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Resumen

El presente trabajo trata sobre el diferencial salarial entre géneros en el contexto de la
Unién Europea y de Espafia, y su evolucion durante los ultimos afios.

Para llegar a entender el origen de la brecha salarial de género, se analizan en profundidad
diferentes factores de los que se poseen datos oficiales obtenidos de diversas fuentes
(entre las que se encuentran el Instituto Nacional de Estadistica, Eurostat o la
Organizacion Internacional de Trabajo), lo que nos permite comprender de manera mas
sencilla cuales son sus efectos sobre la brecha, tanto positivos como negativos. También
se realiza un analisis de las consecuencias mas relevantes de esta, y sobre todo, nos
centramos en la repercusion que tiene sobre los ingresos en la jubilacion.

Concluimos con los beneficios potenciales de la eliminacién de las diferencias salariales
entre géneros y con una serie de medidas instrumentadas por la Comisién Europea para
paliar esta brecha y sus negativos efectos sobre la sociedad y la economia.

Abstract

This dissertation deals with the wage differential between genders in the context of the
European Union and Spain, and how it has evolved during the last years.

To understand the origin of the gender pay gap, different available factors are analyzed
in depth. Official data to measure these factors are obtained from different sources
(among which are the National Institute of Statistics, Eurostat or the International Labour
Organization) and allow us to understand in a simpler way their effects on the gap, both
positive and negative. There is also an analysis of the most relevant consequences of the
gender pay gap and, especially, we focus on the impact it has on retirement income.

We conclude with the potential benefits of the elimination of wage differences between
genders and with a series of measures implemented by the European Commission to
alleviate this gap and its negative effects on society and the economy.
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Titulacion vinculada: Grado en Economia
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1 INTRODUCCION

La brecha salarial de género es un tema objeto de continuos debates en la actualidad.
Existe una diversidad de opiniones y teorias acerca de este tema e incluso hay quienes
niegan su existencia. La realidad es que, durante los ultimos afios, las denuncias y noticias
por situaciones en las que diversas mujeres recibian una remuneracion inferior a los
hombres en un mismo trabajo o puesto, aun teniendo la misma cualificacion y
competencias que estos, han sido numerosas y constantes.

En principal objetivo de este trabajo es analizar el nivel y la evolucion de la brecha salarial
de género durante los ultimos afios, asi como aportar una vision general de la situacion
actual, en la Union Europea y en Esparia. Se pretende exponer como los organismos de
la UE llevan a cabo su medicion. Sobre todo, se quiere aportar informacion sobre el origen
de la brecha mediante el andlisis de los factores mas relevantes que determinan la
dimensidn de la brecha y que pueden ser contrastados mediante datos objetivos, asi como
mostrar en qué proporcion lo hacen. Ademas, se pretende advertir sobre las consecuencias
tanto inmediatas como futuras de estas diferencias salariales y recoger las propuestas de
medidas que pueden tomarse para intentar reducir sus efectos y alcanzar un equilibrio
entre géneros.

Los motivos por los que he decidido basar el trabajo de fin de grado en el analisis de la
brecha salarial de género son principalmente dos. El primero es por el hecho de tratarse
de un tema de actualidad y por tanto los datos e informacion disponible eran muy amplios
y variados, y el segundo es por la relevancia de los costes que supone, no sélo para
aquellas personas a las que la brecha les afecta de forma directa, sino también los
econdmicos y sociales para el conjunto de un pais.

El contenido del trabajo se divide en cuatro apartados principales. En el primero a modo
de introduccién, se comienza definiendo la brecha salarial de género y como se lleva a
cabo su medicion. Ademas, se realiza un andlisis de panorama actual de la brecha en la
Union Europea, y en Espafia en el contexto europeo. En este primer apartado, también se
exponen una serie de teorias explicativas formuladas por economistas y pensadores a lo
largo del tiempo con el objetivo de intentar explicar las diferencias salariales entre sexos.

En la segunda parte del trabajo se analizan las principales causas de la existencia de la
brecha a nivel europeo. Se presenta una descomposicion inicial de la brecha salarial en
parte explicada y no explicada y a continuacién se realiza un analisis detallado de los
factores que pueden explicar las diferencias salariales entre sexos, centrandonos sobre
todo en el caso espafiol.

En el tercer apartado se estudian las principales consecuencias de la existencia de la
brecha salarial, enfocando el anélisis en las pensiones. Por tanto, se examina cémo la
brecha de rentas continta una vez finalizada la trayectoria laboral e incluso como se
intensifica.

Por ultimo, en el cuarto apartado se exponen los principales beneficios de eliminar la
brecha, asi como un panorama hipotético en caso de que se diera una mejora o reduccion
de la misma. Ademas, se recogen diversas medidas recientes propuestas por las



instituciones de la Unidn Europea para combatir la brecha. Finalmente, se ofrece un
apartado de resumen y conclusiones.

Este trabajo podria servir para comprender las causas de la brecha salarial de género de
manera sencilla y, por tanto, resultaria Gtil en cuanto al planteamiento de posibles
soluciones 0 mejoras de dicho problema.

2 LA BRECHA SALARIAL

2.1 DEFINICION, MEDICION Y PANORAMA ACTUAL

Segun la Comision Europea se denomina brecha salarial de género a la diferencia
existente entre los salarios percibidos por los trabajadores de ambos sexos, calculada
sobre la base de la diferencia media entre los ingresos brutos por hora de todos los
trabajadores. En la Unidn Europea, este diferencial salarial entre sexos se denomina
oficialmente Brecha Salarial de género no ajustada (European Comission, 2014).

Este indicador mide la diferencia entre las ganancias brutas promedio por hora de los
empleados asalariados y las empleadas asalariadas, y se expresa como porcentaje sobre
las ganancias brutas promedio por hora de los empleados asalariados masculinos.
(Eurostat, 2018)

Ganancias medias (brutas)por hora de H — Ganancias medias (brutas) por hora de las M

Ganancias medias (brutas)por hora de los H

Al tratarse de un indicador no ajustado, proporciona una idea general de las diferencias
en las retribuciones entre hombres y mujeres. Mide un concepto mas amplio que el de
"igual salario por igual trabajo o trabajo de igual valor". La Brecha salarial de género no
ajustada puede ser descompuesta y explicada por diferentes factores relacionados con las
caracteristicas de los trabajadores sobre los que haremos mayor hincapié y realizaremos
un analisis mas profundo en el apartado tres.

Por tanto, la Brecha Salarial de Género en su forma no ajustada es un indicador complejo,
cuya medicién comprende tanto la posible discriminacidn entre sexos a traves de "salario
desigual por un trabajo igual” como las diferencias en las caracteristicas promedio de los
empleados y empleadas.

Es publicado por Eurostat, el cual colabora con los Institutos Nacionales de Estadistica
de los Estados miembros de la UE y los paises de la Asociacion Europea de Libre
Comercio (AELC) y se publica 12 meses despueés del final del periodo de referencia.
(Leythienne & Ronkowski, 2018)

Este indicador se basa en la metodologia de la Encuesta de Estructura Salarial (SES). Se
trata de una encuesta realizada cada cuatro afios y elaborada sobre una muestra de grandes
empresas que proporciona informacion sobre la relacion entre el nivel de remuneracion y
las variables que afectan tanto a los empleados individualmente (sexo, ocupacion, nivel
educativo), como de forma colectiva a los trabajadores de un establecimiento o una
empresa (sector de actividad, tamafio de la empresa...). La metodologia se lleva a cabo
en el marco de la Union Europea con el objetivo de obtener resultados comparables sobre
la estructura y distribucion de los salarios entre sus Estados Miembros, utilizando unos
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criterios y un periodo de referencia comunes, ademas de una transmision de los resultados
similar. Los institutos nacionales de estadistica son los encargados de seleccionar la
muestra, preparar los cuestionarios, realizar la encuesta y enviar los resultados a Eurostat.

La muestra comprende las empresas con un minimo de 10 empleados y los sectores
de industria, construccion y servicios, exceptuando la administracion publica y la defensa
y seguridad social obligatoria. (Boll, Leppin, Rossen, & Wolf, 2016)

Por tanto, los objetivos de la encuesta de estructura salarial se podrian resumir en 1- la
obtencion de los niveles salariales medios y su distribucion y 2-la obtencion de la
estructura del salario, analizando las variables por las que se ve influido.! (INE, 2016)

A continuacidn, llevaremos a cabo un analisis de la evolucion del diferencial salarial entre
géneros durante los Gltimos afios en el entorno de la UE-28. También se analizara la
evolucion de la brecha salarial en el caso concreto de Espafia de manera breve.

Como observamos en el gréafico 2.1, durante los ultimos afios la brecha salarial de género
en su forma no ajustada, tras alcanzar su maximo en 2012 con un 17,2%, ha ido
disminuyendo progresivamente en el conjunto de la UE-28.

Gréfico 2.1- Evolucion Brecha salarial de género no ajustada en la UE-28 2010-2015
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Fuente: Elaboracion propia. Datos Eurostat

Esta reduccion generalizada del diferencial salarial entre hombres y mujeres a nivel
europeo es atribuida en gran parte a la mejora de la cualificacion media de las mujeres en
términos tanto de educacion, como de experiencia e incluso de tiempo medio de servicio
0 antigiiedad en la empresa (Gradin y Del Rio, 2009), factores que estudiaremos con
mayor detencion en el siguiente apartado del trabajo.

L Ademas de establecer relaciones entre el salario y diversas variables (tanto individuales, del trabajador,
como colectivas a nivel de la empresa) que pueden determinar su cuantia, otra ventaja que ofrece la EES
frente a otras encuestas sobre esta materia es que no solo se obtienen valores de ganancia media sino
también la distribucion de los salarios, proporcionando asi una forma de medicion de su desigualdad (INE,
2016).



Profundizando en el caso de Esparia, la brecha ha ido disminuyendo de manera gradual,
excepto en el periodo 2006-2010, pasando de un 25,3% en 2002 a un 17,5% en la Gltima
encuesta, realizada en 2014.

Gréfico 2.2- Brecha salarial de género en Espafia (salario por hora, 2002-2014)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de Brindusa et al., 2018. (Datos EES 2014)

En Espafia, la disminucion progresiva del diferencial salarial, ademas de deberse a la
mejora de la cualificacion media de la mujer, como ocurre en la UE-28, tiene otra de las
causas significativas en la mayor compresion del salario en la parte baja de la distribucion
salarial. Esto es, la menor dispersion de los salarios por debajo de la mediana, lo que
podria implicar que las diferencias salariales no tengan tanto margen para ser mayores
(Blau & Kahn, 1996). De acuerdo con la ultima Encuesta de Estructura Salarial de 2014,
los ingresos brutos medianos en Espafia son un 67% superiores a los del primer decil,
mientras que en paises con una alta brecha salarial como Alemania son casi el doble (un
100% mayores) y en otros paises como Reino Unido la diferencia es de alrededor del
90%. (Brindusa et al., 2018)

A continuacion, analizaremos el panorama europeo mediante los datos de la brecha no
ajustada proporcionados por la ultima Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial
elaborada hasta la actualidad.

Gréfico 2.3- Brecha salarial de género no ajustada en % Paises UE-28. 2014
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Fuente: Elaboracion propia. Datos Eurostat



En 2014, la brecha salarial de género europea promedio alcanzaba el 16,6% y un total de
8 paises se encontraban por encima de esta media. Se observa una gran heterogeneidad
entre el total de paises. Aquellos estados miembros con una mayor brecha salarial eran
Alemania, Republica Checa y Estonia, situdndose entre el 22% y el 28%. Y entre aquellos
paises cuyo diferencial entre salarios de ambos sexos era minimo destacaban Rumania,
Luxemburgo e Italia, con unas brechas del 4,5% 5,4% y 6,1% respectivamente.

La brecha no ajustada espafiola se encuentra por debajo de la media de la Unién Europea,
distando de la misma 1,7 puntos porcentuales, con un porcentaje del 14,9%.? Ademas, se
situa por debajo de paises con economias consolidadas como Alemania con un 22,3% o
Reino Unido con cerca del 21%, mientras que es superior a la de paises como Francia, el
cual posee un porcentaje del 16%. (European Comission, 2018)

En la figura 2.1 se analiza la relacion entre la tasa de ocupacion femenina y la brecha de
género no ajustada en los 28 estados miembros de la UE. Se observa una clara correlacion
negativa entre ambas variables: los paises con altas tasas de empleo femenino tienden a
presentar una brecha salarial alta, mientras que aquellos con una baja participacion
femenina en el mercado laboral manifiestan brechas minimas.

Figura 2.1 - Tasa de empleo de las mujeres y brecha salarial de género no ajustada, UE-28, 2014.
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Fuente: Eurostat 2018. (Leythienne y Ronkowski, 2018).

2 Los datos de la brecha salarial de género respecto a Espafia son distintos en los dos tltimos graficos. Esta
variacion es debida a que en el informe del que se han obtenido los datos del grafico 2.2 se considera la
brecha salarial de género como el porcentaje adicional que cobran los hombres respecto a las mujeres, es
decir, se sitlia el salario femenino en el denominador.



Por ejemplo, en los paises mencionados anteriormente con una brecha salarial baja se
observa también una tasa de empleo femenino reducida (Italia 46,8% y Rumania 53,3%),
por debajo de la tasa de empleo de las mujeres del promedio de la UE-28 (59,6%). En
cambio, tanto Estonia, como Alemania y la Republica Checa cuentan con una tasa de
empleo femenino de entre el 60% y el 66%, muy por encima del promedio europeo.
Espafia se encuentra en el grupo de paises con una brecha salarial (14,9%) y una tasa de
empleo femenino (51,2%) inferiores a las medias europeas (Leythienne & Ronkowski,
2018).

Una de las causas de este hecho es que la probabilidad de que participen en el mercado
laboral aquellas mujeres con un nivel educativo méas bajo de la media, y por ende un
salario potencial méas bajo, es especialmente inferior a la de aquellas con una mayor
cualificacion y un salario potencial méas elevado. Se trata de un tipo de autoseleccién o
seleccidn positiva mediante el cual las mujeres al verse discriminadas por sus perspectivas
de bajos ingresos optan por no participar en el mercado de trabajo (Olivetti y Petrongolo,
2008).

Por otra parte, no todo el diferencial salarial de género se debe al salario base. Por
ejemplo, en Espafia la brecha salarial en términos de salario base es inferior a la brecha
en términos de complementos salariales (Amuedo-Dorantes & De la Rica, 2006) y que la
brecha salarial segln objetivos (De la Rica, Dolado, & Vegas-Sanchez, 2010). Segun la
ultima Encuesta de Estructura Salarial realizada en 2014, el bonus anual medio por
empleado en Espafia en 2014 fue de 4000 euros de media para los hombres y cerca de
3300 euros para el colectivo femenino. Esto podria estar relacionado tanto con la
segregacion femenina en ocupaciones con un salario variable inferior o a la menor
remuneracion variable dentro de ocupaciones similares. Por lo tanto, tras analizar estos
hechos se podria afirmar que las diferencias salariales entre sexos son infraestimadas con
el indicador de brecha salarial no ajustada, y podrian ser incluso mayores (Brindusa et al.,
2018).

2.2 TEORIAS EXPLICATIVAS

Diversas teorias y explicaciones han ido siendo formuladas a lo largo del tiempo por
economistas y pensadores con el objetivo de intentar explicar y/o justificar las diferencias
salariales entre hombres y mujeres. Estas teorias explicativas suelen dividirse en dos
grandes grupos; el primero, las explicaciones por el lado de la oferta, basadas
principalmente en las caracteristicas de los trabajadores; y el segundo, las explicaciones
por el lado de la demanda, que analizan la influencia que tienen tanto las caracteristicas
del lugar de trabajo como las personas que acttan dentro de este sobre esta brecha salarial
de género®.

TEORIAS EXPLICATIVAS POR EL LADO DE LA OFERTA

Este grupo de teorias se basa fundamentalmente en las caracteristicas de los trabajadores
y en las decisiones que estos toman, y justifican esta brecha salarial de género mediante
las diferencias entre hombres y mujeres respecto a competencias y capacidades que
poseen al incorporarse al mercado laboral (Lago Pefias, 2002).

3 Las referencias utilizadas en este subapartado proceden de Lago Pefias (2002).



Durante la primera mitad del siglo XX esta idea se fue ampliando y perfeccionando por
diversos pensadores mediante la llamada “teoria del capital humano”, en la cual destaca
por excelencia Gary Becker (1985,1993). Esta teoria interpreta en términos de eficiencia
las decisiones y el comportamiento sobre el mercado de trabajo tanto de los hombres
como de las mujeres. Comprende el reparto del trabajo doméstico como una estrategia
maximizadora del bienestar. Los hombres participan en mayor medida en el mercado de
trabajo, mientras que las mujeres se dedican mas al cuidado familiar y a las
responsabilidades del hogar. La distinta inversion en capital humano de ambos géneros
es lo que produce dicha brecha salarial.

Estas diferencias en la inversion se refieren a dos &mbitos; la inversion inicial en la
educacion formal y la inversion continua en su productividad, es decir, el aprendizaje en
el trabajo. Respecto a la primera, a pesar de que los niveles de educacion de ambos sexos
son muy semejantes, encontramos disparidades de género que influyen de manera
considerable tanto en los sueldos como en las ocupaciones en el mercado de trabajo. La
eleccion del tipo de estudios y las ramas de especializacién resultan muy diferentes para
ambos géneros; el colectivo masculino se decanta en mayor medida por estudios
relacionados con ciencias y matematicas (Blau, Ferber, & Winkler, 1998). La
justificacion de estas disimilitudes de género en cuanto a la inversion de capital humano
se basa en el coste de oportunidad mayor de la mujer. La utilidad esperada para las
mujeres de invertir en educacion se ve reducida tanto por su menor vida en el mercado
laboral como por la discriminacion social, potenciadas por la socializacion, los
organismos educativos o las evaluaciones sesgadas.

Directamente ligado a la expectativa de que la mujer tenga una vida profesional mas corta
esta el hecho de que mejore sus capacidades ya adquiridas mediante el propio trabajo en
menor medida que los hombres. La inversion en este tipo de aprendizaje es menor durante
cada afo que desempefia su labor. Esto se sostiene mediante los datos disponibles, y es
que a pesar de que cada vez se da en menor medida, las mujeres poseen una menor
experiencia laboral

Ademas, el modelo de capital humano destaca otros factores que también explicarian,
desde el lado de la oferta, esta brecha en los salarios entre hombres y mujeres. Algunos
de ellos son;

1- Lareduccion de la productividad de la mujer en su trabajo en comparacion con el
hombre, a pesar de tener una cualificacién y unas capacidades equivalentes,
debido a la reduccion del esfuerzo en su ocupacion como consecuencia del tiempo
dedicado a las tareas del hogar. Por tanto, esta disminucion de la productividad
daria lugar a un menor salario.

2- El hecho de que se le otorgue una mayor importancia a la carrera profesional del
marido haria que la localizacion geografica de la familia dependiese del trabajo
de este, teniendo los ingresos de la mujer una mayor probabilidad de disminuir.

3- En la medida que las mujeres prioricen la familia en mayor medida que los
hombres, estas tienen mayores restricciones y dificultades para adecuarse a los
cambios o exigencias laborales que no se ajustan al horario fijado.

4- Dado que las mujeres prevén una vida profesional méas corta, dedicaran menos
tiempo que los hombres a buscar el mejor trabajo posible, lo que se traducira en
una menor remuneracion.



Por tanto, las teorias explicativas por el lado de la oferta relacionan la causa de las
diferencias salariales entre sexos con las diferencias en la inversion de capital humano
tanto antes de comenzar en el mundo laboral como la formacion ampliada una vez dentro
de este. También sefiala otros factores que influyen en las diferencias salariales, basados
en el menor compromiso de las mujeres con sus carreras profesionales lo que provoca
una mayor inestabilidad en el empleo y como consecuencia una remuneracion inferior.

TEORIAS EXPLICATIVAS POR EL LADO DE LA DEMANDA

Estas explicaciones se basan esencialmente en la discriminacion en el mercado laboral y
en los aspectos de la estructura del mercado de trabajo que hacen que esta discriminacion
continle latente. La brecha en los ingresos entre ambos sexos se relaciona con las
disparidades en las oportunidades laborales de las que dispone cada sexo (Marini, 1989).

La discriminacion en el mercado de trabajo por razones de género tiene lugar en el
momento en que dos sujetos con las mismas competencias y aptitudes son tratados de
manera diferente tan solo por su sexo (Blau, Ferber, & Winkler, 1998).

Ademas de la principal consecuencia de esta discriminacion, la percepcion de unos
menores ingresos por parte de la mujer, también se verd afectado su propio
comportamiento; el incentivo para invertir en educacion y formacion sera menor que para
el colectivo masculino.

Segun Petersen y Morgan (1995) estas diferencias salariales de género ocasionadas por
la discriminacion por razon de sexo pueden darse mediante tres mecanismos distintos:

-La discriminacion de colocacion: Las mujeres pueden ocupar de forma diferencial
ocupaciones y negocios en los cuales los salarios pagados son menores. Aqui la
discriminacion se daria en las contrataciones, promociones y despidos.

-Ladiscriminacion salarial dentro del trabajo: cuando la mujer percibe un salario inferior
en una ocupacion o empleo dentro de un mismo negocio.

- La discriminacion valorativa: las ocupaciones que estan en su mayoria representadas
por mujeres reciben sueldos inferiores que aquellas ocupaciones en las que dominan los
hombres, a pesar de que las cualificaciones y competencias requeridas para la fijacion de
la remuneracion sean las mismas.

La “teoria del gusto por la discriminacion”, planteada por Gary Becker en 1971,
interpreta la discriminacién como un perjuicio personal o “gusto” por no asociarse con
sujetos de un colectivo especifico. En el caso de la discriminacion sexual, esta afecta a la
contratacion de la mujer para ocupaciones que no entrarian en los estereotipos o roles de
género establecidos por la sociedad. Ya que, en condiciones de igualdad, a la hora de
contratar, los empleadores se inclinan por los hombres, la contratacién de las mujeres
conllevaria un coste no econémico originado por la inadmisibilidad de la sociedad. Por
ello, la mujer debe aceptar sueldos inferiores a los de los hombres en situacion de gran
discriminacion, para asi conseguir acceder a las mismas ocupaciones.

Numerosos autores entre los que se encuentran por ejemplo Blau, Ferber, y Winkler
(1998), Goldin (1990) o England y Farkas (1986) contribuyeron en la aportacion de
conocimiento sobre la discriminacion estadistica. Esta discriminacion se produce por el
estereotipo existente sobre las diferencias significativas en promedio entre ambos
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colectivos. Es decir, como la contratacion de trabajadores se lleva a cabo bajo
circunstancias de incertidumbre e informacion imperfecta, los criterios utilizados para
determinar si los candidatos son aptos o0 no para el puesto, se fundamentan en los
estereotipos establecidos sobre las capacidades de ambos géneros.

El modelo monopolistico de discriminacion propuesto por Madden (1973, 1975)
propone que el colectivo masculino (maridos, empresarios, legisladores y co-
trabajadores) lleva a cabo un “pacto entre caballeros” con el objetivo de excluir a las
mujeres de determinadas ocupaciones, formandose una especie de “cartel” de hombres
como colectivo que disfrutaria de unos beneficios econémicos a costa del colectivo
femenino.

El modelo “overcrowding”, propuesto en 1974 por Bergmann, relaciona las disparidades
salariales entre géneros con la segregacion en el mercado laboral. La segregacion
ocupacional por género tiene lugar cuando el colectivo masculino y el femenino
desempefian diferentes tipos de ocupacion, es decir, coexisten dos fuerzas de trabajo que
no compiten por las mismas ocupaciones. Esta segregacién ocupacional por género puede
ser horizontal o vertical. La segregacion horizontal se produce cuando ambos colectivos
trabajan en diferentes tipos de ocupaciones, y la segregacion vertical tiene lugar cuando
los hombres dominan en las ocupaciones mas importantes y mejor pagadas.

Por tanto, el modelo “overcrowding” determina que la consecuencia de esta segregacion
ocupacional por género es una diferencia en los salarios de estos colectivos. Esta brecha
salarial aumenta cuando la oferta de empleo femenina es mayor que la demanda, lo que
produce una disminucion de los salarios en las ocupaciones de este género. A su vez, se
impide que disminuyan los sueldos en las ocupaciones masculinas por la inexistente
movilidad laboral entre el sector femenino y el masculino por dicha discriminacion y/o
diversos obstaculos en el mercado laboral.

Los modelos institucionales de discriminacion justifican las diferencias salariales de
género mediante la segregacion ocupacional derivada de las rigideces del mercado
laboral, es decir, las rigideces procedentes de arreglos institucionales en determinadas
empresas o0 barreras a la competicion en el mercado laboral impuestas por sindicatos o
monopolios.

Dentro de estos modelos institucionales de discriminacion se encuentra la teoria del
mercado laboral dual o segmentado. Esta teoria diferencia entre trabajos primarios,
que requieren un alto nivel de especializacion, con buenas condiciones laborales, salarios
altos y acceso a promocion; y los trabajos secundarios, que al contrario que los anteriores,
exigen un nivel de conocimiento especifico inferior, unas peores condiciones laborales,
inferiores salarios y no existen oportunidades de promocion. El hecho de que se produzca
una segmentacion de hombres en los trabajos primarios y de mujeres en los secundarios
provoca las diferencias salariales y las diferencias en la productividad esperada debido a
las condiciones de trabajo dispares.

Por un lado, como ya hemos visto anteriormente, las teorias de la brecha salarial por el
lado de la oferta sostienen que esta tiene su origen en las disimilitudes de las competencias
y capacidades entre hombres y mujeres debidas a la distinta inversion en capital humano



tanto antes de introducirse en el mundo laboral como una vez dentro, es decir la formacién
proporcionada por el empresario y adquirida mediante la experiencia.

Por otro lado, las teorias desde el punto de vista de la demanda defienden que,
principalmente, las desigualdades salariales entre sexos son debidas a las diferencias en
las oportunidades laborales de cada género. Como consecuencia, esta discriminacion
salarial afectara al comportamiento de la mujer haciendo que invierta en menor medida
en capital humano que el colectivo masculino.

Puede observarse la conexion existente entre las teorias de ambas ramas, ya que la causa
de la brecha salarial (las diferencias en la inversion de capital humano entre géneros),
segun las teorias por el lado de la oferta, es, segun las teorias por el lado de la demanda,
la consecuencia de dicha brecha salarial, es decir, existe una retroalimentacion entre las
teorias.

3 PRINCIPALES CAUSAS

En este apartado se llevara a cabo un analisis de la descomposicién de la brecha salarial
y los diferentes factores que influyen sobre ella. Ademas, se estudiara en profundidad de
qué manera y en qué medida estos factores influyen sobre el conjunto de Unién Europea
y sobre el caso concreto de Espafia mediante un analisis descriptivo.

La Comision Europea explica la brecha salarial total mediante su descomposicion en dos
partes:

El primer componente de la brecha salarial total se conoce como la parte explicada. Esta
representa la parte de la brecha salarial relacionada con aquellas diferencias promedio
entre generos debidas a las caracteristicas observadas que determinan el salario. Indica en
qué medida las caracteristicas relacionadas con la posicion de hombres y mujeres en el
mercado laboral pueden explicar dicha diferencia entre los salarios de ambos géneros.
Por ejemplo, la mayor presencia de mujeres que de hombres en los sectores peor
remunerados. Es una diferencia que puede ser observada, aunque no significa que por ello
esté justificada (Boll et al., 2016).

Hace referencia a la parte de la brecha salarial debida a las diferencias respecto a las
caracteristicas individuales como la edad o el nivel educativo, y respecto a las
caracteristicas relacionadas con el mercado laboral como son la ocupacion, el sector de
actividad, el tipo de contrato, el tipo de jornada, el tiempo de servicio en la empresa o el
tamario de la empresa.

Entre el 60 y el 70% del componente explicado de la brecha europea puede atribuirse a
caracteristicas relacionadas con la posicion de las mujeres y los hombres en el mercado
laboral y proporcionar evidencia de la segregacion de género en el mismo. Y, por otro
lado, entre el 30 y 40% restante se puede atribuir a las caracteristicas individuales del
empleado. (grafico 3.1)

El segundo componente de la brecha salarial total se conoce como la parte no explicada.
Este segundo componente hace referencia a la parte de la brecha salarial que no se debe
a diferencias identificables en las caracteristicas observadas en la base de datos que se
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analizan. Por un lado, este componente no explicado comprende la discriminacion, es
decir, la distinta remuneracion de idénticas caracteristicas (por ejemplo: la mujer en
promedio recibe un menor salario aun teniendo el mismo nivel educativo que el hombre).
Y por otro lado abarca también el impacto de aquellos factores o caracteristicas no
observables en la brecha salarial, como las diferentes habilidades personales o las
habilidades de negociacion dispares de hombres y mujeres, lo que también daria lugar a
una diferencia salarial, pero sobre todo la ausencia temporal o permanente de las mujeres
en el mercado laboral debido a la maternidad o determinadas circunstancias por las que
se ven obligadas a retirarse del mismo (Boll et al., 2016).

En el grafico 3.1 aparecen un total de 22 paises miembros de la UE y utilizando los datos
de la Encuesta de Estructura Salarial realizada en 2010 se muestra la proporcion en la
que, sobre la brecha salarial total de cada uno de ellos, influyen los factores
correspondientes a la parte de la brecha explicada y también la proporcién de la parte de
la brecha no explicada. (Boll et al., 2016)

Gréfico 3.1 - Descomposicion de la brecha salarial de género no ajustada en 2010, en %
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Fuente: (Boll, Leppin, Rossen, y Wolf, 2016).

El promedio europeo de los 22 paises analizados (Ultima columna del grafico) muestra
una brecha total del 15,3%, de la cual un 4,4% corresponde a la parte explicada y el 10,9%
se asocia a la parte no explicada. Se observa que el peso de ambas partes de la brecha
varia segun el pais, pero puede concluirse que, en una gran mayoria de los estados
miembros, a excepcion de Alemania, la parte no explicada (verde oscuro), tiene un mayor
peso en la brecha total. En cuanto a los paises con una mayor brecha salarial total, muchos
de ellos también son los que mayor brecha inexplicada poseen, es decir, tanto sus brechas
totales como sus brechas no explicadas estan por encima de la media europea. Por
ejemplo, Estonia con una brecha total del 25,1% y una brecha no explicada del 14,9% o
Reino Unido con un 20,3% y 14,3% respectivamente.
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También puede observarse que existen factores dentro de la parte explicada de la brecha
que, a nivel europeo, tienden a reducirla y otros en cambio aumentan estas diferencias.

Los tres factores que mas aumentan la brecha salarial de género (por encima de 0);

- Las horas de trabajo o tipo de jornada: En la mayoria de los paises mas mujeres
que hombres trabajan a tiempo parcial y ademas en la mayoria de estos el empleo
con jornada reducida esta asociado a salarios por hora mas bajos, aumentando asi
las diferencias entre sexos.

- El tipo de contrato: El trabajo temporal reduce las ganancias esperadas en la
mayoria de los paises, en comparacion con el contrato indefinido. En el panorama
europeo la mayoria de las personas con contrato temporal son mujeres, en cambio
los hombres suelen estar empleados mediante contrato indefinido. Por tanto, el
tipo de contrato se presenta como un incentivo para aumentar las diferencias entre
géneros y expandir de este modo la brecha.

- El tipo de industria o sector productivo: En la mayor parte de los estados
europeos las mujeres estan sobrerrepresentadas en sectores con bajos niveles de
remuneracién, sobre todo en educacion, salud y trabajo social, en cambio, el
colectivo masculino suele tener una mayor presencia en sectores y ocupaciones
con unas retribuciones superiores, como por ejemplo construccion, productos
quimicos, equipo eléctrico o transporte.

En cuanto a los factores que tienden a reducir la brecha (por debajo de 0), se encuentran;

- El tamafio de la empresa: En las empresas de mas de 50 empleados existe una
mayor proporcion de mujeres empleadas y ademas se suele dar un mayor nivel de
pago, lo que mitiga la brecha entre géneros.

- La escolarizacion o nivel educativo: En la mayoria de los paises el colectivo
femenino tiene un mayor nivel medio de educacién que el masculino, lo que tiende
a aumentar los salarios reduciendo las diferencias en la remuneracion.

- El ambito privado o publico de la empresa: En general, las empresas publicas
disponen de un mayor porcentaje de mujeres en su fuerza de trabajo, ademas los
niveles de pago en estas compafiias suelen ser mas elevados.

Por otro lado, cabe destacar el factor “ocupacion”, el cual es el que causa los efectos mas
heterogéneos entre los estados miembros, como se observa en el grafico. Por ejemplo, en
Espafia y Reino Unido contribuyen méas de un 3,5% en la brecha salarial nacional, es
decir, es el principal factor que causa dicha brecha explicada positiva, a favor de los
hombres. En el otro extremo se encuentran Italia y Polonia, donde el porcentaje
representativo de las diferencias ocupacionales es de -9,5% y -8,3%, lo que indica que en
este caso la segregacion ocupacional esta a favor de la mujer. Esto sucede porque tanto
en Italia como en Polonia, en comparacion con otros paises, existe una alta concentracion
de mujeres en el grupo de profesionales de la ensefianza, y la remuneracién salarial de
dicho grupo en estos paises es mucho mas alta que en algunas de las ocupaciones
dominadas por hombres.

A continuacion, se realizara un analisis descriptivo de los factores con mayor peso en la
parte explicada de la brecha salarial, centrandonos en el caso de Espafia en el contexto de
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la Union Europea, y basandonos en datos mas concretos con el fin de simplificar el
andlisis y aprovechar de este modo la informacion disponible sobre el caso espafiol.

3.1 DETERMINANTES DE LA BRECHA: CARACTERISTICAS INDIVIDUALES
En cuanto a las caracteristicas individuales influyentes sobre la parte explicada de la
brecha nos centraremos en analizar la edad y el nivel educativo;

En las diferencias salariales segun la edad se observa un claro patrén en los 4 paises
europeos analizados, y es que conforme aumenta la edad lo hace a su vez la brecha
salarial. En todos ellos el diferencial salarial esta por debajo del 7% para las personas
menores de 30 afos. Las brechas de Espafa y Francia aumentan a un ritmo parecido,
alcanzando porcentajes muy similares, situandose aproximadamente en un 10% para las
personas entre 30 y 39 afios y en un 19% para el grupo de trabajadores de mayor edad.
Por otra parte, las brechas de Reino Unido y Alemania crecen a un ritmo mayor y alcanzan
porcentajes de diferencias salariales mas altos, superando ambos paises el 36% de la
brecha en los grupos de trabajadores entre 50 y 59 afos.

Grafico 3.2- Brecha Salarial de Género en Salario por Hora. 2014
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Fuente: (Brindusa et al., 2018). Datos EES 2014.

Estos resultados son debidos, en parte, al menor nimero de afios de experiencia laboral
de la mujer en comparacién con el hombre. Por un lado, como sucedié con Espafia, el
colectivo femenino se incorporé al mercado de trabajo posteriormente al colectivo
masculino. Y, por otro lado, influye la reduccion de los afios trabajados debido a los
paréntesis que en muchas ocasiones las mujeres se ven obligadas a realizar debido a la
maternidad o al cuidado de algun familiar (Brindusa et al., 2018).

Al analizar el caso concreto de Espafia, estudiando la trayectoria de los salarios en funcién
de la edad de los trabajadores, se observa que existe una relacion positiva entre ambas
variables, pasando de alrededor de 11.800 euros al afio los trabajadores de entre 20 y 24
afios, a mas de 27.300 euros los trabajadores espafioles de 55 a 59 afios. Esto revela que
los trabajadores de mayor edad fueron los de mayor antigiiedad o tiempo de servicio en
la empresa y mayor experiencia en la ocupacion. (Ver anexo, grafico 1). Por otro lado,
destaca que la diferencia salarial entre géneros incrementa conforme lo hace la edad de
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los empleados, lo que puede deberse a la mejor cualificacion las mujeres mas jovenes en
comparacion con las de edad superior (INE, 2016).

En lo referido a diferencias salariales segun el nivel de estudios, existe gran diversidad
de resultados a nivel europeo. En el gréfico 3.3 aparece una comparacion entre Espafia,
Francia y Alemania segun el nivel educativo que se haya alcanzado, desde los que
solamente han superado la educacion secundaria obligatoria hasta los que poseen estudios
de méster o doctorado.

Gréfico 3.3- Brecha Salarial de Género en Salario por Hora, Por Pais - Paridad de Poder Adquisitivo,
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Fuente: Elaboracion propia a partir de Brindusa et al., 2018. Datos EES 2014.

Como se observa, en Espafia la brecha segun el nivel de educacién sigue una tendencia
decreciente, aunque no continua. Cuanto menor grado de estudios, mayor brecha salarial,
25,1% para los que han superado la primera etapa de secundaria, 29,5% para individuos
que han superado la segunda, en cambio la brecha se reduce cuando hablamos de estudios
superiores como grado o licenciatura, alrededor del 13% y un 19,7% para personas con
estudios de maéster o doctorado. En cambio, Alemania y Francia siguen un patrén
completamente inverso, y es que cuanto mayor nivel de estudios, mayor tiende a ser el
diferencial salarial.

En el caso concreto de Espafia, a partir de la Formacidn profesional superior y similares
la remuneracion supero al salario medio y todos los niveles de educacién inferiores
tuvieron un salario mas bajo. Los trabajadores con Educacion primaria o inferior tuvieron
una remuneracion un 37,1% por debajo al salario medio, mientras que las retribuciones
de los Licenciados, doctores o similares percibieron fueron un 55,3% mayores. (Ver
anexo: grafico 2). Respecto a la diferencia entre géneros, al comparar trabajadores con el
mismo nivel de estudios, el salario medio de las mujeres estuvo mas de un 20% por debajo
del salario del colectivo masculino en todos los niveles de titulacion (Brindusa et al.,
2018).
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3.2 DETERMINANTES DE LA BRECHA: CARACTERISTICAS RELATIVAS AL MERCADO

LABORAL
A continuacion, seguiremos con el analisis de las caracteristicas mas importantes
relacionadas con el mercado laboral que juegan un papel esencial en la parte de la brecha
salarial explicada.

La brecha salarial de género en funcion del tiempo de servicio en la empresa ha ido
reduciéndose durante los ultimos afios en el caso espafiol. La disminucion entre 2002 y
2014, ha sido muy significativa, sobre todo en los empleados con menor antigitiedad.
Como se observa en los datos, en el grupo con antigliedad menor a 1 afio, la disminucién
en ese periodo fue de 9 puntos porcentuales, pasando de una brecha del 16,8% en el primer
afio a un 7% en 2014. En el grupo con antigliedad 1-3 afios y 4-7 afios ha sido de 8 puntos
porcentuales en ambos. En el caso de los trabajadores con mayor tiempo de servicio en la
empresa (mas de 7 afos), la reduccion de la brecha ha sido tan solo de 3 puntos
porcentuales superando el 16% en 2014 (Brindusa et al., 2018).

Tabla 3.1- Brecha salarial de género y proporcion de mujeres por tiempo de servicio en la empresa en Espafia.

Brecha salarial de género ajustada (%)

. Menos de 1 L. _ . Mas de 7
Atlo afio 1-3 aflos 4-7 anos aflos
2002 16.08 15.99 18.93 19.37

(0.008) (0.005) (0.009) (0.007)
2006 10.49 14.87 18.22 19.59
(0.009) (0.006) (0.009) (0.007)
2010 9.74 11.01 15.59 17.74
(0.016) (0.007) (0.010) (0.0006)
2014 6.99 7.8 1117 16.35
(0.010) (0.007) (0.008) (0.005)
% Mujeres
2002 40.74 38.99 38.05 33.75
2006 4091 41.90 43.50 37.79
2010 46.13 50.62 4995 42.92
2014 4512 48.32 52.56 46.44

Notas: Error andar coeficler v my mujer
Notas: Errores estandar del coeficiente de la dummy de mujer en
paréntesis. Todos los coeficientes son estadisticamente significativos a un
1%.

Fuente: (Brindusa et al., 2018).

Cabe destacar que es en este ultimo grupo donde se dan las mayores brechas salariales en
todos los afios del periodo analizado. En cambio, en el grupo de menos de 1 afio es donde
se registran las menores diferencias de salarios entre sexos. Estos resultados pueden
deberse en parte al hecho de que la busqueda permanente de nuevas ocupaciones termina
generando unas retribuciones mas altas. Esto se debe, segin Burdett y Mortensen (1998)
a que los trabajadores masculinos se desplazan antes a empleos con mejores condiciones
salariales, y segun Cahuc, Postel-Vinay y Robin (2000) porque utilizan esas nuevas
ofertas de empleo para mejorar sus condiciones salariales en la compafiia en la que ya
trabajan. Por otro lado, Croson y Gneezy (2009) y Bonin (2007) exponen que las mujeres
son mas aversas al riesgo, ya que en un entorno de trabajo en el que el colectivo femenino
tiene mas impedimentos para moverse de un empleo a otro, estos canales no resultan tan
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atiles y ellas mismas tendran una menor predileccién a moverse a otro puesto cuando ya
se encuentran trabajando.

En el gréfico 3 del anexo puede visualizarse la variacion del salario medio anual respecto
a la antigiedad del empleado en la empresa y por sexos. El diferencial salarial es debido
en parte a la percepcion de un complemento ligado a la antigiedad en el puesto y con la
experiencia conseguida en la empresa se va ascendiendo dentro de los niveles de
competencias y remuneracion. Sigue un patron similar al de la brecha segln grupos de
edad, ya que el factor edad y la antigiiedad en la empresa estan fuertemente vinculados
(INE, 2016).

Las diferencias salariales incrementan con el tamafio de la empresa. En 2014, la brecha
se situaba por encima del 14% para empresas de méas de 50 empleados, mientras que la
brecha para las compafiias con menos de 10 empleados era de algo méas del 9%. Dichas
diferencias de género en las retribuciones fueron bastante mas cuantiosas durante los afios
anteriores y fueron disminuyendo progresivamente, con el decrecimiento mas
significativo en el grupo de empresas de mas de 50 empleados, reduciéndose 7,2 puntos
porcentuales en los doce afios contemplados (Brindusa et al., 2018).

Tabla 3.2- Brecha salarial de género y proporcion de mujeres segun tamafio de la empresa en Espafia.

Brecha salarial de género ajustada (%)

Afio 1-9 trab. 10-49 trab.  50-199 trab. 20?:;1:“
2002 . 16.25 20,51 19.69
(0.005) (0.005) (0.007)
2006 13.02 16.04 17.37 19.01
(0.013) (0.005) (0.005) (0.005)
2010 12.44 14.9 15.84 15.25
(0.010) (0.007) (0.006) (0.004)
2014 9.36 12.67 13.26 14.35
(0.009) (0.007) (0.006) (0.004)
%o Mujeres
2002 32.74 35.59 44.87
2006 40.91 34.54 38.95 49.17
2010 47.59 39.41 46.19 54.81
2014 48.15 42.30 46.18 53.70

Notas: Errores estandar del coeficiente de la dummy de mujer en
paréntesis. Todos los coeficientes son estadisticamente significativos a un

1%.

Fuente: (Brindusa et al., 2018).

Por tanto, puede concluirse que la brecha salarial tiende a ser mayor en empresas con un
mayor niumero de empleados, en las cuales el nimero de mujeres trabajadoras también es
muy alto, mas que en empresas pequefias. Este hecho podria estar relacionado con lo
expuesto en el apartado anterior de la brecha por antigiiedad en la empresa. Y es el hecho
de que las mujeres tienden a quedarse en la misma empresa con el objetivo de encontrar
estabilidad laboral y como consecuencia tienden a tener una movilidad méas reducida en
cuanto a cambios de empresa que el colectivo masculino. Ademas, Croson y Gneezy
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(2009), Bonin (2007) vuelven arelacionarlo con la aversion al riesgo, y es que las mujeres
tienden a competir por trabajos con mayor estabilidad, pero con peores condiciones
salariales, y ademas suele ser mas sencillo mantener el empleo en una empresa grande
gue en una pequeria.

A continuacidn, se analizara la brecha salarial en funcién del tipo de contrato*.En lo
referido a la proporcion de mujeres por tipo de contrato, en el caso espafiol tan apenas
existen diferencias, ya que en el Gltimo afio casi el 48% de los empleados mediante un
contrato indefinido eran mujeres y un 49% con contrato temporal.

En 2014, en el caso de los contratos indefinidos los hombres ganaban cerca de un 14%
mas que las mujeres y en el caso de los temporales casi un 8% mas (Tabla 3.3)

Tabla 3.3- Brecha salarial de género y proporcion de mujeres por tipo de contrato en Espafia

Brecha salarial de género ajustada (%o) ‘

Afo Indefimido Tcmp oral
2002 19.17 14.57
(0.004) (0.006)
2006 18.26 11.86
(0.005) (0.007)
2010 15.59 11.72
(0.004) (0.008)
2014 13.79 784
(0.004) (0.007)
% Mujeres
2002 37.59 36.83
2006 4205 37.94
2010 47.38 46.72
2014 47.66 49.18

Notas: Errores estandar del coeficiente de la
dummy de mujer en paréntesis. Todos los
coeficientes son estadisticamente significativos a
un 1%.

Fuente: (Brindusa et al., 2018).

Para poder comparar las ganancias en Espafia de los trabajadores con contrato de duracion
indefinida con los de duracion determinada, a estos ultimos se les asigna un salario anual
correspondiente al que hubieran percibido si hubiesen estado trabajando el afio completo
en idénticas condiciones (INE, 2016).

4 Se considera que un trabajador tiene un empleo temporal cuando el empresario y el trabajador acuerdan
que su final est&4 determinado por condiciones objetivas, como una fecha concreta, la realizacion de una
tarea o el regreso de un trabajador sustituido temporalmente. Algunos casos tipicos son: las personas con
empleos estacionales; las personas contratadas por agencias de empleo u oficinas de colocacidn y cedidas
a un tercero para realizar tareas concretas (a menos que exista un contrato de trabajo escrito de duracion
indefinida); las personas con contratos de formacion especificos. (www.ine.es, 2018)
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Los trabajadores con un contrato de duracion determinada tienen un salario anual un
31,4% inferior al salario medio total, (15.680,55€ frente a 22.858,17€), mientras que los
trabajadores con un contrato de duracion indefinida tienen un salario anual un 8,3%
superior al salario medio total (24.746,47€).

Gréfico 3.4- Salario medio anual por sexo y por tipo de contrato en Espafia. 2014
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Fuente: Elaboracion propia partir de INE 2016. Datos EES 2014.

En cuanto a la diferencia entre sexos, en el colectivo masculino el salario medio anual de
contrato con duracién indefinida es un 22,5% superior al salario medio anual (27.999,69€
frente a 22.858,17€), mientras que el salario medio anual de contrato con duracién
determinada es un 27% inferior al salario medio anual (16.691,14€).

En el colectivo femenino es inferior al salario medio anual en ambos tipos de contrato. El
salario medio anual de contrato con duracion indefinida es un 7,5% inferior al salario
medio anual. (21.147,36€ frente a 22.858,17€). El salario medio anual de contrato con
duracién determinada es un 35,9% inferior al salario medio anual. (14.661,47€). Por
tanto, ademas de que el salario es mayor en contratos de duracién indefinida en
comparacion con aquellos de caréacter temporal, también es superior para los hombres que
para las mujeres en ambos tipos de contrato. Ademas, en el caso del colectivo masculino,
el salario medio del contrato indefinido super6 al salario medio anual, mientras que en el
caso del colectivo femenino, el salario estaba por debajo de la media anual en ambos
contratos (INE, 2016).

A continuacion, se analizara la brecha salarial en funcién del tipo de jornada®.

El empleo a tiempo parcial puede favorecer a determinados colectivos como por ejemplo
jovenes estudiantes o personas con responsabilidades familiares. El problema se origina
cuando este tipo de empleo se ejerce de forma involuntaria y no por eleccion propia. En
numerosos estudios se ha reflejado que a raiz de la ultima crisis econémica mundial el

5 El término “trabajador a tiempo parcial” se define como todo trabajador asalariado cuya actividad laboral
tiene una duracién normal inferior a la de los trabajadores a tiempo completo en situacion comparable
(Convenio sobre el trabajo a tiempo parcial de la OIT, nimero 175). EI nimero de horas establecido para
el trabajo a tiempo parcial difiere segun el pais, por esta razon, a la hora de realizar estudios de comparacién
estadistica se establece un criterio general que considera empleo a tiempo parcial aquellos trabajos que
conlleven menos de 35 6 30 horas semanales (www.ilo.org, 2018).
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trabajo a tiempo parcial es muy habitual en paises desarrollados europeos, constituyendo
alrededor de un 30% de la poblacion activa, como el caso de Paises Bajos o Suecia. En
cuanto al trabajo a tiempo parcial desde un punto de vista de género la gran mayoria de
las personas ocupadas en este tipo de empleos son mujeres. Las razones del dominio
femenino en este tipo de empleo son, por un lado, que es mas facil compatibilizar la vida
familiar con la laboral, y por otro, el trabajo a tiempo parcial es més frecuente en empleos
con caracter precario donde abundan las trabajadoras como por ejemplo: servicio
domeéstico, hosteleria o secretaria de pequefias empresas (Garcia Diaz et al.,1995).

Tabla 3.4- Brecha salarial de género y proporcién de mujeres por tipo de jornada en Espafia.

Brecha salarial de género ajustada (%) ‘

Afio Tiempo Tiempo
completo parcial

2002 18.74 16.75
(0.003) (0.016)

2006 17.88 11.47
(0.004) (0.012)

2010 14.94 13.76
(0.004) (0.011)

2014 13.99 7.44
(0.003) (0.008)

% Mujeres

2002 32.80 74.05

2006 3470 71.68

2010 4052 71.14

2014 40.77 69.33

Notas: Errores estandar del coeficiente de la
dummy de mujer en paréntesis. Todos los
coeficientes son estadisticamente
significativos a un 1%.

Fuente: (Brindusa et al., 2018).

Durante los ultimos afios, en el panorama espafiol, la proporcién de mujeres empleadas a
tiempo completo ha aumentado del 32,80% en 2002 a casi un 41% del total de empleados
en 2014, y por otro lado el porcentaje del colectivo femenino empleado a tiempo parcial
fue disminuyendo hasta alcanzar un 69,33% en 2014. Pero a pesar de estas modificaciones
en ambos tipos de jornada, la proporcion de mujeres con jornada reducida sigue siendo
bastante superior a la de jornada completa. Ademas, la brecha salarial de género en
funcién de esta variable también se ha visto reducida en los Gltimos afios en ambos tipos
de contrato, situdndose en 2014 en un 14% en tiempo completo y cerca del 7,5% a tiempo
parcial, siendo siempre mayor la brecha a tiempo completo (Brindusa et al., 2018).

Por otra parte, en 2014 en Esparia, el salario medio anual en la jornada laboral a tiempo
parcial fue de 9.794,79€, mientras que el de la jornada laboral a tiempo completo fue
mucho mayor, 26.965,35€. En cuanto a la distribucion por sexo, para los hombres, el
salario medio anual en la jornada a tiempo parcial era de 10.028,85€, mientras que el de
la jornada a tiempo completo fue de 28.318.14€. Y para las mujeres 25.041,55€ cuando
la jornada era a tiempo completo, y 9.690,50€ cuando se trataba de tiempo parcial.
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Pero dado que los salarios a tiempo completo corresponden a mas horas de trabajo que
los salarios a tiempo parcial, deben compararse a traves de la ganancia por hora.

La ganancia media por hora en 2014 indiferentemente del tipo de jornada fue de 11,51€,
de 12,01€ para la jornada a tiempo completo, y de 8,53€ para la jornada a tiempo parcial

(INE, 2016).

Gréfico 3.5- Salario por hora, por sexo y por tipo de jornada. 2014
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Fuente: Elaboracion propia partir de INE 2016. Datos EES 2014.

En cuanto a la comparacion entre sexos, la ganancia por hora en jornadas a tiempo parcial
estuvo por debajo de la media (11,51€/h) en ambos casos, 8,97€/h para los hombres y
8,34€/h para las mujeres. Respecto a la ganancia por hora en jornadas a tiempo completo,
la del sector femenino vuelve a situarse por debajo de la media, con 11,31€/h, sin
embargo, la ganancia por hora del sector masculino en este tipo de jornada es superior a
la media en un 8,6%, consiguiendo 12,49€/h. (INE, 2016).

Al comparar los salarios segun el tipo de jornada la diferencia entre sexos disminuye un
87% si utilizamos la ganancia por hora en vez del salario medio anual. Aun asi, se observa
que la ganancia por hora de las mujeres ya sea en jornada a tiempo parcial o a tiempo
completo es inferior a la del sexo opuesto, pero sobre todo cuando se trata de la jornada
a tiempo completo (INE, 2016). Esta menor dimension de la brecha salarial en contratos
a tiempo parcial se debe en parte al hecho de que este tipo de contratos tienden a estar
peor remunerados y ser mas precarios, por lo que el rango de salarios es mucho menor o
con una compresion de los salarios mas alta. Por otro lado, dado que las mujeres tienen
una mayor dificultad a la hora de acceder a contratos indefinidos, es probable que la
competencia media de las mujeres con este tipo de contrato sea mayor a la de los hombres
(Brindusa et al., 2018).

A continuacion, seguiremos con el anélisis de la brecha salarial dada la segregacion tanto
sectorial como ocupacional que existe en el mercado de trabajo. La segregacion laboral
es el factor més relevante en la parte explicada de la brecha, como se ha mencionado al
principio del apartado, supone entre el 60 y el 70% de esta.

En la gran mayoria de paises miembros de la Unién Europea las mujeres han estado y
siguen estando en la actualidad sobrerrepresentadas tanto en ocupaciones como en
sectores donde la remuneracion suele ser moderada. Existen principalmente dos tipos de
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segregacion en el mercado de trabajo. La primera es la segregacion horizontal, la cual se
refiere a la alta concentracion del colectivo femenino o masculino en determinadas
ocupaciones y/o sectores, y por otro lado la segregacion vertical hace referencia a la
concentracion elevada de uno de los dos géneros en puestos de mayor 0 menor rango, es
decir, en distintos niveles o posiciones de responsabilidad (Meulders, O’dorchai,
Plasman, Maron y Simeu, 2010).

En cuanto a la brecha salarial total por sector productivo en el panorama europeo,
segun los datos de la EES de 2014, esta es muy elevada en sectores de manufactura y
comercio, especialmente en Alemania. En el sector de servicios financieros la brecha en
Espafia es alta, pero mucho mas reducida que en Francia y Alemania. Por Gltimo, en el
sector educativo y la administracion publica las diferencias salariales son reducidas en los
3 paises. Por tanto, se llega a la conclusion de que, en el promedio europeo, la brecha
salarial es mayor en el sector privado que en el pablico, es decir, influye el &mbito de la
empresa, destaca sobre todo Espafia en este sentido.

Tabla 3.5- Brecha Salarial de Género en salario por horay por sector. 2014

Por Pais — Paridad de Poder Adguisitive, 2074

Espana Francia Alemania
Manufacturas 24% 17% 36%
Comercio 28% 19% 33%
Transporte y almacenamiento 14% 0% 6%
Hosteleria 14% 8% 12%
Informacién v comunicacion 16% 14% 36%
Servicios Financieros 22% 45% 40%
Actividades Inmobiliarias 22% 12% 19%
Actividades profesionales, cientificas v técnicas 25% 30% 46%
Administracion Publica, defensa y SS T% 14% 9%
Educacion 9% 21% 15%
Salud v actividades sociales 28% 18% 30%
Artes v entretenimiento 21% 43%, 42%
Otros servicios 14% 23% 30%

Fuente: (Brindusa et al., 2018). Datos EES 2014.

En el caso concreto de Espafia, en cuanto a la presencia del colectivo femenino en los
distintos sectores, la Sanidad (75,52%), la Educacion (66,62%), la Intermediacion
financiera (59,86%) y la Hosteleria (56,68%) fueron las actividades con una mayor
proporcion de mujeres empleadas. En cambio, las actividades donde se registraron un
menor porcentaje de trabajadoras fueron en Industrias extractivas (8,16%), Construccion
(11,6%) y Produccidn y distribucion de energia eléctrica, gas y agua (20,41%).
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Tabla 3.6- Brecha salarial de género y porcentaje de mujeres por sector productivo en Espafia

Brecha salarial de género ajustada (%a) |

Ano J.[].l]l‘:i??l;ﬂﬂs Activ.sanit.  Comercio Construccion Educacion Hosteleria
2002 1474 1718 2095 20.05 43 1048
(0.042) (0.004) (0.023) (0.019) (0.011) (0.008)
2006 153 2178 14.41 1551 293 1075
(0.027) (0.004) (0.017) (0.019) (0.011) (0.013)
2010 16.02 1348 15.01 1593 857 897
(0.055) (0.006) (0.017) (0.022) 0.010) (0.015)
2014 1229 1351 13.05 158 583 6.02
(0.042) (0.005) (0.015) (0.021) (0.009) (0.011)
% Mujeres
2002 52.08 71.48 43.10 6.62 62.63 52.07
2006 55.06 74.47 46.06 8.28 65.69 54.86
2010 46.26 76.81 5254 11.36 67.29 56.83
2014 48.40 75.52 49.10 11.60 66.62 56.68
Prod. y distnb.
Ao | e e MmOy aimacenmiiato
agua
2002 2362 1195 2318 2138 17.12 1712
(0.016) (0.013) (0.010) (0.009) (0.011) (0.012)
2006 18.99 1417 2218 1873 2271 16.7
(0.013) (0.011) (0.010) (0.011) (0.016) (0.012)
2010 201 16.35 20.94 1391 2192 13.93
(0.017) (0.016) (0.006) (0.015) (0.009) (0.014)
2014 25.02 16.6 20.81 12.64 21.67 15.29
(0.013) (0.015) (0.005) (0.014 (0.010) (0.012)
% Mujeres
2002 7.31 36.07 25.03 45.29 16.21 2440
2006 8.47 43.72 25.30 55.94 18.22 25.26
2010 844 57.66 2580 64.15 20.02 2583
2014 8.16 59.86 26.25 60.67 20.41 26.25

Notas: Errores estandar del coeficiente de la dummy de mujer en paréntesis. Todos los coeficientes son
estadisticamente significativos a un 1%.

Fuente: (Brindusa et al., 2018).

Por otro lado, respecto a las diferencias entre brechas salariales por actividades
productivas, los sectores con mayores brechas son la Industria extractiva (25%),
Produccion y Distribucidn de energia eléctrica, gas y agua (22%) y Manufacturas (21%),
los cuales se caracterizan por un bajo porcentaje de mujeres empleadas®.

Los sectores con la brecha mas reducida son la Educacion, la Hosteleria, las actividades
inmobiliarias y la Sanidad, los cuales se caracterizan por una alta presencia de la mujer,
mas de la mitad de los empleados en todos ellos. La educacion es el sector con la brecha
mas baja, con un 5,8%. Esto se debe, ademas de por la alta proporcion de mujeres, por la
gran presencia del sector publico en dicho sector. Le sigue la hosteleria, con un 6%,
Actividades inmobiliarias con un 12% y Actividades sanitarias, con un 13,5%. A nivel
general se observa una reduccion de la brecha salarial de género en la mayoria de los
sectores en el periodo estudiado. Como excepciones se encuentran la Intermediacién

® Los datos de la brecha salarial de género respecto a Espaiia son distintos en la tabla 3.5y en la 3.6, siendo
mayores los de la primera. Esto es debido a que los datos estan medidos en Paridad de Poder Adquisitivo
en el primer caso.
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Financiera y la Produccion y distribucion de energia eléctrica, gas y agua, cuyas brechas
registran un crecimiento de casi 5 puntos porcentuales (Brindusa et al., 2018).

En 2014 y respecto al salario medio anual total de todos los sectores (22.858,17€), aquella
actividad productiva que tuvo el mayor salario medio anual por trabajador fue Suministro
de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado superando en un 123,3% a la media
anual total de todos los sectores con 51.034,67 euros por empleado al afio. En cuanto a la
diferencia entre sexos el salario medio anual masculino en este sector supera por casi
10.000€ al salario medio anual del colectivo femenino.

En el lado opuesto, las actividades de Hosteleria (13.636,04€) y Actividades
administrativas y servicios auxiliares (15.766,08€) presentaron los salarios medios totales
anuales mas reducidos y ambas supusieron mas de un 30% menos del salario medio. En
estos sectores las diferencias salariales entre sexos fueron menores, pero aun asi las
mujeres cobraban de media anual cerca de 6.700€ menos que los empleados masculinos
en Actividades administrativas y alrededor de 3.000€ menos en el &mbito de la hosteleria
(INE, 2016). (Ver anexo: grafico 4)

Tras un andlisis de la segregacion horizontal es obligatorio continuar con un analisis
de la segregacién vertical. En cuanto a las brechas salariales por tipo de ocupacién,
el patron que siguen recuerda al de la brecha por nivel educativo. Es decir, cuanto mayor
nivel de cualificacion requiere la ocupacion, menor es la brecha en Espafia y mayor para
los otros paises europeos analizados. La brecha espafiola es baja en profesiones cuyo nivel
de cualificacion es alto en comparacion con la brecha de los otros dos paises. Por ejemplo,
en la ocupacion de directores y gerentes Espafia presenta una brecha del 19%, mientras
que Alemania presenta una diferencia salarial del 37% y Francia del 28%. Por otro lado,
aquellas ocupaciones que requieren un nivel inferior de estudios y cuentan con un salario
mas reducido, como personal de apoyo administrativo, tienen una brecha mayor en
Espafia (22%) y en cambio la brecha se reduce para Francia y Alemania (3% y 10%
respectivamente.)

Tabla 3.7- Brecha salarial de género en salario por hora por ocupacion. 2014

Por Pais — Paridad de Poder Adguisitive, 2074

Espana Francia Alemania
Directores v Gerentes 19% 28% 37%
Profesionales Nivel Alto 15% 27% 29%
Técnicos y Profesionales Nivel Medio 21% 13% 35%
Personal Apoyo Administrativo 22% 3% 10%
Servicios v Vendedores 13% 12% 12%
Oficiales, Operarios v Artesanos 23% 19% 27%
Operadores de Maquinaria e Instalaciones 29% 14% 21%
Ocupaciones Basicas 13% 12% 8%

Fuente: (Brindusa et al., 2018). Datos EES 2014.
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En el caso de Espafia’, se observa que las brechas mas elevadas se dan generalmente en
ocupaciones masculinizadas, es decir, donde el hombre esta sobrerrepresentado. Estas son
las ocupaciones de Artesanos y Trabajadores cualificados y Operadores de maquinaria,
donde el diferencial salarial entre géneros se sitla cerca del 24% en detrimento del
colectivo femenino.

Por otra parte, en aquellas ocupaciones que requieren una mayor cualificacion la brecha
salarial es menor, como ocurre en las ocupaciones de Directores y gerentes, Técnicos y
profesionales cientificos, Técnicos y profesionales de apoyo o Empleados
administrativos, donde esta se sitta en un 12% aproximadamente.

Y por altimo la brecha entre géneros se reduce a casi el 10% cuando se trata de
ocupaciones no cualificadas como la de Empleados Administrativos donde la presencia
de la mujer representa un 65% de total de ocupados.

Tabla 3.8- Brecha salarial y porcentaje de mujeres por ocupaciones en Espafia. 2014

Brecha salarial de género ajustada (%)

- Directores y  Técnicos y Te(rzn{cos ¥ Empleados '71"1':11){11: SV Artes. v  Operadores  Trab. no
Aflo Gerentes rof.cientif. prof. de adminis. restauracion, trab.cualif.  de Maquin. cualif.
P apoyo personales.. q

2002 1678 12.99 17.79 1511 1594 28.53 2422 12.21
(0.027) (0.008) (0.009) (0.009) (0.010) (0.011) (0.007) (0.007)

2006 2441 13.57 1461 14.44 14.46 2493 24.66 11.76
(0.022) (0.010) (0.010) (0.009) (0.010) (0.010) (0.008) (0.007)

2010 10.82 11.66 1522 1391 12.43 23.93 21.67 12.29
(0.023) (0.009) (0.009) (0.009) (0.009) (0.012) (0.013) (0.008)

2014 12.19 10.76 12.93 12.49 945 24.26 23.01 9.74
(0.022) (0.008) (0.008) (0.007) (0.007) (0.012) (0.010) (0.008)

% Mujeres

2002 17.92 48.07 38.71 28.95 38.28 6.30 17.13 48.87

2006 2342 56.02 4393 64.55 65.69 722 13.05 43.71

2010 30.80 58.03 41.90 65.58 66.45 7.70 13.38 56.41

2014 35.22 3796 43.50 64.51 64.98 774 13.07 37.75

Notas: Errores estandar del coeficiente de la dummy de mujer en paréntesis. Todos los coeficientes son estadisticamente
significativos a un 1%.

Fuente: (Brindusa et al., 2018).

Durante los ultimos afios, como se observa en el gréafico 3.8, el diferencial salarial entre
sexos en Espafia ha ido reduciéndose en la gran mayoria de ocupaciones, donde destaca
el caso de los Trabajadores en servicios de restauracion, servicios personales, etc., donde
la brecha se redujo 6,5 puntos porcentuales alcanzando en 2014 una brecha del 9,45%.
Esta reduccion de la brecha en la mayoria de las ocupaciones podria explicarse en parte
por el aumento de la presencia de las mujeres en este periodo.

Por tanto, tras el estudio conjunto de la brecha salarial espafiola tanto por actividad
econdémica como por ocupacion se podria llegar a la conclusion de que cuanto mayor es
la presencia de la mujer en un sector u ocupacion mas reducidas son dichas diferencias
salariales entre géneros. Esto podria deberse, en parte, al hecho de que cuanto mayor es
la presencia de la mujer en una ocupacién en concreto, mayor es la preferencia de estas
por trabajar en ese puesto. (Brindusa et al., 2018). (Ver anexo: grafico 5)

7 Los datos de la brecha salarial de género respecto a Espaiia son distintos en la tabla 3.7 y en la 3.8, siendo
mayores los de la primera. Esto es debido a que los datos estan medidos en Paridad de Poder Adquisitivo
en el primer caso.
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Maés alla de la brecha salarial en los distintos niveles ocupacionales, la gran dificultad a
la que se enfrentan las mujeres para llegar a ascender durante su carrera profesional hacia
cargos ejecutivos y de nivel gerencial se conoce metaféricamente como “techo de
cristal”. Este término fue utilizado por primera vez por Gay Bryant, editora de Wall Street
Journal, en 1986 en Estados Unidos. La invisibilidad de este techo haria referencia al
hecho de que no existen leyes ni codigos visibles en la sociedad que limiten a la mujer en
su carrera profesional, sino que esta situacion se debe otras razones dificiles de detectar.

A continuacién, se realiza un analisis del panorama actual de segregacion vertical en la
Union Europea y su evolucion en los ultimos afos, es decir, estudiaremos la elevada
concentracion del colectivo masculino en comparacion con el femenino en puestos de
toma de decisiones en base al “Informe sobre la igualdad entre mujeres y hombres en la
UE” de 2017 emitido por la Comision Europea.

Gréfico 3.6- Proporcion de mujeres en juntas directivas de las compafiias cotizadas mas grandes (%)
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Fuente: Elaboracion propia. Datos Comisién Europea 2017.

En cuanto a la presencia de mujeres en las juntas directivas de las empresas mas grandes
que cotizan en bolsa ha habido un progreso significativo durante los Gltimos afios, pero
concentrado en unos pocos paises. Los datos de octubre de 2016 muestran que la media
de la UE-28 de mujeres miembros de la junta de las empresas méas grandes que cotizan
en bolsa, a pesar de una mejora notable desde 2010, es de tan s6lo un 23,9%. Es decir, el
colectivo femenino adn no llega a representar tan siquiera uno de cada cuatro miembros
de las juntas directivas. Tan sélo hay cuatro paises europeos, Francia, Italia y Finlandia y
Suecia, en los que el mas 30% de los puestos de los consejos de administracion de las

grandes empresas son ocupados por mujeres.

Se observa una gran diferencia en la trayectoria de la segregacion vertical de cada pais,
entre 2010 y 2016, dependiendo de si se han llevado a cabo medidas para mitigarla e
intentar “romper” el llamado techo de cristal. Los paises que si pusieron en marcha
acciones legislativas, como Bélgica, Alemania, Francia e Italia, pasaron de un 9,8% de
mujeres en las juntas directivas a un 33,7%, lo que significa un aumento de 23,8 puntos
porcentuales, posicionandose muy por encima de la media de la UE-28 (23,9%).
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En cuanto a Espafia, la presencia de mujeres en las juntas directivas de las empresas mas
influyentes en la economia aument6 10,8 puntos porcentuales durante esos seis afios,
pasando de un 9,5% a un 20,3%. Pero a pesar de este gran aumento, continta por debajo
del promedio europeo (European Comission, 2017c).

Por otra parte, la eleccion de la mayoria de los parlamentos nacionales no refleja un
equilibrio entre generos. La proporcion de mujeres miembros de las camaras Unicas/
camaras bajas de los parlamentos nacionales aumento de un 24,4% a un 28,7% en el
periodo 2010-2016. En este ambito, Espafia se encontraba en 2016 entre los paises con
mejores resultados de la UE-28, superando al promedio europeo en casi 10 puntos
porcentuales. Por otro lado, Hungria, Rumania y Malta no llegan a alcanzar el 15% de
mujeres en las camaras del parlamento. (Ver anexo: grafico 6)

Respecto a los altos cargos del gobierno en el periodo 2010-2016 la presencia de la
mujer tan solo aumentd 1,7 puntos porcentuales, alcanzando la media europea casi el
28%. Existen significativas diferencias entre los Estados miembros durante el periodo
2010-2016. Muchos consiguieron aumentar el porcentaje de mujeres entre los principales
ministros de los gobiernos, destaca sobre todo Bulgaria aumentando més de 30 puntos
porcentuales alcanzando un 47,7% en 2016. En cambio, otros paises disminuyeran la
presencia de mujeres en estos cargos, entre los que destaca Esparia, pasando del 50% de
mujeres entre los principales ministros del gobierno a no alcanzar el 28% en 2016.
Hungria es el caso méas extremo, donde ninguno de los ministros es mujer (European
Comission, 2017c). (Ver anexo: grafico 7)

Sin embargo, este afio 2018, hay que destacar que, tras la mocién de censura llevada a
cabo en Esparia, el nuevo Ejecutivo ha dado un vuelco a las anteriores estadisticas. Ahora
el gobierno espafriol, supera incluso a Suecia y Francia, quienes contaban actualmente
respectivamente con el 52% y el 50% de mujeres en sus ejecutivos nacionales (Datos:
European Institute of Gender Equality, 2018). Espafia se sitGa en la mejor posicion
europea con un 61,1% de mujeres en su gobierno, compuesto por 11 mujeres y 7 hombres
(El Periddico 2018, Martinez, S.).

4 PRINCIPALES CONSECUENCIAS: LA BRECHA EN LAS
PENSIONES

Las principales consecuencias de la brecha salarial de género no solo se ven reflejadas en
las néminas durante la vida laboral de la mujer. Debe tenerse en cuenta que el analisis del
apartado anterior se hace en términos de salario por hora. Pero la acumulacion de
desventajas como un menor salario por hora, menos horas de trabajo remunerado y unas
tasas de empleo inferiores provocan unas diferencias mayores. La brecha salarial media
anual en la UE-28 fue del 39,6% en 2014 y del 35,7% para Espafia (Comisién Europea,
2017b). Ademas, afecta a largo plazo a las pensiones, provocando de nuevo otra brecha,
esta vez relacionada con la proteccion social, refiriéndose a la diferencia entre la
retribucion media antes de impuestos percibida por las mujeres en concepto de pension
de jubilacion y la percibida por los hombres (Comision Europea de Derechos de la Mujer
e Igualdad de Género). Una serie de hechos a lo largo de la vida laboral de su carrera
profesional, como las menores tasas de empleo formal asalariado, el hecho de que tengan
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en mayor medida contratos a tiempo parcial, o los parones que muchas veces se ven
obligadas a hacer ya sea para dedicarse al cuidado de nifios o al cuidado de personas
dependientes, hacen que las trayectorias profesionales de las mujeres sean mas cortas.
Todo esto afecta de forma negativa tanto a las primas por antigtiedad como a la cobertura
de regimenes contributivos relacionados con el empleo, lo que conjuntamente repercute
en el nivel de sus pensiones (OIT, 2016).

En cuanto al promedio de la UE-28, el ingreso medio de 2016, segin la Comisién Europea
para las mujeres mayores de 65 afios fue del 90% y un 96% para los hombres en
comparacion con las personas mas jovenes del mismo sexo. De modo que las mujeres no
solo cuentan con unos ingresos mas bajos que los hombres durante su trayectoria
profesional, sino que al retirarse del mercado laboral las diferencias contintan ya que
siguen teniendo un ingreso inferior, lo que contribuye a las desigualdades de género en el
ingreso de la vejez (European Comission, Pension Adequacy Report 2018).

La brecha de género agregada en las pensiones para los jubilados de 65-79 afios es de
alrededor del 37,2% en la UE-28. Existe una enorme divergencia entre los Estados
Miembros, que va desde la brecha de pensiones méas alta del 48,7% en Chipre, a la
insignificante brecha de Estonia del 1,8%. Brechas de género por debajo del 10% se dan
en Estonia, Dinamarca y Eslovaquia. En cuanto a la situacion de Espafia se encuentra por
debajo de la media de la UE, pero aun asi, las diferencias entre géneros son significativas
(33,8%).

Gréfico 4.1- Brecha de género en las pensiones, pensionistas 65-79 afios, 2009 y 2016, %
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Fuente: European Comission, 2018

Respecto a su evolucion de la brecha de género para los pensionistas ha disminuido de
forma leve durante los ultimos afios en la UE-28, pasando de un 41.1% en 2009 al 37,2%
en 2016.

A pesar de los leves decrecimientos en la brecha de género promedio en las pensiones
europeas desde la crisis, en muchos paises la brecha se mantiene estable, incluso en
aquellos en los que es mas alta. Tan sélo cuatro paises; Dinamarca, Estonia, Eslovaquia
y Eslovenia mantienen una brecha de género baja y con tendencia decreciente sobre las
pensiones.
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Pese a las diferencias entre los Estados miembros de la UE, en todos ellos las pensiones
del colectivo femenino son inferiores a las de los hombres. Ademas, cabe destacar que en
los paises en los que en los que en valores absolutos las pensiones son muy reducidas, la
brecha salarial de género también es menor.

En la gran mayoria de los paises europeos, el acceso a los regimenes publicos de
pensiones es semejante para ambos géneros y las brechas de cobertura son reducidas.
En el marco de la UE-28, la diferencia promedio en cuanto al acceso a una pension es del
5% a favor de los hombres. No obstante, en paises que dependen del enfoque del seguro
social, esto es, con contribuciones fundamentadas en los ingresos del trabajo formal y con
umbrales minimos de cotizacion, las brechas de cobertura pueden llegar a ser muy
pronunciadas. En cuanto a los paises con una mayor diferencia en la cobertura de las
pensiones destacan Grecia, Bélgica, Italia y Malta, cuyas brechas de cobertura entre
géneros distan en mas de 10 puntos porcentuales (Ver anexo: grafico 8).

Espafia es un ejemplo extremo de esta situacion, siendo el pais donde mayor brecha de
cobertura existe dentro de la UE-28. Segun el informe “Pension Adequacy 2018”
publicado en abril por la Comisién Europea, existen 1.149.622 mujeres espafiolas
mayores de 65 afios sin pension, de las cuales 1.059.092 estan casadas. Con lo cual, estas
ultimas tendran acceso a la pension de supervivencia en caso de muerte del conyuge. Por
lo tanto, la imagen estatica proporcionada por el indicador de "brecha de género en
cobertura de pensiones” cambia de manera drastica en una perspectiva dinamica. Es mas,
si tuviésemos en cuenta el posible acceso a una pension de supervivencia, dicho indicador
seria mucho mas reducido. Por ello las brechas de cobertura en algunos paises se ven
afectadas por las reglas relativas a las pensiones de supervivencia (European Comission,
2018). Esta diferencia entre la cobertura de los regimenes contributivos entre hombres y
mujeres puede en cierto modo compensarse mediante el fomento de regimenes de
pensiones no contributivas y la cobertura por afiliacion voluntaria. Pero lo cierto, segun
la Organizacion Internacional de Trabajo, es que estos mecanismos en comparacion con
los regimenes contributivos no son suficientes para mermar la brecha, ya que tanto la
proteccién, como la fiabilidad, la sostenibilidad financiera y los efectos en la
formalizacion del empleo son menores. Pero sobre todo, el mayor problema de estos
mecanismos alternativos es que proporcionan una cobertura efectiva inferior (OIT, 2016).

Por otro lado, la capacidad de reposicién de ingresos de los sistemas de pensiones puede
medirse utilizando la tasa de reposicion o de reemplazo agregada, la cual compara los
ingresos de jubilacion de las personas de 65 a 74 afios con las ganancias de las personas
de 50 a 59 aros. Es decir, este indicador pretende reflejar la diferencia de ingresos entre
los altimos afios de la vida laboral y los primeros afios de la jubilacion. Representa lo que
se cobra de pension en relacion al Gltimo sueldo. Cuanto mayor es la tasa de reposicion o
reemplazo, menor es la pérdida de poder adquisitivo en la jubilacién respecto a la vida
laboral.

Actualmente la tasa de reemplazo agregada promedio de la UE-28 asciende al 58% (un
55% las mujeres y un 61% los hombres), es decir, a mas de la mitad de los ingresos por
ultimo empleo, aunque existen importantes diferencias entre paises. El pais con una
mayor tasa de reposicion es Luxemburgo, con un 88%. En el lado opuesto los dos paises
con una menor tasa de reemplazo son Irlanda y Croacia, ambos por debajo del 40%. En
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cuanto a las diferencias entre sexos, dentro del panorama de la UE-28, en la gran mayoria
de Estados Miembros, concretamente en 20 de ellos, la tasa de reposicion es mayor para
los hombres. Tan s6lo en cinco paises dicha tasa de reemplazo es superior para las mujeres
(Republica Checa, Alemania, Estonia, Letonia e Irlanda), y solamente en Finlandia,
Dinamarca y Croacia la capacidad de reposicion de ingresos tras la jubilacion es la misma
para ambos generos. (Ver anexo: grafico 9)

Espafia se encuentra en una posicion privilegiada, la tasa de reemplazo agregada
promedio espafiola (66%) estd por encima de la media de la UE-28%, siendo una de las
mas elevadas de los Estados Miembros. Pero a pesar de esto, la tasa de reposicion de las
mujeres (51%) es muy inferior a la de los hombres (69%), teniendo asi una de las mayores
diferencias entre géneros dentro del panorama europeo (European Comission, Pension
Adequacy Report 2018).

Segtn el informe “Gender Gap in Pensions: looking ahead” emitido por el Parlamento
Europeo en 2017, el indice prospectivo de brecha de género de pensiones, el cual ofrece
una prediccion aproximada de la situacion futura de estas, refleja esta brecha como un
fendmeno perseverante que permanecera en los proximos afios. En diversos estados
miembros de la UE-28 los sistemas de pensiones estan disefiados para intentar acabar con
alguna de las causas que refuerzan esta brecha de pensiones entre géneros. Por ejemplo,
se conceden subsidios para compensar los parones que se ven obligadas a realizar en
muchas ocasiones para el cuidado tanto de nifios como de adultos dependientes. A pesar
de todo, la redistribucién limitada de los ingresos en algunos paises junto con los
principios de indexacion sobre las pensiones, todavia pueden fomentar la ampliacién de
la brecha (Chton-Dominczak, 2017).

5 BENEFICIOS DE ELIMINAR LA BRECHA Y MEDIDAS DE LA UE

Eliminar la brecha salarial es tan necesario como beneficioso para cualquier estado. La
supresion de esta desigualdad trae consigo diversas ventajas a niveles tanto econdmicos
como sociales, creando una sociedad mas equitativa y justa.

El G-20 ha desarrollado un objetivo llamado “25 para 25” que consiste en reducir la
brecha entre las tasas de actividad de ambos sexos en un 25% para el afio 2025. Es decir,
la tasa de actividad femenina (manteniendo la tasa de actividad de los hombres estable)
se incrementara hasta el punto de que la brecha en la tasa de actividad entre géneros en
cada pais disminuira 25 puntos porcentuales para 2025.

El hipotético logro de este objetivo en todos los paises del mundo implicaria la creacion
de 189 millones de nuevos empleos, lo que supondria un crecimiento del 5,3% del empleo
mundial. La mayoria de estos nuevos empleos se darian en paises emergentes dado su
tamanio relativo y sus mayores brechas de género en cuanto a las tasas de empleo. En
paises en desarrollo y desarrollados el crecimiento seria menor sobre todo por las brechas
en las tasas de actividad que son respectivamente mas pequefas.
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Tabla 5.1- Efectos de reducir las brechas de género en el mercado de trabajo para 2025. (incrementos).

Pais/Region Fuerza de trabajo Empleo PIB
Millones Por ciento Millones Por ciento Por ciento
Mundo 203,9 5.4 188,6 53 3.9
Paises en desarrollo 7.8 2.1 7.1 2.0 2.0
Paises emergentes 1755 6.3 1624 6,2 4.8
Paises desarrollados 20.6 3.3 19,0 33 2,6
Africa del Norte 1.4 13,0 9.1 11,8 9,5
Africa subsahariana 11,1 2,2 10,1 2,1 2,2
América Latina y el Caribe 17.4 5.0 15,8 4.9 4.0
Ameérica del Norte 4.8 25 45 2,5 2,0
Estados Arabes 7.8 11,8 6,0 10,2 7.1
Asia Oriental 27,3 3,0 26,2 3,0 2,5
Asia Sudoriental y el Pacifico 15,9 4.1 15,0 4,0 35
Asia del Sur 92,7 111 87,7 11,0 9,2
Europa Septentrional, Meridional y Occidental 57 2,6 5.1 2,6 2,0
Europa Oriental 4,5 33 4,2 3,3 2,6
Asia Central y Occidental 5,3 6,6 4.8 6,5 57

Fuente: (OIT, 2016)

Este hecho ademés de que podria dar lugar a un aumento del 3,9% del PIB mundial en
2025, también podria producir beneficios econdmicos considerables. Supondria un
aumento del ingreso fiscal de 990 millones en paises emergentes y de 530 millones en
paises desarrollados, que podrian invertirse en medidas destinadas a resolver las brechas
de género en el mercado laboral. Por otra parte, la disminucion de las brechas en el
mercado laboral supondria una reduccién de la segregacion de género tanto sectorial
como ocupacional, teniendo las mujeres acceso a ocupaciones mas productivas y mejor
remuneradas. Por tanto, al ser la segregacion la principal causa de la parte explicada del
diferencial salarial entre sexos, este hecho haria que se redujese, ofreciendo una
distribucion de las ganancias mas equitativa. (OIT, 2017).

En cuanto a la eliminacién de la brecha en los salarios, una importante ventaja que se
derivaria de esta seria el hecho de que al verse aumentados los niveles de ganancias del
sector trabajador femenino, el riesgo de pobreza existente en la actualidad se reduciria
notablemente a lo largo de su vida laboral y también en su jubilacién, por lo que el gasto
estatal en ayudas y subvenciones se veria aliviado.

Desde el punto de vista empresarial, la eliminacion de esta brecha implicaria promover la
igualdad en el trabajo mediante la aplicacion de politicas mas efectivas que las actuales
sobre la conciliacion de la vida laboral y familiar y sobre la igualdad laboral entre ambos
sexos. Estas facilidades y la mayor valoracion del potencial y del trabajo desempefiado
crea un entorno laboral mas positivo, lo que puede verse reflejado en los trabajadores
dado que al sentirse mas motivados tenderan a ser mas productivos. Todo ello beneficia
a la empresa, creando una imagen positiva de cara a los clientes, a la vez que el
rendimiento y la competitividad se veran incrementados.

Otra de las ventajas de la eliminacion de la brecha salarial también relacionada con el
mundo empresarial seria el ahorro tanto de dinero como de tiempo sobre el tratamiento
de reclamaciones y procesos judiciales relacionados con las diferencias salariales dentro
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de la empresa, injusticias en las practicas laborales o temas de exclusion (European
Comission, 2014).

El objetivo de suprimir a brecha salarial lleva siendo perseguido por la UE desde hace
mas de sesenta afos, teniendo su origen en la firma del Tratado de Roma el 25 de marzo
de 1957. Desde entonces, continuamente la UE ha intentado llevar a cabo cambios
sociales y esfuerzos en materia politica intentando establecer una tendencia hacia la
igualdad entre hombres y mujeres (Comisién Europea, 2014). Cada vez son mas los
Estados miembros que toman accion sobre la desigualdad entre sexos mediante planes o
estrategias de accion nacionales. Los objetivos de estas estrategias son diversos, pero la
gran mayoria de ellos incluye politicas acerca de la igualdad en el mercado de trabajo, la
educacion y formacion, los estereotipos sexistas y la conciliacion de la vida profesional
y familiar (Comision Europea, 2016).

Una de las tltimas propuestas es el “Plan de Accion de la Union Europea 2017-2019”, un
compromiso estratégico propuesto por la Comision Europea que trata de abordar la brecha
salarial entre géneros mediante ocho acciones principales, que se refuerzan mutuamente,
actuando sobre todo en areas clave de politica.

A continuacion, se resumiran estas ocho acciones en base al comunicado emitido por la
Comisién Europea (Bruselas, 20/11/2017):

1) Mejorar la aplicacion del principio de igualdad de retribucién

El principio de igualdad de retribucion se consagra en el articulo 157 del Tratado de
Funcionamiento de la Union Europea y se establece en la Directiva (2006/54/CE) sobre
la igualdad entre hombres y mujeres, estableciendo que para un mismo trabajo o uno de
igual valor se prohibe tanto la discriminacion directa como indirecta por razon de sexo en
el conjunto de elementos y condiciones de retribucion. En 2013 y 2014 la Comision
Europea adopto sobre esta Directiva refundida sobre igualdad entre hombres y mujeres
un plan de accion consistente en;

¢ Un informe que muestra la situacion de la aplicacion de la Directiva

e Una Recomendacion sobre la transparencia salarial, la cual invita a los Estados
miembros a aplicar una de las diversas medidas ofrecidas para mejorar la eficacia
de la legislacion en cuanto a la igualdad de retribucién.

También adopt6 un informe de evaluacion relativo a la Recomendacién sobre la
transparencia, el cual mostr6 la insuficiencia e ineficacia de las actuales medidas de
transparencia. Por ello la Comision Europea valorara el hecho de si se necesita establecer
nuevas medidas legales para mejorar la aplicacion de dicho principio y continuara
controlando y asegurando el cumplimiento de la aplicacién de este sobre el terreno de la
Union Europea. En caso de incumplimiento la Comision llevara a cabo procedimientos
de infraccion contra el Estado miembro que incumpla dichos compromisos comunitarios.

2) Combatir la segregacion profesional y sectorial

Dado que las elecciones sobre los estudios y la carrera se llevan a cabo a una edad
relativamente temprana, las medidas contra esta segregacion han de llevarse a cabo a nivel
escolar para acabar asi con los estereotipos existentes. Por ello la Comision Europea
apoyara aquellas précticas y proyectos cuyo objetivo sea suprimir de manera temprana
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dichos estereotipos tanto en la carrera profesional como en los estudios previos que
derivan en desigualdades en el trabajo entre sexos.

Un ejemplo de ello es el “Girl’s Day”. Este evento consiste en una jornada de puertas
abiertas en las Universidades de distintos paises miembros de la UE para que los alumnos
tanto de secundaria como de bachillerato conozcan més en profundidad la ingenieria y la
importancia de esta, e intentar acabar con los estereotipos sobre esta profesion que la
mayor parte de los estudiantes tiene en mente. También sirve como instrumento para
averiguar mediante encuestas y preguntas directas que es lo que realmente piensa el
colectivo estudiantil y su percepcidn sobre las carreras técnicas. Cabe destacar que la
Universidad de Zaragoza fue la primera de Espafia en 2008 en llevar a cabo esta propuesta
(Heraldo de Aragon, 2017).

3) Romper el techo de cristal: combatir la segregacion vertical

La Comision fomentara aquellas practicas que mejoran el equilibrio entre géneros tanto
en los procesos como en los puestos de toma de decisiones en todos los sectores
existentes. También animara a los gobiernos y a los organismos reguladores sectoriales a
adoptar medidas concretas que mejoren el equilibrio entre géneros en la toma de
decisiones, para conseguir asi una mayor representacion del sexo que actualmente esta
menos presente en esta toma de decisiones.

4) Abordar la penalizacion por cuidados

La dimensién de la brecha salarial entre géneros se amplia con la Ilamada penalizacion
por maternidad, es decir, cuando las mujeres abandonan sus ocupaciones para hacerse
cargo de los hijos y/o familiares, y en el caso de regresar al mercado laboral, lo hacen
aceptando puestos inferiores para poder continuar atendiendo estas obligaciones
familiares. Por ello la Comision Europea estimulara el empoderamiento econémico de la
mujer a través de politicas de fomento para facilitar la conciliacién entre la vida familiar
y la profesional. También desarrollara un marco politico global para mejorar el disefio de
estos permisos, de las modalidades de trabajo flexible y la simplificacion del acceso a los
servicios asistenciales formales.

5) Dar mayor importancia a las capacidades, esfuerzos y responsabilidades de
la mujer

La Comision trabajara para mejorar los salarios en aquellas profesiones donde la mujer
predomine, y para lograr también un mayor y mejor reconocimiento de las capacidades,
esfuerzos y responsabilidades en los sectores donde predominan.

6) Dar visibilidad a las desigualdades y los estereotipos

Para abordar el problema de la brecha salarial se necesita conocer correctamente los
problemas que esta conlleva para asi proponer las soluciones méas adecuadas. Por ello la
Comision seguira recopilando y proporcionando datos sobre la brecha y sobre sus
consecuencias tanto inmediatas en los ingresos como futuras en las pensiones, mediante
diversos informes periddicos como por ejemplo el “Informe anual sobre la igualdad entre
mujeres y hombres™ o el “Informe sobre la adecuacion de las pensiones de 2018”.

7) Alertar e informar sobre la brecha salarial entre géneros

La consecucion del estrechamiento de la brecha salarial s6lo se haréa efectiva si los agentes
afectados se implican. Por ello es esencial que se conozca la méxima informacion posible
para que las victimas de esta discriminacién puedan hacer valer sus derechos, para que
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las empresas ejecuten de forma correcta sus politicas y practicas, y para que las
autoridades publicas puedan adoptar las adecuadas directrices sobre el principio de
igualdad de retribucién. Entre alguna de estas actividades se encuentra por ejemplo la
celebracion del Dia Europeo de la Igualdad Salarial, y para este afio 2018, lanzara una
guia actualizada sobre buenas préacticas que contenga las ultimas medidas tomadas por
los Estados miembros para asegurar la aplicacion de la igualdad de retribucion.

8) Mejorar las asociaciones para abordar la brecha salarial entre hombres y
mujeres

Para abordar este objetivo la Comisidn continuara colaborando con los Estados miembros
para solucionar el problema de la brecha salarial mediante el proceso del Semestre
Europeo, en el cual al final se elige un Estado miembro y se le recomienda que trate la
brecha salarial en si, 0 alguna causa concreta de esta. La Comision llevara a cabo diversos
seminarios para los representantes gubernamentales de los Estados miembros, en los que
se tratardn los problemas de la brecha de salarios, de ingresos y de pensiones entre
géneros. También se analizaran instrumentos juridicos concretos para solucionar dichos
problemas y las dificultades de su aplicacion. Ademas, la Comision Europea pretende
facilitar la financiacion y llevar a cabo acciones relacionadas con el intercambio de buenas
préacticas. Algunos ejemplos recientes son las recomendaciones especificas por pais
(REP) que emiti6 la Comision en 2017, las cuales se centran en algunas medidas para
abordar la brecha como la inversion en servicios de guarderia o los desincentivos fiscales.

Ademas, durante el periodo 2014-2020, distintos programas financiados por la Unién
Europea hacen posible el fomento de la igualdad entre sexos y la integracion de esta
cuestion (Comision Europea, 2016). Entre ellos destacan:

Los Fondos Estructurales y de Inversion Europeos (fondos EIE), en concreto el Fondo
Social Europeo (FSE) y el Fondo Europeo de Desarrollo Regional (FEDER). ElI FSE
destinara 4600 millones de euros a combatir la desigualdad entre los dos colectivos en
diversos &mbitos como el acceso al empleo, pero sin duda el que mayor peso ha tenido es
el de fomento de igual remuneracion por igual trabajo como prioridad de inversion elegida
por 12 Estados miembros, entre los que se encuentra Espafia. Por otra parte, se invertiran
1250 millones de euros del FEDER en infraestructuras de guarderias para conciliar con
mayor facilidad la vida profesional y familiar.

El Programa Horizonte 2020 contribuye a abordar los principales retos sociales,
promover el liderazgo industrial en Europa y reforzar la excelencia de su base cientifica.
El programa destina gran parte del importe (que cuenta con un presupuesto total de 76.880
ME€) a promover la igualdad de sexo en el terreno de la investigacion y la ciencia.
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http://eshorizonte2020.cdti.es/index.asp?MP=87&MS=715&MN=1
http://eshorizonte2020.cdti.es/index.asp?MP=88&MS=709&MN=1
https://eshorizonte2020.es/ciencia-excelente

6 CONCLUSIONES

A pesar de la reduccion generalizada de la brecha salarial de género en la Union Europea
durante los ultimos afios, las diferencias aln existentes en las retribuciones siguen siendo
tanto notables como preocupantes. En cuanto al panorama actual de la brecha salarial,
hemos comprobado mediante los datos obtenidos a través de la Ultima Encuesta de
Estructura Salarial llevada a cabo en 2014, que el promedio de la UE-28 se situaba en un
16,6%, mientras que Espafia se situaba levemente por debajo con un 14,9%, pero aun asi
no se sitla entre los paises europeos con una menor brecha.

Mediante este trabajo se ha podido analizar la descomposicién de la brecha en dos partes
fundamentales; la parte explicada, en relacion con las diferencias entre géneros en las
caracteristicas observadas que determinan el salario, y la parte no explicada, la cual
comprende la discriminacion, es decir, la distinta remuneracion de idénticas
caracteristicas. Se ha comprobado mediante datos objetivos que en la gran mayoria de
paises europeos la parte no explicada es la de mayor peso en la brecha salarial total.

Nos hemos centrado en analizar los factores pertenecientes a la parte de la brecha
explicada en Espafia en el contexto de la UE. Los resultados obtenidos respecto a la
brecha salarial de género en funcion de las caracteristicas individuales han sido: 1) una
mayor brecha cuanto mayor edad Il) una menor diferencia salarial cuanto mayor nivel
educativo.

Por otro lado, en cuanto a las conclusiones relativas a la brecha segln las caracteristicas
relativas al mercado laboral: 1) Tanto la antigiiedad en la empresa como el tamafio de la
empresa poseen una correlacion positiva con la diferencia salarial de género, y es que la
brecha se intensifica cuanto mayor es el tamafio de la empresa y cuanto mayor tiempo de
servicio se lleva en la empresa. 1) Respecto al tipo de contrato la brecha es mayor en los
indefinidos que en los temporales y también es mayor en las jornadas a tiempo completo
que a tiempo parcial. I11)La mayor proporcion del diferencial salarial (superior al 60%)
es debido a la segregacion ocupacional y sectorial en el mercado de trabajo. Por una parte,
en lo que a la segregacion horizontal se refiere, las mujeres tienden a ocuparse en empleos
de sectores con un menor nivel salarial, por contra el sector masculino esta
sobrerrepresentado en aquellos sectores con niveles salariales medios mayores. Por otra
parte, respecto a la segregacion vertical, en el trabajo se concluye mediante los datos
ofrecidos, que el colectivo femenino tiene una mayor dificultad en cuanto a la promocién
en su empleo y se observa que cuanto mayor responsabilidad requieren los puestos o
mayor rango tienen, menor es la presencia de mujeres en ellos.

También se ha comprobado en el apartado de las principales consecuencias, como las
ausencias que en muchas ocasiones se ven obligadas a realizar las mujeres durante su
trayectoria profesional afectan posteriormente a sus pensiones, debido a las menores
cotizaciones que conllevan. Ademaés, las tasas de reemplazo son menores para las
mujeres, por lo que pierden mas poder adquisitivo que los hombres y la brecha de rentas
se agudiza tras la jubilacion.

En esta memoria también se exponen los beneficios que reportaria la
reduccion/eliminacion tanto de la segregacion ocupacional (principal causa de la parte
explicada de la brecha salarial) como de las diferencias salariales entre géneros. Y es que
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un mayor equilibrio entre las tasas de actividad de ambos sexos daria lugar a una
reduccion de la segregacion laboral y con ello una disminucion de la brecha salarial. Este
decrecimiento en cuanto al diferencial salarial no solo produciria efectos positivos sobre
las afectadas directamente, como es evidente, sino que también supondria diversos
beneficios tanto econdmicos como sociales. Al producirse una reduccién del riesgo de
pobreza el gasto del Estado se veria aliviado dado que se requeririan una menor cantidad
de ayudas y subvenciones para solventar dicho problema. Ademas, desde una perspectiva
empresarial, para la supresion o reduccion de la brecha se necesitarian medidas que
facilitasen la conciliacion de la vida laboral y familiar, de manera que se crearia un
entorno laboral mas positivo, lo que motivaria al empleado y esto se veria reflejado en
una mayor productividad. También supondria para las empresas un ahorro econémico, ya
que se evitaria un alto porcentaje de reclamaciones y procesos juridicos relativos a las
diferencias en los salarios. Por tanto, es primordial tanto el cierre de la brecha salarial de
género como la igualdad en el mercado de trabajo, ya que son esenciales para conseguir
la recuperacion econdémica, el crecimiento del empleo y el aumento de la competitividad
empresarial.

En el altimo apartado, referente a las medidas contra la brecha salarial de genero, se
recapitulan algunas de las propuestas de la Union Europea para eliminar las diferencias
en los salarios. La mayoria de estas medidas se basan en la igualdad en el mercado de
trabajo, la educacion y formacion, en acabar con los estereotipos sexistas y la mejora y
mayor facilidad de la conciliacion de la vida profesional y familiar. En cuanto al “Plan de
Accion de la Union Europea 2017-2019” que se resume en este trabajo, las medidas méas
importantes serian; 1) combatir la segregacion sectorial y ocupacional, ya que es la causa
de mayor peso de la brecha, por un lado, fomentando la igualdad en los puestos de toma
de decisiones y por otro, acabar con los estereotipos en cuanto a la decision de los estudios
desde una edad temprana. Il) abordar la penalizacion por maternidad o similares,
facilitando el regreso al trabajo ofreciendo mayores facilidades para conciliar vida laboral
y vida familiar, y por altimo Il1) el establecimiento de sanciones contra los estados
miembros que incumplan en principio de igualdad de retribucién.

La utilidad de este trabajo seria principalmente abordar el desconocimiento que existe
sobre este tema y las consecuencias que este problema supone tanto para la economia
como para la sociedad, y sobre todo, comprender las causas de la brecha salarial de género
de forma sencilla a través del andlisis descriptivo llevado a cabo mediante datos oficiales.
Por tanto, resultaria util en cuanto al planteamiento de posibles soluciones 0 mejoras de
dicho problema, asi como medidas para evitarlo.

En cuanto a las principales limitaciones con las que he lidiado a la hora de realizar esta
memoria han sido, en primer lugar, la falta de datos de algunos paises de la Unién Europea
respecto a todos los factores influyentes en la brecha, y por esta razon decidi enfocar el
analisis en Espafia, ya que la disponibilidad de datos era mayor y mucho méas concreta,
por lo que podria llevar a cabo un estudio mas fiable. Y, en segundo lugar, hubiera sido
preferible utilizar datos mas recientes en la realizacion del analisis del apartado de causas,
pero dado que los datos de la EES de 2018 todavia no estaban disponibles, tuve que
utilizar informacion de encuestas anteriores para la elaboracion del mismo.
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8 ANEXOS

Gréfico 1- Salario medio anual por edad y sexo en Espaiia. Datos EES 2014
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Fuente: INE 2016.

Grafico 2 - Desviacion respecto al salario medio en porcentaje segun nivel educativo. EES 2014 Espafia
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Fuente: Elaboracion propia a partir de INE 2016.

64

39



Gréfico 3 - Salario medio anual por afios de servicio cumplidos en la empresa por género en Espafia. Datos EES
2014
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Gréfico 4- Ganancia media anual en euros por sector de actividad en Espafia. Datos EES 2014

Variacionesinteranuales

Total Desv.en % Hombres  Mujeres _—
D. Suministro de energia ... 51.034,67 12327 53.084,80 43.473,30 "
K_Actividades financieras. . 40.696,06 7804 4626067 3582924 I B
B. Industrias extractivas 3207121 4424 3213012 3830330 13 G-
J. Informacion y comunicaciones 3275421 4329 3474060 2922397 132 M.
0. Admén Pblica __ 27 568,54 2061 28772,03 26.267.91 a7 K-
C. Industria manufacturera 2647673 15,83 28.086,91 2192313 =126 E.
M. Actividades profesionales, .. 2627551 14,95 3167325 2196447 =7 €
E. Suministro de agua, ... 2595923 13,57 26.84640 2234543 m o7 Total
Q. Actividades sanitarias ... 24.826,42 8,61 3086510 2286448 203 H.
H.Trasporte y almacenamiento 23604 85 3,27 2406979 2199184 Jo1 Q.
Total de actividades 22.858,17 0,00 25.727,24 19.744,82 0304 N.
F. Consfruccion 22.608,41 1,09 22783,00 21.48317 050 F.
P. Educacion 20.925,83 845 22079,28 20.347.91 054 O.
L. Actividades inmobiliarias 20.619,89 979 2400919 17.77563 128 -
G. Comercio ... 19.771,86 13,50 22.987,94 16.528,98 1,6 = I
R. Actividades artisticas, ... 16.912,45 26,01 1951234 13.824,19 3,0 = s.
S. Ofros servicios 16.225,41 2002 21.003,60 13.960,36 34 D.
N. Actividades administrativas ... 15.766,08 31,03 19.623,29 12.922,01 47 /] P.
I. Hosteleria 13.636,04 40,35 1536845 1231178 66 0 R.

Fuente: INE 2016.
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Gréfico 5 - Ganancia media anual en euros por ocupacion en Espaiia. Datos EES 2014

Ganancia anual por trabajador

Variaciones interanuales

Total Desv. en % Hombres Mujeres _
8. Operadores... 2151423 59 2207501  17.72024 | I A
4 Empleados contables 2018357 417 2351129 1839103 T 2
7. Artesanos y frabajadores... 21.64123 53 2205052 1659540 | E—
1 Directores y gerentes 5251299 1207 5642249 4554099 | —
Todas las ocupaciones 2285817 0,0 25.727,24 19.744 82 ,:I 0.7
6. Trabajadores cualificados... 18.27316 -20,1 18.340,90 ,,:l 03
2_Técnicos y profesionales. . 32.860,27 438 37.363,45 2967575 __:| 0.3
5. Trabajadores de los servicios... 1592947 -30,3 19.522,20 13.725,39 J 0.1
3. Tecnicos, profesionales de apoyo 28.23205 235 31.150,02 24.641,22 0.9 |:”
9. Ocupaciones elementales 13.388 46 414 16.287,69  11.179.06 % ) E—

*No sefacilita el resultado para menos de 00 observaciones muesirales

Fuente: INE 2016.

Graéfico 6 - Proporcion de mujeres en las camaras Gnicas/mas bajas de los parlamentos nacionales / federales (%)
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Fuente: Elaboracion propia. Datos Comisién Europea 2017
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Graéfico 7 - Proporcion de mujeres entre los principales ministros de los gobiernos nacionales / federales (%)
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Gréfico 8 - Brecha de género en cobertura de pensiones, +65 y 65-79 afios, 2016, p.p.

Gap in coverage rate

(men-women)

30

25

20

15

10

sl PL EE BG Lv DK SE Fl €z SK LT UK | HU ML [u g DE FR RO 23‘ FT L HR AT IE MT m BE EL ES
|-55—79VEar;DId -34|-24(-19 (-18| 06|05 |-08B | -04|-02|-02| 0 o |01 0 (07 |13)| 19|36 |57 (69|69 |66 (102|953 (134|152 | 15 |168| 272
|—55+ -37|-19|(-18 (-15|-07|(-05 |-05|-04|-02 |-02| O 0 |01|01 |06 |13 2 33 5 59 | 71 (72 (91|96 (107|111 152|137 | 221

Fuente: 2018 Pension Adequacy Report VOL |

42




Graéfico 9 - Tasa de reemplazo agregada en la UE, por sexo, 2016
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