordinarias), tomando como referencia el mes de octubre que
no suele tener pagos de caracter extraordinario y se considera el mes més representativo
y preciso tanto para el calculo de las horas trabajadas como para obtener las ganancias
por hora ordinaria o normal. Considerando el salario por hora trabajada se obtienen
brechas salariales inferiores que teniendo en cuenta la ganancia anual, como se vera en

los puntos siguientes.

Las ESS recogen todos los datos de forma individual para hombres y mujeres v,
desagregados en otras variables como son educacion, edad, ocupacion, tipo de contrato,
sector de actividad, region, etc, lo que permite hacer analisis de brecha salarial por

razon de género.

Estas encuestas cuatrienales, ademas del salario y horas trabajadas, ofrece otras
variables relacionadas con el trabajador (edad, estudios, sexo, afios de antigiiedad en la

empresa y nacionalidad), con el tipo de trabajo que desarrolla (ocupacion, tipo de

26




Anélisis de la evolucidn de la Brecha Salarial de Género en Espaiia (2008 -2018)

contrato, tipo de jornada y responsabilidad en la compafiia) y, con la empresa (ubicacién
regional, sector de actividad, tamafio, propiedad o control de la misma, mercado destino
de la produccién y forma de regulacion de las relaciones laborales).

En relacién con el salario y las horas trabajadas en el mes de octubre, las encuestas EES

ofrecen la siguiente informacion de cada trabajador:
Salario:

e Salario base de octubre

e Paga extraordinaria en octubre

e Pagos por horas extraordinarias en octubre

e Complementos salariales de todo tipo en octubre

e Complementos salariales por nocturnidad, turnicidad o trabajo durante fin de

semana en octubre

e Retenciones mes octubre

e Cotizaciones a la S.S. en octubre

e Base de cotizacion a la S.S. en octubre
Horas trabajadas:

e Jornada semanal pactada (horas)

e Jornada semanal pactada (minutos)

e Horas extraordinarias

e Duracidn de la relacién laboral en el mes de octubre

En cuanto al resto de variables, en las encuestas se incluye para cada trabajador, la

siguiente informacion:
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A) Variables relacionadas con el trabajador

Tabla 2: Variable Edad

Cadigo Descripcion
01 Menos 19 afos
02 De 20 a 29

03 De 30a 39

04 De 40 a 49

05 De 50 a 59

06 Mas de 59

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

Tabla 3: Variable Estudios

Cadigo Descripcion

1 Menos que primaria

2 Educacién primaria

3 Primera etapa de educacién secundaria

4 Segunda etapa de educacion secundaria

5 Ensefianzas de formacion profesional de grado superior y similares
6 Diplomados universitarios y similares

7 Licenciados y similares, y doctores universitarios

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

Tabla 4: Variable Sexo

Cadigo Descripcion
1 Hombre
6 Mujer

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)
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Tabla 5: Variable Afios de Antiguedad en la empresa

Cadigo Descripcion

0-99 Afios de antiguedad en la empresa

Fuente: Elaboracién propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

Tabla 6: Variable Nacionalidad

Cadigo Descripcion
1 Espafia
2 Resto Mundo

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

B) Variables relacionadas con el tipo de trabajo que desarrolla el trabajador

Tabla 7: Variable Ocupacién segin CNO-11 (Clasificacion Nacional de Ocupaciones
2011)

Cadigo | Descripcion

A0 Directores y Gerentes

BO Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales de la salud y la ensefianza

Co Otros técnicos y profesionales cientificos e intelectuales

DO Técnicos; profesionales de apoyo

EO Empleados de oficina que no atienden al publico

FO empleados de oficina que atienden al publico

GO Trabajadores de los servicios de restauracion y comercio

HO Trabajadores de los servicios de salud y el cuidado de personas

10 Trabajadores de los servicios de proteccion y seguridad

JO Trabajadores cualificados en el sector agricola, ganadero, forestal y pesquero
Trabajadores cualificados de la construccion, excepto los operadores de

KO maquinas
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Trabajadores cualificados de las industrias manufactureras, excepto

LO operadores de instalaciones y maquinas
MO Operadores de instalaciones y maquinaria fijas, y montadores
NO Conductores y operadores de maquinaria movil
00 Trabajadores no cualificados en servicios
Peones de la agricultura, pesca, construccion, industrias manufactureras y
PO transportes
Q0 Ocupaciones militares

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

Tabla 8: Variable Tipo de Contrato

Cadigo Descripcion
1 Duracioén Indefinida
2 Duracién Determinada

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

Tabla 9: Variable Tipo de Jornada

Cadigo Descripcion
1 Tiempo Completo
2 Tiempo Parcial

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

Tabla 10: Variable Responsabilidad en organizacion/supervision en la empresa

Codigo Descripcion
1 Si
0 No

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)
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C) Variables relacionadas con la empresa

Tabla 11: Variable Region

Cadigo Descripcion

1 Noroeste

2 Noreste

3 Comunidad de Madrid
4 Centro

5) Este

6 Sur

7 Canarias

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

Tabla 12: Variable Sector de actividad (CNAE 2009; Clasificacion Nacional de

Actividades Economicas)

Cod | Descripcién

Industrias extractivas: extraccion de antracita, hulla y lignito, extraccion de
crudo de petréleo y gas natural, extraccion de minerales metalicos, otras

BO |industrias extractivas, actividades de apoyo a las industrias extractivas

Industria manufacturera; industria de la alimentacion, fabricacion de
bebidas, industria del tabaco, industria textil, confeccion de prendas de

C1 |vestir, industria del cuero y del calzado

Industria manufacturera: industria de la madera y del corcho, excepto muebles;

C2 |cesteria y esparteria, industria del papel

C3 |Industria manufacturera: artes graficas y reproduccion de soportes grabados

Industria manufacturera: coquerias y refino de petréleo, industria quimica,
fabricacion de productos farmacéuticos, fabricacion de productos de caucho y

C4 |plésticos

C5 |Industria manufacturera: fabricacion de otros productos minerales no metalicos
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C6

Industria manufacturera: metalurgia; fabricacion de productos de hierro, acero y
ferroaleaciones, fabricacion de productos metélicos, excepto maquinaria y

equipo

C7

Industria manufacturera: fabricacion de productos informaticos, electrénicos y
Opticos, fabricacion de material y equipo eléctrico, fabricacion de maquinaria 'y
equipo no contemplado en otras partes

C8

Industria manufacturera: fabricacion de vehiculos de motor, remolques y
semirremolques, fabricacion de otro material de transporte, fabricacion de

muebles, otras industrias manufactureras, reparacion e instalacion de maquinaria

y equipo

DO

Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado

EO

Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestion de residuos y
descontaminacion: captacion, depuracion y distribucion de agua, recogida y
tratamiento de aguas residuales, recogida, tratamiento y eliminacion de residuos;
valorizacion, actividades de descontaminacion y otros servicios de gestion de

residuos

FO

Construccion: construccién de edificios, ingenieria civil, actividades de

construccién especializada

Gl

Comercio al por mayor y al por menor; reparacién de vehiculos de motor y
motocicletas: venta y reparacién de vehiculos de motor y motocicletas, comercio
al por mayor e intermediarios del comercio, excepto de vehiculos de motor y

motocicletas

G2

Comercio al por mayor y al por menor; reparacién de vehiculos de motor y
motocicletas: comercio al por menor, excepto de vehiculos de motor y

motocicletas

H1

Transporte y almacenamiento: transporte terrestre y por tuberia, transporte

maritimo y por vias navegables interiores, transporte aéreo

H2

Transporte y almacenamiento: almacenamiento y actividades anexas al

transporte, actividades postales y de correos

Hosteleria: servicios de alojamiento, servicios de comidas y bebidas
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Jo

Informacion y comunicaciones: edicion, actividades cinematogréficas, de video
y de programas de television, grabacion de sonido y edicién musical, actividades
de programacion y emision de radio y television, telecomunicaciones,
programacion, consultoria y otras actividades relacionadas con la informatica,

servicios de informacion

KO

Actividades financieras y de seguros: servicios financieros, excepto seguros y
fondos de pensiones, seguros, reaseguros y fondos de pensiones, excepto
seguridad social obligatoria, actividades auxiliares a los servicios financieros y a

los seguros

LO

Actividades inmobiliarias

MO

Actividades profesionales, cientificas y técnicas: actividades juridicas y de
contabilidad, actividades de las sedes centrales; actividades de consultoria de
gestion empresarial, servicios técnicos de arquitectura e ingenieria; ensayos y
andlisis técnicos, investigacion y desarrollo, publicidad y estudios de mercado,

otras actividades profesionales, cientificas y técnicas, actividades veterinarias

NO

Actividades administrativas y servicios auxiliares: actividades de alquiler,
actividades relacionadas con el empleo, actividades de agencias de viajes,
operadores turisticos, servicios de reservas y actividades relacionadas con los
mismos, actividades de seguridad e investigacion, servicios a edificios y
actividades de jardineria, actividades administrativas de oficina y otras

actividades auxiliares a las empresas

00

Administracion Publica y defensa; Seguridad Social obligatoria

PO

Educacién

Q0

Actividades sanitarias y de servicios sociales: actividades sanitarias, asistencia
en establecimientos residenciales, actividades de servicios sociales sin

alojamiento

RO

Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento: actividades de creacion,
artisticas y espectaculos, actividades de bibliotecas, archivos, museos y otras
actividades culturales, actividades de juegos de azar y apuestas, actividades

deportivas, recreativas y de entretenimiento

33




Anélisis de la evolucidn de la Brecha Salarial de Género en Espaiia (2008 -2018)

Otros servicios: actividades asociativas, reparacion de ordenadores, efectos
SO |personales y articulos de uso doméstico, otros servicios personales

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

Tabla 13: Variable tamafio de la empresa

Cadigo Descripcion

0 Incluye todos los estratos
1 De 1 a 49 trabajadores

2 De 50 a 199 trabajadores
3 200 y mas trabajadores

4 Incluye estrato 2y 3

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

Tabla 14: Variable Propiedad o Control

Cadigo Descripcion
1 Publico
2 Privado

Fuente: Elaboracién propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

En el Control Pablico no se incluyen los funcionarios adscritos al Sistema Especial de

Clases Pasivas y, si se incluyen, los empleados de las empresas publicas.

Tabla 15: Variable forma de Regulacion de las relaciones laborales

Cadigo | Descripcién

1 Convenio Colectivo Estatal sectorial

2 Convenio Colectivo Sectorial de ambito inferior (autonémico, provincial, ... )
3 Convenio Colectivo de empresa o grupo de empresas

4 Convenio Colectivo de centro de trabajo

5 Otra forma de regulacion

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)
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Tabla 16: Variable Mercado destino de produccion de la empresa

Cadigo Descripcion

1 Local o regional
2 Nacional

3 Unidén Europea
4 Mundial

Fuente: Elaboracién propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

Dada la complejidad y longitud de las EES, el reglamento europeo propone su
realizacion cada 4 afios, por lo que desde el afio 2004 el INE realiza anualmente la

EAES para complementar los resultados de las ESS cuatrienales en el resto de los afios.

Para elaborar las EAES se utilizan los registros administrativos disponibles de la
Seguridad Social y la Agencia Tributaria, asi como una encuesta mas simple realizada

por el INE.

Las EAES ofrecen estimaciones de la ganancia bruta anual por trabajador clasificada
por sexo, ocupacion, tipo de jornada, tipo de contrato, sector de actividad econdmica,
edad y nacionalidad; pero no considera otras variables como nivel educativo,

antiguedad, desglose de componentes salariales, etc.

También indica datos relativos a ganancia por hora normal de trabajo relacionandola
con sexo, sectores de actividad economica (industria, construccién y servicios),
ocupacion (alta, media y baja) y tipo de contrato (indefinido y temporal), de manera mas

simplificada que las Encuestas Cuatrienales.

La ganancia media por hora en las EAES se calcula dividiendo la ganancia anual del
trabajador dividido por el niamero de horas trabajadas por el mismo, por lo que pueden
ofrecer resultados diferentes al calculado por hora de trabajo normal, en el que se
escoge el mes de octubre como mes de referencia en el que no suele haber retribuciones

extraordinarias.

En este trabajo de investigacion, se van a utilizar principalmente las EES de los afios
2010, 2014 y 2018, con las que se analizaran tanto la brecha no ajustada como la

ajustada (esta ultima utilizando modelos econométricos).
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La brecha no ajustada se analizara tanto en ganancia total como en ganancia por hora
trabajada. En ambos casos, ademas de la brecha salarial total, se obtendra la brecha
considerando el sector de actividad, la ocupacion, el tipo de jornada, el tipo de contrato,
la edad y, la nacionalidad. En el caso de ganancia por hora trabajada, también se obtiene

en funcion del nivel de estudios y la antigliedad en la empresa.

En la brecha ajustada se estimaran tanto la brecha total como considerando las variables

que son significativas estadisticamente segin el modelo economeétrico utilizado.

3.2 Calculo de la Brecha Salarial No Ajustada (BSNA)

La brecha salarial de género no ajustada (Gender Pay Gap, GPG) es publicada
anualmente por Eurostat y se define como la diferencia ente la ganancia por hora media
entre hombres y mujeres, expresada en porcentaje de la ganancia media por hombre. En
los calculos de Eurostat no se considera ni el sector pablico ni las empresas de menos de
10 empleados y, tampoco las gratificaciones extraordinarias, por lo que puede haber
diferencias con los datos obtenidos por el INE y, con los calculados en este trabajo, pues

se han realizado considerando las encuestas del INE.

En el grafico 6 se refleja el GPG publicado por Eurostat para Espafia, la Unidn Europea

(considerando 28 paises) vy, la zona euro (19 paises) entre los afios 2010 y 2018:

Grafico 6: GPG (%) en Espafia y UE
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Fuente: Elaboracion propia con datos Eurostat
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En Espafa se puede observar un incremento del GPG durante los afios 2010-2012 para
bajar de manera importante hasta el afio 2014 y mantenerse posteriormente hasta 2017,
afio en el que disminuye de manera considerable y todavia méas en el afio 2018, que se

situa en el 11,9%, muy inferior a la media europea y de la zona euro (15,3%).

Tanto en la Unidn Europea como en la zona euro, hubo un ligero incremento hasta 2012

y una bajada paulatina y lenta despues.

Excepto en el periodo 2011-2013, el GPG en Espafa es inferior al de la Union Europea,
de manera mas acusada en los ultimos dos afios (13,5% frente a 15,7% en 2017 y 11,9%
frente a 15,3% en 2018).

El gréafico 7 permite comparar el GPG entre paises de nuestro entorno como Francia,
Italia, Alemania y Reino Unido.

Grafico 7: GPG (%) en Espafia y paises del entorno
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Fuente: Elaboracion propia con datos Eurostat

Espafia se sitla por debajo de Alemania y Reino Unido en todos los afios estudiados v,
por debajo de Francia desde 2014, situandose por encima de Italia en todo el periodo.
Caben destacar los altos valores de Alemania y Reino Unido frente a los bajos de Italia.
Una de la explicaciones mas recurrentes a este hecho, es que paises como ltalia, con
menor tasa de empleo femenino, tienen diferencias salariales menores, pues se
encuentran en el mercado laboral menos mujeres, pero con un salario mas elevado (de

alguna manera las mujeres que eligen trabajar lo hacen en mejores puestos y bien
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remunerados). Italia tiene tasas de empleo femenino ligeramente superiores al 60%,
mientras que Espafa y Francia estan en el entorno del 70% y, Alemania y Reino Unido
casi en el 80%.

De los 5 paises analizados, Espafia es, de manera clara, el pais en el que mas se ha
reducido el GPG entre los afios 2010 y 2018 (26,5%) seguido del Reino Unido (15%) y
Alemania (9,9%). En cambio, en Italia y Francia aumenté un 7,1% y un 3,8%

respectivamente.

Centrandonos en Espafia, las brechas salariales no ajustadas obtenidas en este trabajo de
investigacion, tanto en ganancia anual como en ganancia media por hora de trabajo

normal, son las siguientes:

Tabla 17: Diferencias Brechas Salariales no ajustadas

Ao 2010 2014 2018
BSNA en ganancia anual 22.6% 23,3% 21,4%
BSNA por hora trabajada 13,8% 13,0% 10,3%
Diferencia entre ambas brechas 8,8% 10,3% 11,1%

Fuente: Elaboracion propia con datos del INE

Por lo tanto, existe una diferencia media de un 10% entre considerar la diferencia
salarial en ganancia anual y la diferencia salarial en salario por hora normal trabajada
(que es la mas exacta y la que se recomienda considerar). Esta diferencia, segun PwC
(2019), se debe a que las mujeres trabajan menos horas anuales que los hombres (29%
en 2014) principalmente por la menor tasa de empleo femenino, el mayor porcentaje de
contratos temporales y a tiempo parcial, asi como excedencias y mayores reducciones

de jornada de mujeres frente a hombres.

Segun la Secretaria de Estado de Seguridad Social y Pensiones, en 2020, hubo 54.723
excedencias por cuidado de familiares de los cuales el 87% correspondio a mujeres. Por
otra parte, en ese mismo afio 2020 el 74% de las personas que trabajaban a tiempo

parcial eran mujeres y el 26% hombres.
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Considerando la diferencia salarial por hora trabajada, esta se ha reducido en un 25,6%
entre los afios 2010 y 2018, principalmente entre los afios 2014 y 2018 (20,8%) lo que
significa que, en los afios de la crisis (entre los afios 2010 y 2014 la brecha solo se
redujo un 5,8%) la disminuciéon de la brecha salarial fue menor que en los afios de salida

de la crisis (entre los afios 2014 y 2018 se redujo un 20,8%).

A este respecto, Cervifio (2018) indica que la crisis econémica 2008-2014 minord la
tendencia descendente que venia registrando la brecha salarial debido a la mejora del
capital humano de las mujeres que se incorporaban al mercado laboral. EI cambio de
tendencia se notd con mas intensidad a partir de 2010 y lo atribuye a dos factores: por
un lado, el cambio en la composicion de la poblacion masculina ocupada, fruto de la
pérdida de empleo de los trabajadores mas afectados por la crisis (mas intensivos en
mano de obra y con salarios mas bajos) que contribuyd a incrementar el salario medio
de los ocupados; y por otro lado, la incorporacion al mercado laboral durante la crisis de
mujeres poco cualificadas y con menores salarios para compensar la pérdida de empleo
de los hombres, de modo que el salario promedio de las mujeres descendio.

En el gréafico 8 se observa la evolucion de la BSNA entre los afios 2008 y 2018

considerando ganancia anual y salario por hora:

Grafico 8: Evolucién de la BSNA 2008-2018
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Fuente: Elaboracion propia considerando las EAES del INE 2008-2018
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La BSNA, considerando la ganancia anual, apenas ha disminuido entre los afios 2008 y
2018 pues ha pasado de un 21,9% a un 21, 4% en 10 afios, mientras que la reduccion
teniendo en cuenta el salario por hora trabajada lo ha hecho de manera mas
significativa, pasando de un 15,7% en 2008 a un 13,08% en 2018. Estos valores
ofrecidos por las EAES son superiores a los obtenidos de las EES de los afios 2010,
2014 y 2018 que arrojan valores de 13,8%, 13% y 10,3%.

En ambas series, se observa un incremento de la brecha salarial entre los afios 2008 y
2013 (afios mas severos de la crisis economica) y disminucion constante desde 2014
(comienzo de salida de la crisis) especialmente en los afios 2017 y 2018, sobre todo para

el caso del salario por hora.

3.2.1 Brecha salarial no ajustada en ganancia anual

Partiendo de las EAES de los afios 2008, 2010, 2014 y 2018 en lo relativo a ganancia
anual, se han estudiado las BSNA en funcién del sector de actividad (CNAE 09), tipo de
ocupacion (CON-11), tipo de jornada, tipo de contrato, edad y nacionalidad.

Si bien, como ya se ha comentado, no es la mejor forma de medir la brecha salarial (de
hecho en el apartado siguiente se analiza de manera mas detallada considerando el
salario por hora), si sirve para hacer una primera valoracion de la BSNA y su evolucion

en los ultimos 10 afios.

En valores absolutos, la brecha salarial considerando la ganancia anual total apenas ha
variado en los ultimos 10 afios (21,9% en 2008 y 21,4% en 2018) habiéndose
incrementado entre 2008 y 2014 (coincidente con la crisis econdémica) y disminuido de
manera mas acentuada entre 2014 y 2018 (salida de la crisis).

Tabla 18: BSNA (%) en ganancia total, segun actividad y tipo de ocupacion

2008 | 2010 | 2014 | 2018 | media

TOTAL 219 226| 233| 21,4| 223

Sector de Actividad CNAE 09

C Industria manufacturera 2441 219| 219| 21,2| 224
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F Construccion 4,7 9,2 57 5,2 6,2
| Hosteleria 219 241 19,9| 21,3| 218
J Informacion y comunicaciones 19,7 176| 159, 17,8| 17,8
K Actividades financieras y de seguros 26,8| 23,3| 225 235| 24,0
M Actividades profesionales, cientificas y

técnicas 346| 305| 30,7| 30,7| 316
O Administracion Publica y Defensa 143 12,2 8,7 10,7 115
N Actividades administrativas y auxiliares 28,7 34,7| 341 322| 324
P Educacion 421 11,0 78 53 7,1
Q Actividades sanitarias y servicios sociales 24,3| 28,0| 259| 28,0 26,6
Tipo de ocupacion CON-11

A Directores y gerentes 244 19,6 193] 20,7| 21,0
B Técnicos y profesionales cientificos e 57| 14,3| 134 8,1| 104
intelectuales salud y ensefianza

C Otros técnicos y profesionales cientificos e 21,4 194| 18,7| 17,6| 19,3
intelectuales

D Técnicos; profesionales de apoyo 21,3| 20,3| 209| 19,9, 20,6
E Empleados de oficina que no atienden al 23,1| 225| 216| 186| 215
publico

F Empleados de oficina que atienden al 22,0 199| 20,7 18,1 20,2
publico

G Trabajadores de los servicios de restauracion | 21,21 21,5/ 20,3| 20,7| 21,0
y COmercio

H Trabajadores de los servicios de salud y 21,3| 22,0] 251| 285| 2472
cuidado de personas

| Trabajadores de los servicios de protecciony | 19,6 19,6 18,1| 14,3| 17,9

seguridad
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J Trabajadores cualificados en el sector no no no no -
primario
K Trabajadores cualificados de la construccion | 12,8 no no no -

L Trabajadores cualificados de las industrias 30,2| 275| 28,9| 28,7 289

manufactureras

M Operadores de instalaciones y maquinaria 299 290| 29,8| 26,4| 288

fijas, y montadores

N Conductores y operadores de maquinaria 23,9 no no no -
movil
O Trabajadores no cualificados en servicios 29,4 305 31,1 289| 30,0

(excepto transportes)

P Peones de la agricultura, pesca, construccion,| 19,0 20,3| 21,7\ 195 20,1
industrias y transportes

Q Ocupaciones militares no no no no -

no: no se dispone de datos suficientes o son erréneos

Fuente: Elaboracion propia a partir de las EAES del INE de los afios 2008, 2010, 2014 y 2018

Los sectores de actividad que presentan mayor brecha salarial son, el de las actividades
administrativas y profesionales, cientificas y técnicas, siendo la construccion,
educacién y, administracién publica y defensa, los sectores que presentan una menor

brecha.

La menor brecha salarial por tipo de ocupacion se da en técnicos y profesionales
cientificos e intelectuales de la salud y ensefianza, y la mayor, en trabajadores no

cualificados de servicios y cualificados de industria.

En ambos casos la mayor brecha se da en actividades y ocupaciones mas
masculinizadas y con menor presencia de la mujer, salvo en la construccion que puede
deberse a que la presencia de la mujer es muy baja y, posiblemente, en puestos de
responsabilidad mejor remunerados. También se encuentran brechas mayores en puestos

de mas responsabilidad que cuentan con mejores salarios.
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Tabla 19: BSNA (%) en ganancia total, segun tipo de jornada y tipo de contrato

2008 | 2010| 2014| 2018|media

TOTAL 219| 22,6| 233 214| 223

Tipo de Jornada

Jornada a tiempo completo 13,7 151| 12,1, 105| 129

Jornada a tiempo parcial 15,2 9,5 6,5 143| 114

Tipo de Contrato

Contrato indefinido 24.0 24,2 245 23,4 24.0

Contrato temporal 11,7 12,3 12,2 10,1| 11,6

Fuente: Elaboracion propia a partir de las EAES del INE de los afios 2008,2010, 2014 y 2018

En cuanto al tipo de jornada, la brecha es dispar: superior en contratos a tiempo
completo en los afios 2010 y 2014 e, inferior en los afios 2008 y 2018. Aqui influyen
mucho las horas trabajadas y es menos relevante el salario total, pues las mujeres son

mayoria en los contratos a tiempo parcial (cerca del 25% frente al 6% de los hombres).

La brecha salarial es claramente superior en los contratos indefinidos (24%) e inferior

en los contratos temporales (11,5%).

Tabla 20: BSNA (%) en ganancia total, en funcion de la edad

2008| 2010| 2014| 2018| media
TOTAL 21,9 22,6 23,3 21,4 22,3
Edad
Menos de 20 afios no| 256 274 2024 244
De 20 a 24 afios 20,7 19,6 18,9 22,7 20,5
De 25 a 29 afios 14,6 15,0 14,8 15,2 14,9
De 30 a 34 afios 18,3 16,9 15,9 18,1 17,3
De 35 a 39 afios 21,1 185| 20,0| 19,9, 199
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De 40 a 44 afios 22,8 23,2 22,6 20,5 22,3
De 45 a 49 afios 22,8 25,3 26,7 21,2 24,0
De 50 a 54 afios 22,9 26,9 25,6 24,7 25,0
De 55 a 59 afios 229| 282 285| 259| 264
De 60 a 64 afios 19.6| 17,0/ 233 199, 199
65 y mas afios no no no| 329 -

no: no se dispone de datos suficientes o son erréneos

Fuente: Elaboracion propia a partir de las EAES del INE de los afios 2008,2010, 2014 y 2018

En lo que respecta a la edad la brecha salarial aumenta de manera constante desde los 25
afios (15%) hasta los 59 afios (26%) con valores del 22% para menores de 24 afios y

20% para la poblacion entre 60 y 64 afios. Para mayores de 65 afios, no se tienen datos
fiables por ser la mayoria jubilados.

Tabla 21: BSNA (%), en ganancia total, seguin nacionalidad

2008| 2010| 2014| 2018 |media

TOTAL 21,9% | 22,6% | 23,3% | 21,4% | 22,3%
Nacionalidad

Espafiola 22,3% | 23,1%| 23,6% | 21,7% | 22,7%
Pais de la UE28 sin Espafia 20,2% | 23,4% | 27,8% | 28,4% | 25,0%
Pais de Europa menos UE 13,6% | 23,9% | 37,6% | 13,2% | 22,1%
De Africa no no no no -

De América 23,6% | 20,0% | 20,6% | 27,1% | 22,8%
Otros paises 22,3%| 7,6%| 23,7% | 10,2% | 16,0%

no: no se dispone de datos suficientes o son erréneos
Fuente: Elaboracion propia a partir de las EAES del INE de los afios 2008,2010, 2014 y 2018

En cuanto a la nacionalidad de los trabajadores la brecha es similar para espafioles,

europeos de la UE y, americanos (22-25%), mientras que en los clasificados por el INE
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como europeos no pertenecientes a la UE la brecha arroja valores dispares (13,5% en
2008 y 2014; y 38% en 2014).

3.2.2 Brecha salarial no ajustada en salario hora

Partiendo de las EES cuatrienales realizadas por el INE en los afios 2010, 2014 y 2018
se ha obtenido la BSNA entre hombres y mujeres considerando el salario por hora
(medida mas exacta y recomendable) explicada en los diferentes sectores de actividad
(CNACE-9), ocupacion (CON-11), nivel de estudios, tipo de jornada, tipo de contrato,

edad, antigtiedad en la empresa y, nacionalidad.

Como ya se ha comentado anteriormente, el valor de la BSNA considerando el salario
hora, es de media aproximadamente 10 puntos inferior al obtenido teniendo en cuenta la

ganancia anual (12,4% frente a 22,4% de media en los afios analizados).

A diferencia de la BSNA considerando ganancia anual, que disminuia poco entre 2010 y
2018 (22,5% en 2010 y 21,4% en 2018), en el caso de la diferencia salarial por hora
trabajada, ésta se ha reducido de manera considerable entre los afios 2010 y 2018
(25,6%), principalmente entre los afios 2014 y 2018 (20,8%).

Se analizan a continuacion las BSNA en el caso de salario por hora en funcion de las

diferentes variables consideradas por el INE.

Tabla 22: BSNA (%) por salario hora, segun sector de actividad y ocupacién

2010| 2014| 2018 |Media

TOTAL 13,8 13,0 10,3 12,4

Por Sector de actividad segin CNAE-9

1. Industria 194 17,4 15,3 174
2. Construccion 0,4 -5,0 -7,9 -4.2
3. Servicios 15,8 13,7 11,1 13,5

Por Gran Grupo Ocupacion CNO-11

1., Directores y Gerentes 18,3| 17,3| 16,9| 175
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2. Técnicos profesionales cientificos e intelectuales 14,1 14,1 11,1 13,1

3. Técnicos profesionales de apoyo 17,1 16,1 13,2 15,5

4. Contables, administrativos y empleados de

oficina 18,7| 16,4 121 157
5. Restauracion, proteccion y vendedores 19,7 196| 19,3| 196
6. Trabajadores cualificados sector primario no no no no

7. Trabajadores cualificados industria y

construccion 189| 19,8, 19,2 193
8, Operadores de instalaciones y montadores 20,0 179 13,9 17,3
9. Ocupaciones elementales 12,2 10,9 13,1 12,1

no: no se dispone de datos suficientes o son erréneos

Fuente: Elaboracion propia a partir de las EES del INE de los afios 2010, 2014 y 2018

En lo que respecta al sector de actividad, la mayor brecha se encuentra en Industria y
Servicios, mientras que en Construccion hay brecha salarial negativa (es decir, ganan
mas los hombres que las mujeres), lo que puede ser debido a que en este sector trabajen
pocas mujeres, pero lo hagan en puestos mas cualificados y, por tanto, con mejor
remuneracion. EI INE no incluye en sus resultados de BSNA por hora trabajada ni el
sector publico, ni la educacion, que son los que tienen menor brecha salarial en ganancia

anual, como se ha visto anteriormente.

En los tres sectores analizados, la brecha salarial ha disminuido entre los afios 2010 y

2018 de manera significativa (entre 4,3 y 8,3 puntos que representa una media del 25%).

En cuanto a los Grandes Grupos de Ocupacion, las mayores brechas se encuentran en
Directores y Gerentes; Restauracion, Proteccion y Vendedores; y trabajadores
cualificados de Industria y Construccion y las menores a Ocupaciones Elementales y
Técnicos Profesionales Cientificos e Intelectuales. En los sectores con mas presencia de

hombres la brecha es mayor.

La mayor disminucion de la brecha en el periodo 2010-2018 se produce en los
Contables, Administrativos y Empleados de Oficinas y Operadores de Instalaciones y
montadores con variaciones superiores al 30% y la menor en Ocupaciones elementales y

Trabajadores cualificados de industria y construccion, donde la brecha aumenta.
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Tabla 23: BSNA (%) por salario hora, segin nivel de estudios

2010 2014| 2018 |Media

TOTAL 13,8 13,0 10,3 12,4

Por Nivel Estudios

1. Menos que Primaria 17,2 12,7 8,7 12,9
2. Primaria 19,2 19,1 18,5 18,9
3. Primera etapa Educacion Secundaria 19,1 17,1 15,1 17,1
4. Segunda etapa Educacion Secundaria 21,3| 215| 204 211

5. Formacion profesional de grado superior o

similares 22,7 21,3 22,5 22,2
6. Diplomados universitarios o similares 2441 13,6 12,3 16,8
7. Licenciados y Doctores universitarios 16,9 18,7 15,5 17,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de las EES del INE de los afios 2010, 2014 y 2018

El tener un nivel educativo méas alto (Diplomados, Licenciados y Doctores
Universitarios) implica una menor brecha salarial, mientras que la poblacidon trabajadora
con estudios no universitarios (Primaria, Secundaria y Formacion Profesional) tiene una
brecha salarial mas alta. Cuando las mujeres alcanzan mayores niveles de formacion, las
brecha disminuye, lo que se hace especialmente patente en el afio 2018, pues cada vez
hay méas mujeres con estudios universitarios y, segin indican Guner et al. (2014), hay
una seleccion positiva de las mujeres en el mercado laboral en Espafia y, principalmente

las mujeres mas productivas son las que eligen trabajar.

En todo caso, la menor brecha se da en personas sin estudios, de manera mas acusada en
el afio 2018.

En cuanto a la evolucion entre los afios 2010 y 2018 la BSNA disminuye con mayor
intensidad en las personas sin estudios y entre los diplomados universitarios (ambos casi
con una disminucion del 50% en 8 afios) y, la menor, en personas con estudios de

Formacion Profesional (1%) y Educacion Primaria (3,4%).
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Tabla 24: BSNA (%) por salario hora, segun tipo de jornada y tipo de contrato

2010 2014| 2018 |Media

TOTAL 13,8 13,0 10,3 12,4

Por Tipo Jornada

1. Jornada a tiempo completo 10,43 9,5 6,8 8,9

2. Jornada a tiempo parcial 18,25 7,1 12,6 12,6

Por Tipo de Contrato

1. Contrato indefinido 16,18 14,8 12,9 14,6

2. Contrato temporal 0,97 0,0 -3,3 -0,8

Fuente: Elaboracion propia a partir de las EES del INE de los afios 2010, 2014 y 2018

Las mujeres que trabajan a tiempo completo tienen una brecha salarial bastante inferior
(casi la mitad) que, aquellas que lo hacen a tiempo parcial. En ambos tipos de jornada la
brecha salarial ha disminuido méas de un 30% en los ultimos 8 afios.

El tener contrato temporal resulta beneficioso para la brecha salarial, que incluso en el
afio 2018 es negativa (los hombres ganan un 3,3% menos que las mujeres con este tipo
de contrato), frente al contrato indefinido. Esto puede deberse a que hay una mayor
proporcién de mujeres con contratos temporales. Entre los afios 2010 y 2018 la brecha
ha disminuido un 20% en los contratos indefinidos y ha pasado a ser negativa en los

contratos temporales.

La menor brecha en contratos a tiempo parcial y en los contratos temporales (que llega a
ser negativa) puede explicarse por ser los contratos mas precarios y peor pagados en los

que el rango de salarios es menor.

Tabla 25: BSNA (%) por salario hora, en funcion de la edad

2010| 2014| 2018|Media

TOTAL 13,8| 13,0| 10,3| 124
Por Grupo de Edad
1. Menos de 25 afios 8,9 6,3 4.4 6,5
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2. De 25 a 34 afios 8,9 6,7 6,6 7,4
3. De 35 a 44 afios 11,1, 10,7 89| 10,2
4. De 45 a 54 afos 16| 14,8 10,9, 139
5. Més de 55 afios 19,2 18,4| 144 173

Fuente: Elaboracion propia a partir de las EES del INE de los afios 2010, 2014 y 2018

La brecha salarial se va incrementando con la edad, con valores en 2018 en torno al

5,5% para menores de 35 afios y, del 14,4% en mayores de 55 afios, notandose el

aumento claramente a partir de los 35 afios. Esto puede estar relacionado con la edad de

maternidad (en 2019 la edad media a la que las mujeres tuvieron su primer hijo, estaba

en los 32,2 afios) vy, la brecha generacional (las mujeres de méas edad en la actualidad,

posiblemente tengan menor formacion habiendo ocupado puestos de menor

responsabilidad en las compafiias que, las que se han incorporado al mercado laboral en

los ultimos afos).

En todos los grupos, la brecha disminuye méas de un 20% entre 2010 y 2018, siendo

especialmente relevante el grupo de menores de 25 afios, que disminuye en un 50,5%, al

pasar de una brecha del 8,9% en 2010 a 4,4% en 2018.

Tabla 26: BSNA (%) por salario hora, en funcién de la antigiiedad en la empresa

2010| 2014| 2018|Media

TOTAL 13,8 13,0 10,3 12,4
Por Antigiiedad en la empresa

1. Menos de 1 afio 9,6 9,4 9,8 9,6
2. De 1 a 3 afios 13,7 10,3 9,6 11,2
3. De 4 210 afios 129 14,2, 105 126
4. De 11 a 20 afos 11,6 12,4 14,3 12,7
5. De 21 a 29 afios 10,0 111 10,7 10,6
6. Mas de 30 afios 13,1 128, 105, 121

Fuente: Elaboracion propia a partir de las EES del INE de los afios 2010, 2014 y 2018
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En lo que respecta a antigliedad en la empresa la brecha se situa en 2018 en el 10% en
todos los grupos, excepto para los que tienen entre 11 y 20 afios de antigliedad. Esto
puede deberse a la maternidad de las mujeres, que hace que aumente la BSNA en los

afios posteriores tras tener los hijos.

En cuanto a la evolucion en el periodo 2010-2018, la brecha aumenta entre 10 y 29 afios
de experiencia (24% entre 10 y 19) y disminuye de 1 a 10 afios de experiencia y en mas
de 30 afios.

Tabla 27: BSNA (%) por salario hora, en funcion de la nacionalidad

2010| 2014| 2018 |Media

TOTAL 13,8 13,0 10,3 12,4

Por Nacionalidad

1. Espariola no 13,4 10,8 12,1

2. Extranjera no 9,6 8,3 8,9

no: no se dispone de datos suficientes o son erréneos

Fuente: Elaboracion propia a partir de las EES del INE de los afios 2010, 2014 y 2018

Finalmente, la brecha en los extranjeros es menor que en los espafioles, 1o que puede
estar justificado por ocupar los extranjeros puestos de menor cualificacion y
remuneracion. En ambos casos la brecha disminuye entre un 19% (espafioles) y, un
13% (extranjeros) entre 2014 y 2018. No se dispone de datos de 2010.

En las tablas anteriores se han visto las diferencias salariales entre hombres y mujeres
segun las distintas caracteristicas personales, laborales y empresariales. De ellas se

puede concluir que, en términos generales, la BSNA aumenta en funcion de:

- Las caracteristicas personales del trabajador: con la edad, con el nivel de
estudios hasta Educacion Secundaria/Formacion Profesional (en el caso de
Diplomados, Licenciados y Doctores la brecha es algo inferior) y, con la
antiguedad en la empresa entre 11 y 20 afios.

50



Anélisis de la evolucidn de la Brecha Salarial de Género en Espaiia (2008 -2018)

- Las caracteristicas del puesto de trabajo: en contratos indefinidos, con contratos

de jornada a tiempo parcial y, en las ocupaciones mas masculinizadas.

- Las caracteristicas de la empresa: en el sector de industria y servicios; en
construccion, como ya se ha comentado anteriormente, la brecha es incluso

negativa (gana mas la mujer que el hombre).

Como conclusién de la BSNA, se puede indicar lo siguiente:

- En todos los supuestos analizados la BSNA es mayor en remuneracion total que
en salario por hora (aproximadamente 10 puntos mas en brecha total), lo que se

debe al mayor nimero de horas trabajadas por el hombre frente a la mujer.

- Salvo en salario por hora en la construccion, en todos los demés casos, la mujer
tiene una remuneracion menor que los hombres tanto considerando la brecha
total como en las diferentes hipotesis de condicionantes personales, del puesto

de trabajo o de la empresa.

Del anélisis realizado de la BSNA se hace patente que hay una diferencia entre las
remuneraciones (tanto totales anuales como en salario por hora) de hombres y mujeres

en las mismas condiciones personales, laborales y empresariales.

3.3 Estimacion de la Brecha Salarial Ajustada (BSA)

La BSA se considera el indicador mas fiable para calcular las diferencias salariales entre
hombres y mujeres debido al género. Dada la naturaleza de los datos utilizados es
importante tener en cuenta que los calculos son una estimacion de correlaciones y no de
efectos causales. Esto se debe a que los individuos de la base de datos no son
comparables entre si, aun controlando por vectores de variables observadas como nivel

de estudios, edad, ocupacion y otros.

Para estimar este indicador se hace necesario utilizar modelos econométricos que
permiten comparar los salarios por hora entre hombres y mujeres, teniendo en cuenta las

correlaciones generadas en otras dimensiones por las diferencias en las distintas
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caracteristicas del trabajador, del puesto de trabajo y, de la empresa en ambos

colectivos.

El modelo econométrico utilizado es la ecuacion de salarios de Mincer, donde se estima
la brecha salarial controlando una serie de variables relevantes en la determinacion del

salario de un trabajador:

M
In(W;) = By + B1 * Sexo; +Z[3j * X+
=2

En donde In (Wi) es el logaritmo del salario real por hora, Sexo; es una variable ficticia
que toma el valor 1 si el trabajador es mujer y 0 si es hombre, y Xj; son una serie de

variables de control que determinan potencialmente el salario de un trabajador.

El coeficiente importante es el coeficiente B; que indica la diferencia porcentual en

salarios entre una mujer y un hombre.

Las variables de control que se han considerado en el modelo empleado para este

trabajo son las siguientes:

1) Edad (menos 20 afios; de 20 a 29 afios; de 30 a 39 afios; de 40 a 49 afios; de

50 a 59 afios; y mas de 59 afios)

2) Nivel educativo (menos que primaria; educacion primaria; primer ciclo de
educacion secundaria; segundo ciclo de educacion secundaria; formacion

profesional; diplomados universitarios; y licenciados y doctores)
3) Antiguedad en la empresa (de 0 a 99 afios)
4) Nacionalidad (espafiola o resto del mundo)

5) Ocupacion (17 grupos basados en la Clasificacion Nacional de Ocupaciones
de 2011)

6) Tipo de contrato (indefinido o temporal)
7) Tipo de jornada (completa o parcial)

8) Responsabilidad (con algun tipo de responsabilidad en organizacion y/o

supervisién en la empresa 0 no)
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9) Region (noroeste; noreste; comunidad de Madrid; centro; este; sur; y

Canarias)

10) Sector de actividad (con 27 grupos basados en la Clasificacion Nacional de

Actividades Economicas de 2009).

11) Tamafio de la empresa (1-49 trabajadores, 50-199 trabajadores, y 200 y mas

trabajadores)
12) Propiedad o control de la empresa (publico o privado)
13) Mercado (local o regional, nacional, unién europea y mundial)

14) Forma de regulacion relaciones laborales (Estatal sectorial, sectorial de
ambito inferior (autondmico, provincial, comarcal), de empresa o0 grupo de

empresa, de centro de trabajo u otra forma de regulacion).

El modelo utilizado es similar al usado en otros estudios de brechas salariales ajustadas
como por ejemplo, el de Anghel et al. (2018) y PwC (2019).

Este modelo estima mediante minimos cuadrados ordinarios (MCO) un modelo
semilogaritmico, considerando como variable dependiente el logaritmo neperiano de los
salarios por hora, una variable dicotomica que toma valor 1, si el trabajador es mujer y

0, si es hombre y, las variables independientes indicadas anteriormente.

Como ya se ha comentado, se utilizan los microdatos de la Encuesta de Estructura
Salarial (EES) que elabora el INE cada cuatro afios. Se han empleado las 3 encuestas
mas recientes (2010, 2014 y 2018) que ademas utilizan datos homogéneos en todas
ellas, pues en las encuestas de 2002 y 2006, no se incluye el Sector de Administraciones
Publicas y Defensa con Seguridad Social obligatoria y, en el afio 2002 no estan
incluidas las empresas de menos de 10 trabajadores (microempresas), muy importantes

en Esparia pues significan casi el 95% de las empresas espafiolas.

Si bien, utilizar las ESS es lo mas indicado, tiene algunas limitaciones, segun se indica
en el estudio de PwC (2019) sobre Analisis de la brecha salarial de género en Espafa. El

estudio sefiala al respecto, lo siguiente:

- Escasa desagregacion de algunas variables como nivel de educacion o edad, que

pueden generar sesgos en la estimacion.
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- No se dispone de informacion de personas activas que no estan trabajando, lo
que puede generar resultados infra-estimados, debido a una posible

autoseleccion positiva de las mujeres en el mercado laboral.
Para hacer las estimaciones se ha utilizado el programa Stata (version SE 16.1).

Stata es una aplicacion desarrollada para realizar andlisis estadisticos sobre muestras
aleatorias de poblaciones, con alta especializacién en problemas asociados con la
econometria. Es necesario utilizar el lenguaje de programacion incluido en el programa,
que requiere un cierto esfuerzo inicial hasta que el usuario se familiariza con los
comandos. Permite manejar bases de datos con diferentes variables y con gran volumen
de informacién, como la disponible en los microdatos del INE que sirven de base en

este trabajo.

3.3.1 Brecha salarial de género ajustada total

En primer lugar, se analiza la brecha ajustada total, es decir, la diferencia salarial entre
hombres y mujeres, una vez aisladas las variables que tienen efecto sobre los salarios
que se han tenido en cuenta en este trabajo de investigacion (edad, antigiiedad, tipo de

jornada, educacién, ocupacion, etc).

Para ello se consideran 3 escenarios incorporando en cada uno de ellos las diferentes

variables utilizadas para analizar su influencia en la brecha salarial:

- Escenario 1: incorpora solo las variables socio-demograficas del trabajador

(sexo, edad, estudios, antiguedad en la empresa y nacionalidad).

- Escenario 2: corresponde al escenario 1 afadiéndole las variables
correspondientes al tipo de trabajo desarrollado por el trabajador (tipo de

contrato, tipo de jornada, ocupacion y responsabilidad).

- Escenario 3: al escenario 2 se le afiaden las caracteristicas de la empresa
(tamafio, actividad, region, control de la propiedad, mercado y forma de

regulacion de las relaciones laborales).

54



Anélisis de la evolucidn de la Brecha Salarial de Género en Espaiia (2008 -2018)

En el gréafico siguiente se reflejan las Brechas Salariales Ajustadas Totales obtenidas

para los tres escenarios evaluados en los afios 2010, 2014 y 2018:

Grafico 9: Brecha Salarial Ajustada Total

22,0 21i 20,5 20,4
20,0 ) ¢ ®
18,0 17,0
16,0 15,5 15,2
14,0 B 136 13,5
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2010 2014 2018
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Fuente: Elaboracion propia considerando las EES del INE de los afios 2010, 2014 y 2018

Todos los valores obtenidos son estadisticamente significativos con p-valor inferior al

10% en todos los casos.

La Brecha Salarial Ajustada Total disminuye segin se incorporan méas variables de
control en los escenarios contemplados, siendo mayor la disminucién entre los
escenarios 1y 2, es decir, cuando se incorporan las caracteristicas del puesto de trabajo
de la persona que incluyen tipo de contrato, tipo de jornada, responsabilidad y

ocupacion.

Segun Anghel et al. (2018), la explicacion a este hecho es que, una vez que se controla
por el tipo de contrato y el tipo de jornada, como las mujeres tienen mas dificultades
para acceder a un contrato indefinido y suelen mostrar mas preferencia que los hombres
hacia la jornada parcial, solo aquellas con mas capacidad o habilidad consiguen un
contrato indefinido y a jornada completa, por lo que las brechas observadas son

menores.

Segun del Rio et al. (2008), atribuyen esta disminucién a la mejoria de la cualificacion
media de las mujeres en términos de educacion, experiencia y tiempo medio de servicio

en la empresa.
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Como se puede observar en el grafico 9, la BSA disminuye entre los afios 2010 y 2018
en todos los escenarios analizados, obteniéndose valores en el escenario 3 de 15,1%
(2010), 13,6% (2014) y 13,5% (2018). La reduccion es mayor entre los afios 2010 y
2014 que entre 2014 y 2018.

En estudios previos analizados y comentados anteriormente, se reflejan valores de la
BSA con gran variabilidad en 2010 (9,1%, 10,6% y 21,4%) y, en torno al 12,5% en
2014 (12,7 y 12,2%).

Se debe tener en cuenta que con los modelos economeétricos se obtienen estimadores
centrales en funcidn de las regresiones utilizadas, por lo que elegimos considerar para
cada estimador el intervalo de confianza del 95%, que en el caso de este estudio de
investigacién serian los siguientes para el escenario 3, que es el que mas variables de

control incluye:

Tabla 28: Intervalos de confianza (%) de la BSA total

Afio 2010 2014 2018

Escenario 3 (14,5-16,4) (12,8-14,9) (12,8-14,6)

Fuente: Elaboracién propia a partir de las EES de 2010, 2014 y 2018

Las estimaciones obtenidas en este trabajo de la BSA resultan inferiores o similares a la
BSNA calculada con los datos del INE y Eurostat en los afios 2010 y 2014 y superiores
en 2018. La tabla anterior muestra que los intervalos de confianza se solapan para los
tres afios, especialmente en los afios 2014 y 2018 y en bastante menor medida en 2010,
por lo que se puede concluir que no parece haber diferencias estadisticas entre las

brechas de género estimadas para estos afios, sobre todo entre los afios 2014 y 2018.

Como ya se ha comentado las diferentes metodologias y valores utilizados en cada uno

de los estudios pueden llevar a resultados diferentes.

En todo caso, es importante resaltar, que de los resultados obtenidos en este estudio, se
deduce que la brecha salarial, tanto la ajustada (considerando el estimador central) como
la no ajustada, disminuye entre 2010 y 2018 y es de esperar que se mantenga esta
tendencia debido tanto a la mayor preparacion de las mujeres, lo que les permite acceder
a puestos de mayor responsabilidad y mejor remunerados, como a las politicas activas
de igualdad de género para minimizar la penalizacién salarial de la mujer debido a la

maternidad y el cuidado de hijos y personas mayores.
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3.3.2. Brecha salarial de género ajustada para diferentes variables

Ademaés de estimar la brecha ajustada total, se ha realizado la estimacion de las brechas
salariales para algunas de las variables consideradas en el modelo econométrico
utilizado, lo que permite estimar las diferencias salariales existentes entre hombres y

mujeres que solo se diferencian entre si en la variable analizada.

Se muestran en los siguientes apartados las brechas salariales ajustadas entre hombres y
mujeres que tienen las mismas caracteristicas socioecondémicas, del puesto de trabajo y
de la empresa, pero que difieren entre si Unicamente en un aspecto (tipo de contrato,

tipo de jornada, edad, etc).

Los resultados son los obtenidos con el modelo econométrico utilizado en este estudio
(ecuaciones de salarios de Mincer) considerando las EES cuatrienales de 2010, 2014 y
2018. Las BSA reflejadas en las tablas y andlisis realizados, corresponden a los

estimadores centrales obtenidos con el modelo econométrico.

Se incluyen las variables més relevantes que han ofrecido resultados estadisticamente
aceptables (p-valor inferior al 10%).

3.3.2.1 Brecha salarial ajustada sequn edad

La brecha salarial aumenta conforme crece la edad de los trabajadores. Si se comparan
los grupos de edad seleccionados por el INE, entre ellos, hay que destacar que la
diferencia salarial entre hombres y mujeres con las mismas caracteristicas
sociodemogréficas, del trabajo y de la empresa pero que difieren en cuanto al grupo de
edad, aumenta con la edad: en el caso de los trabajadores mas jovenes, de menos de 30
afios, un mujer con las mismas caracteristicas observables gana un 7,5% menos que un
hombre; mientras que los trabajadores entre 50 y 59 afios esta brecha se incrementa
hasta el 13,1% y los de mas de 59 afios hasta el 14,9%.

Esto puede deberse a la maternidad, a la mayor dedicacion de la mujer a las tareas
domeésticas y al cuidado de los hijos y mayores por parte de la mujer, si bien las
encuestas cuatrienales del INE no ofrecen estos datos, por lo que no se puede asegurar
que asi sea, aunque se menciona como posible causa en diferentes estudios (Anghel et

al., 2018 y PwC 2019), que refieren estudios internacionales.
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Tabla 29: BSA (%), en funcion de la edad

Grupo edad/Afo 2010 2014 2018
20y 29 afos 11,0 13,8 6,9
30y 39 afos 13,7 17,4 10,8
40y 49 afos 14,8 18,3 12,0
50y 59 afos 14,9 18,7 12,0

Mas de 59 afios 18,8 18,5 13,5

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

Todos los valores obtenidos son estadisticamente significativos con p-valor inferior al

10% en todos los casos.

Entre 2010 y 2018 se ha reducido la brecha salarial en todos los grupos de edad, siendo
especialmente significativo el descenso en el grupo de 20 a 29 afios (un 36,6%), lo que
puede deberse a que las mujeres se incorporan al trabajo con mayor formacién y a que

retrasan la edad de la maternidad.

El que la brecha entre los jovenes disminuya y que la mayor brecha corresponda a
personas préximas a la jubilacion es un dato que invita al optimismo y a la esperanza de

que la brecha se pueda seguir reduciendo en los préximos afios.

Se observa un incremento entre los afios 2010 y 2014 en todos los grupos de edad
(excepto en los mayores de 59 afios que hay una ligera disminucion), para después
descender con cierta intensidad hasta 2018, que coincide. EI aumento de la brecha
coincide con el periodo de crisis (2010-2014) y el descenso mas acentuado con la salida
de la misma (2014-2018).

3.3.2.2 Brecha salarial ajustada en funcion del tipo de contrato

La BSA es superior en las trabajadoras con contratos indefinidos que en aquellas que

tienen contratos temporales, siendo en el afio 2018 un 31,6% mayor.

En el caso de los contratos indefinidos, la BSA era de 14,3% en el 2018, claramente
superior a la de los contratos temporales, 9,8%. Es decir, controlando por todas las

caracteristicas socioeconomicas y laborales, las mujeres ganan un 14,3% menos que los
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hombres si tienen un contrato indefinido y, un 9,8% menos en el caso de tener ambos un
contrato temporal. En los afios 2010 y 2014 también es superior la BSA en los contratos
indefinidos que en los temporales.

Tabla 30: BSA (%), por tipo de contrato

Afo Indefinido Temporal
2010 16,0 12,1
2014 14,5 9,7
2018 14,3 9,8

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

Todos los valores obtenidos son estadisticamente significativos con p-valor inferior al
10% en todos los casos.

Al igual que sucede con la BSA total, entre los afios 2010 y 2014 la reduccion es mas
acusada que en el periodo 2014 y 2018 En el caso de contratos temporales incluso

aumenta ligeramente de 2014 a 2018. .

3.3.2.3 Brecha salarial ajustada en funcién del tipo de jornada

La BSA es superior en las trabajadoras con jornada completa que aquellas que tienen
jornada parcial; en el afio 2018 las mujeres que trabajaban a tiempo completo ganaban
un 14,0% menos que los hombres, mientras que si lo hacian a tiempo parcial la brecha
se reducia a un 11,0%.

Segun la EPA de 2018, la presencia de las mujeres es mucho mas alta en los contratos
con jornada a tiempo parcial (74%) que en los contratos con jornada a tiempo completo
(un 42%).

Tabla 31: BSA (%), por tipo de jornada

Afo Completa A tiempo parcial
2010 15,4 13,6
2014 14,5 9,0
2018 14,0 11,0

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)
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Todos los valores obtenidos son estadisticamente significativos con p-valor inferior al

10% en todos los casos.

La BSA ha disminuido entre los afios 2010 y 2018 tanto en los contratos a tiempo
completo como en los de jornada a tiempo parcial, especialmente en estos ultimos
(20%)

Anghel et al., en su estudio sobre brechas de género en Espafia de 2018 explican que las
brechas salariales, tanto de contratos temporales como de los contratos a tiempo parcial,
son inferiores debido a dos causas: por un lado, se trata de los contratos méas precarios y
peor remunerados Yy, por lo tanto, el rango de salarios es mucho mas pequefio o con una
mayor compresion salarial; y, por otro lado, si las mujeres tienen mas dificultades en
acceder a contratos indefinidos, es posible que las capacidades de las mujeres que

consiguen este tipo de contrato sea superior a la de los hombres.

3.3.2.4 Brecha salarial ajustada en funcién de la responsabilidad del trabajador

Existe una mayor brecha salarial en las trabajadoras que tienen algun tipo de
responsabilidad en organizacién y/o supervision en la empresa que, en aquellas que no

la tienen.

Tabla 32: BSA (%), en funcion de la responsabilidad del trabajador

Afio S NO
2010 18,4 14,3
2014 18,8 12,6
2018 16,2 13,0

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

Todos los valores obtenidos son estadisticamente significativos con p-valor inferior al

10% en todos los casos.

En ambos casos, la BSA disminuye entre 2010 y 2018 en una proporcion similar (10-
12%).
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3.3.2.5 Brecha salarial ajustada por ocupacion

Las ocupaciones con mayor brecha salarial en 2018 corresponden a manufactureras y
transportes (16,1%) vy, trabajos de servicios de proteccion y seguridad (15,7%). Ambas

ocupaciones tienen una presencia femenina bastante baja (10% de mujeres en 2014).

En cambio, los técnicos y profesionales cientificos e intelectuales de la salud y la
ensefianza, los empleados de oficinas y trabajadores de los servicios de salud y cuidado
de personas son las ocupaciones con menor brecha salarial (9,8%), que coinciden con
ocupaciones con mayor presencia femenina (aproximadamente el 70% de estos

trabajadores son mujeres), al igual que sucede con la BSNA.

Un ejemplo de la menor BSA en ocupaciones con mayor presencia femenina es la
menor brecha salarial de los técnicos y profesionales cientificos de la salud y la
ensefianza (9,8%), frente al resto de técnico y profesionales cientificos (12,2%), lo que

se explica por ser salud y ensefianza dos sectores con amplia presencia de la mujer.

En las dos ocupaciones con menor brecha salarial, (conductores y operadores de
maquinaria movil y militares) la muestra disponible es baja, por lo que no los resultados

no se pueden considerar representativos.

Tabla 33: BSA (%), en funcion de la ocupacion

Ocupacion/Afio 2010 2014 2018

BO.Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 10,6 9,3 9,8

de la Salud y Ensefianza

CO. Otros técnicos y profesionales cientificos e 14,9 13,6 12,2

intelectuales

DO. Profesionales de apoyo 16,9 14,2 15,5
EO. Empleados de oficinas que no atienden al publico 12,7 10,4 9,0
FO. Empleados de oficinas que si atienden al publico 8,1 8,7 9,9
GO. Trab de servicios de restauracion y comercio 12,7 10,1 10,6
HO. Trab de servicios de salud y cuidado personas 79 9,6 9,8
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10. Trab de servicios de proteccion y seguridad 14,7 10,9 15,7
JO. Trab cualificados sector primario -1,5 10,9 -
KO. Trab cualificados construccién 11,0 13,4 -

LO. Trab cualificados industria manufacturera - - -

MO. Operadores instalaciones y maquinarias fijas - - -

NO. Conductores y operadores maquinaria movil 9,0 10,9 5,7
Q0. Trab no cualificados sector primario y secundario 14,5 115 11,4
PO. Manufactureras y transportes 16,0 13,7 16,1
Q0. Militares No - 7,1

No: no hay datos disponibles

-: resultados estadisticamente no significativos (p-valor >10%); el resto son significativos con p-
valor<10%

Fuente: elaboracion propia con datos de la EES del INE de 2010, 2014 y 2018
En general, la BSA se ha reducido entre los afios 2010 y 2018 en todas la ocupaciones,
excepto en los empleados de oficinas que si atienden al puablico, trabajadores de

servicios de salud y cuidados de personas y, de proteccion y seguridad junto a

manufactureras y transportes.

3.3.2.6 Brecha salarial ajustada en funcion de la propiedad o control de la empresa

Cuando el control y/o propiedad de la empresa es publico la brecha salarial ajustada es
claramente inferior (45% en 2018) que cuando es privado. Esto puede deberse a la
forma de acceso a las empresas publicas, en general oposicion-concurso de méritos, y a

la mayor presencia de los sindicatos, sobre todo en relacion con las microempresas.

También puede influir la mayor capacitacion de las mujeres en el sector publico y
menor penalizacion por solicitar disminuciones de jornadas para cuidado de hijos o

mayores.

En todo caso, hay que tener cierta reserva con estos resultados, pues la muestra de

trabajadores del sector publico es bastante reducida (16,4% en 2018).
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Tabla 34: BSA (%), en funcidn del tipo de control de la empresa

Afio Privado Publico
2010 16,4 9,6
2014 14,4 9,7
2018 14,7 8,1

Fuente: Elaboracion propia con datos de las EES del INE (2010, 2014 y 2018)

Todos los valores obtenidos son estadisticamente significativos con p-valor inferior al

10% en todos los casos.

3.3.2.7 Brecha salarial ajustada en funcién del mercado destino de la produccion

Las brechas salariales ajustadas son similares para todos los tipos de mercado, siendo
ligeramente inferior cuando el mercado destino de la produccion es mundial (16,3% en

2018 frente a 17,0% en el caso de mercado nacional y 17,2% en el caso de UE).

Tabla 35: BSA (%), en funcion del mercado

Mercado/Afio 2010 2014 2018
Nacional 18,7 15,7 17,0
Unién Europea 18,5 - 17,2
Mundial 19,3 17,9 16,3

-: resultados estadisticamente no significativos (p-valor >10%); el resto son significativos con p-
valor<10%

Fuente: elaboracidn propia con datos de la EES del INE de 2010, 2014 y 2018

En general, la BSA se ha reducido entre los afios 2010 y 2018 para todos los tipos de

mercado.
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4. CONCLUSIONES

Como se ha visto a lo largo del trabajo, la desigualdad de género domina todos los
aspectos de la vida social y econdmica, afectando a todos los paises independientemente

de su grado de desarrollo.

De manera satisfactoria, se puede observar que la BSNA en Espafia es inferior a la

media de la UE y, que ha disminuido de manera mas acusada.

Tanto en Espafia, como en el resto de paises de su entorno, la brecha salarial se esta
reduciendo, si bien todavia es necesario reducirla mas para igualar o, al menos, acercar
mas, las retribuciones de las mujeres a las de los hombres para conseguir la maxima de

“igual trabajo, igual salario”.

Casi en la totalidad de los andlisis y estimaciones realizados en este trabajo de
investigacion (mas de 300), la remuneracion de la mujer tanto en ganancia total como

en ganancia por hora normal trabajada, es inferior a la del hombre.

Aunque el avance conseguido ha sido importante, ya que la BSA estimada, se ha
reducido desde el afio 2010 hasta el 2018 en un 10,6%, se sigue lejos del equilibrio en
las retribuciones entre hombres y mujeres. Asi, algunos resultados detectados en este
trabajo de investigacion merecen una reflexién seria que frene esta discriminaciéon y
sobre los que cabe urdir con urgencia una politica de medidas por parte de distintos
agentes sociales. Entre otros aspectos inquietantes, se ha identificado que:

- La desigualdad se incrementa segin aumenta la edad de las trabajadoras,

alcanzando el mé&ximo en el grupo de més de 59 afios (13,5 % en 2018).

- Las diferencias salariales son mayores en las mujeres con contrato indefinido
que aquellas que tienen un contrato a tiempo parcial: una mujer con contrato
indefinido gan6 en 2018 un 14,3% menos que un hombre con el mismo tipo de
contrato y una mujer con contrato temporal gano en el mismo afio 2018 un 9,8%

menos que un hombre con el mismo tipo de contrato.

- Los contratos a jornada completa implican una brecha salarial superior que los
de jornada parcial (14,0 frente a 11,0% en 2018).

- Entre las personas con algun tipo de responsabilidad en la organizacion, la
desigualdad salarial se amplia respecto a las que no la tienen (16,2% y 13,0%

respectivamente en 2018).
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- En las ocupaciones con mayor presencia femenina, la brecha salarial es menor
en 2018 (9,8% en empleados de oficinas y aquellos relacionados con la salud y
con la ensefianza) que en aquellas profesiones mas masculinizadas (16% en
2018 en manufacturas y transportes, y servicios de proteccion y seguridad).
Cuanto mayor es el porcentaje de mujeres en una ocupacion, menor es la brecha

salarial.

- En sector privado la brecha salarial es bastante superior (45%) que en las
empresas de titularidad publica (14,7% frente a 8,1% en 2018).

- Las brechas salariales son similares para todos los tipos de mercado, siendo
ligeramente inferior cuando el mercado destino de la produccion es mundial
(16,3% en 2018 frente a 17,0% en el caso de mercado nacional y 17,2% en el
caso de UE).

Un aspecto importante del trabajo de investigacion es que EES utilizadas del INE solo
facilitan informacidon sobre los asalariados y no sobre los trabajadores que son activos
en el mercado laboral que no estan trabajando; por lo que las estimaciones obtenidas
podrian tener cierto sesgo, ya que las personas empleadas pueden tener diferentes

caracteristicas demograficas y socioecondmicas que las desempleadas.

Este sesgo se puede evitar con la denominada correccion de Heckman, pero con los
datos disponibles de la EES del INE no se puede calcular por no disponer en la muestra
de individuos que no trabajan. Guner et al. (2014), han utilizado otras bases de datos
que recogen tanto empleados como desempleados y encuentran que al incluir como
variable de control el empleo, la brecha se duplica en 2004 y en 2010, lo que indica que
existe una importante auto-seleccién positiva de las mujeres en el mercado laboral y

que, las mujeres mas productivas son las que deciden trabajar.

Por este motivo, las brechas salariales de género estimadas en este trabajo podrian estar
infra-estimadas y, muy posiblemente, alcanzar valores mas altos, a la luz de los
resultados obtenidos y teniendo en cuenta que, en otros muchos aspectos del mercado
laboral, las mujeres también se encuentran en peores condiciones (mas desempleo, mas

trabajos temporales o a jornada parcial, etc).
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Ante este panorama, cabria pensar en los costes sociales y economicos de esta brecha
salarial de género. Tanto en términos de justicia social como de crecimiento econdémico,
con estos sesgos, se esta perdiendo un gran potencial y talento en el ambito laboral y, se

esta frenando asimismo, el crecimiento del PIB*.
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5. PROPUESTA DE SOLUCIONES

Dentro de la Agenda 2030 de las Naciones Unidas entre los Objetivos de Desarrollo
Sostenible n° 8 establece como una de las metas para el afio 2030 “lograr el empleo
pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres, incluidos
los jovenes y las personas con discapacidad, asi como la igualdad de remuneracion por

trabajo de igual valor”.

Como se ha podido ver en este trabajo de investigacion, alcanzar la igualdad salarial
entre hombres y mujeres no es una tarea ni facil ni inmediata. ES necesario implementar
acciones conjuntas por parte de las Administraciones Publicas y de las empresas, asi

como la concienciacion de la sociedad en general.

Por parte de las Administraciones Publicas es de destacar que, justo coincidiendo con la
entrega de este trabajo de investigacion, ha entrado en vigor el 14 de abril de 2021 el
Real Decreto 902/2020 de Igualdad Retributiva entre Hombres y Mujeres, como
complemento a los Planes de Igualdad RD 901/2020,

En este Real Decreto se ahonda en el principio “de igual retribucion por un trabajo de
igual valor” y lo vincula a todas las empresas, independientemente del numero de

trabajadores, y a todos los convenios y acuerdos colectivos.

Todas las empresas estan obligadas a contar con un registro retributivo de toda su
plantilla, incluido el personal directivo.

El registro debe incluir valores medios de los salarios, complementos salariales y
percepciones extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por

grupos y categorias profesionales.

El incumplimiento de no contar con este registro retributivo, se considera una infraccion

grave que lleva aparejada sanciones de cuantias elevadas.

Dicho registro permitird identificar posibles discriminaciones salariales si al realizar
hombres y mujeres trabajos de igual valor, se percibe una retribucion menor. En el caso
de no justificar esta diferencia, la empresa podra incurrir en discriminacion en materia

retributiva y ser objeto de sancién.

Las empresas de mas de 50 trabajadores deberan elaborar un Plan de Igualdad e incluir

una auditoria retributiva para disponer de la informacién necesaria para confirmar si la
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empresa cumple con el principio de igualdad entre hombres y mujeres en materia de

retribucién.

Ademas, desde las Administraciones Publicas se debe fomentar la transparencia salarial
mediante la medicion periddica de las brechas salariales y encargarse de su publicacion
como estadisticas oficiales lo mas detalladas y actualizadas posible. Si bien la
consultora Equlieap considera que Espafia cumple bastante bien este aspecto, se debe
ahondar en el mismo para disponer de datos mas amplios y recientes y, poder asi
cuantificar de la manera méas exacta la brecha salarial y sus causas, proponiendo las

medidas adecuadas para su reduccion.

También se deberia incrementar el nimero de guarderias y centros de mayores con un
coste razonable y no discriminatorio, asi como beneficios fiscales y ayudas directas a las

familias.

Las empresas y las Administraciones Publicas deben trabajar de forma conjunta para
incentivar la presencia de las mujeres en puestos de responsabilidad en el sector pablico
y privado, incluyendo puestos en los 6rganos de decision como pueden ser los Comités

de Direccion y los Consejos de Administracion.

Las empresas deben llevar a cabo politicas destinadas a mejorar la vida familiar y

laboral fomentando el teletrabajo y la flexibilidad laboral.

En los Departamentos de Recursos Humanos, las empresas pueden incluir en sus

politicas de seleccidn de personal la utilizacion de los Curriculum Vitae ciegos.

También es importante la concienciacion y sensibilizacion de la sociedad en materia de
igualdad de género con el fin de acabar con los estereotipos culturales existentes en
nuestra sociedad. Para ello seria conveniente incorporar en todas las etapas de la
educacion las cuestiones de género tanto en los alumnos como en los profesores, asi
como la utilizacién de los medios de comunicacién para promover de manera positiva la

imagen femenina.

Por ultimo, y dado que una de las principales causas de la brecha salarial de género es la
mayor implicacion de la mujer en las tareas del hogar y en el cuidado de hijos y
mayores, se considera necesario promover la corresponsabilidad entre los miembros de
la pareja logrando que los padres compartan con las madres de forma mas equitativa el
cuidado de los hijos fomentando, por ejemplo, licencias por paternidad independientes
de las de maternidad.
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Como sefiala Carlota de Barcino (2003), “El mundo de la empresa es un mundo
complejo, y ni el modelo de trabajo masculino ni el femenino puede proporcionar una
organizacion equilibrada sin el complemento del otro. Pero no sélo es necesario lograr
un equilibrio entre las habilidades masculinas y femeninas en el seno de la
organizacion; también es preciso que ese equilibrio se dé en cada hombre y cada mujer

pues, como personas, se enriquecen mutuamente.”
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