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RESUMEN

Este Trabajo Fin de Grado pretende obtener conclusiones claras acerca de la brecha
salarial de género en Espafia, su evolucién, causas y consecuencias.

En primer lugar, he escrito un marco tedrico en el que se analizan las principales teorias
de la discriminacion y factores de segregacion ocupacional como los techos de cristal o
suelos pegajosos. Este marco teorico lo utilizaré para el anélisis de la brecha salarial entre
géneros Yy las conclusiones

En segundo término, he explicado la evolucién de la mujer en el mercado laboral espafiol
entre 1970 y 2021, periodo de importantes cambios en las estructuras del trabajo.

En tercer lugar, he descrito la legislacion vigente en Espafia sobre igualdad salarial y
permisos de maternidad.

Finalmente, he analizado algunos datos significativos sobre la desigualdad salarial por
género registrados en Espafia entre 2012 y 2021 para conocer sus tendencias segun
sectores ocupacionales, rangos de edad y jornada a tiempo completo o parcial, asi como
las causas de las diferencias existentes. Esta investigacion cuantitativa aportara las bases
para las principales conclusiones de este estudio.
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SUMMARY

This Final Degree study aims to obtain clear conclusions about the wage gap in Spain by
gender, its evolution, causes and consequences.

Firstly, I have written a theoretical context containing the main theories of discrimination
and factors of occupational segregation (such as glass ceilings or sticky floors). This
context will be useful to study the wages gap between genders and elaborate the
conclusions.

Secondly, I have explained the evolution of the labour market for women in Spain
between 1970 and 2021, a period of important changes regarding working structures.

Thirdly, I have described the current legislation in Spain regarding wages equality and
maternity leaves.

Finally, I have analyzed some significant data about wage inequality in Spain between
2012 and 2021 in order to find the trends by occupational branches, age ranges and full-
or part-time jobs, as well as the reasons of existing wage differences. This quantitative
research will provide the basis for the main conclusions of this work.
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1. INTRODUCCION

1.1.- Planteamiento

A lo largo de los anos las mujeres se han enfrentado a muchas desventajas en el mundo
laboral y no porque sean menos productivas o estén peor preparadas, sino por factores
educacionales con reminiscencias del pasado que siguen pesando en la conciencia social,
un modelo social, religioso y cultural que ha predominado durante siglos. Estas “normas”
estaban influenciadas por ciertos argumentos, muy instalados socialmente, como que
tienen menores capacidades fisicas, de liderazgo o que sus roles en la sociedad estaban
mas destinados al cuidado del hogar y de la familia y no tanto al emprendimiento o al
trabajo asalariado.

Con el transcurso de los afios, a través de los analisis de expertos en el area de recursos
humanos, algunos de estos modelos se comenzaron a definir como practicas
discriminatorias de género en el mercado laboral.

Numerosos estudios e investigaciones recientes concluyen que la brecha salarial es un
problema a nivel mundial y que, pese a reducirse en los ultimos afios, esta disminucion,
transcurre con demasiada lentitud (e incluso ha llegado a aumentar en algunos paises
como en Estados Unidos, donde ha habido un aumento de la brecha sobre todo en
posiciones de liderazgo®.

La discriminacion salarial de la mujer, asociada a las barreras existentes para su
participacion en ciertos sectores del mercado laboral o a la segregacion ocupacional de
género, conllevan graves consecuencias para la vida de las mujeres como: mayores
niveles de desempleo, precariedad laboral, o peores condiciones laborales en términos
sobre todo de temporalidad. Todo ello se traduce en un mayor indice de pobreza.

Por otra parte, la jurisprudencia sefala la importancia de la libertad a la hora de contratar
a los colaboradores de una empresa. Si bien esta no es absoluta, pues se encuentra sujeta
a leyes y normativas, la prohibicion de discriminar a la hora de contratar a una persona
en una empresa puede representar un limite a esta libertad.

Este es un aspecto importante que abre una dicotomia entre igualdad y libertad, siempre,
por supuesto, dentro de la ley. Pudiendo a la hora de contratar, discriminar por razon de
nivel de estudios, nivel de productividad, de raza, incluso por afinidades personales, por
ejemplo y también entonces, por razon de sexo, sin ningin argumento ademas de ese.

Como se senala con posterioridad, esta diferencia salarial o de contratacion es mas comin
en el sector privado y casi no se da en el sector publico. En éste, se mide inicamente el
nivel de competencias del individuo y ninguna caracteristica mas ademas de ésa, como

L https://www.bls.gov/opub/reports/womens-earnings/2020/home.htm
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pueden ser raza, sexo, religion etc. Puede haber, no obstante, entornos publicos donde la
eleccion del personal no se haga a través de oposiciones, se concentre cierto grado poder
y concurran contrataciones donde el principio de igualdad no se acabe respetando.

Por lo tanto, debemos preguntarnos porque, a pesar de que se han realizado extensas
medidas e iniciativas para paliar la discriminacion, a través de concienciacion social en
escuelas, institutos, a través de los sindicatos y organizaciones feministas o en publicidad,
medidas publicas, ayudas estatales, leyes etc, las mujeres en la sociedad espafiola acusan
en mayor medida que los hombres el desempleo, la contratacion temporal o los trabajos
a tiempo parcial.

1.2 Justificacion

Existen varias razones por las cuales hacer un Trabajo de Fin de Grado sobre la
desigualdad salarial y la discriminacion de las mujeres en el ambito laboral.

En primer lugar, por la importancia social que tiene la igualdad de género. Es un tema
actual, de gran relevancia social y que sigue siendo una problematica presente en muchas
sociedades de diferentes paises. Analizar este tema permite contribuir al debate y a la
concienciacion sobre la necesidad de erradicar estas desigualdades.

En segundo lugar, porque, personalmente, es un tema que me parece interesante de
estudiar, para ver a que se deben las diferencias tan notables que hay, cuando vemos las
graficas que indican la brecha salarial en Espafia, un pais desarrollado, estable y moderno.
Y para tener una perspectiva y conclusiones claras acerca del tema, gracias al desarrollo
de una investigacion exhaustiva.



1.3 Objetivos

El objetivo general que preside este trabajo es analizar y describir la brecha salarial de
género, sobre una serie de datos y estudios empiricos identificando sus causas y
consecuencias.

Ademas de este objetivo general se pretende alcanzar otros objetivos més especificos
Como son:

« Estudiar la expansion de la actividad ocupacional de la mujer en Espafa entre
1970y 2021.

o Describir la segmentacion horizontal y la segmentacion vertical. (Explicando los
conceptos “techo de cristal”, “suelos pegajosos” y “paredes de cristal".)

o Conocer en qué sectores se agrupan mas hombres y mujeres.

o Estudiar la brecha salarial ajustada y no ajustada en Espafia.

e Analizar la evolucién de la brecha segun la edad



2. MARCO TEORICO

2.1. Teorias de la discriminacion

Resulta relevante citar algunas de las teorias de la discriminacién, que se han ido
desarrollando a lo largo de los anos, para entender mejor porqué se dan estas
desigualdades y porqué es tan dificil acabar con ellas.

1- Teoria del gusto por la discriminacion

Fue expuesta por Becker en 1957, centrada inicialmente en los colectivos que mas han
sufrido algtn tipo de discriminacion en el mercado laboral a lo largo de los afios, como
son las mujeres y personas de color.

Esta teoria plantea la discriminacidon como una preferencia o un gusto, ya sea individual
o colectivo. Seglin estas preferencias, los trabajadores tienen ciertos prejuicios que hacen
que les sea mas dificil, trabajar con o tolerar a ciertos trabajadores con caracteristicas
personales distintas.

Este prejuicio puede hacer que el empleador esté dispuesto a perder productividad a
cambio de ejercer su preferencia. Los trabajadores discriminados seran contratados si y
solo si, estan dispuestos a recibir un menor salario que sus otros compafieros no
discriminados, debido a que su contratacion implica un “coste psiquico”. Como resultado,
a mayor discriminacion, mayor brecha salarial.

Esta teoria tiene sus criticas porque si los hombres gozan de un salario mayor del que
puede devengar una mujer, el duefio de una empresa cuando desee pagar menos salarios
contratara exclusivamente a mujeres. No obstante, Becker llega a la conclusion de que
sera la competitividad la que hara que esa discriminacion se reduzca con el transcurso de
los afios, ya que las empresas no deben tratar de contratar bajo este principio de la
discriminacion.

Estos planteamientos sefialan que las empresas que realizan discriminacion laboral
obtienen beneficios inferiores a largo plazo con el transcurso de los afios' y que cuanto
mayor sea la competencia a la que estan sometidas en el mercado, menor tenderd a ser la
brecha salarial. Es decir, la brecha salarial puede persistir como consecuencia de la falta
de competencia en los mercados y a la perpetuacion de fendmenos como la discriminacion
implicita o debido a la presencia de discriminacion estadistica. 2

2 https://www.ucm.es/data/cont/docs/85-2023-05-02-
9.%20Discriminaci%C3%B3n%20en%20el%20mercado%?20laboral.pdf, pp. 3-30
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2- Teoria de la discriminacién estadistica

Esta teoria, propuesta por Phelps (1972) y Arrow (1973), hace referencia a la tendencia
de los empleadores a hacer generalizaciones sobre un grupo de individuos en funcion de
caracteristicas demograficas o estereotipos, en lugar de evaluar a cada individuo de forma
individual. Debido a que el empleador debe tomar decisiones en condiciones de
informacion incompleta e incertidumbre.

Este hecho puede llevar a la discriminacion en el &mbito laboral, donde los empleadores
pueden basar sus decisiones de contratacion, promocion o salario en prejuicios o
suposiciones sobre ciertos grupos de personas, en lugar de en sus habilidades, experiencia
0 méritos.

La discriminacion estadistica tiene efectos negativos en la igualdad de oportunidades
laborales y en la eficiencia econdmica, al limitar el acceso de ciertos grupos a empleos y
oportunidades de desarrollo profesional, sobre todo cuando van acompariadas de efectos
feedback, siendo un factor que hace que la brecha salarial persista.

“Por ejemplo, el hecho de que los empleadores piensen que el trabajo femenino
es mas inestable les puede llevar a ofrecer a las trabajadoras menos formacion
especifica y a situarlas en puestos en donde se dan los costes de rotacion mas bajos.
Como consecuencia de ello las trabajadoras tienen menos incentivos a permanecer
con esos empleadores y, por lo tanto, responden reproduciendo exactamente el
comportamiento inestable que los empleadores esperaban” (Fernandez Cornejo, 2022,
p.42).

2.2 Definicidn y tipos de discriminacion laboral

La Organizacion Internacional del Trabajo define la discriminacion laboral como:
“cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo,
religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular
o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion” (articulo 1,
Convenio 111 de la OIT) 3

Esta discriminacion puede ser tanto en contra de una persona, como también de un grupo
de personas y repercute en cuanto al acceso a una ocupacion, las condiciones de empleo,
promocion o retribuciones.

La discriminacion de género en el mercado de trabajo puede consistir en:

a) Discriminacidn salarial: consiste en que una persona recibe un salario menor por el
trabajo que ejecuta, con respecto a otro trabajador de la empresa en el mismo puesto, sin
que se presente entre ambas diferencias con respecto a la productividad.

3 https://boe.es/buscar/pdf/1968/BOE-A-1968-1411-consolidado.pdf
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b) La discriminacion en el empleo: el empleado es tratado de manera diferente dentro
de una empresa, a pesar de que todas las personas deben gozar de igualdad de
oportunidades para llevar a cabo su actividad.

c) La discriminacidén en la captacién del capital humano: Generada al seleccionar a
aquellas personas que tienen una mejor formacién formal a nivel académico, se rechaza
el capital humano que carece de él, aun cuando el individuo haya podido contar con cierta
experiencia en el sector.

En la actualidad, en un mercado laboral tan competitivo, la formacién académica juega
un rol muy importante en los procesos de reclutamiento y de seleccion en las empresas.

Esta discriminacion afectd en su momento, en mayor grado, a las mujeres que disponian
de menos oportunidades para mejorar su productividad al adquirir conocimientos a través
de la capacitacion y la experiencia laboral. Comin en el pasado, en la actualidad resulta
practicamente inexistente en los paises europeos.

d) La discriminacion de tipo ocupacional: consiste en que el empleador no considera
que los empleados dispongan de las mismas capacidades para desarrollar determinados
puestos de trabajo, porque algunos tienen menos capacidades fisicas y constructos
sociales que el resto. Esta idea preconcebida provoca una segregacion ocupacional.

Como ejemplo, las mujeres pueden ser parcial o totalmente excluidas de ciertos sectores
econdmicos u ocupaciones determinadas, quedando concentradas en otros sectores y
ocupaciones distintas, generalmente que requieren menor cualificacion y estan peor
retribuidas. Esta segregacion supone un problema social, politico y econémico que se
presenta como uno de los principales factores explicativos de la brecha salarial.

Las mujeres sufren principalmente dos tipos de discriminacién ocupacional por razén de
geénero:

o La segregacion horizontal: las mujeres se concentran en actividades vinculadas
con las tareas tradicionalmente femeninas segun los roles y estereotipos de género.
Estos obstaculos y trabas que suelen encontrarse las mujeres a la hora de entrar en
trabajos eminentemente masculinizados se les acufia coloquialmente los términos
metaforicos “paredes de cristal” o “paredes de cemento”.

“Cuando se alude a la segregacion ocupacional entre hombres y mujeres se
hace referencia a la tendencia a la que la presencia de unas y otros se concentre o
sea mayor y por tanto desequilibrada en ciertos sectores o ramas de actividad
profesionales, especialidades, tareas o puestos. Es mds que evidente y susceptible
de demostrar con datos y estadisticas que subsisten sectores y trabajos feminizados
v masculinizados y que a grosso modo, las mujeres suelen estar mds presentes en
el sector servicios, en la sanidad, en la educacion y en labores administrativas o
auxiliares mientras que en los trabajos industriales, puestos técnicos



especializados, desde luego en las llamadas stem®, predominan los hombres. Este
tipo de reparto o distribucion de roles es lo que se conoce como segregacion
horizontal. (...) Por su parte, la segregacion vertical es la que resulta de la mayor
presencia masculina en puestos de mds alto nivel y mas exigentes formativa y
profesionalmente o que impliquen mando, jefatura o responsabilidad. (...) Y a ella
se viene aludiendo con la bien conocida expresion de techo de cristal para expresar
graficamente las dificultades de ascenso y progresion profesional con la que se
encuentran muchas mujeres. Se completa con ideas como la del techo de cemento
o el suelo pegajoso que evoca la dificultad para el despegue ascendente de muchas
trabajadoras” (Martinez Moreno; 2019, pp.34- 35).

o La segregacion vertical es un fendmeno que se refiere a la distribucion desigual
de hombres y mujeres en diferentes niveles jerarquicos dentro de las
organizaciones, también conocido como “techo de cristal”’. A menudo, este tipo
de segregacion se manifiesta en la concentracion de mujeres en puestos de menor
responsabilidad y su escasez en puestos de liderazgo y toma de decisiones.

Este fendmeno se puede observar en diversas industrias y sectores, donde, a pesar de que
las mujeres pueden estar igualmente cualificadas, su representacion en los niveles mas
altos de la jerarquia organizativa es significativamente menor.

Los estereotipos de género, la falta de modelos a seguir, que puede desincentivar a las
mujeres a aspirar a roles de alta direccion, perpetuando la segregacion o las
responsabilidades familiares y el cuidado de los hijos, que suelen recaer
desproporcionadamente en ellas y puede limitar su disponibilidad para asumir roles de
mayor responsabilidad, a la vez que afecta a sus oportunidades de ascenso son algunas de
las causas principales de esta segregacion vertical. Este problema, que tiene graves
consecuencias para la mujer, contribuye a mantener la brecha de género, ya que los
puestos de mayor responsabilidad estan mejor remunerados y limita las oportunidades de
desarrollo y crecimiento profesional para las mujeres, afectando su trayectoria laboral a
largo plazo. Puede afectar, también, a la moral de las trabajadoras, al sentirse
desmotivadas o subestimadas por la falta de promocion, lo que puede llevar a una menor
satisfaccion laboral y a una mayor rotacion de personal.

En nuestro pais el compromiso adoptado en los ultimos afios por la mayoria de las
compafiias con respecto a la diversidad, la igualdad, una mayor concienciacion social y
una regulacion favorable, han convertido a Espafa en el pais europeo con un mayor peso
de mujeres en puestos de alta direccion de Europa, asi como el sexto a nivel mundial. La
proporcion espafiola se sitia en cinco puntos por encima de la media europea (35%) y
siete mas que la registrada a nivel global (33%). Espafia, ademas, ha alcanzado el 40% de

# Stem: acrénimo en inglés que significa ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas.



representatividad femenina en puestos de poder dos afios antes de la fecha fijada por la
Unién Europea, lo que demuestra que las estrategias en favor del liderazgo femenino
directivo estan funcionando.®

Grafica 1.-Evolucidn del porcentaje de mujeres en puestos directivos en Espaifia

Historico de mujeres directivas en Espaiia en los dltimos 20 anos

Fuente: Women in Business (2024), informe elaborado por la editorial Grant Thornton,
p-3

2.3.- La discriminacion salarial de género

La discriminacion salarial puede ser:

e Directa: Es la parte de la diferencia salarial que no queda, en ningin caso,
justificada por una mayor productividad o una distinta aportacion de valor en el
desempefio del trabajo. Por tanto, s6lo puede explicarse en funcion del género de
la persona que lo realiza.

e Indirecta: Es la desigualdad salarial que no es efecto de un factor de
discriminacion per se, pero si consecuencia de las diferencias en el empleo de
mujeres y hombres. Es decir, la desigualdad salarial es resultado de la
discriminacion laboral.

5 https://www.grantthornton.es/sala-de-prensa/2024/las-mujeres-ocupan-por-primera-vez-el-40-de-los-

puestos-directivos-en-espana-la-mayor-tasa-de-la-ue/



https://www.grantthornton.es/sala-de-prensa/2024/las-mujeres-ocupan-por-primera-vez-el-40-de-los-puestos-directivos-en-espana-la-mayor-tasa-de-la-ue/
https://www.grantthornton.es/sala-de-prensa/2024/las-mujeres-ocupan-por-primera-vez-el-40-de-los-puestos-directivos-en-espana-la-mayor-tasa-de-la-ue/

Entre los factores explicativos de las desigualdades salariales de género destacan las:

Caracteristicas personales: Edad, nivel educativo, situacion familiar, experiencia laboral,
interrupciones en la carrera laboral, antigiiedad en el empleo, etc.

Caracteristicas del trabajo: Tipo de ocupacidn, situacion laboral, perspectiva de carrera,
condiciones de trabajo, etc.

Caracteristicas de la empresa: sector, tamafio, organizacion del trabajo, politicas de
contratacién, compensacion y recursos humanos, etc.

Caracteristicas institucionales: sistemas de educacion y formacion, negociacion salarial,
formacion de salarios, permiso parental, prestacion de servicios de cuidado a personas
dependientes, etc.

Normas sociales y valores culturales: la educacion del individuo, participacion en el
mercado laboral, eleccion de trabajo, eleccion de estudios, valoracion de las ocupaciones
en que predominan mujeres y hombres, etc.

3.  MARCO HISTORICO

3.1. La expansion de la actividad ocupacional de la mujer en Espafia (1970-2021)

Durante las décadas de 1950 y sobre todo 1960, la rapida industrializacion y mas lenta
terciarizacion de la economia espafiola produjeron un fuerte crecimiento economico, que
necesito recurrir a la mano de obra femenina (Tabla 1). Este incremento de la
participacion femenina fue inferior al del resto de paises con economias capitalistas
avanzadas tras la Segunda Guerra Mundial debido a las medidas politicas discriminatorias
de la dictadura franquista que sustentaban un modelo patriarcal y una ideologia de
subordinacion de la mujer. Dicho régimen promovié desde 1939 una vision tradicional
de la mujer, centrada en el hogar y la familia, foment6 el ideal de la "mujer madre" y
desalentd su participacion en el mercado laboral._Instituciones afines al régimen, como la
Iglesia Catodlica y la Seccién Femenina, contribuyeron enormemente a propagar este
modelo de mujer, teniendo gran influencia sobre la educacién y formacion de la poblacién
espafola. A partir de 1950 la dictadura ve la necesidad de impulsar una politica
desarrollista y favorece la incorporacion femenina al empleo extra domeéstico. Trabajaban
sobre todo en sectores como la agricultura, la industria textil o el servicio domeéstico. Sus
empleos estaban, por lo general, mal remunerados y tenian escasas oportunidades de
ascenso. Las leyes existentes favorecian la contratacion de hombres sobre mujeres a las
que, ademas, en muchas ocasiones se les exigia renunciar a su trabajo al contraer
matrimonio.

Por este motivo, la incorporacion masiva de la mujer en el mercado laboral no se inicia
hasta finales de los afios 70, resultado de los profundos cambios sociales y econémicos y
politicos que experimentd Espafa en las ultimas décadas del siglo XX y principios del
XXI1 motivados por la llegada de la democracia, la integracion en la Union Europea y la
transformacion del orden capitalista. Tras la muerte de Franco en 1975, la nueva



Constitucion de 1978° garantiz6 la igualdad de derechos y sentd las bases para la
incorporacion de las mujeres al mundo laboral y la Ley del Estatuto de los Trabajadores
(marzo de 1980) asegurd la no discriminacion por razon de sexo. (articulo 17)’.

A pesar de estas reformas politicas, sociales y legislativas la etapa entre 1976 y 1985 se
caracteriz6 por una coyuntura desfavorable debido a las crisis del petroleo y a la apertura
y liberacion econdmica. Asi, las mujeres comienzan a incorporarse en gran cantidad al
mercado laboral en un contexto de destruccion de empleos. Ademads, las mujeres
espafolas estaban peor remuneradas y tenian menor cualificacion y formacion y la carga
de trabajo en el hogar no les permitia disponer de tanto tiempo para formarse o participar
en actividades sindicales como a sus compafieros masculinos.

Pese a todo esto, en la década de 1980, empieza a haber un crecimiento importantisimo
de la poblacion activa femenina, observable en la tabla 1. Este crecimiento estuvo
propiciado por diversos factores:

e Sociales: cambio de mentalidad de la poblacidn, necesidad econémica de muchas
familias, creciente aceptacion social de las mujeres en el trabajo, la determinacion
de muchas mujeres de garantizar su autonomia, movimientos sindicales y
feministas.

e Demograficos: descenso del nUmero de matrimonios y nacimientos

e Educativos: gran aumento del porcentaje de alumnado femenino y acceso a la
educacion superior lo que provocé el aumento en el nivel educativo, mejorando
sus posibilidades y expectativas de empleo.

o Legislativos: igualdad de oportunidades y fomento del empleo femenino.

Todos estos factores hicieron que las mujeres comenzaran a ocupar puestos en sectores,
antes considerados masculinos, como la industria o la construccién. Seguian, no obstante,
padeciendo una segregacion ocupacional significativa. Gracias a la terciarizacion de la
economia, tras la reconversion industrial, entraron en mayor ndmero en el sector
servicios, ocupando, sobre todo, empleos en educacion, salud, comercio y hosteleria, si
bien, a menudo, de baja remuneracién y calidad. También se emplearon “en otros sectores
mas obsoletos e intensivos en mano de obra, incluida la agricultura, que los hombres
fueron abandonando” (Rodriguez Modrofio, Paula y Galvez Mufioz, Lina, 2013, p.114).

6 https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229

7 https://www.boe.es/eli/es/1/1980/03/10/8
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Entre 1.985y 1.991 la economia se fue recuperando a la par que las mujeres continuaban
aumentando enormemente su tasa de actividad laboral (Tabla 1). Esta progresion fue
interrumpida por la recesion econdmica de 1991-1994, en la que la pérdida de empleo fue
mayor que la anterior crisis y la tasa de paro de la mujer ascendia hasta el 31,4%, 10
puntos por encima del hombre.

La masiva incorporacién de las mujeres al mercado laboral supuso un cambio
significativo en la sociedad y de forma de vida haciendo, a mendo, dificil conciliar el
trabajo con la vida laboral. Por ello, se aprueba en 1999 la ley para promover la
conciliacion laboral y familiar de las trabajadoras y se ampliaron los permisos de
maternidad.

Tabla 1.- Poblacion censal activa por sexo y sectores econémicos, 1900-2001.

SECTORES ANOS

1900 1910 1920 1930 1940 1950 1960 1970 1981 1991 2001
CIFRAS ABSOLUTAS (miles)
AMBOS SEXOS 7.547 7.582 7.962 8.773 9.361 10.793 11.817 11.908 12.797 15.399 16.330
Agricultura 4558 4221 4.556 4.041 4.781 5211 4696 2959 1.854 1.637 1.035
Industria 790 841 1478 2.389 1.839 2134 2636 3232 3335 3.659 2.999
Construccion 236 244 216 285 373 574 751 1.217 1.260 1.682 1.917
Servicios 1.143 1271 1450 1.858 2216 2642 3.190 4343 5324 7.637 10.380
Actividades no bien especificadas 819 1.006 262 200 152 172 543 157 223 - -
Activos no clasificables - - - - - - - - 802 884
HOMBRES 6.164 6.557 6.930 7.663 8.237 9.084 9.437 9.574 9.629 10.132 10.089
Agricultura 3783 3.861 4233 3777 4519 4853 4.115 2.646 1.607 1.142 759
Industria 615 665 1.197 2.038 1.529 1.714 2.096 2528 2.667 2677 2.204
Construccion 236 243 216 283 372 570 743 1.196 1.233 1613 1.779
Servicios 783 892 1.042 13711 1673 1.796 2228 3.078 3545 4315 5.347
Actividades no bien especificadas 748 897 242 194 145 152 255 126 164 - -
Activos no clasificables - - - - - - - - 413 385
MUJERES 1.383 1.025 1.032 1.110 1.124 1.709 2.380 2334 3.168 5.267 6.240
Agricultura 776 359 323 263 262 418 582 312 247 395 276
Industria 175 177 281 351 310 a1 540 704 668 982 795
Construccion 0 0 0 2 2 4 8 22 27 68 138
Servicios 360 379 408 487 543 846 962 1.265 1.779 332 5032

Actividades no bien especificadas 72 109 20 6 7 20 289 31 59
Activos no clasificables - - - - - -

Fuente: Series historicas de datos censales INE, 1900-2001.

“La demanda de mano de obra femenina principalmente vinculada al sector
terciario y a la construccion del Estado de bienestar que sustituyo trabajos
realizados en el seno del hogar por puestos de trabajo en instituciones publicas o
concertadas (...) Esta incorporacion masiva de la mujer en el mercado laboral
espaiiol se ha dado al igual que en otros paises con una segregacion de género
tambien creciente. (...)El cambio experimentado en el modelo productivo espariol no
ha conducido a la superacion de la division sexual del trabajo sino al fortalecimiento
de esta segregacion, que aumenta desde finales de los 80, manteniendo a las mujeres
espariolas concentradas en unas pocas ocupaciones laborales, muchas de las cuales
requieren un nivel de cualificacion muy bajo, a pesar de la mayor participacion

laboral de las mujeres y de su superior nivel educativo.” (Rodriguez Modrofio y
Galvez Mufioz, 2013, p. 114)
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La siguiente etapa de crecimiento economico durd de 1995 a 2007. Durante este periodo
la globalizaciéon y la transformacion de la economia espafiola hacia modelos mas
orientados a los servicios abrieron las puertas a nuevas oportunidades laborales. Se
crearon mas de ocho millones de puestos de trabajo, de los cuales el 52% fueron ocupados
por mujeres, lo que provoco la reduccion de la diferencia en las tasas de empleo y
desempleo entre hombres y mujeres. En la grafica 2 se aprecia este importante incremento
de su participacion femenina en el mercado laboral.

Cada vez mas, se reconocia que las mujeres podian y debian participar en la fuerza
laboral, no sélo por razones econdmicas, sino también como una cuestion de derechos, a
la par que surgi6é una mayor conciencia sobre la conciliacion laboral y familiar a medida
que entraban en el mercado de trabajo.

Respecto a las consecuencias sufridas en la gran crisis mundial de 2008, el colectivo
femenino no salio tan perjudicado como el masculino en cuanto a las tasas de actividad,
el paro de larga duracion o los salarios, como tradicionalmente venia sucediendo en
anteriores crisis. La crisis golped con mas fuerza a sectores en los que tradicionalmente
habia una mayor representacion masculina como el sector financiero o la construccion
produciéndose despidos masivos y un alto desempleo en estas industrias. Sectores en los
que la mujer estaba mas representada como la salud, la educacion y servicios sociales,
aungue sufrieron recortes, no experimentaron tasas tan altas de despido. Al estar mas
empleadas a tiempo parcial, muchas mujeres pudieron conservar sus empleos, aun cuando
su jornada se hubiera reducido. Ademas, el aumento en la demanda de trabajos temporales
y a media jornada beneficio a las mujeres que ya estaban en esos roles. En contraposicion
a los hombres, que al estar en empleos a tiempo completo y més estables, enfrentaron
despidos mas severos y de mayor duracion.

Grafica 2.- Tasa de participacién laboral femenina en Espafia, 1900-2020.
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Fuente: OECD Stat, 2024, Heckmand y Killingsworth

12



3.2. Normativa legal vigente en Espafia sobre discriminacion salarial de géenero y
maternidad

La igualdad de remuneracion por género es un derecho adoptado en 1951 por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en su Convenio n°100. Entrado en vigor en
el afio 1953 en Europa y aprobado en 1967 en Espafia. Este importante convenio, junto
con otros como El Convenio Europeo de Derechos Humanos en 1950, el Convenio n°111
en 1958 y La Carta Social Europea de 1961 sirvieron como criterio orientador e
inspiraron muchas normas futuras similares. La finalidad de estos primeros convenios era
en definitiva “promover la igualdad de oportunidades y de trato con respecto al empleo
y la ocupacidn, sin discriminacion alguna por motivos de raza, color, sexo, religion,
opinion politica, ascendencia nacional u origen social”. 8

Mas en la actualidad, en Espafia hay muchas leyes para regular la discriminacién salarial
entre sexos. Una de las mas importantes es la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, que
supuso un antes y un después sobre el principio de igualdad.

La mayor novedad de esta ley radicaba, en la prevencion de las conductas discriminatorias
y en la previsién de politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad, poniendo
en marcha un gran numero de acciones encaminadas a potenciar la igualdad real entre
hombres y mujeres para luchar contra la discriminacion, tanto directa como indirecta por
razon de sexo presentes en la sociedad.

En ella se establece que: “Esta ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la
eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion,
en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil,
laboral, econémica, social y cultural(...) Y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir
en los sectores publico y privado, toda forma de discriminacion por razon de sexo”(art.
1).°

Otra ley reciente e importante es EI Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Esta ley establece tres principios fundamentales que son: El registro de las retribuciones
de toda la plantilla y la obligatoriedad de las empresas de disponer de un registro salarial.
La obligacion de establecer un sistema de valoracion de los puestos de trabajo y la
obligacién de realizar una auditoria retributiva para aquellas empresas que deben por ley,
realizar un plan de igualdad, y verificar su cumplimiento.

La maternidad en Espafia estuvo regulada por el Real Decreto 295/2009, de 6 de marzo,
en el que se regulan las prestaciones econdmicas del sistema de la Seguridad Social por
maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural.

8 https://www.boe.es/eli/es/ai/1950/11/04/(1)
9 https://www.boe.es/eli/es/10/2007/03/22/3/con
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Actualmente la ley que la regula es el Real Decreto-ley 6/2019, que establece el derecho
a la maternidad y paternidad, garantizando un permiso que se puede disfrutar de manera
ininterrumpida y que ha sido ampliado en los ultimos afios.

La duracion de este permiso maternal con la nueva ley asciende a 16 semanas, tiempo
ampliable en determinados casos.

Las primeras 6 semanas deben ser disfrutadas de forma obligatoria por la madre tras el
parto, mientras que las 10 semanas restantes pueden ser compartidas entre ambos
progenitores.

Durante el permiso de maternidad, la madre tiene derecho a recibir una prestacion
econdmica equivalente al 100% de su base reguladora y garantiza que no pueden ser
despedidas durante el embarazo, ni el permiso de maternidad. Ademas de poder solicitar
adaptaciones de la duracion y distribucion de la jornada de trabajo y la forma de
prestacion, incluido el trabajo a distancia.

Las leyes de maternidad desempefian un papel crucial en la reduccion de la brecha salarial
de género porque no solo garantizan derechos fundamentales para las trabajadoras, sino
que también contribuyen a crear un entorno laboral méas equitativo e inclusivo. Ofrecen
proteccion de empleo a las trabajadoras que quieren ser madres, permitiéndoles tomar un
tiempo de licencia sin riesgo de perder su puesto de trabajo y la seguridad de poder
regresar a ellos despues de tener un hijo.

14



4. LA BRECHA SALARIAL DE GENERO EN ESPANA. ANALISIS EMPIRICO
(2012-2021).

4.1 Analisis de la brecha salarial de género

La brecha salarial es definida por la Comisién Europea como “la diferencia relativa en el
ingreso bruto promedio de mujeres y hombres dentro de la economia en su conjunto”.1°
Su medicién diferencia entre brecha salarial ajustada y sin ajustar.

La brecha salarial no ajustada, mide la diferencia salarial media entre el salario de
hombres y mujeres, sin tener en cuenta los factores socioeconémicos que influyen o
pueden influir en esta diferencia, como pueden ser; las diferencias de edad, educacion, el
tipo y lugar de trabajo, grado de responsabilidad, la experiencia laboral, las horas
trabajadas, comunidad autbnoma etc.

Por otro lado, la brecha salarial ajustada mide la diferencia salarial media entre hombres
y mujeres teniendo en cuenta las diferencias socioeconomicas de los trabajadores y de
puesto de trabajo. El indicador de este método es la diferencia porcentual entre salario
hora de hombres y mujeres, aislando el efecto de las diferencias socioecondémicas y
laborales entre ambos. Esta medida es méas apropiada para saber si se recibe el mismo
salario por el mismo trabajo, pero su célculo es mas complejo.

Una vez definida la brecha salarial y sus tipos vamos a medir e interpretar su evolucion
en Espafa desde 2012, afio en el que se nota un decrecimiento de la brecha y 2021, Gltimo
afio del que se tienen datos. Como referencia, utilizaré los datos del Instituto nacional de
estadistica (INE) y Eurostat por su alto grado de fiabilidad.

Primero me centraré en los datos de la brecha de género no ajustada, teniendo en cuenta
las diferencias de salario segun la edad, sectores econdmicos y tipo de jornada. Esta
metodologia permitira medir el alcance de la desigualdad y los factores que la pueden
causar.

10 https://es.wikipedia.org/wiki/Brecha_salarial _de g%C3%A9neroffcite note-3
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Gréfica 3.- Brecha salarial No Ajustada en Espafia, 2008-21.

Brecha salarial efectiva

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Fuente: Elaboracion a partir de los datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE),
2008-21.

Viendo estos datos, se percibe la diferencia tan notable que hay entre los salarios sin
ajustar de ambos sexos. La brecha salarial tiene una tendencia positiva muy marcada
desde el afio 2008 hasta el afio 2012, debido principalmente a la crisis financiera que hubo
en el pais. En el afio 2012 se frena esa tendencia y desde el afio 2013 no ha hecho més
que reducirse la diferencia salarial de una forma continuada, pasando de casi el 24% en
2013 a menos del 18,5% en 2021, lo que indica que Espafia avanza de forma positiva en
la reduccion de la diferencia salarial.

Pese a esta reduccion, un 18% de disparidad en el salario merece una explicacion.

La diferencia salarial (brecha salarial no ajustada) del 18.4% entre hombres y mujeres en
Espafia no quiere decir expresamente que hombres y mujeres estén desempefiando el
mismo trabajo; pero ellas cobren menos por el hecho de ser mujer, como si podia ocurrir
hace decenas de afios. Ni significa que ese mayor salario medio de los hombres sea a
costa del sueldo de las mujeres.

Esta diferencia tan grande del 18%, puede explicarse, en gran medida, a través de
diferencias cuantitativas y cualitativas.

Las diferencias cuantitativas hacen referencia a los salarios por hora trabajada, pues si los
hombres trabajan, de media, mas horas semanales, su sueldo medio anual también sera
mayor, y viceversa. Para corregir este problema, dividiremos el salario bruto anual por el
namero de horas trabajadas a lo largo del afio. De esta manera se llega al salario medio
por hora trabajada, que es mas veridico.

Con los datos de horas trabajadas y de salarios medios, expuestos en la tabla 4 y 5

corregimos el salario medio anual de hombres y mujeres en funcién del nimero de horas
trabajadas y calculamos la brecha salarial que hay en los salarios por hora (B.S.A.S.H).

16



Tabla 2.- Numero de horas trabajadas al afio por hombres y mujeres, 2014-21.

Afio 2014 2015 | 2016 | 2017 2018 2019 |2020 | 2021

H.T.A.Hombres | 2.074,8 | 2064.4 | 2059.2 | 2.048.8 | 2059.2 | 2043.6 | 2007.2 | 1996.8

H.T.A.Mujeres | 1757.6 | 1757.6 | 1768 | 1757.6 | 1773.2 | 1762.8 | 1757.6 | 1731.6
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE, 2014-21

Abreviaturas utilizadas:
H.T.A.H: horas trabajadas al afio por los hombres
H.T.A.M: horas trabajadas al afio por las mujeres

En esta tabla observamos que, de media, en Espafia, las mujeres trabajan menos horas que
los hombres, por lo que su salario medio bruto anual tenderd a ser inferior también.
Debido principalmente a la gran tasa de empleos parciales y temporales que sufren,
explicado anteriormente.

Tabla 3.- Salario medio bruto por hora trabajada de hombres y mujeres 2014-21.

Arfio 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021

SMBHH(€) [12.4 | 126 | 13.1 | 124 |13 13.2 (13.8 [ 14.2

SMBHM(€)([11.2 |11.4 | 114 |11.7 |11.85(12.3 | 12.8 | 134
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE, 2014-21.

Abreviaturas utilizadas:
S.M.B.H.H: Salario medio bruto por hora trabajada en los hombres
S.M.B.H.M: salario medio bruto por hora trabajada las mujeres

Tabla 4.- Brecha salarial no ajustada y brecha salarial ajustada al salario por hora, 2014-
21.

Afio 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021

B.S.N.A (%) 23.25(22.86|22.35]21.92|21.42]19.5 | 18.72 | 18.36

BSASH%)([97 |95 |[13 565 885 |68 |[7,25 |56
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE, 2014-21.

Abreviaturas utilizadas:

B.S.N.A: Brecha salarial no ajustada

B.S.A.S.H: Brecha salarial ajustada al salario por hora, coeficiente hombres respectos a
mujeres
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Con estos nuevos datos, la brecha salarial ajustada al salario por hora (ajustada a las
caracteristicas individuales) se reduce del 18,4% al 5,6%, como vemos en la tabla 6, que
muestra la comparacion de la brecha salarial no ajustada y la ajustada al salario por hora.
Pese a esta reduccion, la diferencia salarial resultante del 5,6% sigue siendo relevante.
Sin embargo, esta diferencia debe ser ponderada mediante la valoracion de las diferencias
cualitativas, aquellas que miden el trabajo en términos agregados, teniendo en cuenta
factores como la antigiiedad, responsabilidades, sector econdémico, nivel de estudios etc.

Estudiando més en profundidad los datos de la brecha descubrimos que en los datos
obtenidos de la Encuesta Anual de Estructura Salarial realizada por el INE, la medida
utilizada para analizar la brecha salarial es el salario bruto medio anual. El salario bruto
medio anual es la cantidad bruta promedio que reciben los trabajadores a lo largo de un
afio; pero como el mismo Instituto nacional de estadistica (INE) explica en la Encuesta
Anual de Estructura Salarial del INE, (2017), esta medida no plasma fielmente las
diferencias entre los distintos colectivos y actividades. Este hecho es debido a que muchos
mas trabajadores disponen de salarios mas bajos que de los mas elevados. Esta
circunstancia provoca que el salario medio anual sea mayor que el salario mediano y el
salario modal porque hay pocos trabajadores con salarios muy altos, pero los pocos que
hay, influyen mucho en el salario medio.

Por este motivo también hay que entrar a valorar el salario mediano, que es aquel que
divide el numero de trabajadores en dos partes semejantes; por un lado, el 50% de los
trabajadores que mas cobran y, por otro, los que reciben un salario inferior. Y el salario
modal, que es el salario mas frecuente percibido por los empleados. La tabla 5 recoge el
salario medio bruto, el mediano y el modal, haciendo distincién entre ambos sexos y
comparando los datos de 2012 frente a los de 2021, y en la ultima columna se representa
el porcentaje de salario que gana la mujer con respecto al salario del hombre.

En dicha tabla 5 observamos cémo a lo largo de los afios los salarios medio bruto y
mediano tanto de mujeres han aumentado a mayor ritmo que el de los hombres,
reduciendo la diferencia salarial. Esta reduccion es de casi 6 puntos en el caso del salario
medio y de casi 5 en el salario mediano. Sin embargo, el salario modal, es decir, el salario
mas frecuente entre las mujeres ha disminuido. Esta reduccion es de 33 euros anuales,
pero teniendo en cuenta el aumento del coste de vida y la inflacion en los ultimos nueve
afios, este dato es muy preocupante. Sobre todo, teniendo en cuenta que en el caso de los
hombres su salario si ha aumentado conforme a este aumento en el coste de vida,
aumentando en casi 3.000 euros anuales.

Estos datos revelan que si bien a través de la educacion y del desarrollo de la economia,
las mujeres ya tienen importantes tasas de trabajo en sectores bien remunerados y en el
sector publico, llegando a superar las tasas de los varones en sectores como la educacion
o la salud. Hay un gran grupo de mujeres que tienen salarios muy bajos, principalmente,
debido a la existencia de una gran segregacion ocupacional, un mayor peso del trabajo a
tiempo parcial y mayores barreras para acceder a puestos de liderazgo y promocion
(Gréficas 4, 7 y 8). Esta situacién se da, sobre todo, en los sectores de servicios privados
en los que no se requiere de cualificacion, por lo que la oferta es amplia y su poder de
negociacion con las empresas es bajo. Como el sector de la limpieza o la hosteleria.
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Por estos motivos, la brecha en el salario méas frecuente en Espafia ha crecido casi un
15% entre 2012 y 2021, pasando la mujer de cobrar un 87,9% del salario de los
hombres en 2012 a menos del 75%. en 2021.

Estas diferencias dejan entrever la gran segregacion ocupacional que sufre la mujer en la
actualidad.

Tabla 5.- Tipos de salario anual por género. 2012 y 2021.

(en euros y porcentajes respecto a la media)

Mujeres (euros) | Hombres (euros) | Mujeres respecto Hombres
(%)
2012 [2021 |2012 |2021 [2012 2021
Salario Medio | 19.537 | 23.176 | 25.682 | 28.388 | 76 81.6
bruto
Salario Mediano | 16.524 | 19.162 | 21.425 | 23.490 | 77.1 81.5
Salario Modal 14.514 | 14.481 | 16.510 | 19.487 [ 87.9 74.3

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE, 2012 y 2021.

4.2 Causas de la brecha salarial: capital humano y diversidad ocupacional de
género.

Las causas cualitativas que explican parte de la brecha salarial hacen referencia a las
caracteristicas en el capital humano segun ramas de ocupacion, tipo de puesto de trabajo,
edad etc. Estas caracteristicas seran analizadas en este apartado mediante graficos y
tablas.

4.2.1.- El tipo de jornada

El menor nimero de horas trabajadas por las mujeres por término medio que los hombres
se debe a que estas ocupan mas trabajos a tiempo parcial, mientras que los hombres
desempefian mas trabajos a tiempo completo, como se ve en las gréaficas 4 y 5, que reflejan
el namero de trabajadores a tiempo completo y parcial segln el sexo. Esta diferencia
puede deberse, en parte, a que las tareas domésticas y el cuidado de nifios o de personas
dependientes no estan equitativamente distribuidas. Segun la encuesta de empleo de
tiempo realizada por el INE en 2003 las mujeres espafiolas dedican cada dia tres horas
mas que los hombres a tareas relacionadas con el hogar y la familia y disponen de una
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hora menos de tiempo libre que los hombres. En muchos casos, esta mayor dedicacion se
traduce en una carga de trabajo diario que dificulta conciliar la vida laboral y familiar.
Esta realidad provoca, en algunos casos, la salida del mundo laboral o la reduccién de su
jornada de trabajo, optando a menos cantidad de empleos, horas disponibles y por tanto
de oportunidades y salarios, paralizando o potencialmente estancando su carrera laboral.

Gréfica 4.- Numero de trabajadores a jornada parcial en el empleo total segtin el sexo en
Esparia, 2009-22.

(Unidades en miles de personas)

Mujeres y Hombres en Espaiia, Jornada a tiempo parcial, Sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE, 2009-22.
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Gréficas 5.- Numero de trabajadores a jornada completa en el empleo total sequn el sexo
en Espafia, 2009-22.

(Unidades en miles de personas)

Mujeres y Hombres en Espaiia, Jornada a tiempo completo, Sexo
10.405
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9315
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE, 2009-22.

4.2.2.- Brecha salarial de género sequn edad

La brecha salarial de género por edad “se refiere a las diferencias salariales existentes
entre trabajadores de diferentes grupos de edad que laboran en una misma organizacion,
ello puede ser explicado por el grado de experiencia que presentan ciertos trabajadores,
en ese sentido algunos trabajadores jovenes pueden ganar menos que sus colegas
mayores, pues presentan menos experiencia y habilidades” (Martinez, 2019)

En los ultimos diez afios la brecha salarial por edad se ha reducido en términos generales.
En los grupos de mas de 65 afios, se ha reducido casi un 20%. Entre 25 y 30 afios
disminuyo6 a casi cero ya en 2018 y se ha mantenido asi hasta el 2021. En el caso de los
menores de 25 afios se presenta una brecha negativa del 3% desde 2019 y que ha
aumentado hasta el 3,8% en 2021. Llama la atencion la pequefia reduccion que ha
experimentado la brecha salarial en los ultimos diez afios entre las franjas de edad de 35
a 64 anos.

Este descenso mas lento se debe a varias razones interrelacionadas. En esta franja de edad
muchas mujeres han crecido en un contexto donde los roles de género estaban mas
arraigados. Aunque ha habido en los ultimos afios un aumento de su nivel educativo, las
mujeres entre 35 y 64 afios pueden haber tenido menos acceso a la educacion superior
reduciendo su capacidad de competir en el mercado. La mayoria de estas mujeres han
sufrido interrupciones en sus carreras debido a la crisis y la maternidad, que en muchos
casos afectaron a sus trayectorias profesionales. Todo esto sumado a la dificultad de
acceder a puestos de liderazgo tanto en casos donde la formacidn y experiencia es la
misma pero casi siempre la mujer ejerce el rol subordinado, como en casos de ascenso a
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través de los estudios donde las posibilidades también se reducen tras la maternidad,
debido a la dedicacidn que requiere ser madre.

En el caso de los jovenes la brecha ha disminuido principalmente por la mayor igualdad
de oportunidades en el acceso a la educacion y al mercado laboral y al retraso de la
maternidad primeriza, que en 2021 era de 31,7 afios.

Por otro lado, en el caso de las personas mayores de 65 afios esta reduccion se debe
principalmente a cambios en la retribucion de las jubilaciones y las politicas sociales, que
han tendido a establecer medidas para equiparar el nivel de ingresos y pensiones.

Gréfica 6.-Brecha salarial de género no ajustada en salario por hora sequin grupos de edad,
2009-22.

Mujeres y Hombres en Espafia, Grupos de edad
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE, 2009-22.

4.2.3.- El tipo de empleo v puesto laboral entre hombre y mujeres

A continuacion, en las graficas 7 y 8, se exponen los tipos de puestos laborales que ocupan
tanto hombres como mujeres para ver las diferencias existentes en materia de puestos de
trabajo.

En estas graficas se observa que la mujer tiende mas a ser empleada, con jefes y sin
subordinados, con entorno al 75% frente al 65% en los hombres y son minoria en los
puestos de trabajo de mayor responsabilidad como lo son encargados (7.5% hombres,
5.2% mujeres), directores de pequefias empresas (7.9% hombres por el 5% en mujeres),
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director de grandes y medianas empresas (0.8% hombres por el 0.4% de las mujeres),
ocupados independientes (10.5% hombres por el 7.3% mujeres) y mandos intermedios
(7.7% hombres por el 6.5% mujeres).

Gréfica 7.- Tipo de puesto laboral en hombres, 2009-21.

Mujeres y Hombres en Espafia, Tipo de puesto laboral, Hombres
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Empleado (con jefes y sin subordinados) .
Encargado, jefe de taller o de oficina, capataz o similar.
Mando intermedio .
Director de pequefia empresa, departamento o sucursal
Director de empresa grande o media -

Ocupado independiente (sin jefes ni subordinados) .

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del INE, 2009-21
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Gréfica 8.- Tipo de puesto laboral en mujeres, 2009-21.

Mujeres y Hombres en Espana, Tipo de puesto laboral, Hombres

Encargado, jefe de taller o de oficina, capataz o similar [l
Mando intermedio

Director de pequefia empresa, departamento o sucursal
Director de empresa grande o media -
Ocupado independiente (sin jefes ni subordinados) .

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del INE, 2009-21.

De 2016 hasta 2021 los puestos de trabajo en los que se concentra mayor grado de
responsabilidad como directores de empresas pequefias, departamento o sucursal,
encargados jefes de taller o de oficina y puestos de mando intermedio han experimentado
un aumento en el nimero de mujeres. Este aumento se hace mas notable en 2022 y 2023,
afo en el que el incremento de la mujer en estos tipos de puesto de trabajo, asciende hasta
el 1.2%, 1% y 1.3% respectivamente: un 1.2% en directores de pequefias empresas, 1%
en encargados de taller u oficina y 1,3% en puestos de mando intermedio.

En estos mismos tipos de puesto laboral, que requieren de mayor grado de responsabilidad
los hombres no experimentan casi variaciones durante este periodo, destacando la inicial
tendencia a ocupar mas puestos de trabajo de empleados.

A pesar de estas mejoras, en 2021 las mujeres siguen ocupandose mas en puestos de
empleados, representando el 75% de sus tipos de trabajos!!, frente al 65.2% en los
hombres.

Este porcentaje se viene reduciendo en la Gltima década a un ritmo lento, descendiendo
en un 2%. En contraposicion a esta tendencia negativa en las mujeres, se percibe, en los
hombres, una inicial tendencia a ocupar mas puestos de trabajo como empleados.

11 https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=11170&L=0
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Respecto a los ocupados independientes sus tasas actdan en ambos sexos en forma y ritmo
similar.

Para ilustrar mejor la situacion de segregacion vertical se adjunta la tabla 6 donde se ve
mas clara la evolucion de los porcentajes de ocupacion de hombres y mujeres entre 2012
y 2021 segun su tipo de puesto de trabajo.

En definitiva, se puede afirmar que la segregacion vertical sigue apretando mas a las

mujeres, pero la tendencia a futuro se desarrolla hacia la reduccion.

Tabla 6.- Tipo de puesto laboral en Espafia por sexos, 2012 y 2021.

Hombres Mujeres | Hombres Mujeres
2012 2012 2021 2021
Empleado (con jefes y sin|62.2 76.5 63.5 74.6
subordinados)
Encargado, jefe de taller, capataz | 8 4.9 7.1 4.7
o similar
mando intermedio 6.9 4.9 7.3 6.9
Director de peq. empresa, | 8.9 4.6 8 4.3
departamento o sucursal
Director de grande o medias | 1.2 0.3 0.9 0.4
empresas
Ocupados independientemente 12.2 8.5 12.6 8.5

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del INE.

4.2.4.- Ocupacién de sectores econémicos entre hombres y mujeres.

No solo se hallan diferencias en materia de puestos de trabajo, sino también entre tipos
de empresas y sectores econdmicos. En concreto, los hombres, tienden a estar mas
empleados en aquellos sectores mejor remunerados.
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Tabla 7.- Ocupados por sexo vy rama de actividad. VValores absolutos y porcentajes

respecto del total de cada sexo, 2021.

(Unidades en porcentaje y euros)

personal doméstico; actividades de los hogares como
productores de bienes y servicios para uso propio

Hombres | Mujeres | Sueldo medio
en (euros al
mes)

A Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 5.7 2.1 1.352.73
B Industrias extractivas 0.3 0 2.684.3
C Industria manufacturera 16.7 7.1 2.342.7
D Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire 0.6 0.4 3.227.7
acondicionado
E Suministro de agua, actividades de saneamiento, 1.2 0.3 2.424.8
gestion de residuos y descontaminacion
F Construccion 11 1.4 2.056.7
G Comercio al por mayor y al por menor; reparacion | 14.1 16 1.670.2
de vehiculos de motor y motocicletas
H Transporte y almacenamiento 7.6 2.3 2.084.5
| Hosteleria 6.4 8.5 1.225.84
J Informacion y comunicaciones 4.3 2.3 2.882.2
K Actividades financieras y de seguros 2.2 2.8 3.5683.2
L Actividades inmobiliarias 0.7 0.9 1.927.2
M Actividades profesionales, cientificas y técnicas 5.1 6 2.443.5
N Actividades administrativas y servicios auxiliares 4.5 6.3 1.470.9
O Administracién Publica y defensa; Seguridad 7.2 6.7 2.635
Social obligatoria
P Educacion 4.3 10.7 2.455.5
Q Actividades sanitarias y de servicios sociales 4 15.8 2.455
R Actividades artisticas, recreativas y de 2.1 1.7 1.654.7
entretenimiento
S Otros servicios 1.4 3.5 1.450.4
T Actividades de los hogares como empleadores de 0.6 5.3 858

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos del INE.
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En la tabla 7 se observa que la diferencia de ocupacion tanto en el sector primario como
en el secundario es muy acusada a favor de los hombres, estando, las mujeres, muy lejos
de acercarse al 50 %. Su participacion se concentra sobre todo en el sector servicios, con
especial fuerza en hosteleria, educacion, otros servicios y actividades de los hogares,
actividades representadas por los sectores I, P, S y T de la tabla 8.

Si se contrastan estos datos de ocupacion con los salarios medios de cada rama de
actividad, se aprecia que en las ramas donde las mujeres tienden a estar mas ocupadas, el
salario medio es menor que en otras ramas donde los hombres son mayoria. Este hecho
sucede en los sectores C, F y J: la industria manufacturera en el que el sueldo medio es
de 2300 euros mensuales, la construccion (2000 euros) o la informética (2.882 euros).

Por el contrario, los sectores peor remunerados como la hosteleria (I), la administracion
(N), otros servicios (S) y actividades del hogar (T), que alcanzan unos sueldos medios de
1.223,8, 1.470, 1.440,4 y 858 euros respectivamente estan ocupados en su mayoria por
mujeres. En la educacién (P) y las actividades sanitarias y de servicios sociales (Q), son
amplia mayoria, llegando a doblar a los hombres en el caso de la educacion y a triplicarse
en el caso de las actividades sanitarias. Ambos sectores bien remunerados (2.445 euros).

Seria necesario, entonces, reflexionar sobre los distintos intereses laborales o de futuro
que pueden tener mujeres y hombres y su incidencia en el tipo de trabajo anhelado, que
lleva a desear o rechazar ciertas profesiones como salida laboral.

Es interesante subrayar también como el 58 % de los trabajadores del sector publico son
mujeres'?. Esta es una salida laboral muy buscada, en la que el fantasma de la
temporalidad y despido en el trabajo casi desaparece, ademas de que la discriminacion en
el salario y promocion de ascenso es nula. Habria que diferenciar, no obstante, entre
personal interino y funcionarios o personal laboral fijo, pero no cabe duda que el sector
publico ofrece garantias de seguridad a nivel legislativo, en el cumplimiento de la
normativa laboral, estatuto de los trabajadores, de la ley de igualdad y otras leyes que
favorecen la igualdad de oportunidades, la conciliacion laboral, personal y familiar, la
posibilidad de reducciones o flexibilizaciones de la jornada, la ampliacién de permisos de
maternidad, etc.

Esta segregacion horizontal también permite explicar en cierta medida porque las mujeres
cobran de media menos dinero.

4.2.5.- Representacidn universitaria por sectores entre hombres y mujeres

En los ultimos afios el aumento del nivel educativo de la mujer ha sido muy considerable,
ocupando en gran cantidad las aulas de carreras universitarias y grados superiores. Los
datos recogidos en grafica 15 ayudan a ponderar mejor la afirmacion de que las mujeres
predominan en la mayoria de las carreras y grados.

12 https://funcionpublica.digital. gob.es/dam/es/portalsefp/funcion-
publica/rcp/boletin/NoticiaBEPSAPEnero_julio023.pdf.pdf, p.1.
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Gréfica 9.- Matriculados en grado por &mbito de estudio y sexo. Curso 2022-23.
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Fuente: Estadisticas de estudiantes universitarios, Ministerio de universidades, 2023.

Las carreras en las que predominan las mujeres son las de humanidades (filosofia,
historia, idiomas, artes), educacion, ciencias sociales, periodismo, negocios,
administracion, derecho, documentacion, salud, servicios sociales y agricultura.

Los hombres, por otro lado, prevalecen en los estudios del sector servicios, ingenierias,
industria, construccion e informatica, siendo en el caso de este Gltimo la gran mayoria
con el 84%, la mayor diferencia porcentual de participacion de todos los grados.

Que la mujer supere al hombre en tantos grados universitarios, y en general el aumento
de su formacidn y cualificacion, indica que la mujer cada vez va a poder acceder a mas
trabajos, mas cualificados, mejor remunerados y con mejores condiciones laborales. Este
hecho se traduce en una mayor tasa de participacion en el mercado y en una transicion
hacia la equidad en sectores antes mas masculinizados, como pueden ser los negocios, el
cine y mundo audiovisual, la gastronomia, los videojuegos, la investigacion cientifica o
muy importante, la politica.

El nivel de estudios y de formacién, sobre todo de estudios superiores es una pieza
fundamental para acabar con la segregacion ocupacional, tanto horizontal como vertical,
gue aun azota a la mujer espafiola. Supone una mejora real en la igualdad y aporta una
mayor independencia econdmica a las mujeres, que les permite tomar decisiones mas
autbnomas en sus vidas como poder retrasar la maternidad, optar entre casarse 0 no y
decidir sobre su situacién laboral sin depender econdmicamente de una pareja. Con mayor
formacidn, las mujeres tienden a tener una mayor conciencia sobre sus derechos y a exigir
condiciones de trabajo mas justas. Del mismo modo, un menor sesgo ocupacional de
género en el lugar de trabajo ha demostrado ser beneficiosa para la innovacion y la
productividad contribuyendo al crecimiento econémico.

La dedicacidn de los hombres a ingenierias e informatica puede explicar que estos reciben
mejores salarios debido a una segmentacion educativa por sexos. Si por razones, ya sean
culturales, bioldgicas o de cualquier tipo las mujeres tienden a preferir estudios mas
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vinculados con las humanidades y los hombres estudios mas vinculados con las
ingenierias, al estar mejor remuneradas las profesiones vinculadas a las ingenierias,
tendriamos un pequefio porcentaje de diferencia salarial explicable desde la misma
educacion.

Acabar con esta segmentacion educativa es una mision, en mi opinion, verdaderamente
dificil. Podemos ser optimistas y pensar que estas diferencias en los gustos de eleccion
de hombres y mujeres pueden revertirse debido a la globalizacion, el empoderamiento de
la mujer y el aumento de oportunidades. Pero es una realidad, que hay trabajos que las
mujeres no quieren o que debido a los gustos medios de la poblacién son amplia minoria.

Acabar con estos sesgos se torna entonces en una mision, en mi opinidn, casi imposible
sin la intervencion del estado, y que como mucho conducira a una “igualdad” en las urnas
(porcentajes de estudio de grados y sectores econémicos) que no reflejase la realidad y a
un coste en la economia mayor.

Para finalizar, teniendo en cuenta las caracteristicas diferenciales en el salario por hora,
puesto de trabajo, edad, empresa y sector economico. Hay un estudio de los economistas
Inés Murillo e Hipdlito Simén, que tras analizar estos factores llegaron a la conclusion de
que hay un pequefio porcentaje de la brecha salarial que no puede ser explicable.

“Los resultados obtenidos confirman que las diferencias en las dotaciones
de caracteristicas productivas entre hombres y mujeres no justifican por si mismas
el diferencial salarial por razon de género en Espafia. Por el contrario, una parte
importante del mismo se debe a la presencia de una significativa brecha salarial
intra-empresa para hombres y mujeres con las mismas caracteristicas productivas
observadas. Esta circunstancia, si bien pudiera reflejar posibles diferencias en las
capacidades de hombres y mujeres no recogidas por las variables de control, resulta
compatible con la presencia de elementos discriminatorios en los procesos de
retribucion salarial ”. (Inés Murillo e Hipolito Simén, 2013, p.63)

La economista Claudia Golding, economista y académica estadounidense, profesora de
Economia Universidad de Harvard y galardonada con el Premio Nobel de Economia, por
su avance en la comprension de los resultados de las mujeres en el mercado laboral, ha
propuesto sin embargo una hipotesis que permitiria explicar parte de esta pequefia brecha
salarial restante.

Esta hipdtesis sostiene que, al menos en algunos sectores, la remuneracion por hora
trabajada no es lineal, es decir, que no se gratifica sin considerar la productividad del
trabajo por hora y el nUmero de horas. Determinadas empresas como las consultoras, por
ejemplo, requieren que sus empleados trabajen con mucha rapidez, muchas horas y en
pocas jornadas, para ganar competitividad frente a otras. Por eso retribuyen mejor a quien
trabaja con mayor dedicacion y eficiencia. Por lo tanto, si las mujeres trabajan de media
menos horas que los hombres, habra profesiones y sectores donde la remuneracidn que
obtendran sera inferior por hora trabajada a la de los hombres.

29



“La percepcién por parte de las mujeres de salarios mas bajos que los
hombres, han sido tradicionalmente atribuidas a diferencias entre uno y otro sexo
concernientes al nivel educativo (aptitud) a la intermitencia en el empleo (por
ejemplo, por la maternidad y cuidado de hijos) y a diferencias en ambicion (actitud).
Goldin, sin embargo, demuestra con abundancia de datos que la explicacion es méas
simple: no es atribuible a diferencias en educacion porque en los paises
desarrollados los niveles educativos de las mujeres superan con creces a los de los
hombres, y cuando esas diferencias se dan dentro de una misma profesién, no se
puede achacar a que las mujeres trabajen en sectores menos lucrativos. Tampoco lo
es en las habilidades cognitivas y experiencia, ya que al inicio de la carrera
profesional las remuneraciones de hombres y mujeres son idénticas. La razén por la
que las mujeres ganan menos, segun Goldin, es porque tienen hijos y esa brecha
empieza en el momento en que los tienen. A partir del primer hijo pueden producirse
interrupciones de carreray reducciones de jornada que afectan a la tasa de actividad
y empleo y al salario.” (Castafio Collado, 2023, p.137)
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CONCLUSIONES

La brecha salarial es un tema actual y controvertido. Pese a poderse cuantificar, no puede
explicarse Unicamente desde el punto de vista econémico, por lo que tanto su analisis
como su solucion resultan complejas. Estudiar la brecha salarial de género entre hombres
y mujeres requiere asi valorar también factores sociales que van més alla de la premisa
igual salario por igual trabajo, como son: la conciliacion de la vida familiar y profesional,
la maternidad, la segregacién ocupacional y sectorial en el mercado de trabajo o la
influencia de estereotipos o roles de género.

La brecha salarial, concebida como “la diferencia relativa en el ingreso bruto promedio
de mujeres y hombres dentro de la economia en su conjunto”, no supone una iniquidad
cuando se debe a diferencias en formacion, tipo de jornada o de puestos de trabajo, pero
si lo es cuando la diferencia de salarios no es justificable por alguna de estas razones,
estando penado bajo la Constitucion Espafiola y la Ley Organica 2/2007.

En pleno siglo XXI con todas las leyes, convenios, ademas de tratados de la Unidn
Europea, que la brecha salarial, aunque haya disminuido, siga siendo tan elevada es
inexplicable exclusivamente desde el punto de vista de la discriminacion hacia la mujer.
En este trabajo se ha visto a través de datos empiricos como hay factores que pueden
explicar en cierto grado la brecha salarial de genero, situada en un 18,6% en 2021.

Un factor es el tipo de jornada. Se observa que las mujeres copan el 73% de las jornadas
a tiempo parcial y solo representan el 40 % de los contratos a jornada completa. Esta gran
diferencia se explica por la dificultad que sufren muchas mujeres para conciliar su vida
laboral con su vida familiar, ya que dedican mas horas de media al cuidado de la casa,
hijos y personas dependientes. Esta doble carga de trabajo reduce sustancialmente sus
posibilidades de seguir formandose o trabajando fuera de su horario laboral, lo que puede
resultar en despidos, la necesidad de pedir reducciones de jornada y permisos o el
abandono laboral.

Otro factor es la distinta dedicacion a sectores economicos por género, teniendo los
hombres de media mayor presencia en los mejor remunerados. Con todo, el avance en la
igualdad de oportunidades y el acceso a la educacion superior ha hecho que las mujeres
empiecen a copar mejores puestos de trabajo y entren en mayor cantidad de sectores,
elevando asi sus salarios. A través del estudio del salario medio, mediano y modal espafiol
se vislumbra un gran problema; el salario modal ha disminuido con respecto a 2012, es
decir, el salario mas frecuente entre las mujeres espafiolas era mayor en 2012 que en
2021. Este dato indica que hay un gran grupo de mujeres que siguen teniendo salarios
muy bajos debido a su mayor ocupacion en trabajos a tiempo parcial y a las barreras para
acceder a puestos de liderazgo y promocion. Asi sucede en sectores de servicios privados
en los que no se requiere de mucha cualificacidn y la oferta es amplia por lo que su poder
de negociacion es bajo, como la limpieza o la hosteleria.

Otro factor son las opciones educativas por género. Las mujeres tienden a estudiar mas
carreras vinculadas a las humanidades, la educacion y el sector de la salud y servicios
sociales. Los hombres se concentran en carreras de caracter mas cientifico como carreras
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informéaticas e ingenierias. Al ocupar méas tarde estos sectores, perpetlan esta
segregacion.

Ultimo factor, los hombres tienden a ocupar puestos de mayor responsabilidad en las
empresas, lo que hace que su salario sea mayor respecto a otros puestos de trabajo del
mismo sector. Este problema, también denominado segregacion ocupacional vertical,
hace referencia a los “techos de cristal” y los “suelos pegajosos” que muchas veces
enfrentan las mujeres a lo largo de sus carreras laborales, causados sobre todo por la
discriminacion y la herencia de roles de género. Habria que valorar si esta carencia de
acceso a puestos de mayor responsabilidad y liderazgo por parte de las mujeres viene
motivada por la discriminacién o la propia renuncia, ya sea por creencias limitantes
resultantes de los roles preestablecidos en la sociedad o sus preferencias de vida,
priorizando mas otras facetas como la familia, el horario o el tiempo libre antes que su
carrera profesional.

No obstante, Espafia avanza positivamente en la erradicacion de esta segregacion,
alcanzando en los ultimos afos tasas récords en puestos directivos en empresas y un
aumento en puestos de responsabilidad como directores de pequefias empresas,
departamentos o sucursales, puestos de encargados y puestos de mando intermedios. El
estudio de la brecha salarial segin rangos de edad tambien presenta indicios
esperanzadores para las generaciones mas jovenes. Esta se encuentra estancada en las
franjas de 35 a 64 afios, debido al mayor arraigo de los roles de género en estas mujeres,
su menor acceso a la educacion superior y las interrupciones en sus carreras laborales ante
la crisis del 2008 y la maternidad. Sin embargo, en los rangos de 25 a 34 afios la brecha
salarial es nula y de 25 afios para abajo es del - 3.8%, es decir, las mujeres de media
cobran mas que los hombres, gracias a la mayor igualdad de oportunidades en el acceso
a la educacion y al mercado laboral y al retraso de la maternidad primeriza.

Conclusion dltima, la brecha salarial aludida en noticias y redes sociales no responde a
una discriminacion por si sola, sino a sesgos y factores econdémicos que la explican
parcialmente mas el hecho crucial de la maternidad, que condiciona la vida de la mujer
mas que la del hombre y limita en especial su acceso a puestos de liderazgo. Sin embargo,
existen indicios que permiten indicar que las mujeres van a poder desarrollar sus carreras
laborales con menos obstaculos, como se evidencia entre la poblacion mas joven. La
igualdad de oportunidades requiere un acceso igualitario a la educacion y en especial a
los estudios superiores que evite la relegacion de la mujer a trabajos feminizados,
precarios y sin grandes posibilidades de ascenso o emprendimiento.
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