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1. INTRODUCCION

Una de las mayores revoluciones en el mundo lalral siglo XX fue la incorporacion de la

mujer al trabajo remunerado. Sin embargo, las cinks en las que se produjo esta incorporacion
fueron problematicas y durante afios ha significelddesarrollo de una lucha sin descanso por
reconocer a las mujeres como una fuerza de trabajoompetente como son los hombres. Si bien
es cierto que estas condiciones se han ido mejrand el paso del tiempo y la mujer ha

conseguido que se le reconozcan los mismo derepl®sl sexo opuesto, sigue estando patentes
gran numero de desigualdades entre ambos colediv@$acen que la situacion de la mujer sea

significativamente pero que la del hombre.

Atras quedan los afios en los que la mujer trabagambaituaciones precarias y peligrosas, en
trabajos del mas bajo rango, por salarios minimassy siempre en actividades estrechamente
vinculadas al hogar, ya que a la mujer siempresdeldado un papel reproductivo, en el que su
principal funcion era el mantenimiento del hogaelycuidado de los hijos. A pesar de esta
emancipacion de una vision clasica del trabajo ywédotal incorporacion al mundo laboral por
ciertas circunstancias, propias tanto de la traloagacomo de los empleadores, la mujer sufre de
desigualdades de varios tipos, y en concreto, guslere la que se va a centrar este trabajo, sufre

de una profunda desigualdad salarial.

La discriminacion salarial de género es una deptaxipales manifestaciones de la desigualdad
laboral entre mujeres y hombres, aunque no la ftasadificultades en el acceso y condiciones
laborales, la segregacion sectorial y ocupaciankd,especial incidencia en la empleabilidad de las
mujeres de la ausencia de politicas favorecedomsladcorresponsabilidad y medidas de
conciliacion entre tiempo de trabajo y tiempo d#ayiconstituyen manifestaciones evidentes de la

persistencia de la desigualdad hacia las mujeresiestra sociedad.

En Espafa, las ultimas décadas han presenciadentreala masiva de la mujer en la economia
remunerada, que ha tenido como protagonistas aesujen perfiles muy definidos en cuanto a sus
caracteristicas personales y profesionales y aceandiciones laborales. En el marco de este
aumento de la oferta de mano de obra femeninaifla®ncias salariales entre hombres y mujeres

son evidentes. Estas diferencias han provocaduoalacgn de la llamada brecha salarial.



Se conoce como brecha salarial entre hombres yesugela diferencia existente entre los salarios
percibidos por los trabajadores de ambos sexasjladh sobre la base de la diferencia media entre
los ingresos brutos por hora de todos los trabegadd’ va a ser esta el objeto de analisis de este
trabajo, teniendo en cuenta los distintos factqres provocan la aparicion de esta, ya que no solo
influyen en la existencia de diferencias salaridéetores propiamente laborales, como veremos,
existen diversas situaciones desfavorables parajar, que también indicen de manera importante
en la aparicion de esta brecha salarial, situasianee en ocasiones tendran consideracion de

discriminacion.

Las desigualdades de género, entre las que sengraclee brecha salarial, tienen consecuencias
negativas, no solo para las trabajadoras, sindajqukién para la sociedad en general. Costa y Silva
en 2008 proporcionaron una vision general concesdod posibles beneficios que aportaria un
aumento de la igualdad de género en la mano de wfilizando el ejemplo de paises de América
Latina, utilizando un modelo simulado en el quertageres acceden al mercado de trabajo en la
misma medida que los hombres, y en el cual seilmnado la discriminacion salarial de género.
Los efectos de estas medidas resultado en la riédude la pobreza, la eliminacion de los
obstaculos a la participacién de las mujeres emexcado laboral conduciria a unos resultados

incluso mejores que una mayor equidad salarial.

Los dos autores llegaron a la conclusion de queréthuccion de las desigualdades de género
implica beneficios no sdélo para las mujeres simabi@n para los hombres, los nifios y los mayores,
y para los pobres asi como para los ricos.” (C&as$dva, 2008).

El objetivo principal del presente trabajo es pnaiigar en las distintas variables que afectan al
nivel salarial de las mujeres y en aquellas qudymen diferencias con respecto a la remuneracion
recibida por los hombres. Una de estas variablegjeyhan influido enormemente estos ultimos
afos en el diferencial salarial, como veremos #&aigo del trabajo, es la cualificacion de las

mujeres, la cual ha registrado una mejora genezatd a la de los hombres, lo que ha provocado

una reduccion de dicho diferencial.

La intensidad de la reduccion ha presentado, sibaggo, diferencias muy significativas, un
fendmeno que se debe a que la evolucion del dfederesulta influida también por otros factores.
Entre éstos destacan los cambios en la estruchlmdas subyacente del mercado de trabajo, en

general, y en la dispersion salarial, en partiguparesto que la ubicacion de las mujeres en
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segmentos inferiores de la distribucién de salandiiduales determina que la cuantia concreta de
la penalizacion salarial que sufren (y, en defiaitila magnitud del diferencial salarial por sexo)

dependa del grado de desigualdad global.

La desigualdad retributiva, es decir, la menoilvetion que perciben las mujeres en relacién a los
hombres por un trabajo de igual valor, es por tamo de los mas persistentes y lacerantes
indicadores de la desigualdad de género que adnaeen el empleo. Y esta desigualdad, se va a
estudiar desde dos principales puntos de vista,eqgban las distintas variables que tiene un
especial efecto. Dos puntos de vista, desde losgu& a arrojar una serie de teorias presentadas
por distintos autores, que intentaran dar respudgparque de estas desigualdades entre géneros.
Uno, el grupo de variables que son propias de lgmwy) dos, las variables que son propias de las
empresas y su entorno, que estan fuera del codérdbds trabajadoras, y que afectan de igual

medida al diferencial salarial.

Y del mismo modo que se hara un analisis tedrictagigosibles causas de esta desigualdad, se
realizara un analisis a partir de datos empirietadrecha salarial. En el que a partir de lasgif

de salario de ambos sexos, clasificadas por léistdis variables que influyen en la percepcion del
salario como puede ser el tipo de jornada, la @etigd o la ocupacién, se intentara determinar las

causas y razones que determinan dicha brechaasalari



2. MARCO TEORICO.

2.1 Teoria sobre las diferencias salariales entreombres y mujeres.

La actual preocupacion por el analisis de la disiciacion laboral surge con la Publicacién de la
obra de G. Becker (1957)..4 economia de la discriminacionEl modelo de Becker y los que se
desarrollaron a continuacién se basaron en supuestapetitivos sobre el mercado de trabajo y
presentan el problema de no poder explicar la pencia de la discriminacion salarial a largo

plazo.

Ademas de esta se han realizado multiples obratugies que tienen como objeto el analisis de la
brecha salarial entre hombres y mujeres, tomardidde multiples perspectivas. En este trabajo se
va a tener en cuenta la clasificacion que realg@adio Lago Pefias en su articuld,a“
discriminacion salarial por razones de género” (2)0OLas teorias explicativas de las diferencias
de género en ocupaciones y salarios se puederiraimidos grandes modelos: las influencias por el
lado de la oferta o caracteristicas de los trabags] y las influencias por el lado de la demanda o

caracteristicas de los lugares de trabajo y lagestdentro de los mismos.

2.1.1 Diferencias por el lado de la oferta

Las diferencias por el lado de la oferta tienenoggen en la Teoria Neoclasica del Capital
Humano”, cuyas bases fueron sentadas por los trabajosrpmmle T. Schultz (1961), G. Becker
(1964) y J. Mincer (1974). Estas diferencias sonedas que encuentran su explicacion en las
caracteristicas y decisiones que los propios mdbags individuales toman, teniendo como origen
de las desigualdades salariales las disimilitugiestemtes en cualificaciones, intenciones y actisud

con las que los hombres y mujeres acceden al ned=attabajo.

La principal estrategia de un trabajador, ya sealne o mujer, para mejorar su productividad y

aumentar su valor en el mercado de trabajo, estinea capital humano, acumular recursos para
invertir en educacion, formacion en el trabajouday otros factores que permitan aumentar la
productividad del trabajador y por consiguiente,salario. Por lo que no solo hay que tener en
cuenta la educacién y la formacién, sino tambiéwosdos atributos de que disponga para poner en

accion un amplio rango de habilidades y capacidapesse manifiestan en las diferentes formas de



conocimiento acumulado y que permiten a su posesERarrollar eficazmente diversas actividades

para logar el crecimiento de la productividad yarajniento econémico.

Al igual que se tienen en cuenta todas estas eaistactas propias de los trabajadores, también hay
gue hacerlo con las diferentes decisiones que t@rladargo de su vida y que van a influir en la
composicion de su capital humano. Decisiones caandel priorizar el trabajo o la familia de
acuerdo con el domino que ofrece un mayor rendimiansus inversiones en tiempo, dinero y
esfuerzo. En especial estas son de suma importande vida laboral de una mujer, debido a su
fuerte vinculo con la vida familiar. La educacidmexperiencia general y especifica, la antigiiedad
en el mercado laboral y en el propio trabajo, éuswel abandono voluntario del puesto de trabajo
son caracteristicas que sirven para cuantificanvarsion en capital humano por parte de los
individuos. Los resultados obtenidos ponen de restd que parte del diferencial salarial es debido

a diferencias en estas caracteristicas entre hargbraijeres.

Teniendo en cuenta esto, una parte del diferesalarial puede verse explicado a través de esta
teoria ya que las mujeres pueden verse tentada&dii en capital humano en menor medida que
los hombres. Entre otras razones, porque la decikdnvertir en capital humano puede ser menos
atractiva o rentables por parte de las mujeres ppueparte de los hombres, debido a que las
primeras anticipan futuras interrupciones en lavaboral por razones familiares, como pueden ser

las posibles bajas por maternidad.

Hay que tener en cuenta que las mujeres tienen snexyperiencia laboral promedio que los
hombres debido a que se han incorporado recientenyede manera progresiva al mercado de
trabajo y, algunas de ellas, como se ha indicatiesahan realizado distintas interrupciones en su
vida profesional relacionadas, no solo con la m&lad, sino con el cuidado de hijos u otras
familiares, ya que tradicionalmente ese ha sidopapel. A parte de esto, existe la terrible
posibilidad de que las mujeres sufran discrimima@a el trabajo por parte del empleador, lo que
aumenta en consideracion las posibles interrupsideesu vida laboral o que directamente decidan
no participar de ella. Por todo esto, diversas esgs, anticipando las mencionadas ausencias que
las mujeres pueden tener en su vida laboral puddeidir invertir en formacién de los hombres

antes que de las mujeres.

Por su puesto la mentalidad de todas las mujeres e misma y hay quienes no tengan en cuenta

estas circunstancias a la hora de invertir en @apumano. Hakim (1991, 1992, 1995, 1996a y
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1996b) en su obra, destacaba dos “tipos” de myjer®scomprometidas” o “hechas a si mismas” y
las “no comprometidas” o “esclavas agradecidas’s pameras dan prioridad a sus carreras
profesionales, mientras que las segundas a susnseplidades domesticas. Tal y como establece
l. Lago (2002) en su articulo, “de acuerdo condakulos de Hakim (1996b), los movimientos
dentro y fuera del mercado laboral son entre dosayro veces mas probables entre las mujeres que
entre los hombres. En otras palabras, virtualmaes los hombres permanecen en el mercado de
trabajo a lo largo de su vida, comparado con attedde un 10% de las mujeres en Gran Bretafia

hoy y un 15% hace treinta afos.”

Estas circunstancias pueden influir negativament®tea fuente de capital humano como es el
aprendizaje en el trabajo. Los trabajadores pued®ementar su productividad no solo a través de
la educacion formal, sino también mejorando susadpdes en el propio trabajo. La expectativa
de las mujeres de pasar menos afios en el mercattab@go junto con sus posibles entradas y
salidas del mercado laboral debido a posibles ésaws por maternidad o cuidado de familiares y
su menor adquisicion de este valor afladido dadonasudébil apego al mercado de trabajo, llevan a
gue su inversion en este tipo de aprendizaje seamagle la de los hombres durante cada afio que

se gasta trabajando.

A parte de los posibles absentismos de la vida#hlpor parte de la mujer y del aprendizaje que se
puede recibir en el puesto de trabajo, que cordigwu capital humano, otra de las principales
fuentes de capital humano es la educacion. Traditiwente, como ya se ha mencionado con
anterioridad, la mujer estaba estrechamente vidaudalas tareas del hogar, por lo que quedaba
relevada tanto de la actividad econémica, comoadeducacion, sobre todo superior. Antafio el
principal porcentaje de mujeres que estudiabamagmente lo hacian en una educacion basica. Pero
con el paso del tiempo y el cambio de mentalidachUenero de mujeres que accede a estudios
universitarios ha ido aumentando en gran medidéahiegar a superar a los hombres en este
aspecto en la actualidad.

Entonces, ¢ Por qué las mujeres reciben un salammmtuando hay un mayor porcentaje de estas
gue de hombres con estudios universitarios? A plierla influencia de otros factores, es porque las
mujeres dedican sus estudios a obtener un empleaeterminados sectores. Esto esta

estrechamente vinculado con la segregacion ocupelaiue sufren las mujeres y que se analizara
mas adelante. A causa de este fenOmeno se da anzanuento de mayores concentraciones de

chicas hacia estudios y profesiones feminizadas, menor oferta laboral, relacionadas con el
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cuidado y atenciéon a las personas, como puedetradajos relacionados con la administracion,
ensefianza, sanidad, trabajo social u hostelenig yag mantiene alejadas, en términos estadisticos,
de los estudios y profesiones cientificas y teagioés, hacia las que se encaminan los hombre
preferentemente. Numerosos autores han realizallajtis analizando distintas fuentes de datos y
todos llegan a conclusiones semejantes con respeette tema, en concreto, se aborda este tema
en el trabajo de Sara de la Rica y Arantza Ugid99%), ‘¢, Son las diferencias en capital humano
determinantes de las diferencias salariales obstasaentre hombres y mujeresBegun estas
autoras, en lo que a rendimientos de la educacidversitaria se refiere, estos son positivos tanto
para hombres como para mujeres, sin embargo laitudgie dichos rendimientos es mayor para

los hombres que para las mujeres.

Este hecho es debido, como ya he mencionado, sogu®mbres universitarios eligen en mayor

porcentaje carreras universitarias altamente remadas. Por ejemplo, es mayor el salario medio
gue un universitario ingeniero va a recibir quejed recibira uno que haya estudiado magisterio.
Por otro lado, hay un mayor nimero de hombres gakcaran sus estudios en campos como la
ingenieria mientras que el porcentaje de mujeresegtudian magisterio es mucho mayor que el de
hombres. Otro aspecto que se destaca es que panmaujgres la interaccién entre estudios

universitarios y sector publico tiene un efecto rfaxorecedor sobre el salario de las trabajadoras,
lo que quiere decir es que los mayores rendimigpes los estudios universitarios de las mujeres

se obtendran en el sector publico.

Ademas de estos factores, que son los principallesodelo del capital humano recoge otros tantos
gue determinan las diferencias salariales entredatbres y las mujeres desde el lado de la oferta.

- El exceso trabajo domestico del que se hacen dasgoujeres, debido a la injusta division
sexual del trabajo, hace que se reduzcan los estigue las mujeres dedican al trabajo
remunerado, por lo que su productividad decrecepeoado con la de un hombre y por
consiguiente también lo hace su salario.

- A causa de la mentalidad tradicional que aun setiemam en las unidades familiares, se
antepone la carrera profesional del marido frergede la mujer, lo que influye también en
la localizacién geografica de la familia, por loedos ingresos de la mujer decreceran con
mayor probabilidad.

- Debido a las mencionadas exigencias familiarestigmen las mujeres, disponen de mas

problemas para adaptar cambios o0 exigencias lasogale no se ajunten al horario fijado.



- Ya que las mujeres anticipan una vida laboral noéscdedican menos tiempo a buscar un
empleo correcto por lo que dispondran de unosisatenores.

Como se puede comprobar, las diferencias resustatgielado de la oferta no solo tienen que ver
con el capital humano aportado por las trabajadsitas que también esta influenciado por la

mentalidad que tanto ella como su entorno tenga.

Asi pues, los principales factores que afectarapital humano y que inciden en gran medida en la
desigualdad existente entre hombres y mejoresatn ta educacion recibida antes de entrar al
mercado de trabajo como la formacién que impartangpresario al trabajador una vez haya
obtenido el puesto de trabajo, que liga a las ragjer una formacion mas general, debido a su
posible menor vinculacidén con la vida laboral. Yemds, las distintas decisiones que el trabajador

toma en relacion con su vida laboral y la mentdligae este pueda tener.

2.1.2 Diferencias por el lado de la demanda.

Este tipo de diferencias estdn intimamente ligaada llamada discriminacion salarial. Toda
diferencia salarial que haya entre un hombre ymmj@r que no responda a algun tipo de diferencia
de capital humano, ya sea a educacion, formacikperencia, etc. se tratara de discriminacion.
Esta es una afirmacion muy contundente, pero que sexrvir de base para explicar que son este

tipo de diferencias por el lado de la demanda.

Lo primero es pasar a dar una breve definicionigerichinacion que nos aporte una primera idea
de que es este concepto. La discriminacion se qigeseando existe una diferenciacion de trato a
las personas por razén de su raza, color de piséxom, entre otros motivos, por lo que la
discriminacion por sexo es la diferenciacion déoten funcion del sexo de una persona. Segun se
presente, existen dos tipos de discriminacion:ctire indirecta. La discriminacién directa por
razon de sexo es la situacion en que se encuemdrgpersona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencion a su sexo, de manera menosafde que otra en situacion comparable. Por
otro lado, la discriminacion indirecta consisteuancomportamiento aparentemente neutro pero con
un resultado perjudicial para un colectivo, en est® para las mujeres, y ademas carece de una
causa suficiente, objetiva, razonable vy justificdiste tipo de discriminacion puede ser dificil de

detectar y para ello son necesarios estudios destperspectiva de género.



La discriminacion por razones de género en el nderda trabajo existe cuando dos individuos con
la misma cualificacion son tratados de un modardasipor el sexo (Blau, Ferber y Winkler, 1998).
Esta discriminacion no solo tiene un efecto enathr®d de las trabajadoras, si no que es un
fendmeno que afecta directamente a otros aspeetisodde la vida laboral y también a como se
valora ella misma dentro del mercado de trabajméntiandola para que dediqgue mas o menos
recursos al trabajo. Son varios los tipos de meoaws a través de los que se da la discriminacion y

gue afectan a la mujer y su salario.

Uno de ellos es la llamaddiscriminacion de colocacién esto es, las mujeres pueden estar
colocadas en ocupaciones que difieren en gran mediel sueldo que pagan de las ocupaciones en
las que estan colocados los hombres. Detras detipstede discriminacion se plantean dos
posibilidades, que esto es debido a la segregdeida mujer que la empuja a aquellos empleos con
salarios mas bajo, o que esta discriminacion egldebun proceso de devaluacion del trabajo de la
mujer que afirma que si una ocupacion esté integmgancompuesta por mujeres, todas ellas seran
objeto de la devaluacion. La hipoétesis de la dexadtun (devaluation hypothesisF. Perez Perales
(2010) explica que existe una tendencia a tomar las idaties masculinas como estandar y a
considerar las otras como inferiores, lo que rasult punto clave para explicar las distintas
diferencias en el salario entre hombres y mujdragealizacion de trabajo no remunerado lleva a
una infravaloracion del trabajo de las mujeres yial en una sociedad en las que esto se realiza
usualmente lleva a que esta consideracion infdebtrabajo de la mujer se considere una practica
natural. La devaluacion del trabajo de la mujemsmifiesta en el bajo valor que los empresarios,
trabajadores y la sociedad en general otorganabhjw que realizan estas y que conlleva a una

menor remuneracion.

En cuanto a la segregacion, se trata de un fenomé@saconocido y que ha sido objeto de estudio
en numerosas ocasiones, pero, haciendo una sjnpesismos explicarlo con el modelo de la
concentracion, explicado por Baqueiro, Guataquim&mto, (2000), en su articuloUyh Marco

Analitico de la Discriminacion Laboral”

Esta teoria explica la segregacion ocupacionaksiabibase de la productividad de los trabajadores,
esta se entiende como consecuencia del esfuenzio gieipo 0 equipo: si las relaciones sociales en
el trabajo son desfavorables, la productividad disge. Los estudios que se inspiraron en dicho
modelo encontraron que algunos trabajadores vasmsgnten incObmodos cuando trabajan al lado

de mujeres, o cuando reciben ordenes de ella$ poie optan por colocar a hombres y mujeres en
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diferentes puestos de trabajo para maximizar ldymtovidad y los beneficios. El resultado de este
proceso es que las mujeres quedan excluidas descprestos de trabajo y solo tienen acceso a un
numero limitado de ocupaciones. Siendo su ofertg grande en relacion con la demanda, se

produce una flexion del salario de las mujerescenparacion con el de los hombres.

De esta manera, la segregacion ocupacional pudsesdea una eleccion de las mujeres que optan
por ocupaciones que requieren habilidades queatisan ser actualizadas con la misma frecuencia
requerida para otras ocupaciones. Asi, las muppresbuscan maximizar el valor presente de sus
ganancias en su ciclo de vida no se dedican a ooui@s en las que sus habilidades pueden
depreciarse rapidamente durante el tiempo quedieagteal cuidado de sus hijos.

Otro de los distintos tipos de discriminacion queeqe afectar a la mujer es la simple y llana
discriminacion salarial dentro del trabajo. Antes de hablar de la discriminacién salarial hag
matizar que no es lo mismo discriminacién salagak desigualdad salarial, dado que la
desigualdad solo implicaria discriminacion en ladida en que esta fuera producida por un trato
excluyente e injusto, no estando apoyada en hesifjesvos determinados por reglas del mercado,
asi pues, la desigualdad salarial responderia aitugion “objetiva y justa”. Pero no este caso Si
el hecho en si mismo lo es no lo seria su causae$®sta base, la desigualdad salarial, por tanto,
no seria un factor de discriminacién en si misneoo i una consecuencia de las diferencias en el
empleo entre mujer y hombres, ya sea en el accesopestos de trabajo, en la promocion en la

empresa, en las diferentes responsabilidades, etc.

Salvando estas diferencias, existe una parte desigualdad salarial que si es discriminacion y se
da cuando un trabajador recibe un menor salariaretrabajo u ocupacion dado en un mismo
negocio, realizando un trabajo de valor igual oejente. Se trata de la discriminacién basica, es
decir, cuando las trabajadoras reciben una remcidaranenor que la de los trabajadores por el
desempefio de un puesto de trabajo con las mismess tdunciones y responsabilidades, bajo las
mismas condiciones laborales y en una empresarilargs caracteristicas. Es importante matizar
un aspecto, la discriminaciéon salarial no solo texisuando hombre y mujer perciben
remuneraciones distintas por desempefiar igualalajty, sino cuando cobran salarios diferentes
por realizar un trabajo de igual valor o un trabagoivalente. Destacar que se hace referencia a un
trabajo de igual valor o equivalente y no iguab#ja, dado que un trabajo igual no siempre ha de
conllevar una misma retribucidén, pues existen cameptes de la retribucion que no dependen

solamente del trabajo en si mismo y porque la renagion del desempefio de una tarea se supone
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ha de estar sujeta al valor que aporta la mismaefamnos objetivos se entiende por un valor igual
0 equivalente aquellos trabajos que requieran dgldrébajadores una serie de aspectos similares
relacionados con las capacidades a aportar, ekresfua realizar, las responsabilidades que se

ostentan en el trabajo o las condiciones de trabajo

Sin embargo, la cuestibn que determina esta dis@gidon no reside tanto en determinar los
componentes del trabajo que dan cuenta de su satorde como se evalian los mismos. Y ahi es
donde aparece los principios de lo que llamamasidighacion salarial, en que tradicionalmente se
le atribuye un menor valor a los trabajos realizagor mujeres asi como a un mismo trabajo o de
valor equivalente que es realizado por una mujsta Hltima aportacion referente al menor valor
gue se le da al trabajo realizado por las mujergs gonsiguiente menor salario atiende al nombre

dediscriminacion valorativa.

Existe un modelo que, pese a estar relacionado esbms conceptos de discriminaciéon, de
desigualdades por el lado de la demanda, que hexplisado ahora, tiene su origen en la Teoria
del Capital Humano de Becker. Y es que el autdeed¢ que existen otras fuerzas, al margen de
los aspectos relacionados con el capital humam®,irffluyen en que el diferencial salarial entre
hombres y mujeres aumento. Y es asi como se dksasb modelo del gusto por la
discriminacion expuesto por Gary Becker eiife Economics of Discrimination(1957). Segun
Becker, la discriminacion supone la existencia deguupo mayoritario y otro minoritario. El
minoritario, que en este caso son las mujeresheeaan trato inferior y un menor salario, que el
grupo mayoritario. El origen de esta discriminacé®ta basado en el gusto de los individuos y se
define en las actividades econdmicas como la reawwuntaria a utilidades e ingresos para
satisfacer prejuicios. El trabajador discriminadtssera contratado si esta dispuesto a recibir un
salario menor, ya que su contratacion implica ws@eea de coste psiquico, que se traduce en el
llamado coeficiente de discriminacioil funcionamiento del modelo es el siguiente. Si el
empleador no tiene perjuicios, ante dos grupos etsopas, hombres y mujeres, contrata al
trabajador que cumpla la condicién de que su prtodemarginal del trabajo sea igual a su salario,

contrata al mas productivo.

Sin embargo, cuando el empleador discrimina, seargiroduccion por no tener que soportar ese
coste psiquico que supone el contratar mujeres.pées contratara mas hombres con un salario
mayor, y las pocas mujeres que acepte contratarcserun salario menor y la diferencia entre los

dos salarios sera este coste psiquico antes madcipel coeficiente de discriminacién
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La principal consecuencia que se deriva de estqueslas empresas que discriminan obtienen
menores beneficios, por lo que su situacidbn no @usuktenerse en el largo plazo, asi estas
empresas Unicamente existiran en mercados pocda gmnpetitivos. Otra consecuencia de este
modelo es que si los hombres y las mujeres soitusivgts perfectos, el empleo esta totalmente
segregado y las mujeres Unicamente seran contsawmaaquellas empresas en las cuales los
empleadores tengan menor perjuicios. En contracidosia esta teoria de “gusto por la

discriminacion” se desarrollaron varios modelosralitivos por el lado de la demanda que
desarrollan la discriminacion salarial que sufreas Mmujeres. Dos de estos modelos son los

siguientes:

- El modelo de discriminacion estadisticacon esta teoria estan asociados Edmund Phelps
(1972) y Dennis Aigner y Glen Cain (1977), con sespectivos trabajos. La idea de este
modelo es que los empresarios toman como puntefdeencia las caracteristicas promedio
de los distintos grupos y no las individuales. hadn de esto es que la informacion es
imperfecta: la informacion disponible de las halasiies de cada individuo es relativamente
escasa, mientras que la concerniente a un prordedim grupo es relativamente completa,
y dado que la obtencion de una informacién masllddgaimplica costos adicionales, los
empresarios prefieren contratar segun el promesligrdpo y segun los perjuicios sobre las
capacidades de las mujeres en comparacion a lodbresemEsta teoria, basada en la
asimetria de la informacién, supera el concept@uosglicio de Becker, pero no ofrece una
mejora. En este sentido, se puede decir que paga&odficiente de discriminaciéon
equivalente al del modelo de Becker, que se dederde la productividad promedio de
cada grupo. Pero en general, el empresario salefibedo ya que la recoleccion de
informacion mas especifica le resultaria muy ca@stosentras que tomar en consideracion
la caracteristica promedio observada del grupo&sbarato e implica un riesgo menor en
el momento de seleccionar un trabajador, lo quedks formas implica para él cierto grado

de incertidumbre.

Existen distintas versiones del modelo del gusto lpodiscriminacién de Becker. Arrow (1972) defendjue la
composicion laboral de la empresa definia esteogpst la discriminacion, Marshall (1974), y Thurdd975),
defendian que estos prejuicios respondian a utendia social. Por su parte Glen G. Cain, eHaidbook of Labor
Economics”, difiere en dos conceptos con Becker, el menor ve#rcoeficiente de discriminacidietermina el
diferencial salarial del mercado. Y si se dieraado de que el empleador no discriminara a nadigeoun miembro

del grupo discriminado llegar a empleador, el acoefite seria cero.
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Asimismo, si la informacion sobre los candidatosréu correcta, la discriminacion se
ejerceria de forma individual para quienes se raldg valor estadistico promedio, y no

habria discriminacion estrictamente grupal corasanhujeres.

Este tipo de discriminacion basada en informacidpeirfecta deberia ser un fenomeno
temporal. Una vez contratadas las trabajadorasscygf@s esperan un bajo nivel de
productividad, tienen la oportunidad de demostuar Isabilidades y al probar que son tan
productivas como los hombres, los empresarios teebetiminar la brecha salarial fruto de
la discriminacion. Sin embargo, la discriminacioneg@e persistir ya que no todos los
trabajadores tienen los medios para transmitiradigenales al mercado o para hacer notar

su desempefio sobresaliente frente a los demas noighd grupo al cual pertenecen.

El modelo overcrowding: Este modelo analiza las diferencias salarialesedmmbres y
mujeres a partir de la segregacion en el empleerglsg por Bergmann en 1974. La
segregacion ocupacional por razones de sexo peed®szontal o vertical. A través de la
segregacion horizontal observamos la diferenteiloligtion de las mujeres y de los hombres
entre los sectores econdmicos y entre las categprédesionales. La concentracion de la
mano de obra femenina suele justificarse porqueesaionalmente los trabajos se definen
como masculinos o femeninos a partir de “las tan@@apias de uno u otro género,
considerandose que hay trabajos remunerados feoserunyo ejercicio es adecuado para
las mujeres, mientras que otros son impropios lds’elGoémez Bueno, 2001). Las causas
de este tipo de segregacion hay que buscarlasexistancia aun de una serie de perjuicios
sobre la capacidad, no solo por parte de las naugre también de los hombres, para
realizar determinadas actividades .Prejuicios gugaglucen en una escasa presencia de las

mujeres en determinados sectores considerados lnascyviceversa.

En cuanto a la segregacion vertical, a través tlepeglemos conocer la concentracion de
mujeres y/o hombres en los distintos niveles dparsabilidad; cuando, con los mismos
niveles educativos y de experiencia laboral seigreefcontratar a hombres para puestos
altos. Si la segregacion horizontal permanece ipemente estable, la posibilidad que
tienen las mujeres de acceder a los puestos nass didt la jerarquia profesional registra
ligeros cambios, siempre menores que los que podsa@esear. La promocion profesional
de las mujeres aparece como mas lenta y laboriosalajde los hombres. De forma

generalizada podemos decir que la jerarquia pmfabkisigue estando dominada por los
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hombres a pesar de que cada vez son mas las myjeresceden a puestos de direccion, de
responsabilidad y de toma de decisiones, debiddafumentalmente a su mayor nivel de

formacion.

El modelo overcrowding muestra que una posible emnencia de la segregacion es la
aparicion de las diferencias salariales entre hembpmujeres. La brecha salarial se origina
cuando la demanda de trabajo en las ocupacionearipnte femeninas es pequefia en
relacion con la oferta de mujeres y la movilidatrersectores femeninos y masculinos es
limitada. Sin embargo, este modelo no explica p@rlgs mujeres tienden a concentrarse en

determinadas ocupaciones.

Una vez explicado este fendmeno de la segregacidpacional y mas en concreto la segregacion
vertical hay que mencionar un fendmeno que sufiemlujeres y que esta intimamente relacionado
con la segregacion vertical, este es el llantadbo de cristal La perspectiva de género ha puesto
de relieve que ni el incremento vertiginoso en igeinformativo ni tampoco la participacion
generalizada de mujeres en el mercado de trabajgeharado un incremento proporcional en
posiciones de poder y puestos laborales con camhaie decision. (Barbera, Ramos, Sarrio,
Candela, 2002).

Ante este fendmeno se desarrolla el concepto dbbtee cristal, que pretende representar las
sutiles modalidades de actuacion de algunos meuasigdiscriminatorios. Estos mecanismos
presentan obstaculos para el crecimiento profelsdméas trabajadoras y les marcan un limite que
les resulta imposible de superar. Sin embargos dstereras no son siempre explicitas, por lo que
su estudio y el hecho de enfrentarse a ellas sumgieertirse en una tarea dificil y larga. Estas
barreras provocan el estancamiento de las mujeraschas veces estas no pueden explicar porque

no ascienden puestos en su carrera profesional.

Y es que el techo de cristal, aunque transparesgalta muy efectivo. Asi pues el techo de cristal
es esto, unas barreras “invisibles” que dificuttampiden el ascenso profesional de las mujeres. Y
son invisibles, porque no provienen de ningunaolelyspositivo establecido y oficial que imponga
estas limitaciones y que muchas veces provienéa gl®pia mentalidad de las trabajadoras.
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2.2 Legislacion en materia de igualdad.

Ante un fendbmeno tal como es la existencia de écHa salarial entre géneros, se establecen
politicas destinadas a la reduccion de tal difeabnda mayoria de estas se centran en las
diferencias por el lado de la demanda, es decila éiscriminacion. Estas politicas encaminadas a
eliminar la discriminacién en el mercado de trabap fomentar la igualdad entre el hombre y la
mujer se justifican, no soOlo por razones de equigadusticia social, sino también por
consideraciones de eficiencia, pues la menor [j@aton de las mujeres en el mercado de trabajo

tiene efectos negativos sobre el crecimiento deais

Asi pues, y para proteger a la mujer frente a cibmes de desigualdad y de discriminacion, se han
impulsado a lo largo de los afios un gran niumermatenas de todo tipo y por todo tipo de

organismos, desde normas impulsadas por la UnidgopEa para los estados miembros hasta
normativa regional pasando por las normas estalalgeqgior los 6érganos competentes de nuestro

ordenamiento juridico.

2.2.1 Leqislacién en materia de igualdad en la bdropea.

Desde la Union Europea se han impulsado normadie tipo ante esta situacion: Tratados,
reglamentos, directivas, dictamenes, etc. Mencidoatguno de los mas importantes es obligatorio
comenzar con el Tratado constitutivo de la ComuhiBaropea, firmado en Roma en el 25 de
marzo de 1957 (versiones consolidadas del TratadadUnién Europea y del Tratado de

Funcionamiento de la Union Europea), en particldararticulos 2 y 3 del TUE y los articulos 8,

10, 18, 19, 153 y 157 del TFUE.

En cuanto al Tratado de la Unién Europea, en sausot2 se establecen las bases de la defensa de
los afectados por la desigualdad, cuando nos dicerJnion se fundamente en los valores de
respeto de la dignidad humana, libertad, democragpi@aldad, Estado de Derecho y respeto a los

derechos humanos”.

Por otro lado en el articulo 3 se ofrecen una s#sjetivos que tiene la Unibn como promover la
paz y el bienestar de los pueblos, ofrecer un esmclibertad, seguridad y justicia sin fronteras
interiores, establecer una union econdémica y moagtsi como promover sus valores e intereses y

contribuir a la proteccién de sus ciudadanos enralagiones con el resto del mundo. Hay que
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destacar el apartado 3 de dicho articulo, en ekgquestablece que “la Unidn combatira la exclusion
social y la discriminacion y fomentara la justigiéa proteccion sociales, la igualdad entre mujeres
y hombres, la solidaridad entre las generacionlespyoteccion de los derechos del nifio.”, lo que

garantiza la lucha contra la desigualdad y la oisoacion de género.

Y en el Tratado de Funcionamiento de la Unién Eeagse hace referencia de una manera mas
concreta a la desigualdad y la discriminacion, cq@uo ejemplo en su articulo 8 en el que se
menciona el objetivo de la Union de eliminar lasigealdades entre el hombre y la mujer y
promover su igualdad, o en el articulo 10 dondessipula que en la definicion y ejecucién de sus
politicas y acciones, la Union tratara de luchanm@otoda discriminacidén por razén de sexo, raza u

origen étnico, religién o convicciones, discapadjdadad u orientacién sexual.

En los articulos 19 y 153 de este Tratado se estalih obligacion tanto de la Unidn, dentro de los
limites de sus competencias, como de los Estadesionds, respectivamente, de luchar contra la
discriminacion por motivos de sexo, asi como laedeh de la igualdad entre hombres y mujeres,
por lo que respecta a las oportunidades en el mheldedoral y el trato en el trabajo. Y para acabar,
el articulo 157 desarrolla la garantia de igualdadetribuciones entre hombres y mujeres. En el
propio articulo se establece tanto una descripdéros que es retribucibn como de los que es
igualdad de retribucidn, que se define como “questabucion establecida para un mismo trabajo
remunerado por unidad de obra realizada se fijeeslabbase de una misma unidad de medida” y
“que la retribucion establecida para un trabajouesnado por unidad de tiempo es igual para un
mismo puesto de trabajo”

A parte de estos tratados hay que destacar uradgedirectivas, destinadas a alcanzar una serie de
objetivos en relacion con la defensa de la iguajdiadno discriminacion.
- Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y deisgjo, de 5 de julio de 2006, relativa
a la aplicacién del principio de igualdad de opoidades e igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion. Ektipahobjetivo de esta directiva es
asegurar la aplicacion del principio de igualdadrd® en los que se refiere a el acceso al
empleo, la promocion, la formacién, las condiciodesrabajo o la retribucion.
- Directiva 76/207/CEE asi como la directiva 2002C8/del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 23 de septiembre de 2002, que la mad#iativa a la aplicacion del principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres euéose refiere al acceso al empleo, a la

formacion y a la promocién profesionales, y a lamdiciones de trabajo. En ella se
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establecen definiciones tanto de lo que es el ipimale igualdad, discriminacion tanto
directa como indirecta, e incluso definiciones deaeptos como acoso 0 acoso sexual.

- Directiva 86/378/CEE asi como la directiva 96/97/@ie la modifica, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato erticenbres y mujeres en los regimenes

profesionales de seguridad social

Y como ultima norma a mencionar, impulsada desdédni®n Europea en materia de igualdad y
discriminacion se encuentra el Reglamento (CE) BlB! del Parlamento Europeo y Consejo, de
21 de abril de 2004, relativo al fomento de la idad entre el hombre y la mujer en la cooperacion
al desarrollo. En el presente reglamento se hawapié en la posibilidad de financiarse actividades
de fomento de la igualdad entre el hombre y la mgjee favorezcan las medidas especificas
relacionadas con el acceso a los recursos y sesvilgstinados a las mujeres y el control de los
mismos olas campafias de sensibilizacion y la labor de defeasi como el establecimiento de

redes de personas involucradas en el ambito deidddiad entre el hombre y la mujer.

2.2.2 Leqislacién en materia de igualdad en Espania.

En nuestro ordenamiento juridico existen variagmasr que regulan los distintos supuestos de
desigualdad y discriminacion de género que se puedeontrar en el mundo laboral. Para empezar
a destacar los mas importantes hay que comenzda parma suprema de nuestro ordenamiento
juridico, la Constitucion. Dentro de todo el ted® la constitucion destacan una serie de articulos
gue hacen especial referencia al fendmeno de iguddédad, estos son los articulos 9, 14, 23, 35, 53
y 149.

Estos articulos unicamente establecen las basesrstnetar en ningln momento en temas como la
lucha contra la discriminacion y el fomento degaaldad entre sexos, ofreciendo una visién global.
Sin embargo se debe de destacar el articulo Jidularique sera la base de todas las normas que
regulan la situacion de igualdad de todas las pessoEl articulo 14 establece el principio de
igualdad y nos dice que “Los espafoles son igualge la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, rasxo, religion, opinién o cualquier otra

condicion o circunstancia personal o social”.

En el resto de nuestro ordenamiento juridico exisdéges, decreto u ordenes que hace especial

referencia a la discriminacién en el mundo labdralprimera a la que se debe de hacer mencion es
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a la Ley 56/2003, de 16 de diciembre, de Empleo.s&rarticulo 2, donde se establecen los
objetivos principales de esta ley, en el apartdde &stablece que es objetivo de esta ley gaaantiz
la efectiva igualdad de oportunidades y la no disoacion en el acceso al empleo y en las
acciones orientadas a conseguirlo, asi como eibria ¢leccion de profesion sin que prevalezca
discriminacion. De la misma manera, en el articulois de la ley, donde se regula la Estrategia
Espafiola de Activacion para el Empleo, en el B§e determina la igualdad de oportunidades en el
acceso al empleo, de manera que se defiende laopi@mde la igualdad entre hombres y mujeres
en el acceso, permanencia y promocion en el empldemas, se promueve la conciliacion de la

vida personal, familiar y laboral.

Por ultimo destacar el articulo 22 bis de estaéeéynas importante en materia de discriminacion,
gue regula la discriminacion en el acceso al empieste articulo determina que los servicios
publicos de empleo deberan velar especificamemteaydtar la discriminacion tanto directa como
indirecta en el acceso al empleo. Ademas se asiethdd definiciones de lo que para el
ordenamiento juridico se consideran ofertas disodtorias. La primera de ellas nos dice que se
consideran discriminatorias las ofertas referidasna de los sexos, salvo que se trate de un
requisito profesional esencial y determinante dedavidad a desarrollar. La segunda de estas
definiciones afirma que se consideran discriminasolas ofertas referidas a uno solo de los sexos

basada en exigencias del puesto de trabajo rettagrcon el esfuerzo fisico.

Con el fin de regular de una manera mas diredguiEldad entre mujeres y hombres, se declara la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la iguhkfectiva de mujeres y hombres. Esta es la
ley mas importante de nuestro ordenamiento juriditonateria de igualdad. Dentro del cuerpo de
la ley de igualdad se regulan todos los aspectasioeados con la desigualdad entre hombre y
mujer, incluidos la discriminacion y la desigualdattibutiva. El contenido de la ley se divide en 8
titulos:

- TITULO L. El principio de igualdad y la tutela coatla discriminacion.

- TITULO Il. Politicas publicas para la igualdad.

- TITULO IlI. Igualdad y medios de comunicacion.

- TITULO IV. El derecho al trabajo en igualdad de dpnidades.

- TITULO V. El principio de igualdad en el empleo (idb.

- TITULO VL. Igualdad de trato en el acceso a biepesrvicios y su suministro.

- TITULO VII. La igualdad en la responsabilidad socia las empresas.

- TITULO VIII. Disposiciones organizativas.
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De todos estos apartados, hay algunos que resuiéasnrelevantes en el andlisis de la brecha
salarial. Por supuesto, el que regula el prinajj@ogualdad y tutela contra la discriminacion. EEn e
se define el principio de igualdad entre hombreuyem de trato y de oportunidades en el acceso al
empleo, en la formacion y en la promocion profesies, y en las condiciones de trabajo. Al igual
gue la integracion del principio de igualdad emnlarpretacion y la aplicacién de las normas. En
cuanto a la discriminacion, se establecen las idafimes de discriminacion directa e indirecta, de
acoso sexual y acoso por razon de sexo o discrmmimgor embarazo o maternidad. Ademas,
establece que también es discriminacion por rae@ego cualquier trato adverso o efecto negativo
gue se produzca en una persona como consecuend# giesentacion por su parte de queja

destinados a impedir su discriminacion.

Con las politicas publicas se establecen una derétuaciones de los Poderes Publicos en defensa
de la igualdad entre hombres y mujeres. Los amdeque siguen dichas actuaciones son la
efectividad del derecho constitucional de igualdadintegracion del principio de igualdad, la
colaboracion y cooperacion entre las distintas Adlstiaciones en la aplicacion del principio de
igualdad o el establecimiento de medidas que asmadarconciliacién en el trabajo. Siguiendo la
linea de las actuaciones en materia de igualdd@&iplelerno elaborara un informe periédico sobre el
conjunto de sus actuaciones en relacion con ldiefiad del principio de igualdad entre mujeres y

hombres.

También es fundamental el papel que se le otolga@gociacion colectiva en la consecucién de la
igualdad. Entre otras acciones, se requiere quentgsesas con mas de 250 trabajadores elaboren
planes de igualdad.

Con el mismo objetivo que la ley de igualdad se lmrzado numerosos Decretos y Ordenes

Ministeriales. Algunos de los mas importantes son:

- Real Decreto 1370/2007, de 19 de octubre, por elsguregula la Comision Interministerial
de Igualdad entre hombres y mujeres. Se reguleotaision Interministerial de Igualdad
entre mujeres y hombres, como 6rgano colegiadonimésterial adscrito al Ministerio de
Sanidad. Su principal funcion es la de supervisaintegracion, de forma activa, del
principio de igualdad de trato y oportunidadesaadtuacion de la Administracion General

del Estado, asi como la coordinacion de los datidepartamentos ministeriales.
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Real Decreto 1729/2007, de 21 de diciembre, pquelse regula la elaboracion del Informe
Periddico, relativo a la efectividad del princigle Igualdad entre mujeres y hombres. En
dicho informe se recogeran las actuaciones de haididtracion General del Estado y los
Organismos publicos vinculados o dependienteslderelacionados con la aplicacion de la
ley de igualdad, el seguimiento de las actuaci@moesempladas en el Plan Estratégico de
lgualdad de Oportunidades, asi como cualquier infoamacion sobre medidas adoptadas
para la consecucion efectiva de la igualdad reta¢ enujeres y hombres.

Orden PRE/525/2005, de 7 de marzo, por la que gaillecidad al Acuerdo de Consejo de
Ministros por el que se adoptan medidas para faeoréa igualdad entre mujeres y
hombres. En ella aparecen medidas de todo tip@i{@mion, empleo, empresa, solidaridad,
etc.) aquellas a destacar son las que favorecacceko de la mujer al empleo, promuevan
Su incorporacion a los 6rganos de direccion demagresas, asi como otorgarles facilidades
para la conciliacion de su vida familiar y labordin ejemplo de estas medidas son la
reserva de un cinco por ciento para el acceso @lagwcupaciones de caracter publico con

menor representacion femenina.
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3. ANALISIS EMPIRICO. LA REALIDAD DE LA BRECHA SALARIA L.

Para realizar el andlisis de la brecha salarial,vae a requerir ciertos datos estadisticos
representativos de la situacion laboral y saldedato de hombres como de mujeres. A partir de
estos datos sera de donde obtendremos las comdasi@videncias para demostrar la existencia de

la brecha salarial asi como sus posibles causas.

3.1 Fuentes de informacion.

La mayoria de los datos utilizados en este estadidian obtenido del Instituto Nacional de
Estadistica, INE, y de los distintos resultadosadesncuestas realizadas de diversa indole. Para el
analisis de la brecha salarial se han utilizad@asalle estas encuestas. La primera de ellas es la
Encuesta de Poblacién Activa (EPA). Esta encuestaealiza desde 1964 y se trata de una
investigacién continua y de periodicidad trimestimigida a las familias, cuya finalidad principal

es obtener datos de la fuerza de trabajo y deigessds categorias (ocupados, parados), asi como
de la poblacién ajena al mercado laboral (inacjivba encuesta se realiza en todo el territorio
nacional, el @mbito de poblacién es la poblaciée geside en viviendas familiares, siendo el
tamafio de la muestra de 3.588 secciones cens#lededor de 65.000 viviendas y 180.000

personas. El método de recogida de datos es kvester personal y telefonica.

La siguiente encuesta que mas se ha utilizado,lg dae hemos obtenido la mayoria de los datos
salariales, es la Encuesta Anual de Estructurai8ialaa encuesta anual de estructura salarial se
realiza desde 2004 para complementar los resultdéo$a encuesta cuatrienal de estructura
salarialen los afios en los que no se realiza ésta. Propar@stimaciones de la ganancia bruta
anual por trabajador clasificada por tipo de jomagkxo, actividad econémica y ocupacion. La
informacion se obtiene de la explotacion conjurddicheros de la Seguridad Social (SS) y de la
Agencia Tributaria, junto con las variables ocupag tiempo de trabajo procedente de un modulo
anexo a la Encuesta trimestral de coste laboraletp®ora el INE. Se realiza en todo el territorio
nacional y el tamafio de la muestra son 28.500 lestabentos y 220.000 trabajadores,
aproximadamente. EI método de recogida de date$ @sestionario cumplimentado directamente
por el establecimiento y explotacién de ficheromiadstrativos.
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Cada cuatro afnos, en vez de realizar esta enceestaliza la Encuesta de Estructura salarial es
una operacion estadistica de periodicidad cuatriezalizada en el marco de la Unién Europea con
criterios comunes de metodologia y contenidos,atdim de obtener unos resultados comparables

sobre la estructura y distribucion de los salagiuse sus Estados Miembros.

De estas dos Encuestas se han obtenido la grarrienagolos datos necesarios, sin embargo, hay
otras que también han sido necesarias para realizarejor y mas eficiente estudio de la brecha

salarial, pero que sin embargo se han utilizadoaiméente para obtener datos muy particulares:

- La Encuesta de Presupuestos Familiares (EPF) strainihformacion anual sobre la
naturaleza y destino de los gastos de consumogoasd sobre diversas caracteristicas
relativas a las condiciones de vida de los hog&iledmbito geografico es todo el territorio
espafol y el tamafio de la muestra es de aproximadan24.000 hogares. EI método de

recogida de datos es mixto, con anotacion diregitaa@bar y entrevistas con el hogar.

- La Estadistica de Movilidad Laboral y Geogréficarealiza con periodicidad anual y
referida al primer trimestre de cada afo e invadagrelacion entre la empleabilidad de las
personas y su disponibilidad a cambiar de residemsediante el estudio conjunto de las
caracteristicas laborales y el tiempo que llevaidiendo en el municipio. La metodologia
para esta encuesta es la siguiente: el ambito @@omrsigue siendo todo el territorio
nacional y su ambito poblacional es de todo aqoell6 o mas afios de edad residentes en
viviendas familiares con un tamafio de muestra 8883secciones censales y alrededor de
144.000 personas. El método de recogida de datestercaso es el de combinacién de la
informacion recogida previamente en la entrevigtdadEPA con los datos obtenidos de la
Base Padronal del INE.

- La Encuesta Europea de la Fuerza de Trabajo esda @ncuesta utilizada que no proviene
del Instituto Nacional de Estadistica y es una stigacion por muestreo dirigida a
viviendas familiares que se elabora anualmente@ostlos Estados de la Union Europea
siguiendo una metodologia comun establecida por@SRAT y acordada conjuntamente
por este Organismo y los expertos nacionales deEktados miembros. Esta encuesta
ofrecer informacion de las principales magnitudabotales, referida a los Estados
miembros de la Union Europea, incluyendo ademasritdcion sobre tasas de paro de otros
Estados miembros de la OCDE.
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3.2 Estudio estadistico de las diferencias salaresd de género.

Asi pues, llegados a este punto y una vez expkcgdaclaradas todas las teorias que tratan los
distintos tipos de desigualdad y discriminacion quére la mujer es necesario aportar datos
practicos para intentar demostrar que efectivamlenteujer sufre de una continua discriminacion
laboral y, por tanto, salarial, y datos que a la gee apoyen o contrapongan dichas teorias para

comprobar la veracidad de todas ellas.

Si bien la labor de demostrar cuantitativamenteXistencia de discriminacion en las empresas
hacia la mujer es arto dificil, quedan bien recagig explicadas teorias sobre esta discriminacién
en la primera parte de este trabajo, por lo queaab® va a proceder a demostrar la existencia de
esa brecha salarial que hay desde hace muchoseafreshombres y mujeres, aportando datos
estadisticos que dejen de manifiesto la difereqe@ahay entre un género y otro. Bien es cierto que
durante los ultimos afios esta diferencia ha idmidisyendo en gran medida gracias a los avances
en igualdad que vienen apareciendo en la socieddénmma, sin embargo, aun queda mucho camino
por delante, tal y como se vera a continuaciona ganseguir una situacion laboral mas justa e
igualitaria para el sexo femenino. Del mismo moelisten datos estadisticos que dejan entrever
esta cierta discriminacion hacia la mujer en el doulaboral. Estos datos demuestran que existen
ciertas situaciones en las que, partiendo de umasan condiciones iniciales, aparecen diferencias
entre el salario de la mujer y el hombre. Dichdsrdncias son las que podrian quedar explicadas

con las teorias de la discriminacion explicadaks gmimera parte.
Asi pues el objetivo de este estudio es, con agsyadistico, cuantificar su volumen, asi como
definir las caracteristicas por las que este breeha y cuales son los principales factores que

aumentan esta desigualdad salarial.

3.2.1 Tasa de actividad, tasa de empleo y tassadévidad de las mujeres.

Como se ha explicado antes, la brecha salaria sshera en la que se denomina a la diferencia o
desigualdad salarial existente entre hombres y mesjj@s decir, la diferencia entre las ganancias
medias que reciben los hombres y las que recilemigeres. De esta definicion de desigualdad
salarial se extrae lo que llamamos discriminaciatargal. Este concepto alude a aquellas

diferencias salariales de las mujeres que estatifigadas en factores completamente
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discriminatorios, factores que solo tienen su fumelsto en razones relacionadas con el sexo del
trabajador.

Lo primero es presentar una brecha de género gbersno es salarial, influye directamente en

esta. Se trata de la cantidad de mujeres que hAbgjando en comparacion con los hombres. De
este analisis podemos determinar la cantidad deresufjue tienen un empleo, la inactividad y sus
razones, el paro entre las mujeres y otros factpresncidiran directamente en el salario que estas

reciban.

En la Tabla 1 se muestran las tasas de actividad para ambos sexalos periodos distintos,
entendiendo como tasa de actividad la relacioradeoblacion activa con la poblacion total, y la
poblacién activa como la poblacion ocupada y qu s busca de un empleo de forma dinamica.
Tanto para mujeres como para hombres las tasastidelad han descendido del 2007 al 2010. La
razon obvia de este fendmeno es la crisis econéquieaha provocado que haya un descenso de
trabajadores de todos los colectivos, por lo queaesnable que las tasas de actividad desciendan

en este periodo y conforme se avanza a travesatsieeconomica.

Tabla 1. Tasas de actividad por sexo y edad.

Hombres Mujeres

2010 2007 2010 2007
De 16 a 19 afios 24,51 34,93 18,31 24,54
De 20 a 24 afios 67,38 72,21 61,84 62,56
De 25 a 29 afios 89,18 90,58 85,04 81,74
De 30 a 34 afios 94,71 94,42 84,41 79,79
De 35 a 39 afios 94,80 94,76 81,79 74,71
De 40 a 44 afos 94,19 93,51 77,68 72,88
De 45 a 49 afios 91,89 91,99 75,15 68,01
De 50 a 54 afios 88,14 88,46 66,58 58,24
De 55 a 59 afios 79,38 76,27 48,88 41,75
De 60 a 64 afos 46,54 47,67 27,43 22,94
De 65 a 69 afnos 6,50 7,90 4,53 3,27
De 70 y mas afnos 1,10 1,51 0,49 0,43

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. INE.
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A pesar de esto hay que sefalar que este pequeéende provocado por la crisis es Unicamente
propio de este corto periodo, ya que si nos fijamosun periodo relativamente mas grande la
tendencia de las tasas de actividad son distiBtagimero de mujeres en situacion de actividad no
ha dejado de aumentar estos afos, incrementaraltesal de actividad femenina del 48% en 1996
al 67% en 2010, mientras que la tasa de actividascuilina se ha estancado e incluso ha caido
ligeramente en los Ultimos afios. La poblacién activasculina superaba a la femenina en 3,8

millones en 1996, en 2,6 millones en 2010 y enlbras en 2012.

Si nos centramos en los datos presentados enabdha podemos ver como las cifras que en ella

aparecen varian completamente de un género aAdénadiendo a los datos de 2007, las diferencias

entre ambos son mayores que en los periodos dél 20%e tienen en cuenta los primeros afios del
estudio, de 16 a 29 afos, la diferencia en 200Jeearededor 10 puntos. Del mismo modo cabe

destacar la poca actividad que hay en el periodb6de 19 afos, justificable en que en esa edad la
mayoria de jovenes se encuentran todavia en edestwtiar.

A partir de este periodo vemos como la tasa desidati aumenta de la misma manera en que
aumenta la diferencia entre ambos sexos, encoatlandayor diferencia en el periodo de 55 a 59
afos, cuyo diferencial es de casi 55 puntos. Estesultado de esa mentalidad tradicional que se
tenia antes con respecto a la mujer y su funciéelenundo laboral. En la época en que estas
mujeres debian comenzar a trabajar se les otogat#po de funciones que no correspondian con
la vida laboral, por ello se encuentran menos sgmtadas en los colectivos de trabajadoras que se

encuentran en edades entre 50 y 60 afos.

En el 2010 ocurre un fendmeno muy similar al de72@0pesar de que, como ya he mencionado,
las tasas descienden para ambos sexos con regp@€07, se puede observar como la diferencia
se ha reducido para practicamente todos los interee edad. Donde en 2007 habia una diferencia
de 15 puntos (de 30 a 34 afios), en 2010 se haidedaclO puntos y donde antes habia una
diferencia de 30 puntos (de 50 a 54 afios), en 88X8duce a 21 puntos.

Ya que en estos ultimos afios la brecha de géndra sk reduciendo paulatinamente, y sobre todo
en los que la crisis ha sido mas fuerte, un peramule se han dado mas importancia a los factores
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sociales y de igualdad, se puede comprobar quelifasencias entre ambos sexos se han ido
reduciendo.

Tabla 2. Tasa de empleo por sexo y edad

Hombres Mujeres

2010 2007 2010 2007
De 16 a 19 afios 9,8 26,6 6,8 15,7
De 20 a 24 afios 41,3 63,2 40,3 51,3
De 25 a 29 afios 66,0 83,8 65,2 73,0
De 30 a 34 afios 76,5 89,1 68,2 72,2
De 35 a 39 afios 78,9 89,9 65,6 67,7
De 40 a 44 afos 78,5 89,1 64,0 66,1
De 45 a 49 afos 78,4 87,7 62,2 62,2
De 50 a 54 afios 75,4 84,2 56,6 53,1
De 55 a 59 afos 67,4 72,4 41,5 38,3
De 60 a 64 anos 40,4 45,3 24,2 21,4
De 65 a 69 afios 6,2 7,8 4,5 3,2
De 70 y mas afos 1,1 15 0,5 0,4

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta ddPoblacion Activa. INE.

En laTabla 2 podemos comprobar este fenomeno de una maneralan@sEn el se nos muestra la
tasa de empleo de hombres y mujeres en los dosasiperiodos. De esta manera, entendemos
como tasa de empleo a la razén entre la pobla@dpaula y la poblacion econdGmicamente activa,

gue esta en condiciones de formar parte del muaiztodl.

Las conclusiones que se pueden extraer de estos sah muy similares a los que obtenemos
analizando la tabla anterior, ya que la tendeneiladasa de empleo es normalmente la misma que
la de la tasa de actividad. Los hombres trabajaqué las mujeres. Como se puede comprobar las
diferencias entre hombres y mujeres son menorea pai0 que para 2007, pero también
descienden las tasas para ambos sexos en un mésimdgode edad entre 2010 y 2007. La razén,
como he apuntado antes, la crisis econdmica, quedvecado que descienda el empleo en todos

los sectores de la economia, pero de igual mamsraavances en materia de igualdad han
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provocado este acercamiento entre las tasas debrhoynla mujer. Para comprobar esto, no
fijaremos en las tasas de empleo de hombre en aafluss se puede comprobar como en 2007 la
tasa de empleo es siempre mayor que la de 201€pendientemente del intervalo de edad que
observemos. Sin embargo, en el caso de las mygevese un fendmeno distinto. Desde los 16 afios
hasta los 44, la tendencia es la misma que pataolmbres, las tasas de 2007 son mayores que en
2010, pero llegados al intervalo de 45 a 49 afasstdsas se igualan para ambos periodos y a partir
de ahi se invierte la tendencia y para 2010 espseemayor que para 2007. A partir de esta edad,
son mujeres con cierta experiencia y antigiedaclemundo laboral y que, sumado a este
fendmeno de acercamiento entre hombres y mujeressgusufre en este periodo, junto con los

avances en materia de igualdad, hacen que lasdesaspleo de la mujer den un vuelco.

A pesar de estos aumentos en la tasa de empleondejér la realidad es que las tasas de empleo
del hombre son siempre mayores que las de la nfBjerembargo, las diferencias entre ambos
Sexos son menores en la tasa de empleo que evalddactividad. En este caso la mayor diferencia
la encontramos en el intervalo entre 55 a 59 afwsun diferencial de 34 puntos. En el caso de la
tasa actividad, el mayor diferencial estaba en iehm intervalo de edad pero era de unos 55
puntos. Por lo que podemos comprobar que las did&® son menores. Las demas conclusiones
gue obtenemos son similares a las extraidas ddla de la tasa de actividad. La tasas de empleo
aumenta conforme aumenta la edad hasta que nasae a la edad de jubilacion, intervalo que
podriamos situar a partir de los 60 afios y en eldgsciende drasticamente, encontrando su pico en
el intervalo de los 35 a los 39 afios para los hemp#8,9 en 2010 y 89,9 en 2007) y en el intervalo
de 30 a 34 afos para 2010 (68,2) y 25 a 29 aflas2p8i7 (73) para las mujeres.

Extraidas conclusiones de ambas tablas, se confinfeecho de que hay mayor cantidad de
hombres trabajando que mujeres, por lo que no esakie una desigualdad en lo que una mujer
cobra con respecto a un hombre, sino que a pesastdehay mayor cantidad de mujeres que no
trabajan. Y esto tiene un efecto directo sobradatm salarial, ya que a mayor cantidad de trabajo,

mayor salario se cuenta a favor de los hombres.

Asi pues, podemos decir que las mujeres trabajarosné&lo solo no tienen un empleo, hecho que
puede deberse a las razones que sean, si ho @stancactivas, es decir, no buscan activamente un
trabajo por diversos motivos. Esta inactividad muddberse a mdultiples cosas pero el principal
hecho que hace que las mujeres no trabajen y ocupempo con otras labores es el hecho de que

tradicionalmente el papel de la mujer no ha siddedirabajar y ganar un salario, si no que su papel
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se limitaba a tareas del hogar y trabajos de esl@ld. Con esta teoria en mente observamos la
Tabla 3, en las que se aportan datos sobre cual es ehsasor principal en cada unidad familiar,
es decir, quien es la principal fuente de ingresosna familia.

Los datos muestran una diferencia innegable, la grayoria de los hogares se sustentan con el
sueldo del hombre. Por supuesto esto no quiere geeiel unico que aporte ingresos a la unidad
familiar sea el hombre, ya que Unicamente sefiadaegte es el sustentador principal, sin embargo
si que se puede afirmar que la mujer, en el casuskentar a la familia con algun tipo de ingreso,
en la mayoria de los casos, este es inferior atepel hombre. La conclusion inmediata a extraer
es que, en aquellos hogares en los que tanto harobre mujer trabajen, el salario de la mujer es

inferior al que recibe el hombre, por una razémoqtra.

Analizando los datos de la tabla mas detalladansntdservan situaciones légicas. En el intervalo
de edad de 16 a 19 afios, los porcentajes son nauefies ya que a esa edad muy pocas personas
son el sustentador principal de un hogar. Y apdeilos 65 afios también se da un descenso del
porcentaje de hogares debido a que con la jubiiagiél abandono del mundo laboral los ingresos
disminuyen significativamente y se pasa a depeddeias pensiones, este hecho sumado a que
estos ultimos afios, debido a la crisis econdmésapénsiones han sufrido un descenso importante,
hacen que una pensién no sea suficiente para trstenhogar. A pesar de esto es en estos dos
intervalos donde mas igualitarios son los porcestaptre hombres y mujeres, ya que son épocas en
las que se puede sufrir una mayor necesidad ecoad@a hora de sustentar una unidad familiar

por lo que el hecho de que los ingresos vengamdel wtro no tiene importancia.

Tabla 3. Hogares por sexo y edad del sustentadoripcipal. Porcentajes respecto al total de

hogares.

Hombres Mujeres

2010 2007 2010 2007
Todas las edades 70,34 72,76 29,66 27,24
De 16 a 19 afios 3,43 3,93 2,09 1,95
De 30 a 44 afos 23,12 24,87 8,37 7,20
De 45 a 64 afos 27,42 27,92 8,81 7,87
De 65 y mas afos 16,36 16,04 10,40 10,22

Fuente: INE. Encuesta de Presupuestos Familiares.
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Sin embargo, en los intervalos de edad centrake8@da 64 afos) los porcentajes de un sexo a otro
distan mucho. En estos periodos el porcentaje deresuque sustentan un hogar no supera en
ningun momento el 10%, mientras que para los hosneste porcentaje oscile entre el 23,12%
como el minimo y el 27,92% como el maximo. La r&oitas ya mencionadas, el numero de
mujeres con empleo es muy inferior al de los hosgrademés aquellas que trabajan reciben un
salario inferior al del género masculino. Hay qestdcar que en este caso se observa el mismo
fendmeno que con las otras tablas sobre las tasasipleo o la de actividad. Esto es que conforme
han disminuido los porcentajes para los hombre20@& a 2010, los de las mujeres han sufrido el
efecto contrario aumentando sus puntos porcentdales periodo a otro. La explicacion a esto es
sencilla, en aquellos hogares donde el principstestiador era el hombre, el salario de este ha
caido de tal manera que la mujer ha pasado a sesiantadora principal. Teniendo en cuenta que
2010 fue el punto algido de la crisis, se entieqde en aquellos hogares en los que la fuente
principal de ingresos disminuyera, la mujer comemzaa busqueda activa de empleo o de de una

forma de aumentar sus ingresos para compensarsesiaucion de los ingresos.

Pero centrandonos en lo que nos ocupa como esilgudilad salarial entre el hombre y la mujer,

con estos datos vemos como se destapa otra deztases por las que las mujeres cobran de media
un salario menor al del hombre y es que estas dg&rabajar para ocuparse de otro tipo de labores
mas ligadas a la vida familiar. Si bien con esbdatmo se ha demostrado bien este hecho, esto se

puede comprobar con la siguiente tabla de datos.

En laTabla 4 se nos muestra de nuevo la tasa de actividad ggéaorez clasificada también por el
estado civil, es decir, diferenciando entre soltgr@asadas. Se podria decir que la tasa de empleo
representaria mejor a la mujer y su nivel tantodabcomo salarial a la hora de este estudio, lgero
tasa de empleo Unicamente representa a aquellosstie efectivamente trabajando y descarta a
aguellos que a pesar de no tener un empleo ess@armolo activamente, por lo que he preferido
usar la tasa de actividad, para que aquellos gestén englobados en estos resultado sean los que

ni siquiera estan en busca de un empleo.

Lo que se quiere demostrar con estos datos edlggnes que la tasa de actividad de las mujeres
desciende cuando se casan. En el Unico periodbgere &sto no pasa es en el intervalo de edad de
16 a 19 afios, en el que la tasa de actividad egiaivamente mayor para las casadas, esta pasa
de 18,16 a 35,28 en 2010 y de 24,41 a 34,12 en. 2@0f&dzon de esto puede ser que son mujeres
con una mentalidad mas actual y que se han criadierslo que tienen los mismos derechos y
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razones para trabajar que sus parejas masculindifgerancia de mujeres de otras generaciones
pasadas. Ademas, hay que destacar que el nUmeesados o casadas en edades entre los 16 y los
19 es muy reducido, por lo que es logico pensaguensi estan casados a tan temprana edad ya

dispondran de un empleo o lo estaran buscandaattivte.

Tabla 4. Tasa de actividad por estado civil, sexogdad.

Solteros/Solteras Casados/Casadas

2010 2007 2010 2007
Hombres
De 16 a 19 afios 24,49 34,87 41,28 73,49
De 30 a 34 afios 93,10 92,31 96,90 96,93
De 45 a 49 afios 81,52 80,05 94,75 94,76
De 65 a 69 afios 4,22 7,48 6,75 7,87
De 70 y mas afos 3,04 4,04 0,99 1,50
Mujeres
De 16 a 19 afios 18,16 24,41 35,28 34,12
De 30 a 34 afios 90,36 87,85 79,42 73,33
De 45 a 49 afios 81,93 80,31 72,09 64,61
De 65 a 69 afios 7,40 6,64 3,70 2,93
De 70 y mas afos 0,97 0,60 0,51 0,43

Fuente: INE. Encuesta de Poblaciéon Activa.

Salvando este caso, en el resto de intervalos al# s&l confirma el fendbmeno que he confirmado
anteriormente la tasa de actividad de las mujezssiende cuando se casan. La raz6n mas obvia de
esto es que las mujeres, de estas edades, pondévafjelelegan estas funciones de fuente de
ingresos al hombre con el que comparten hogaag sk dedican a otro tipo de actividades ligadas
a la vida familiar. Desde los 30 afios en adelaatkay ningun intervalo en el que esto sea de otra
manera. Por el contrario si observamos las tasaactiadad de hombres y mujeres solteros/as
vemos como las tasas son muy elevadas e incluslargmentre unos y otros, se puede ver como
apenas hay diferencias entre hombres y mujerea,quasno se habia visto en ninguno de los otros
casos en los que hemos tratado datos estadisbicobservamos un periodo en concreto, el situado

entre los 45 y 49 afos, podemos ver como, parasel de los solteros/as las tasas de actividad son
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para hombres y mujeres de 81,52 y 81,93 respecativeamen 2010 y de 80,05 y 80,31
respectivamente en 2007. Se puede ver como las d@sactividad son incluso mayores para las
mujeres que para los hombres. En este periodo ifagentias entre un afio u otro son casi
imperceptibles, a pesar de seguir queriendo diéeerntre un periodo situado con anterioridad a

la crisis y otro que este de lleno en ella.

Sin embargo, si observamos las cifras que rep@senhombres y mujeres casados/as la situacion
es significativamente distinta. Sigamos con el noismervalo de edad que antes, de 45 a 49 afios.
Ahora comprobamos que los datos son distintos&l easo de los solteros/as, la tasa de actividad
para los hombres asciende en ambos periodos simparamos con la de los solteros, aumentando
casi 14 puntos. Por el contrario la tasa de act/ide la mujer desciendo 9,84 puntos y 15,7 puntos
para 2010 y 2007 respectivamente, asi pues, estert® esta debida a las razones ya mencionadas
de la adopcion de funciones ligadas a la vida fami¥ en el caso de los hombres el aumento se
puede deber a que pasar de ser personas sol#asas el principal sustentador de una unidad
familiar (en el caso de que la mujer no participe e mundo laboral) por lo que las
responsabilidades le obligan a tener un empleoboisgarlo activamente. Un ultimo aspecto a
destacar es en el caso de las mujeres casadanattauque se da entre 2007 y 2010 en sus tasas de
actividad, de 73,33 a 79,42 para los de 30 a 34 afite 64,61 a 72,09 para los de 45 a 49 afos por
ejemplo. Con la llegada de la crisis los hogares reglucido su poder adquisitivo por lo que las
mujeres se ven obligadas a buscar un empleo parardar sus ingresos y de ahi este aumento en

las tasas de actividad.

Por supuesto las razones para esta inactividadepuselr muy diversas, no solo se contempla la
posibilidad de las cargas familiares como razda phabandono de la vida laboral, sin embargo si
gue es la mas comun entre las mujeres y la quenagasnporta en nuestro estudio. EMkbla 5

aparecen los porcentajes de hombres y mujeresvaagtinto con las razones de esta inactividad.
Razones que van desde las ya mencionadas respmlasbds familiares a otras como enfermedad,

jubilacion o pensar que no hay trabajo.

Las diferencias en estos datos entre hombres yr@sugen innegables. Tanto para hombres como
para las mujeres las principales razones de indatvson la formacion y la jubilacién, pero hay
gue decir que estas dos razones son poco objgtarasel estudio que estamos realizando, sobre
todo teniendo en cuenta que el abanico de edastde estadisticas, que es de 15 afos en adelante.

En caso de la formacion de entre los 15 afios yedier de los 25 una gran cantidad de gente se
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encuentra formandose por lo que es logico que rsa@nan razon de inactividad. Y en el caso de la
jubilacién, el estudio no tiene limite de edad m@&i por lo que la gente que entre en el estudio

mayor a los 65 afos esta sera su principal razdmadévidad.

Sin embargo es destacable la gran diferencia ehtpercentaje con la jubilacion como razén de
inactividad entre hombres (43,6) y mujeres (17eE}e hecho podria estar debido, no a que las
mujeres no se jubilen llegada la edad para hacgrlo,que ya se encuentran inactivas cuando llega
el fin de su vida laboral. Y teniendo en cuentalasemujeres que en esta época deben jubilarse son
mujeres que han crecido con esta mencionada ndadatradicional que las ata a las labores
domesticas y familiares, es logico pensar que sstala razon por la este porcentaje sea tan

pequefio con respecto al de los hombres.

Tabla 5. Personas inactivas y razones de inactividgpor sexo. Porcentajes respecto del total
de cada sexo. Poblacién de 15y més afos. 2013.

Hombres Mujeres

En espera de volver a trabajar (afectados por regation de 0,4 0,1
empleo)

Enfermedad o discapacidad 17,4 13,3
Responsabilidades personales o familiares 2,0 17,8
Cuidado de nifios o adultos incapacitados 0,4 7,9
Educacion o formacion 27,5 19,7
Jubilacion 43,6 17,1
Pensar que no hay trabajo 3.4 6,0
Otras razones 5,3 18,0

Fuente: Encuesta Europea de Fuerza de Trabajo (LFS). Eostat.

Sin embargo, el apartado que nos interesa pardroweEsudio y que apoya la teoria que hemos
seguido de la tendencia de la mujer a abandonavida laboral para centrarse en sus

responsabilidades familiares, es el de respondabidis personales o familiares e incluso el de
cuidado de nifilos o adultos incapacitados. En ekissapartados vemos la gran diferencia que hay
comparando un género con el otro. En el caso ddhda de nifios o adultos incapacitados las
mujeres tienen un 7,9% frente al 0,4% de los hosple® una gran diferencia si comparamos a las

mujeres con los hombres pero no son unos porcentajg altos para ninguno de los dos géneros.
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En el caso de las responsabilidades personalesilief@s, los hombres inactivos son un 2,0% y las
mujeres un 17,8%. Aqui es donde vemos el dato mpertante para este estudio ya que para los
hombres es el segundo porcentaje mas bajo y siargmipara las mujeres es de los mas altos.
Aqui comprobamos como esta es una gran carga ganaudjeres que representa una gran razén

para dejar la vida laboral y sin embargo es alglo dgie los hombres tan apenas se ocupan.

3.2.2 Ganancia anual. Dispersion salarial

Una vez realizado este andlisis sobre las tasastiédad y empleo de mujeres y hombres y sus
distintas y posibles razones de inactividad, quedéjado claro el porqué las mujeres trabajan
menos que las mujeres lo que influye directamentdas ganancias anuales de las mujeres,
haciendo que su diferencia con los hombres se @ayonmes menester pasar a analizar unos datos

gue sean propiamente salariales y que muestrealidad que es la brecha salarial.

Para comenzar, la primera tabla de datos es unatrauge las ganancias anuales de hombres y
mujeres, para obtener una perspectiva generakddifexencias entre unos y otros. Como se puede
observar en |abla 6 esta representada la ganancia media anual de a®kas pero dividida en

los distintos percentiles mas representativoscasio la media. Al representar los datos de esta
forma lo que estamos mostrando es la dispersi@niaalque consiste en mostrar los datos sobre las
ganancias salariales de ambos sexos ordenadormda éoeciente o decreciente y a partir de esto se
analiza cada una de las posiciones que represkstatiferentes percentiles y asi comparandolos

entre ellos.

Si observamos toda la tabla, se comprueba la dddapl patente de la mujer con respecto al
hombre ya que en ninguno de los casos el salarthonte la mujer llega a ser superior al del

hombre, ni siquiera se encuentra cerca de igualbosedatos se presentan de forma creciente por
lo que en el percentil 10 estan representadas %l d® las mujeres y hombres asalariados que
menos cobran, en este percentil las mujeres tienas ganancias de 7001,27 euros al afio en

comparacion con los 11391,44 euros de los hombres.
En el cuartil inferior, que representa el 25% de &salariados que menos cobran, las mujeres

reciben unas ganancias de 11462,43 euros al aftyelaepresentan un total de 4307,73 euros

menos que los hombres en este mismo percentil. ddiama, que suele ser uno de los datos mas
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representativos, nos dice que la mitad de las esij@salariadas de Espafia en 2010 cobraba menos
de 16536,1 euros al afio.

Tabla 6. Ganancia media anual. Medias y percentilgsor sexo. 2010.

Unidades: euros

Media Percentil 10 Cuartil inferior Mediana Cuartil superior  Percentil 90
Mujeres 19735,22 7001,27 11462,43 16536,1 24751,72 36249,13
Varones 25479,74 11391,44 15770,16 21206,99 31164,24 42726,
Total 22790,20 8643,66 13602,53 19017,09 28255,45 40811,42
Diferencia 22,54 38,53 27,31 22,02 20,57 18,95

H-M (%)

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta Amal de Estructura Salarial. INE.

En cuanto a la media de lo que cobran todas lagrenljasalariadas al afio, esta se sitla en
19735,22 euros al afo, sin embargo, este dato nestraula realidad ya que, como hemos
mencionado, la mitad de las mujeres gana menossaecantidad tal y como nos muestra la

mediana.

Hay que mencionar la tendencia que tienen los isaldanto de hombres como de mujeres
conforme avanzamos por los percentiles, las ditgaerentre ambos se van reduciendo conforme
aumenta el salario que cobran los asalariados.eAstomo vemos que en el percentil 10 la
diferencia entre ambos es de un 38,53%, en la medé& diferencia ya ha pasado a ser de un
22,02% y si pasamos al percentil 90, donde losrisalale las mujeres y los hombres son de
36249,13 y 44726,21 euros respectivamente, eletiééal entre ambos es de un 18,95%. Esto
significa que el salario de la mujer es un 81,0%¥sdlario del hombre, frente al 61,47% que es el
salario de la mujer con respecto al del hombrel grereentil 10. Esta tendencia bien puede estar
debido a que los percentiles mas bajos, dondealasigs son menores, estan asociados a trabajos
donde reina la temporalidad ,los contratos a tiermparxial y situaciones mas precarias, estas
situaciones son mas perjudiciales para las mujgrper ellos sus salarios son menores y las
diferencias mayores con respecto al salario mastulbin embargo, en los trabajos donde los
salarios son mayores, representados en los pdesentas altos, los asalariados tienen posiciones
mas importantes, usualmente ligados a puestosrdadig o direccion (trabajos donde se agrupan
los salarios mas altos), por lo que las situaciates$as mujeres son mas estables y con menor
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exposicidon a situaciones de discriminacion o deddad, por lo que sus salarios tienen a acercarse

mas al de los hombres.

3.2.3 Tipo de jornada

La variable del tipo de jornada influye en gran rdadn el salario que reciben tanto mujeres como
hombres. El que la jornada sea a tiempo completotiempo parcial va a determinar el nivel

salarial de los trabajadores ya que una jornadargb completo lleva asociado un salario superior
al de la jornada a tiempo parcial, I6gicamentejdtebl mayor nimero de horas trabajadas con una

jornada a tiempo completo.

Para realizar este estudio utilizaremos los datostnados en Idabla 7 y en laTabla 8. En la
primera se nos muestra la cantidad de trabajadpregienen una jornada a tiempo completo y la
cantidad de trabajadores que tienen una jornactengad parcial, diferenciando dos periodos, 2007
y 2010.

Tabla 8. Ganancia anual por tipo de jornada.

Tabla 7. Asalariados por tipo de jornada y sexo 2010 Unidades: eurc

Hombres Mujeres Tiempo  Tiempo
Jornada a tiempo completo completo parcial

Valor absoluto Mujeres 23932,01 10133,18

2010 9.867,1 6.419,3 Varones 27335,23 10960,91

2007 11.569,7 6.625,7 DiferenciaH - M 12,45 7,55
Porcentaje (%)

2010 94,7 7.3 Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta anal de

2007 95,9 77.8 Estructura Salarial. INE

Jornada a tiempo parcial

Valor absoluto

2010 556,6 1.881,5

2007 497,7 1.886,9
Porcentaje

2010 5,3 22,7

2007 4,1 22,2

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa.
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A partir de esta tabla vemos una realidad aplast#anigran diferencia que hay entre la cantidad de
hombres que tienen una jornada a tiempo parcial gahtidad de mujeres con el mismo tipo de

jornada. Los porcentajes son muy claros. Si na@nfis en la jornada a tiempo completo la

diferencia entre ambos es clara, los hombres centig® de contrata representaban, en 2007, el
95,9% de los asalariados, frente al 77,8% que septa para las mujeres. Sin embargo, esta
diferencia queda mas patente cuando observamos d#sgunto de vista de la cantidad de

asalariados con jornadas a tiempo parcial. Miergtes Unicamente habia un 4,1% de hombres a
tiempo parcial, nos encontramos con un 22,7% denmsijcon este tipo de jornada. En 2010 estas
cifras cambian como consecuencia de la crisis,hige que aumentara el nimero de contratos a
tiempo parcial, razén por la cual los porcentajgsentan para ambos sexos pasando a 5,3% y

22,7% para hombres y mujeres respectivamente.

Aunque a pesar de que aumenta para los dos, esaneluaumento es mayor en las jornadas a
tiempo parcial de las mujeres, la diferencia eaitndos sigue siendo enorme. Un fendbmeno curioso
gue ocurre en esta situacion es que en el pas6@®a£2010 de la misma manera que descienden
los porcentajes para el tiempo completo desciehdal@ absoluto (medido en miles de personas),

al igual que en el tiempo parcial, al aumentaroetentaje, aumenta el valor absoluto.

Excepto para las mujeres con jornada a tiempogbagtie aumenta el porcentaje pero desciende el
valor absoluto, esto es que el porcentaje aumeatta 22,7% pero el valor absoluto desciende a
1.881,5. La razdn de esto es que el numero totabdariados también ha descendido con respecto
a 2007, entonces al descender el niumero totalsar g que también desciende el nimero de

mujeres con jornada a tiempo parcial, estas repi@sen porcentaje mayor del total.

A pesar de esto, el hecho de que el numero de esugon jornada a tiempo parcial haya
descendido con respecto a 2007 no representa mo sig mejoria, sino que el niamero de
asalariadas a descendido en tal cantidad que mausximero de mujeres a tiempo parcial
desciende también, ya que el nimero de mujeresjamoada a tiempo completo también ha

descendido y en gran cantidad.
Por lo que se puede dar por sentado varias coanksi hay un menor nimero de mujeres

trabajando, estas sufren mas las consecuenciativasgde la crisis y a pesar de ser un numero

menor de asalariadas, tienen un mayor nUmero deat@s a tiempo parcial.
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Centrandonos en [aabla 8, donde figuran los salarios que reciben ambossse&qgun el tipo de
jornada, descubrimos las diferencias en términtasiaes entre ambos sexos. Como es légico, los
asalariados con jornadas a tiempo parcial recibpesalario sustancialmente menor en comparacion
con el que reciben aquellos con jornadas a tienggopteto, por supuesto debido a la menor
cantidad de horas trabajadas en una jornada a digmycial. Y es importante decir que la
diferencia entre el salario recibido entre los hmslby mujeres con jornadas a tiempo parcial es
reducida, ya que unicamente es de un 7,55%, lorepeesenta unos 827,73€ al afo. Por el
contrario, en el caso de los trabajadores a tiecopapleto sus salarios son mayores, 23932,01€ al

afo para las mujeres y 27335,23€ para los hombres.

En este caso, vemos como la diferencia es mayoe s dos salarios, exactamente de 3403,22€,

lo que significa un 12,45% de diferencial entre asb

Esta situacién no hace sino empeorar la situac#tasl mujeres. El bajo salario que reciben las
mujeres a tiempo parcial, menor que el de los hemby la gran diferencia entre el salario
masculino y femenino a tiempo completo, sumadolaagran cantidad de mujeres que tienen un
contrato a tiempo parcial en comparacién con lasbres, es una de las razones de peso por las
gue la brecha salarial es tan profunda entre hanbneujeres.

Ya que si analizamos esto a fondo, por un lado guaa cantidad de mujeres (mucho mayor que de
hombres) disfruta de una jornada a tiempo pard@ide el salario es reducido y menor que el de
los hombres. Por otro lado, aquellas mujeres can jamada a tiempo completo, que son un
numero menos que de hombres, estan recibiendolamossustancialmente menor que al de los

hombres.

3.2.4 Sector de actividad.

Otro modo de andlisis para observar las desiguaeddsalariales que sufre la mujer con respecto al
hombre es comprobar las ganancias segun el seetactividad donde desempefian el trabajo
hombres y mujeres. En Taabla 9 podemos ver los distintos sectores de actividddslgue se han

recogido datos sobre las ganancias medias anuaeban cobrado en 2010 tanto hombres como
mujeres. Junto a las ganancias entre paréntesisnteamos el porcentaje de ocupacion que hay en

cada sector, la cantidad de mujeres u hombregajo@an en casa sector.
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Tabla 9. Ganancia anual por sector de actividad yexo. 2010.

Unidades: euros

Mujeres. Hombres. H-M
Salario (% Salario (% (%)
ocupacion) ocupacion)
: : 24728,07 28713,1
B: Industrias extractivas. © CE)B)O 8(0 j) 8 13,87
. 20584,2 2 1
C: Industria manufacturera. 0(578 2) 3 ?;5 52) 8 21,89
D: Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y 41782,57 50426,25 1714
aire acondicionado. 0,2) (0,6) ’
E: Suministro de agua, actividades de 2098176 26020 4
saneamiento, gestion de residuos y © 2)’ 1 0)’ 19,36
descontaminacion. ’ ’
. 20189,84 22239,
F: Construccion. 0(1879)8 (1295)83 9,21
G: Comercio al por mayor y al por menor. 15964,03 22386,69 28,68
Reparacion de vehiculos de motor y motocicletas (17,5) (14,2) ’
: 20835,77 23616,48
H: Transporte y almacenamiento. 2.1) (7.2) 11,77
12825,48 16891,74
I: Hosteleria. (9.0) 6.1) 24,07
. . 28610,1 4726,
J: Informacién y comunicaciones. 8(2 8) 3 3 3 f)gg 17,61
- . . 35922,39 47081,23
K: Actividades financieras y de seguros. (2.6) (2.5) 23,70
o : I 17089,82 23993,28
L: Actividades inmobiliarias. (0,5) (0.4) 28,77
o , o iy 21309,65 30649,18
M: Actividades profesionales, cientificas y tédoas. (5.2) 4.3) 30,47
N: Actividades administrativas y servicios 12864,94 19705,22 3471
auxiliares. (6,1) (3,9) ’
O: Administracién publica y defensa de la 26224,16 29872,45 12 21
seguridad social obligatoria. (7,3) (8,0) ’
- 20872,37 23453,74
P: Educacion. 9.6) (4.,0) 11,00
o . - . 24173,67 33556,49
Q: Actividades sanitarias y de servicios sociae (13.,0) (3.1) 27,96
R: Actividades artisticas, recreativas y de 15131,16 20345,08 25 62
entretenimiento. (1,8) (1,9) ’
- 14040, 21759,21
S: Otros servicios. (?3 %56 ( 1529) 35,47

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta anal de Estructura Salarial. INE
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Si observamos los datos presentados en la talbd@npis ver muchas diferencias en los salarios
cobrados en cada sector, de mas queda decir qusdrombres los que cobran mas que las
mujeres en cada uno de los sectores, pero hayadgie ellos donde las diferencias son muchas
mas grandes que en otros. Aquellos sectores doageres salarios reciben hombres y mujeres son
suministro de agua, actividades de saneamienttpgete residuos y descontaminacion (50426,25
y 41782,57), actividades financieras y de segu&§1,23 y 35922,39) e informacion y

comunicaciones (34726,99 y 28610,13). Por otro,ladaellos donde los salarios son los mas bajos
para ambos sexos son hosteleria (16891,74 y 1232%dtividades administrativas y servicios

auxiliares (19705,22 y 12864,94) y actividades sticths, recreativas y de entretenimiento

(20345,08 y 15131,16). Una vez visto esto podenswsque las tendencias son las mismas para
ambos sexos, lo que hace que existe una brecheahentribres y mujeres es la diferencia entre lo
gue cobra cada sexo en cada uno de los sectotesios hombres y mujeres trabajan en cada uno

de los sectores.

Si observamos los porcentajes que representanféaentias en ganancias entre uno y otro sexo
vemos que aquellos sectores donde menores soriféasndias son construccion, educacion y
transporte y almacenamiento. En el caso de la educéa pequefia diferencia entre los salarios
entre ambos sexos puede explicarse por el gramr poddiene el sector publico en este sector, que
hace que los salarios estén mas regulados y el®dwe se influya en una menor brecha salarial. Y
en cuanto a la construccion y al transporte y atmaiento, estas menores diferencias en los
salarios bien pueden deberse a la poca cantidatugiges que trabajan en estos dos sectores. Con
un 1,7 para la construccion y un 2,1 para el transpy almacenamiento, de ocupacion femenina,
son dos de los sectores con menos trabajadorag @ si los comparamos con la ocupacion
masculina. Asi pues, esta menor brecha salariaéstéos sectores en los que predominan los

hombres puede deberse a que las pocas mujerestgare le hacen a puestos bastante cualificados.

Por otro lado, aquellos sectores donde la bredaaaaes mayor son actividades administrativas y
servicios auxiliares (34,71), actividades profeales, cientificas y técnicas (30,47) y otros
servicios (35,47). En estos casos son sectoresedosdporcentajes de ocupacion son algunos de
los mas bajos e incluso en dos de los sectorasidactes administrativas y servicios auxiliares y
otros servicios, la ocupacion femenina superaradsculina, sin embargo los hombres cobran una
cantidad mayor de salario que las mujeres. La razésto bien puede ser que, al haber un nimero
menor de hombres y no tener que soportar situaxidaedesigualdad o discriminacion, tienden a

ocuparse en puesto mas cualificados y de mayoomeapilidad. De la misma manera, en aquellos
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sectores donde mas ocupacién femenina hay que @oarcio al por mayor y al por menor y

actividades sanitarias y de servicios socialesbigamson donde la brecha salarial entre hombres y

mujeres es de las mas grandes. Por ello, la cadrlgse podemos sacar de esto es que en aquellos

sectores donde trabajan mayor cantidad de homdbtaetha salarial es menor, mientras que en los

sectores mas feminizados la diferencia entre lasisa masculinos y femeninos es mayor.

3.2.5 Ocupacion.

Tabla 10. Ganancia anual por grupos principales decupacién y sexo. 2010.

Unidades: euros

Mujeres Hombres H-M (%)

A. Directores y gerentes 48552,77 60352,41 19,55

B. Técnicos y profe~8|onales cientificos e inteteiales 2954043 34476.97 14,31
de la salud y la ensefianza
_ C. Otros técnicos y profesionales cientificos e 31192.01 3868155 19,36
intelectuales

D. Técnicos, profesionales de apoyo 24353,73 30564,05 20,31

E. Empleados de oficina que no atienden al pubb 19193,65 24757,31 22,47

F. Empleados de oficina que atienden al publico 16712,8 20875,05 19,93

G. Trgbajadores de los servicios de restauracion 1342504 1710722 21,52
comercio

H. Trabajadores de los servicios de salud y eliclado 14909.8 1912156 22 02
de personas

l. Tr_abajadores de los servicios de proteccion y 218157 271421 19,62
seguridad

J. Trabajadores cualificados en el sector agrita, 17947.78
ganadero, forestal y pesquero

K. Trabajadores cuallflca'\do.s de la construccion, 18179.18 1924173 5,500
excepto operadores de maquinas

L. Trabajadores cualificados de las industrias
manufactureras, excepto operadores de instalaciongs 16458,95 22717,35 27,54
maquinas

M. Operadores de instalaciones y maquinaria fijg, y 1640101 231126 29.03
montadores

N. Conductores y operadores de maquinaria movil 16586,47 19906,43 16,67

O. Trabajadores no cualificados en servicios (egpto 11307.67 1626158 30,46
transportes)

P. Peones de la agricultura, pesca, construccion 1340471 16816.67 20,28

industrias manufactureras y transportes
Q. Ocupaciones militares

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta anal de Estructura Salarial. INE
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En laTabla 10 tenemos los distintos grupos de ocupacion dondeegmulan los trabajadores, a
través de los que estan clasificadas las ganaanizaes de hombres y mujeres en 2010. Y para
acabar, también aparece representada la diferentia el salario recibido por los hombres y el
recibido por las mujeres. Esta diferencia, expr@sadtanto por ciento, tomando como referencia
del 100% el salario del hombre, representariadaha salarial existente entre ambos sexos.

Tanto para mujeres como para hombres podremos emejanzas, como que en aquellas
ocupaciones mas cualificadas y valoradas los ealguie recibiran seran mas altos que en el resto
de ocupaciones. Estas ocupaciones de alta cueiditaon las de los grupos A, B, C y D, asi pues
los salarios mas altos pertenecen a las ocupacthrezsores y gerentes (48552,77 para mujeres y
60352,41 para hombres) u otros técnicos y profatesncientificos e intelectuales (31192,01 y
38681,55). De la misma manera tenemos ocupacianesedia cualificacion, que son las de los
grupos E, F, G, H, I, J, Ky L; asi como ocupacsde baja cualificacion, que son las de los grupos
M,N,O,PyQ.

Teniendo en cuenta esta division de las ocupacieagén su nivel de cualificacion podemos
determinar mejor donde se produce la mayor brealaaia y podemos intentar comprender mejor
el porqué. De este modo, las ocupaciones dondectzhd salarial es mayor son trabajadores no
cualificados en servicios (30,46), operadores cgalaciones y maquinarias fijas y montadores
(29,03) y trabajadores cualificados de las indastrmanufactureras, excepto operadores de
instalaciones y maquinas (27,54). Ocupaciones qutnecen todas a las ocupaciones de baja
cualificacion, aunque en ocupaciones de mediafmaion también nos encontramos porcentajes
de la brecha salarial considerablemente altos. dbocontrario en las ocupaciones de alta

cualificacion disminuye la brecha salarial.

El sentido comun nos dice que en situaciones nesyalsueldo que cobran las mujeres en puestos
de alta cualificacion, puestos donde estan logigalanas altos, deberia cuantitativamente menor
gue el del hombre teniendo en cuenta las situagidaeealiscriminacion a las que esta debe de hacer
frente en el mundo laboral, tal y como se ha eaglicen este trabajo. Sin embargo, y a pesar de
gue la tendencia de los ultimos afios ha sido estala llegada de la crisis se dio un vuelco a esta
situacion. La cantidad de mujeres que pueden acéedestos puestos disminuye, por lo que se

entiende que aquellas que permanecen en estoopsest trabajadoras altamente cualificadas.

42



Mientras que son los trabajos de baja cualificadddnque aumentan su nimero de trabajadores,

tanto hombres como mujeres.

Para obtener un punto de vista distinto de est@nieno, utilizaremos los datos que se recogen en
la Tabla 11, en la que se nos da la concentracién de asalariewl cada uno de los grupos de
ocupaciéon, donde podemos ver que las ocupacionededpredominan mas las mujeres son
trabajadores de los servicios de restauracion yeoom (18,2), trabajadores no cualificados en
servicios (15,2) y técnicos y profesionales cigrdf e intelectuales de la salud y la ensefanza
(12,7). Ocupaciones ligadas a la educacion, sanydarvicios, que son las funciones que
tradicionalmente se le ha otorgado a la mujer enadajo dentro del seno domestico.

Ademas, suelen ser ocupaciones donde se agrumainsahenores a los que reciben los hombres
en aquellas ocupaciones donde estan mas represgntano son técnicos y profesionales de
apoyo (11,9), trabajadores cualificados de las stiths manufactureras, excepto operadores de
instalaciones y maquinas (11,5) y trabajadoresodesérvicios de restauracion y comercio (9,4),

ocupaciones en las que, de media, el salario esrmay

La conclusién mas clara que se puede obtener de @g$ tablas de datos y que nos da la razén de
porque las mujeres cobran de media menos que habrkes y de porque existe una brecha salarial
tan asentada es que hay un mayor porcentaje derésmpre se acumulan en los salarios mas altos
mientras que en el caso de las mujeres es al rEmé® las ocupaciones de alta cualificacion, en
aquellas donde se cobra de media 30.000€ al af®o qaala sexo, hay un 31,6% de hombres
trabajando frente a un 10,4% de mujeres trabajaPaoiootro lado, en aquellas ocupaciones donde
los hombres cobren de media menos de 20.000 esr@swsnulan un 42,8%, mientras que el
porcentaje de mujeres agrupadas en ocupaciones aqué se cobra menos de 20.000€ es de un
65,9%, mas de la mitad.

Asi pues, podemos decir que la ganancia mediasdelgeres es inferior a la de los hombres en
todas las ocupaciones laborales, pero, ademasnugges se ubican en mayor medida que los

hombres en las ocupaciones con menores salarios.

Si centramos nuestro analisis en la variable eddicg@ara determinar las diferencias salariales y el

porqué de la brecha salarial entre hombres y nsjjeom muchos los interrogantes que se plantean.
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Para comenzar este andlisis es importante condostariveles de estudios de ambos sexos para

saber qué nivel de formacion es mas comun en cauldailos sexos.

Tabla 11. Asalariados por grupo de ocupacion y sexd011.

Hombres Mujeres
Valor Porcentaje Valor Porcentaje
absoluto absoluto

A Directores y gerentes 640,5 6,3 273,8 3,3

B Técnicos y profesionales cientificos e 5045 5. 1.051.4 12.7

intelectuales de la salud y la ensefianza
C Otros técnicos y profesionales cientificos e

. 837,2 8,2 583,2 7,1
intelectuales

D Técnicos; profesionales de apoyo 1.211,0 11,9 738,2 8,9
E,Empleados de oficina que no atienden al 4245 4. 607.1 73
publico

F,Empleados de oficina que atienden al 236.8 23 624.0 75
publico

G Trabaja}(,Jlores de |OS.SeI‘VICIOS de 952 7 9.4 1.502.8 18,2
restauracion y comercio

H Trabajadores de los servicios de salud y el 2210 22 902.3 10,9
cuidado de personas

I Trabajiadores de los servicios de proteccion 395.8 3.9 43.8 0.5
y seguridad

J Ttabajadores cualificados en el sector 350.3 35 1075 1.3
agricola, ganadero, forestal y pesquero

K Trabajadores cualificados de la

construccion, excepto operadores de 899,7 8,9 12,4 0,1
maquinas

L Trabajadores cualificados de las industrias

manufactureras, excepto operadores de 1.171,2 11,5 152,5 1,8
instalaciones y maquinas

M Operadores de instalaciones y maquinaria 382.0 3.8 1495 1.8
fijas, y montadores

N anductores y operadores de maquinaria 8813 8.7 33.8 0.4
movil

O Trabajadores no cualificados en servicios 259 4 26 1.260.4 15.2
(excepto transportes)

P Peones de la agricultura, pesca,

construccion, industrias manufactureras y 667,0 6,6 2141 2,6
transportes

Q Ocupaciones militares 88,6 0,9 12,2 0,1

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa.
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3.2.6 Formacion.

Con laTabla 12 podemos comprobar la cantidad de asalariados m®9E0 tenian un nivel de
formacion u otro. La primera certeza que obteneamgue la cantidad de ocupados hombres es
mucho mayor que la de mujeres, sin embargo, esabgesque se vienen afirmando a lo largo de
todo el trabajo. De cara a estudiar la acumulad®hombres y mujeres en los distintos niveles de
formacion podemos ver que para ambos hay una negmtidad de trabajadores con estudios
superiores que de cualquier otro nivel de formacp@ro hay ciertas diferencias entre un sexo y

otro.

Tabla 12. Porcentaje de ocupados por sexo y nived dormacién. 2010.

Hombres Mujeres

Valor absoluto  Porcentaje Valor absoluto Porcentaje

Estudios primarios e 1493,9 14,58 943,5 11,57
inferiores

Secundaria de primera etapa 2957,5 28,88 1846,7 22,64
Secundaria de segunda etapa 2446,5 23,89 1993,9 24,45
Superiores 3342,1 32,63 3370,1 41,33
Total 10240 100 8154,2 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta déEstadistica de Movilidad Laboral y Geogréfica. INE

Lo primero que comprobamos es que los hombres ast&rrepartidos entre todos los niveles que
las mujeres. Pese a que, para los hombres, la n@didad se acumula, como ya hemos
mencionado, en los estudios superiores, la difeaaardre sus porcentajes son menores que para las
mujeres, para las cuales hay una mayor diferentiee,epor ejemplo, los porcentajes de la
educacion secundaria y la superior. Esto se corbprieilmente de la siguiente manera: el total de
trabajadores con educacién secundaria es de 52fréiite al 32,63% de trabajadores con
educacién superior, pero en el caso de las mujeréstal de trabajadoras con estudios secundarios
es de 47.09% frente a un 41.33% de trabajadorasstadios universitarios. Con esto quiero decir
gue solo las trabajadoras con estudios univems#asuman casi la misma cantidad que los dos
niveles de educacion secundaria, en el caso delobres los porcentajes de estos tres niveles son
muy similares. De la misma manera hay mayor cadhtdta hombres con estudios primarios que

mujeres. En resumen, los hombres reinan en logidekes inferiores de estudios, mientras que son
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las mujeres las que son mayoria en los nivelesrisnpg Asi pues, podemos afirmar que en los
niveles de estudios mas altos hay una predominaleciaujeres frente a los hombres, ya que no
solo los superan en porcentaje, sino también emlel absoluto. Pero, si ocurre esto, ¢a qué se
debe que las mujeres reciban unos salarios tanarde si la mayoria de trabajadores con estudios
superiores son mujeres? La razén de esto es eldgpestudios que cursas las mujeres vy, en

consecuencia, en qué tipo de ocupaciones tienttabajar.

A esta cuestion podemos responder analizando danglidad la siguiente tabla. En Tabla 13
encontramos los mismos niveles de formacién gua ¢éabla anterior (a excepcion de los estudios
primarios), clasificando los trabajadores que te@stos niveles por las ocupaciones que ocupan.

Asi pues vemos que en los estudios de secunddedoma la segunda etapa, nivel donde
predominaban los hombres, hay una mayor porced&jestos en ocupaciones mas técnicas e
intimamente ligadas a la industria como son artesartrabajadores cualificados de las industrias
manufactureras y la construccion (28,9%) u opeexlde instalaciones y maquinaria, y montadores
(19,5%) y vemos, como es logico, que los porcestajs bajos se encuentran en aquellas
ocupaciones donde es necesaria una mayor cualiitaomo por ejemplo técnicos y profesionales

cientificos e intelectuales (0,2%).

Por otro lado, para las mujeres con este nivelodadcion, las ocupaciones que mas trabajo les
aporta son trabajadores de los servicios de restiéumr, personales, proteccion y vendedores, el
sector servicios (34%) y operaciones elementald®¢3). De la misma forma que pasa con los
hombres, para las mujeres que un nivel de estuicsecundaria inferior a la segunda etapa, las
ocupaciones con menores porcentajes de ocupacidnagqaellas donde se requiere gran
cualificacion, técnicos y profesionales cientificesintelectuales (0,2%). Si realizamos una
comparacion entre los dos sexos, con dicho nivekdlgcacion, nos encontramos con que en
aguellas ocupaciones donde las mujeres son masnesmilos tienen también unos porcentajes
relativamente altos, pero distan mucho de acercarkes de las mujeres. Lo mismo pasa a la
inversa, en aquellas ocupaciones donde predomoermdmbres, el sexo femenino tiene unos
porcentajes extremadamente bajos. Cabe mencioeapaia ambos sexo en todos y cada uno de
los niveles de formacién, la ocupacion que men@@Eentajes ostenta es la de ocupaciones
militares, posiblemente debida a su regulacion @apg sus particulares procesos de seleccion,

promocion y retribucion.
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Tabla 13. Porcentaje de ocupados por sexo, ocupagiy nivel de formacién. 2010.

Inferi
Zaneteam;r; 22 etapa E. E.
PaE- gecundaria Superior
Secundaria
Hombres
Directores y gerentes 7.7 9,8 11,5
Técnicos y profesionales cientificos e 02 15 348
intelectuales ' ’ ’
Técnicos: profesionales de apoyo 4.2 15,3 20,1
Empleados contables, administrativos y otros 36 8.9 6.6
empleados de oficina ’ ' ’
Trabajadores de Ios_ §erV|C|os de restauracion, 12.1 16.6 6.6
personales, proteccion y vendedores
Trabajadores cualificados en el sector agricola, 6.0 28 10
ganadero, forestal y pesquero ' ' ’
Artesarllos y trabajadores cualificados de. !as 28.9 212 10,8
industrias manufactureras y la construccion
Operadores de instalaciones y maquinaria, y 19.5 136 51
montadores
Ocupaciones elementales 17,1 9,0 2.6
Ocupaciones militares 0,7 1,4 0,9
Muijeres

Directores y gerentes 7.1 59 5,7
Técnicos y profesionales cientificos e 02 10 414
intelectuales ' ’ ’
Técnicos: profesionales de apoyo 35 15,0 21,4
Empleados contables, administrativos y otros 85 197 146
empleados de oficina ’ ’ ’
Trabajadores de Ios. 'serV|C|os de restauracion, 34.0 359 112
personales, proteccion y vendedores
Trabajadores cualificados en el sector agricola, o5 07 0.2
ganadero, forestal y pesquero ' ’ ’
Artesanos y trabajadores cualificados de las 35 18 06
industrias manufactureras y la construccion ' ' ’
Operadores de instalaciones y maquinaria, y 47 25 07
montadores
Ocupaciones elementales 35,9 17,2 4,2
Ocupaciones militares 0,1 0,2 0,1

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa.
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Si pasamos a centrarnos en el nivel de estudicedéendaria de segunda etapa, los porcentajes
varian pero no en extremo, siguen manteniéndoseasude las tendencias que habia en el anterior
nivel de estudios. Para los hombres, no se danioamiuy notables en sus ocupaciones favoritas,
aguella que mas porcentaje de hombres acumula sigoeo artesanos y trabajadores cualificados
de las industrias manufactureras y la construcin2%), mientras que la segunda pasa a ser
trabajadores de los servicios de restauracion,opalss, proteccion y vendedores (16,6%). Si

observamos podemos comprobar como cada vez un ipesaantaje de hombres se acumula en las
ocupaciones superiores, donde mayor cualificacgdrequiere y mayores salarios hay, a pesar de
gue la ocupacion técnicos y profesionales ciewifie intelectuales (1,5%) se mantiene como la

gue tiene menor ocupacion.

En cuanto a las mujeres, la situacion es similarsa dan grande cambios en la cantidad de
trabajadoras en las ocupaciones, la ocupaciéneakata con los servicios se mantiene como la que
mas mujeres ocupa (35,9%) y la segunda pasa ampdearlos contables, administrativos y otros
empleados de oficina (19,7%), una ocupacion quéabmente esta muy ligada a la mujer. Por su
parte Trabajadores cualificados en el sector agriganadero, forestal y pesquero (0,7%), es la
ocupacién que menor porcentaje de trabajadorarmieses mas, es la ocupacion que menor
porcentaje de trabajadoras femeninas presentapaendeéentemente del nivel de educacién que
tomemos como referencia. Sin embargo cabe deciegjwma ocupacion en la que la participacion

ha ido descendiendo con el paso de los afos.

El ultimo nivel de formacion, la educacién superies el que mayor porcentaje de trabajadores
acumula, tal y como hemos visto enTlabla 12, y es en el ocurren los mayores cambios con
respecto a los otros niveles de educacion. Ambxassgresentan los mayores porcentajes en las
mismas ocupaciones, en aquellas donde los salsmiosmas altos y que casualmente eran las
ocupaciones que menores porcentajes de trabajagoesgntaban para los otros niveles de
educaciéon. Las que mas trabajadores acumulan, s hombres y mujeres, son técnicos y
profesionales cientificos e intelectuales (34,8% hdenbres y 41,4% de mujeres) y técnicos,
profesionales de apoyo (20,1% y 21,4% respectiveeheRor su parte, también coinciden en
aguellas que menos trabajadores acumulan, quealegadores cualificados en el sector agricola,
ganadero, forestal y pesquero (1% de hombres y @2%mujeres). En estas dos primeras
ocupaciones se acumulan la mayoria de los tralr@sde ambos sexos con estudios superiores, en
el resto, las tendencias suelen ser las mismas pamd hombres como para mujeres, eso Si, con

porcentajes mas altos de hombres que de mujeteslanellas.
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El siguiente paso, es realizar la comparacion datgeie ya sabemos concerniente a los porcentajes
de ocupacion de ambos sexos en las distintas dompacy los salarios medios que se cobran en
estas ocupaciones, de esta manera podremos sgloeqe¢ las mujeres reciben de media menores
salarios a pesar de tener mejores niveles de estBien es cierto que un analisis similar se hizo
cuando con laTabla 10 estudidbamos las ganancias medias anuales porocag@cion, sin
embargo en este caso se quiere llegar al fondasigito a portando una razén de porque ocurre

esto, al relacionarlo con los niveles de estudekod trabajadores.

Si comenzamos analizandoTabla 14 los salarios recibidos por hombres y mujeres coniuel

mas inferior de estudios vemos como los hombreacsmulan en ocupaciones donde el salario es
mayor si lo comparamos con el salario de las ocapas donde mas mujeres trabajan.
Trabajadores cualificados de industrias y operaddeeinstalaciones y maquinaria reciben salarios
cercanos a los 20.000 € euros anuales. Por su [amtenujeres, trabajan en servicios de
restauracion, personales, proteccion y vendedas#s;0mo en operaciones elementales, donde se
reciben salarios que de media no llegan a los 05€0@ien es cierto que los trabajadores de los
servicios de proteccion y seguridad cobran de meuliel 26.409,57 €, sin embargo, si atendemos
a los datos recogidos enTabla 11, vemos como en esta ocupacion el tanto por cémtmujeres
trabajadoras que estan presentes en esta es miAnuod.ya percibimos una de las grandes
diferencias salariales entre ambos sexos, las esuggm menor formacion tienden a ocupar trabajos
relacionados con los servicios asi como trabajosilé@s donde las remuneraciones con menores a
las que reciben los hombres que ocupan profesiovdsstécnicas y relacionadas con el mundo

industrial.

En el caso del nivel de educacion secundaria densegetapa, no hay grandes variaciones con
respecto al nivel anterior en cuanto a las ocupasigue mas trabajo aportan a hombres y mujeres,
sin embargo, los salarios de ambos sexos se iga@argue en el nivel anterior. En el caso de los
hombres aquellas ocupaciones donde mas porcen&jéosd mismos hay son artesanos y

trabajadores cualificados de las industrias, asiocdrabajadores de servicios de restauracion,
personales, proteccion y vendedores, ocupacionededms hombres de media cobran mas de
19.000 €. Las mujeres, se concentran, al igualapieombres, en ocupaciones relacionadas con los
servicios de restauracion, personales, proteccioangedores, y también en empleados contables,
administrativos y otros empleados de oficina. Cete segundo grupo de ocupaciones hay que

destacar que el salario medio de las mujeres aanm&ntembargo la media de ganancias anual que
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se percibe en estas ocupaciones sigue manteniénawge a la de los hombre situandose en poco
mas de 17.000€.

Tabla 14. Ganancias anuales por grupos de ocupaciGz010.
Unidades: euros.

Total

A. Directores y gerentes 56602,81

B. Técnicos y profesionales cientificos e inteteiales de la salud y la 31054,93
ensefianza

C. Otros técnicos y profesionales cientificosirtelectuales 35196,58

D. Técnicos, profesionales de apoyo 27914

E. Empleados de oficina que no atienden al pubb 21245,68

F. Empleados de oficina que atienden al publico 17876,82

G. Trabajadores de los servicios de restauraciGncomercio 14740,52

H. Trabajadores de los servicios de salud y eliclado de personas 15864,62

I. Trabajadores de los servicios de proteccion seguridad 26409,57

J. Trabajadores cualificados en el sector agrita, ganadero, forestal y 17752,13
pesquero

K. Trabajadores cualificados de la construccionexcepto operadores de 19216,16
maquinas

L. Trabajadores cualificados de las industrias rmnufactureras, excepto 22034,75
operadores de instalaciones y maquinas

M. Operadores de instalaciones y maquinaria fijg, y montadores 21165,13

N. Conductores y operadores de maquinaria movil 19786,19

O. Trabajadores no cualificados en servicios (egpto transportes) 12551,5

P. Peones de la agricultura, pesca, construccidndustrias manufacturerasy 16048,15
transportes

Q. Ocupaciones militares

Fuente: INE. Encuesta Anual de Estructura Salarial.

Los asalariados estudios superiores son los geatastlos salarios mas altos, por lo que son los
gue mas influyen en las medias de las ganancias d&&xo y otro, y por lo tanto, a los que mas
atencion hay que prestar en su analisis. Como maialeterminado con el estudio de la tabla
anterior, la cantidad de mujeres y hombres conregé de estudios que ocupan unas determinadas
ocupaciones son muy similares. Ambos sexos se ntraceen técnicos y profesionales cientificos
e intelectuales de la salud y la ensefianza y eicts; profesionales de apoyo. La gran diferencia
son las ocupaciones reales que ostentan las mujeles hombres dentro de estos grupos de
ocupaciones. Como es normal en los hombres, estoEngentran en ocupaciones mas técnicas que
las mujeres, relacionadas con la industria y candanieria, mientras que las mujeres se dedican a

ocupaciones intimamente ligadas con la ensefialezaajud. Ademas, hay que destacar que en este
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tipo de ocupaciones tiene mucho poder el sectoligmita la hora de establecer los procesos de
promocién y retribucion, por lo que las cantidades cobran los trabajadores, pese a ser mas
igualitarias para hombres y mujeres, estan magallas a grandes aumentos. Por otro lado, los
hombres que se concentran mas en el sector prikadin la posibilidad de mayores variaciones en
su retribucion. Otras ocupaciones donde las gaasntiedias son mayores como directores y
gerentes, también tienen mayor presencia de honguesie mujeres, lo que aumenta mas las

diferencias entre un sexo y otro.

Las principales conclusiones que obtenemos dedsitdoes que las mujeres predominan en estudios
superiores, mientras que los hombres abundan era@dn secundaria, sin embargo, las mujeres
tienden a concentrarse en ocupaciones donde ebsaladio es menor del que ganan los hombres
en otro tipo de ocupaciones. Asi pues, son lasresijas que acumulan los trabajos relacionados
con los servicios, la educacion y la sanidad, yHombres los que predominan en profesiones
esencialmente técnicas, relacionadas con la indusdr construccién y la maquinaria, habiendo

realizado estudios como ingenierias y formacionedepionales que tengan relacion con este

ambito. todo esto sumado a otras variables que Y& analizado en este trabajo que influyen en
la desigualdad de la mujer, junto con las situaasaae discriminacidn a la que esta expuesta hacen

gue las ganancias medias del sexo femenino seasresemlas de los hombres.

3.2.7 Antigliedad.

Tabla 15. Ganancia anual por antigiiedad y sexo. 201

Unidad: euros.

Antigiedad Mujeres Varones H-M (%)
Todas 19.735,22 25.479,74 22,54
Menos de 1 afio 13.128,26 17.362,77 24,38
De 1 a 3 afios 16.565,58 21.637,91 23,44
De 4 a 10 anos 19.914,07 25.173,41 20,89
De 11 a 20 afos 25.306,24 31.109,96 18,65
De 21 a 29 aios 30.977,66 36.180,76 14,38
30 y mas afos 31.021,29 34.840,30 10,96

Fuente: INE. Encuesta Cuatrienal de Estructura Salaria
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Como ultimo punto de vista para analizar la bresdiarial entre sexos, estudiaremos las ganancias
anuales de hombres y mujeres clasificadas portlgliadad del trabajador en la empresa. En la
Tabla 15 se nos muestran las ganancias anuales tanto dbréd®roomo se mujeres en 2010
divididas en funcion de los afios de antigiiedad adetlabajadores. Asi como, la diferencia

existente, en tanto por ciento, entre hombres gragjen cada uno de los tramos de antigtiedad.

Lo primero a lo que se debe de hacer referenci lasganancia media de todos los tramos de
antigiiedad de cada sexo. Podemos ver que paraujasemesta se sitla en 19.735,22€ anuales,
mientras que para los hombres es de 25.479,74§rdradiferencia entre una cifra y la otra ya nos
da una idea de las grandes diferencias que exiske emuneracion en funcién de la antigiedad

entre hombres y mujeres.

La ganancia media anual que un trabajador pergdesea hombre o mujer, aumenta conforme
aumentan los afnos de antigiedad en la empresasestebe a que los afios trabajados en una
empresa se premian con un bonus de salario, a magtidad de afios trabajados en una empresa
mayor es el bonus. Sin embargo vemos como losiaalaon sustancialmente menores en los
primeros afos para las mujeres que para los homAirrpssar de esto, vemos como la ganancia
media de las mujeres aumenta mas rapido al aunmntartigiedad en la empresa, en comparacion
con los hombres. Esto se puede comprobar en gbeetha salarial, el porcentaje de diferencia
entre las ganancias de un sexo y las del otro,ee®mntonforme aumentan los afios de antigliedad.
Bien puede estar debido a que las mujeres que stieman tantos afios en una empresa son
sustancialmente menores en numero que los hombtiengn menos interrupciones en su vida
laboral en comparacion con otras mujeres, por b @gias mujeres se vuelven excepcionalmente

valiosas para las empresas.

El problema radica en que la ganancia media caoganos de antigiedad es menor para las
mujeres gue para los hombres y, a pesar de quanbngia media de las mujeres aumenta mas que
las de los hombres, estas nunca llegan a igualadsmas hay que tener en cuenta que la vida
laboral de la mujer esta sujeta a interrupcionesimaas, tal y como se apuntaba en la parte teorica
de este trabajo, cuando se hacia referencia aifxgrtias salariales por el lado de la oferta.

Debido a estas interrupciones que sufre la mujerlago de su vida laboral (maternidad, cuidado

de hijos o familiares, etc.), asi como su introdtutenas tardia en el mercado laboral, hacen que los

tramos inferiores de antigledad laboral cobren mayportancia para ellas y al ser estos los
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tramos donde menor ganancia media hay, se redusaaio media y aumenta la desigualdad con

respecto a los hombres.

La manera de mejorar esto seria aumentar la adagimedia de las mujeres en las empresas para
gue tengan asi la posibilidad de acceder a estosrdas de salario a los que se tiene acceso con
ciertos afos de antigtiedad laboral.
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4. CONCLUSIONES.

Llegados al final de este trabajo, son varias @lasiones alcanzadas al realizar este estudio
sobre las desigualdades de la mujer en el mundwdbl la brecha salarial. Es innegable que la
mujer se encuentra en una situacion de desiguadash vida laboral por varios e importantes
motivos. En mi opinion, el principal problema quafe a la mujer y que provoca las mas
importantes desigualdades con respecto al homble wsion tradicional que tiene el hombre, e
incluso la mujer, de las funciones que esta dedlezee en su vida y cual es su papel en la sociedad
Este es el principal problema que se debe solucipmiel que emanan todas las desigualdades y
situaciones de discriminacion a las que la muje&r espuesta en su dia a dia.

Hemos visto diferentes teorias que aportan idea® smales pueden ser las razones que provocan
estas diferencias en la manera de tratar y retrdol mujer en el trabajo. Las primeras de estas
teorias nos dan razones para justificar estasedif@s por el lado de la oferta, desde la persfaecti
de la mujer que se aventura en el mercado labe@ias muy ligadas a la Teoria Neoclasista del
Capital Humano. Con este conjunto de teorias sermone un modelo en el que las mujeres son
mas reticentes a invertir en capital humano debidme experimentan mas interrupciones en su
vida laboral y priorizan més su vida familiar pgtas motivos. Si bien es cierto que experimentan
mMas interrupciones por razones como la materned,no es razon para una menor actividad en el
mercado laboral. Esto viene provocado por la ide@uwk la funcion de la mujer es la de criar y

mantener a los hijos, lo que provoca este meneréaten invertir en capital humano y en trabajar.

Tal y como menciona Hakim (1991) en su obra, existeljeres que dan prioridad a sus carreras
profesionales y otras que se mantienen en estaldaak tradicional y dan mas importancia a sus
responsabilidades domésticas. Por supuesto, esitafie Unicamente a la mujer, sino que si en su
seno doméstico también se tiene esta idea, se qgayoe la mujer se ate mas todavia a sus

funciones domésticas.

Sin embargo, esta situacion en la que a la mujesenle valora como posible fuerza de trabajo, no
ocurria unicamente en lo que al mundo laboral 8eree Desde el momento en que una persona
tiene que comenzar a formarse se le da una mayariamcia al hombre que a la mujer, de cara a
pertenecer al mercado laboral. Hoy en dia estah@iado drasticamente, es mas, son las mujeres
las que representan un mayor porcentaje de estagjaobre todo superiores, tal y como hemos

visto con las tablas de datos analizadas en etagjmaanterior. Pero aqui se da una situacion de
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segregacion que conduce a las mujeres a cursaiastelacionados en su mayoria con la sanidad
y la educacion. Estudios que las encauzan a oaupeExidonde el salario es menor que las
ocupaciones mas masculinizadas y que, como ya seemaionado, tienen relacion con estas

funciones familiares y del hogar que se vinculaditionalmente a la mujer.

Sabiendo todo esto se puede afirmar que esta ndawtdtadicional también esta muy presente en
las mujeres, aunque cada vez menos. Sin embargo,mentalidad provoca que, voluntaria o
involuntariamente, las mujeres decidan abandonanweido laboral para dedicarse atender las
necesidades de su hogar, asi como influye en guguka deciden trabajar lo hagan en profesiones
relacionadas con estas funciones, que tienen @alamenores, y normalmente con alta

temporalidad.

Y si este supuesto vinculo con las funciones ddoasstle las mujeres representa una influencia
para la toma de decisiones de las trabajadoras &in mas para el empresario a la hora de tomar
la decision de contratar 0 no a una trabajadolasydecisiones sobre las retribuciones que esta
trabajadora recibira. A partir de este punto sabésten las llamadas diferencias por el lado de la

demanda, que se relacionan con la llamada disaidin.

Para justificar estas situaciones adversas paraljer, estan las teorias que hemos explicado en la
parte tedrica de este trabajo que versan sobrdstairdinacion que sufre la mujer. Cuando
hablabamos de la discriminacion de colocacion,amag$ referencia a la segregacion ocupacional
mencionada a lo largo de todo el trabajo, que mEs gle las mujeres estan ligadas a ocupaciones
peor retribuidas. Y esto esta debido a un procesdedaluacion de las actividades femeninas. Se
estipula que las actividades realizadas por mujgesen menos valor que las realizadas por
hombres, ya que tradicionalmente realizaban trabagoremunerados, por lo que merecen menor
salario. Y una vez mas vemos como lo que provotades/aluacion del trabajo de la mujer es la
mentalidad tradicional de la sociedad que no retech la mujer con el trabajo remunerado.

Lo mismo pasa si analizamos la discriminacion quedp sufrir la mujer dentro de su trabajo en
comparacion con sus compafieros varones. Este ¢iglisdriminacion es la sufrida por una mujer
gue recibe un salario inferior por realizar un #jalkde igual valor o un trabajo similar. Y es que a
pesar de que la mujer realice igual un trabajoquéombre, o realice un trabajo de igual valor,
siempre se va a valorar peor el trabajo realizamdgomujer que por un hombre, de ahi que reciba

un salario inferior, tal y como nos dice la teatéla discriminacion valorativa. La respuesta al po
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gué ocurre esto podemos encontrarla en que el sarfrela un menor valor al trabajo de la mujer
porque, lo haga como lo haga, siempre va pensarlguea a hacer peor debido a que
tradicionalmente el trabajo remunerado no ha sadiadea de una mujer. Otra vez de vuelta a ese

pensamiento tradicional.

Y esto ocurre con todos los modelos de discriméra@stablecidos en el marco teorico. En el
modelo del gusto por la discriminacion, donde epesario contratara una mayoria de hombres
con salarios mas altos ya que para el empresanibatar una mujer conlleva un coste psicoldgico
extra denominado coeficiente de discriminaciénazon por la que recibir4 un salario menor. El
salario de un hombre representa el salario de fgrrmas el coeficiente de discriminacion. Asi
pues el empresario prefiere contratar a trabajadarpesar de recibir un salario mas alto. Este
coeficiente de discriminacion representa el pensaioi de que la mujer no va a realizar

correctamente el trabajo que le corresponde.

De igual manera, tenemos los modelos de discrintinaestadistica, donde los empresarios toman
como punto de referencia las caracteristicas priamdd mujeres y hombres, o el modelo
overcrownding, donde se explican la segregacioticeéry horizontal. Situaciones que también se
pueden explicar con que el empresario discrimiriaddea que se piensa que la mujer no deberia
realizar el trabajo del hombre y por consiguiersta cobran menos o se acumulan en ocupaciones

o categorias profesionales donde el salario esimeno

Por otro lado, al igual que las diferencias entmbres y mujeres pueden deberse a las decisiones
tomadas por las mujeres a lo largo de su vidaas aituaciones de discriminacion que se producen
en el mundo laboral, también hay que dejar clam episte desigualdad salarial que no tiene que
ver con la discriminaciéon. Como se ha explicadardisinacion no es lo mismo que desigualdad, y
la brecha salarial responde a la desigualdad ahéadistente entre hombres y mujeres. Esta brecha
salarial, analizada en la dltima parte del trab&@mos visto que esta influida por multiples
variables. Estas variables son el tipo de jornabdsector de actividad, la ocupacion, la educacion

la antigliedad.
Al analizar cada una de estas hemos visto comanlgsres suelen recibir un salario inferior

independientemente del tratamiento de cada unatds eariables, sin embargo, hay situaciones en

las que la brecha salarial es mucho mayor. Porpdgeen el caso del tipo de jornada, la brecha
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salarial es mayor para las mujeres con jornadenapth completo en comparacion con los hombres
pero los menores salarios los reciben las trabegadmn contratos a tiempo parcial.

Del mismo modo hay sectores de actividad y ocupasien los que hay salarios mas altos para
ambos sexos, sin embargo las mujeres cobran martosi@s ellos. Ademas, se ha demostrado que
las mujeres se concentran mas en aquellos secterastividad u ocupaciones donde los salarios,
de media, son menores. Sin embargo, no tienenydcagincidir que aquellos donde peor salario

reciben las mujeres la brecha salarial sea maymo Esto debido a, como ya hemos dicho, que

cursan determinados estudios que las conduceasi@sipaciones o sectores de actividad.

Como hemos determinado en la parte teodrica dehjsabas mujeres estan sujetas a varias
interrupciones a lo largo de su vida laboral, adesainclusion al mundo laboral ha sido tardia y
de manera prolongada, por lo que su antigledadanesdmenor que la de los hombres, por lo que
no tienen la posibilidad de acceder a determinédosis de salario a los que solo se puede acceder

con determinados afos de antigiiedad en la empresa.

Si tenemos en cuenta todo esto, podemos deciragsiulacion en la que una mujer cobraria el
menor salario posible seria que tuviera una jorreatiampo parcial, trabajando como trabajadora

no cualificada en el sector de hosteleria, conamigiiedad menor a un afio.

Ahora bien, realizando una comparacién entre ldesdampiricos que reflejan la realidad de la
mujer y las teorias recogidas en el marco teddomprobamos la veracidad de todas ellas. En
cuanto a las teorias que explican las diferenca@seb lado de la oferta vemos que quedan
confirmadas a través de los datos. Estas teorfatasague hacian referencia a la tendencia de la
mujer a alejarse del mercado de trabajo, como hgmdislo ver con sus bajas tasas de actividad y
con los altos porcentajes de inactividad por cwddd familiares, asi como que sus tasas de
actividad descienden cuando se casas. Esto coarebbecho de que las mujeres estan ligadas a las

tareas domesticas.

Al igual que ha quedado demostrado que las mujeresn a estudiar carreras relacionadas con los
servicios, educacién y sanidad, formacion que estg ligada a estas funciones domesticas. Por
otro lado, resulta muy dificil demostrar la veracdde las teorias que hacen referencia a las

situaciones de discriminacion sufridas por la mujer
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Asi pues, podemos decir claramente que la mujeerdeenta a situaciones complicadas de
discriminacion, dentro de la empresa lo que prowstas salarios inferiores en comparacién con el
de los hombres, que viene provocado por una t@adae un mundo laboral masculinizado. Pero la
mujer debe de abandonar esta mentalidad y ab@dadd laboral del mismo modo que un hombre,
sin ese pensamiento de que su trabajo esta atieida domestica, de esta manera se dara el
primer paso en el camino de que todas estas défagles y la brecha salarial se reduzcan hasta que
lleguemos a un punto de total igualdad entre arabrss.
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