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Las claves

De acuerdo con los ultimos datos disponibles (EES — 2014), las mujeres espafiolas tienen un salario medio
por hora un 17% inferior al de los hombres. Esta diferencia se encuentra aproximadamente en la media
europea, aumenta con la edad y es especialmente pronunciada en personas con un nivel de estudios de
educacion secundaria superior o inferior.

Identificamos como principales causas de la brecha salarial la segregacion ocupacional, la distribucion
fuertemente desigual de las tareas de género en Espafia, las interrupciones en la vida laboral relacionadas
con la maternidad y la existencia de “techos de cristal” en el desarrollo profesional de las mujeres.

El area con mayor margen de mejora en politica de género es la conciliaciéon entre vida familiar y laboral. En
ese sentido recomendamos como politicas concretas la extensién de la educacion y el cuidado infantil entre
0 y 3 afios y la reforma de la politica de bajas parentales en Espafia. Por otro parte, recomendamos la
implantacion de cuotas graduales y temporales en consejos de administracion de empresas cotizadas como
un primer paso importante para la progresiva eliminacién de la infrarrepresentacion femenina en puestos de
autoridad en el sector privado.
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1. Introduccion

En 2016 las mujeres espafiolas trabajaron aproxmmamata 13.000

millones de horas, es decir, aproximadamente un déPtotal. Por esas
horas, las mujeres espafiolas recibieron 155.000onmed de euros,

mientras que los hombres espafoles, por sus congigmtes 18.500
millones de horas recibieron unos 259.000 millaeegsuros. Dividiendo el

namero de horas trabajadas entre el salario tetallpdo, vemos que la
cifra de salario medio por hora para los hombrdse{ros por hora) dista
bastante de la cifra correspondiente para las esfdrl.9 euros por hora).
¢A qué se debe esta diferencia?

No es facil decirlo ya que se trata de dos colestigue no son
directamente comparables. Difieren de muchas maneeala una de las
cuales podria ser una posible explicacion. Por@@nen la actualidad en
Espafia los hombres tienen, de media,mayor nimero de afos de
experiencia (debido a la incorporacion tardia de la mujemakcado de
trabajo)mientras que las mujeres tienenraayor nivel educativo medio
Es decir, no podemos asumir que dichas diferendgas deban
exclusivamente al género de la persona y que,gp@nko, tengan caracter
discriminatorio. El andlisis de brecha salarial &imstar tiene un contenido
-y una lectura— de caracter descriptivo. Hay queaeen mas detalles para
poder establecer causalidades.

Tal es el propésito de las siguientes paginas. Cearemos, tanto la
magnitud como la tendencia de la brecha salaridsggrafia son el reflejo
de aspectos estructurales del mercado laboral grdefno social. Al fin y
al cabo, en las ultimas décadas la fuerza labsmaf®mla se ha vuelto cada
vez mas educada y con mayor participacion fememieatras que muchos
de los factores sociales y culturales que impideavance de las mujeres
en el mundo del trabajo, tales como el repartoadddbores en el hogar,
han cambiado con mucha mas lentitud.
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Aparte de buscar matices en los datos también essaeo precisar los
criterios con los que se evaltan por lo que resuiftaordial distinguir
entre igualdad y equidad dos conceptos diferentes que a su vez
representan objetivos distintos, no necesariamextduyentes, en el
ambito de la politica de género. El primero se basda busqueda de
derechos, trato y beneficios semejantes para aodsocolectivos. Asi, por
ejemplo, las politicas que buscan representacidalitgria de hombres y
mujeres en instituciones democraticas son un caspotiticas animadas
por el principio de igualdad mientras que, por aug la equidad toma en
cuenta factores de contexto adicionales. Desdeuelopde vista de la
equidad, dado que existen determinadas diferenerse hombres y
mujeres, lo éptimo es buscar un trato proporcienkds circunstancias de
ambos colectivos.

Ambos conceptos son claves en la discusion deifilaedcias salariales y
se deben medir de forma distinta. La brecha dergéie ajustar mide la
diferencia porcentual bruta en salario entre hombre mujeres
independientemente de las diferencias subyacentambos colectivos en
términos de caracteristicas socioeconémicas y des$tp de trabajo. Por
ello, se trata de una medida mas relacionada coonglepto de igualdad.
Por otra parte, la brecha salarial ajustada busedirma diferencia
porcentual en salario controlado por dichos fastaratando de obtener asi
una medida de “diferencias en remuneracién por &mm trabajo
realizado”, lo cual nos acerca mas a la de propoatidad presente en el
concepto de equidad. En el intento de buscar eslieador de “mismo
pago por el mismo trabajo” seria por tanto fundaaierontrolar por tantas
diferencias entre hombres y mujeres relevanteshara de determinar el
salario como sea posible. Pero, por mas detallesguengan en cuenta a
la hora de la comparaciéon, por mas variables quanadayan, siempre
guedan posibles fuentes de sesgo ya que siemprel hegsgo de omitir
variables potencialmente relevantes y que no sdgmuebservar de forma
directa (tales como la motivacion, la competitiddalas actitudes frente al
riesgo). Pese a ello, la brecha de género ajusadiata de la medida mas
fiable a la hora de medir si hombres y mujeresbetiuna remuneracion
similar por tareas similares.
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A lo largo de este analisis se utilizaran principate los datos
recientemente publicados de la ronda de 2014 Hedaesta Cuatrienal de
Estructura Salarial Europea (conocida como EESueression espafiola) y
procederemos a considerar la brecha salarial dergé&@omo el porcentaje
adicional que cobran los hombres respecto a lasrasjjes decir, situando
el salario femenino en el denominador (empleandmédtodologia usada
por Eurostat para dicha encuesta). Esta encuestiasdmas usadas para
dicho célculo a nivel europeo, tiene la ventajaeter informacion sobre la
ocupacion, el nivel educativo alcanzado, el seder las personas
encuestadas y datos sobre el nivel salarial y teuctara del mismo.
Incluye exclusivamente empresas de mas de 10 acdr&s y en nuestro
caso, nos limitamos a calcular la brecha presemelos sectores
industriales, de servicios y de construccion. Racditar la comparacion
internacional, excluiremos los empleados en adtnaugn pulblica,
defensa y seguridad social obligatoria, datos qoesa encuentran
disponibles para un importante nimero de paises.

Dado que las mujeres tienden a trabajar mas enatones dejornadas
parciales y temporalidad la medicion de la brecha de género se realizara
en la mayoria de casos sobre el salario por haeradgdellos casos en los
gue se compare entre distintos paises se usam@s aategidos para tener
en cuenta los distintos costes de vida, es deaiosden paridad de poder
adquisitivo. Finalmente, es importante tener emtaugue se especificaran
aguellas correcciones 0 segmentaciones que sa llewabo a la hora de
calcular la brecha salarial de género, por lo @umenos que se indique
explicitamente, trabajamos con brechas salari@egustadas.

Finalmente, y de cara a comprender mejor las bsedadariales que
veremos a continuacion, tenemos que considerantdistfactores del
mercado de trabajo espafol, dentro de los cualgsgha destacar tres
aspectos que lo distinguen de la norma en el clmtaxopeo. En primer
lugar, la fuerte incidencia de los contratos terajew (alrededor del 25%
de media en 2015 de acuerdo con la EPA). Segundisema una
productividad-hora que, ademas de ser baja a musbpeo (unos 47
dolares de 2010 por hora, frente a alrededor den6@lemania y Francia,
segun la OECD), ha crecido muy poco en las ultichas décadas. Por
ultimo, se caracteriza por una fuerte volatilidadn fuertes periodos de
creacion y destruccion de empleo de acuerdo coicleleconémico.

Aparte de estos rasgos generales, resultan muyrtiampes para nuestro
analisis posterior las diferencias en lo refereamtéa composicion por
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educaciéon y género. La incorporacion de la mujenaicado de trabajo a
lo largo de los ultimos 15 afios ha sido mucho rdpsla en Espafia que en
la media de los paises desarrollados (un 34% denmanto en Espafa
desde el afio 2000, frente al 6% de media en la QESiDandose la tasa
actual de patrticipacion femenina ligeramente pairea de la media de la
UE-15. Es destacable, igualmente que, a pesarctie groceso, el nimero
de familias con una estructura tradicional, esrdemmpuestas por un
hombre y una mujer casados es superior al de paises de la OECD; el
30% de las familias espafiolas son familias heteuades casadas y con
hijos, frente a alrededor del 25% en paises corandi& o Estados Unidos.
En otras palabras, se ha mantenido una estru@latavamente tradicional

de familia, pero se ha realizado urdgoida transicion hacia un modelo

familiar en el que ambos conyuges trabajan.

Distribucion de los ocupados por nivel educativo alcanzado y género
Total Ocupados. Espaiia vs. UE-28 (2014)

_  Nhgeres 29.7% 235% 46,7 %
;.1.
H Hombres 38,4% 23,5% 38,1%
Mugeres 1e,4% 40,5% 31,0%
.
4
=
m
Hombres 19,9% 50,4% 29.8%
0% 20% 40% 00% 80% 100%

1*Etapa de Secundaria o Menos 2*Etapa de Secundaria Educacién Terciaria

Gréfica 1 Fuentes: Encuesta de Poblacion Activa (2014)rp$at.

En cuanto al nivel educativo de los ocupados emmeicado laboral
espafiol, la distribucién se caracteriza por unadt@ma de reloj de arena,
con muchas personas con un numero de afios de &dueapecialmente
bajo o especialmente alto y pocas personas conlesiveedios. El
porcentaje de personas que no han terminado estoglicespondientes a la
segunda etapa de la ensefianza obligatoria, es Ihayaamto en hombres
(38%), como en mujeres (30%). Al mismo tiempo, pnaporcidon muy
elevada de personas han completado estudios umaves en
comparacién con la media europea (mas del 40%efrangdlrededor del
30% en la UE-28). Esto resulta en un importanteblproa de
infracualificacion y desempleo entre aquellos coogs estudios, junto con
una de las mayores tasas de sobrecualificacioa patsonas universitarias
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(més del 35% de los graduados universitarios paraiabajo de acuerdo

con la OECD). Por otro lado, las mujeres espafimasolo tienen un nivel

educativo medio mas alto que los hombres espafaldsmas dicha

diferencia es considerablemente mas grande quedaegcontramos de
media en otros paises europeos: la diferencia poreéntaje de personas
con estudios terciarios completados es de 8 puyntentuales en Espafia
frente a alrededor de un punto porcentual en |28 Erer Grafica 1).

3. Mercado laboral y género: un
primer vistazo

El aumento de las diferencias a nivel educativoeemiujeres y hombres en
Espafia tiene un claro efecto sobre la brecha ahlaoi ajustada. Como
vemos en la Grafica 2, la brecha salarial sin coée ha ido
disminuyendo paulatinamente en cada una de lastdstversiones de la
Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial; desd25u8% en 2002 hasta
el 17.5% en la ultima ronda de 2014. En la litert@cadémica existe un
importante consenso sobre este fenomeno, que séuyatr
mayoritariamente a la mejoria de la cualificacioedia de las mujeres en
términos de educacion, experiencia y tiempo mediosdrvicio en la
empresa (por ejemplo, Gradin y del Rio - 2009).

Brecha Salarial de Género en Espaiia
Salario por Hora (2002-2014)

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Gréfica 2 Fuente: Elaboracién propia con datos de la Entag3uatrienal de Estructura
Salarial (2002-2014).

En comparacion con otros paises europeos, la beeckalario por hora en

Espafia esta en la media o levemente por debaj@ amidma, siendo

B | Laboratorio de allemativas — pastante inferior a la de paises como Alemania J22®eino Unido (21%)
6
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y algo mas alta que la de Francia (16%). Es imptetasin embargo, tener
en cuenta varios factores detras de este datoufPdado, como hemos
comentado anteriormente, la diferencia en térmdemayor cualificacion
de las mujeres es superior en Espafna. Otro fatfooriante es la mayor
compresion salarial en Espafia en la parte baja distribucion salarial, es
decir, la menor dispersion de los salarios por jgetta la mediana; lo que
podria implicar que los diferenciales salarialesemman tanto margen para
ser mayores (Blau y Kahn 1996). De acuerdo conltimal Encuesta
Cuatrienal de Estructura Salarial, en 2014 loseésgs brutos medianos en
Espafia son un 67% superior que aquellos del pdel, mientras que en
el caso de Alemania son casi el doble (un 100% mayen Reino Unido,
la diferencia es de aproximadamente el 90%.

Un caso interesante es el de ltalia, en el queteexina baja tasa de
participacion femenina (64% vs. 73% en la UE-15na baja brecha
salarial de género. Una explicacion plausible es eu el caso italiano la
probabilidad de que aquellas mujeres con un satatiencial mas elevado
participen en el mercado laboral (o lo hagan canmayor vinculacion) es
especialmente superior a la de aquellas mujeresunosalario potencial
inferior. Este fendmeno es un tipo de autosele¢c@arel que las mujeres,
sabiendo que su salario potencial es bajo, prefie participar en el
mercado laboral. Olivetti y Petrongolo (2008) ré&guis una clara
correlacién negativa en lItalia entre brechas deegésalarial y tasa de
empleo debido a esta razon.

Brecha Salarial de Género en Salario por Hora
Por Pais - Paridad de Poder Adquisitivo, 2014
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Gréfica 3 Fuente: Elaboracién propia con datos de la Entag3uatrienal de Estructura
Salarial (2014).
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Si segmentamos los grupos de individuos para les @plculamos la
brecha, comenzamos a encontrar distintos patrones rgps aportan
informacion mas detallada sobre el diferencial realantre hombres y
mujeres.

En primer lugar, en la Grafica 4 calcula la breshkrial para Alemania,

Reino Unido, Francia y Espafa por edades y obs@va@ue ésta aumenta
con la edad. Entre personas menores de 30 afiosedaabsalarial es

inferior al 7% en todos los paises. Para grupgsetdgonas de mayor edad
aumenta a un ritmo similar en Espafia y Franciedablor de 10% para
aquellos entre 30 y 39 afios, de 19% para 40-49 algtemenos del 25%

para las personas de entre 50 y 59 afios) y a mo algo mayor para

Alemania y Reino Unido. Existe, por tanto, un faestlto generacional en
el diferencial salarial sin ajustar, con magnitu@dégo diferentes entre

paises.

Parte del efecto anterior se debe a las diferereriasimero de afios de
experiencia entre hombres y mujeres, dado que, cbemos visto
anteriormente, las mujeres en Espafia se han imedipode forma
relativamente tardia al mercado laboral. Asimisgehido al alto nimero
de mujeres que realizamterrupciones largas en su vida laborabk causa
de la maternidad, las mujeres tienden a tener oreraide afios trabajados
inferior a los hombres.

En la Grafica 5, que nos muestra el salario poa leor Espafia por género
segun el tiempo de servicio en la empresa actbatrgamos que desde el
principio existe cierta diferencia entre hombremyjeres en el sueldo por
hora para aquellos con menos de 1 afio en la emgrasd (9.5 € vs. 8.6 €

por hora, diferencia de 0.9€ por hora). Lo masveeite, sin embargo, es
gue dicha diferencia se va haciendo mayor segunzavel tiempo medio

de estancia en la empresa actual, siendo la ddierele mas de 2€ por hora
en individuos con mas de 10 afios en la empresaerSbargo, debemos
tener cuidado en la interpretacion de la Grafigashs conexiones con la
Grafica 4 ya que la edad esta correlacionada corirekero de afios en la
empresa actual por lo que parte del efecto pueter ten componente

generacional.
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Brecha Salarial de Género en Salario por Hora
PorEdad y Pais - Paridad de Poder Adquisitivo, 2014

—o— Alemaiia
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Gréfica 4.Fuente: Elaboracion con datos de la Encuesta i€nakide Estructura Salarial de
2014.

Salario Medio por Hora en Espana
For Género y Tiempo de Servicto con la Emprese Actual (2014)
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Gréfica 5 Fuente: Elaboracién con datos de la Encuestai€nalt de Estructura Salarial de
2014.

El calculo de los diferenciales en salario por hp@ género para
individuos con el mismo nivel educativo, llevadocabo en las cuatro
gréficas siguientes, busca explorar con mas atenei® brechas entre
individuos con un nivel de formacion similar, desaguellos que han
completado como mucho la primera etapa de educaadundaria hasta
aquellos que han completado estudios de postgrado.
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Personas con nivel editcativo aleanzado de master o doctorado
Por Pais - Paridad de Poder Adquisitivo, 2014
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Gréfica 6-1V. Fuente: Elaboracion propia con datos de la Enau@satrienal de Estructura
Salarial de 2014.

En las mismas observamos que la situacién de tharsalarial de género
en Espafa, contextualizada a nivel europeo, depetmiamente del
colectivo en términos de nivel educativo que tengmm@n consideracion.
Para niveles educativos bajos, la brecha salanaEspafa es alta en
comparacion con la media de la UE-28: superior 586 2ntre aquellas
personas que han completado a lo sumo la primapa ele secundaria (en
comparaciéon a niveles de un 16% en Francia o dél &0 Alemania) y de
casi el 30% entre aquellas cuyo nivel educativo elégado terminado es
la segunda etapa de educacion secundaria (laddvoecha mas alta de la
UE-28, solo por detras de Estonia y Letonia). Raroatrario, en niveles
educativos elevados, la brecha salarial es badbapgesn comparacion con
otros paises europeos (13% entre personas con griacenciatura y 20%
entre aquellos con master o doctorado). En Alemahgervamos que la
tendencia es exactamente la contraria que en Esfmfmecha salarial
tiende a ser muy superior en personas con mas desedstudios. Esta
observacion es coherente con lo encontrado en iestadteriores tales
como Del Rio, Gradin y Canto (2011) y De la Ricale¢2008).

De acuerdo con la literatura académica, este fen@rtiene su origen en
diversos factores posiblemente vinculados al helehque las mujeres con
un nivel educativo mas elevado suelen tener visiomé&s igualitarias de los
roles de género. Aunque es dificil discernir eloppesacto de cada uno, hay
diversos mecanismos mediante los cuales este lsebta los resultados
del mercado laboral. Al fin y al cabo, estas vis®igualitarias se traducen
en, por ejemplo, un reparto mas equitativo delaj@l@omeéstico y una
mayor disposicion de las mujeres a defender suscdes en el sitio de
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trabajo. En Espafia este fendmeno es mas pronundatmo a la
transicion reciente de un modelo tradicional faamnila un modelo con
valores y estereotipos de género mas avanzadoegllBolas generaciones
mas jovenes tienen una vision significativaments igéalitaria en materia
de género, y, como hemos visto anteriormente, debidcreciente nivel
educativo de las mujeres en Espafia, las mujeregngdv estan
sobrerrepresentadas en el grupo de personas cmiossiiniversitarios.

Por otro lado, parece que la composicion del emgige personas de alto
nivel educativo en Espafa contribuye a reducirézhia salarial agregada.
De acuerdo con los datos de la Encuesta Europ&alacion Activa, al
comparar a Espafia con el resto de Europa vemogrmjue el grupo de
personas con alto nivel educativo, una proporcéativamente alta se
encuentra ocupada en trabajos profesionales (absgacbnsultores,
cientificos, etc.) mientras que es relativamenje banamero de personas
en tareas de direccion. Esto repercute en lostaglas agregados porque,
como es sabido (Tabla 1) las primeras actividadesdes tener brechas
salariales de género mas pequeiias que las deldeeguupo.

Brecha Salarial de Género en Salario por Hora por @upacién (2014)
Por Pais — Paridad de Poder Adquisitivo, 2014

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

Tabla I. Fuente: Elaboracién propia con datos de Hacuesta Cuatrienal de Estructura
Salarial de 2014.

Finalmente, al analizar la brecha salarial por aciugmes (Tabla 1),
observamos que la brecha existente en Espafaawaglente baja en
comparacion con Francia y Alemania para profesiguesrequieren de un
nivel de cualificaciéon elevado, tales como direesoy gerentes (19% frente
al 28% de Francia y el 37% de Alemania) y profeslies de alto nivel
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(15%, frente a 27 y 29%, respectivamente). Parakeide, las ocupaciones
con un nivel salarial medio mas bajo (personal gigya administrativo,
servicios y vendedores, operadores, ocupaciongsaBasienen una brecha
de género mas elevada en Espafia que en los paitasoranente
mencionados. En Francia y Alemania, las mayoreshselas encontramos
claramente en las ocupaciones con mayor nivelighlanientras que en
Espafia este patrén no aparece, siendo ademaseindifil salarial por
género relativamente similar entre ocupaciones2@3a-en la gran mayoria
de casos).

En resumen, el andlisis por ocupaciones en Espai@una tendencia que
recuerda a aquella que encontrabamos en la segnéentpor nivel
educativo. Mientras que otros paises presentanbuezha con aparente
estructura creciente con el nivel salarial (o ete emso con variables
relacionadas como la educaciéon y el tipo de ocdpacesto no ocurre en
el caso espaiol.

Es importante recordar que no todo el diferenciat género en
remuneraciéon se debe al salario base. En Espafisetdna salarial en
salario base es tradicionalmente inferior abtacha en complementos
salariales(Amuendo-Dorantes y De la Rica, 2006) y menor i@mhue el
diferencial de género en remuneracién por objeti{ids la Rica et al.
2010). De acuerdo con la Encuesta de Estructueai8lade 2014, el bonus
anual medio por empleado en Espafia en 2014 fueae4000 euros para
los hombres y alrededor de 3300 euros para lasresujeste aspecto de la
brecha salarial puede deberse tanto a la segregacigpacional femenina
en ocupaciones con un salario variable inferiorla menor remuneracion
variable dentro de ocupaciones similares. Ambadicaqiones podrian
apuntar hacia dificultades para compatibilizarajaly familia.
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Brecha Salarial de Género en Salario por Hora por &ctor (2014)
Por Pais — Paridad de Poder Adquisitivo, 2014

Espaiia |Francia| Alemania
Manufacturas 24% 17% 36%
Comercio 28% 19% 33%
Transporte y almacenamiento 14% 0% 6%
Hosteleria 14% 8% 12%
Informacién y comunicacién 16% 14% 36%
Servicios Financieros 22% 45% 40%
Actividades Inmobiliarias 22% 12% 19%
Actividades profesionales, cientificas y técnicas 25% 30% 46%
Administracién Puablica, defensa y SS 7% 14% 9%
Educacién 9% 21% 15%
Salud y actividades sociales 28% 18% 30%
Artes y entretenimiento 21% 43% 42%
Otros servicios 14% 23% 30%

Tabla Il. Fuente: Elaboracion propia con datos de la EntaeSuatrienal de Estructura
Salarial de 2014.

A nivel sectorial, observamos en la Tabla Il quédacha no ajustada en
Espafa es especialmente elevada en sectores cemuataifacturas y el
comercio. En servicios financieros y actividadesfgsionales, cientificas y
técnicas la brecha es elevada (22% y 25% respewivié), pero muy
inferior a la de otros paises como Francia y AlémaBs destacable lo
reducido de la brecha en las administraciones gqambliy el sector
educativo: las diferenciales salariales de génerelesector publico son
inferiores a aquellas en el sector privado, espraeerate en el caso espafiol.

Las estimaciones de la brecha de género ajustadica que controla por
el efecto de todas aquellas caracteristicas relevanla hora de explicar el
salario, son especialmente complejas y quedan itdédeh objetivo de este
articulo. No obstante, Gunet al. (2014) estudian la brecha ajustada y
controlando por nivel educativo, experiencia, segtoocupacion, entre
otros muchos factores, los autores encuentranajnedma se situaba en
2010 en el entorno del 20%, unos 8 puntos porclEstysor debajo de su
valor en 2004. Este valor coincide aproximadamere el valor que
encuentran los autores en dicho afio para la bresiha ajustar,
compensandose de esta manera los efectos pogjtivegativos. Por otro
lado, Murillo-Huertas y Simon (2014), encuentramtbé&n, utilizando una
base de datos alternativa, una brecha de génestadgudel 20.3% en 2010,
algo superior a la encontrada por los mismos asiteme2006 (16.8%).
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4. Causas principales

En esta seccidon nos centraremos en las princigatpicaciones que
encontramos en la literatura econdmica para lahbrde género salarial en
Espanfa, teniendo en consideracion la estructusalad® la misma.

Uno de los factores mas frecuentemente asociaddess adiferencias

salariales por género es la fuerte segregacionasoupal por género, es
decir, la existencia de un gran numero de ocupasicen las que el
porcentaje de hombres (o el de mujeres) estd dempionado. Si la

infrarrepresentacion femenina se produce espeaidmen ocupaciones
con salario medio relativamente alto, el difereinsalarial sera superior.
En general, el porcentaje de mujeres en puestageskdn y en puestos
técnicos suele ser inferior al de hombres, mienttas en el sector
servicios, en puestos comerciales y de apoyo administrativeny

ocupaciones basicas las mujeres suelen ser mayBriaesta linea
Amuendo-Dorantes y de la Rica (2006) encuentran g fraccion

creciente de la brecha salarial en el salario Ipasele explicarse por la
segregacion femenina a nivel de establecimientopaon y sector, es
decir, que la relacion entre segregacion y brechlarial tiene una

importancia creciente a la hora de explicar lasrdriicias existentes en el
salario base.

Los puestos de trabajo de profesionales de altel son ocupados en su
mayoria por personas con estudios universitaridentnas los puestos
técnicos y profesionales de nivel medio tienen orcgntaje mayor de
personas con menos afios de educacion formal, evasibse puestos de
remuneracion elevada para personas con un nivehtdo de secundaria
superior u otro menor a éste. Por ello, la escdeqaestos de trabajo con
salarios relativamente altos para personas coresivaeedios de estudios
en Espafa, junto a la baja representacion de nsugmedichos puestos
puede ser un factor importante a la hora de explicalta brecha salarial
en Espafia para personas con estudios de secunpmasin estudios
universitarios. Paralelamente, el nimero elevadandgeres en Espafa
entre profesionales del sector sanitario, legalcadémico parece ser
relevante a la hora de explicar por qué la breetarial de género entre
aquellos con estudios universitarios es relativdenbaja.
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Porcentaje de Mujeres por Ocupaciom (2014)

Directores y Gerentes

1
—

Profesionales Nivel Alto :
——I

Técnicos y Profesionales Nivel Medio

Personal Apoyo Admuinistrativo

1
Servicios v Vendedores o
Trab. Sector Primario Cualificacdos EI
Oficiales, Operarios v Artesanos E‘
|

Operadores de Maquinaria e Instalaciones

Ocupaciones Basicas

O Alemania OUE-15 mEsvaiia 0% 10% 20% 30% 40% 50% 00% 70%

Gréfica 7. Fuente: Elaboracién propia con datos de EurogEatcuesta Europea de
Poblacion Activa).

Un factor importante a la hora de explicar tantbriecha de género no solo
en lo que hace al salario sino también en aspeties como la
representacion de mujeres en posiciones de lidergzip participacion
laboral es laistribucion fuertementedesigual de las tareas domésticas
en Espafia Las mujeres espafiolas llevan a cabo méas del @#sdareas
de lavado de ropa y planchado, alrededor del 75%adetareas de
preparacién de comida, limpieza y mantenimientéadeasa y del 65% de
las horas de cuidado infantil (Encuesta del UsoTdempo 2009-2010;
Conde-Ruiz y Marra de Artifiano, 2016). A parte efekcto probablemente
significativo de tal division sobre las tasas d#ilfdad en un pais con tasas
de participacion femenina elevadas (Garcia-Manglatoal. 2014),
debemos tener en cuenta su capacidad para afedta diferenciales
salariales. La incompatibilidad de realizar taraoeds domésticas como
trabajo remunerado a un maximo rendimiento bajcs wandiciones de
reparto tan desigual puede tener un importanteesabre las perspectivas
de desarrollo profesional en distintas dimensioimefjyendo la salarial.

Esta desigualdad se observa de manera clara codifeasncias entre
hombres y mujeres en distintos paises con resgEctso del tiempo,
especialmente si consideramos exclusivamente gididis ocupados. La
Gréfica 8 muestra la brecha de género en patromesa del tiempo para
personas entre 20 y 64 afios que estan trabajandb momento de la
encuesta, para una serie de distintos paises @sr@ghededor de 2010.
Encontramos que en Espafia las mujeres realizandmaB)0 minutos
adicionales al dia de tareas domésticas que lodiesmtiempo que los
hombres emplean en mas trabajo remunerado (aprdamente 60

minutos) y mas tiempo libre (mas de 40 minutosja Hsertesegregacion
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de las tareas domésticasincluso entre personas que realizan trabajo
remunerado puede tener tanto efectos directos nipabbilidad de
ocupaciones que requieren un mayor nimero de hooasd indirectos
(tales como por ejemplo un menor margen para coispgbmociones o
menor paga en salario variable o por objetivosdiehi dificultades en la
compatibilizacion de vida familiar y profesional).

Diferencias en el Uso del Tiempo entre Hombres y Mujeres Ocupados
en Europa (2008-2011)
Individuos entre 20 vy 64 aiios ocupados en el momento de realizarla encuesta
Trabajo Renmumerado —
Trabajo Doméstico
Tiempo de Ocio / Tiemypo Libre

Dormir

Comudas

Cuidado Personal m Italia
H Espaiia
Transportes B Holanda
Francia
Otras Actividades B Suecia
-3,50 -2,50 -1,50 -0,50 0,50 1,50 2,50

Diferencia Horas
Hombres - Mujeres

Gréfica 8 Fuente: Conde-Ruiz y Marra (2016) con datos d&OHN Time Survey Database.

Otra serie de argumentos para explicar la bredaaaade género se basan
en el efecto de lasterrupciones en la carrera profesionalde las mujeres
debido a lanaternidad y al cuidado de nifios menores de 3 afissbre la
progresion laboral (y mas concretamente, sobredgresion salarial, ver
por ejemplo Miller - 2009). En Espafia casi el 708da$ horas dedicadas a
cuidado infantil las llevan a cabo las mujeres sdglEncuesta de Uso del
Tiempo (2008-2009). El porcentaje de mujeres e2irg 49 afos sin hijos
gque trabaja a tiempo completo es del 62%, mienttas la tasa
correspondiente para mujeres con niflos menores @i@o$ es del 42%
(Conde-Ruiz y Marra de Artifiano, 2016). En el cdsdos hombres, dicha
tasa se mantiene en el entorno del 75%, indeperdiente de si tiene
hijos 0 no y de la edad de los mismos en casoneltes.
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Usando la Muestra Continua de Vidas Laborales, i@elyr Moreno (2015)
encuentran que las trayectorias laborales de lageresu son
significativamente mas inestablegjue las de los hombres. Tras introducir
dicho indice como variable explicativa de la bredadarial de género
concluyen que alrededor del 7% de las diferencidsspafia se explican de
forma directa por las interrupciones en la vidatabfemenina. La Gréfica
9 nos da una idea de la escala de dichas inteongsi mostrando el fuerte
salto en la diferencia en tasas de empleo entrdtemmy mujeres entre 25
y 45 afios sin hijos (sin brecha en la misma) yhigs menores de 3 afios
(mas de 20 puntos de diferencia).

Puntos
Porcentuales

Brecha de género en tasas de empleo en Espana entre personas sin hijos
Y personas con como minimo un hijo menor de 3 afios
Tasa de emiplea masculing - Tasa de empleo femening, diferencia en pustos

55

porcentuales, Hombres y Mujeresentre 251y 45 aios, 1995-201

——5SinHyjos
E —— Hijos Menores de 3 afios

119951996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Gréfica 9 Fuente: Elaboracién Propia con datos de UN Ecoimo@omission for Europe
(UNECE).

Un fendmeno comun en distintos paises europeoss(@iintes et al. 2010)
es la existencia déechos de cristal” en la distribucion salarial: es decir,
de una brecha salarial creciente con respectoval die remuneracion.
Murillo-Huertas y Simon (2014) encuentran evidende que la brecha
ajustada de género en Espafia en 2010 para pecsonai/eles educativos
similares y en ocupaciones similares tiende a atanem medida que
avanzamos en la distribucion salarial, es decimgreipos de personas con
caracteristicas observables similares la brecharislales mayor cuanto
mayor es el salario. Arulampalam et al. (2007) &punla existencia de
criterios de promocion distintos en distintos psntte la distribucion
salarial como una explicacién plausible para digmdmeno en los puestos
con mayores salarios parece haber una mayor pnefangor ascender a los
hombres que en los puestos menores salarios. Estoez puede deberse a
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Funcionarios Alto Nivel Ministerios

multiples factores, incluyendo la existencia deeseen las que las personas
tienden a preferir contratar a individuos sememnée ellos mismos
(incluyendo personas del mismo sexo).

Estostechos de génerono solamente en la distribucion salarial, sino
también en la infrarrepresentacion endémica demiagres espafolas en
puestos de alta responsabilidad (Grafica 10). Epaiizs en abril de 2015
s6lo el 10% de las posiciones de liderazgo de iagresas del IBEX 35
estaban ocupadas por mujeres y solo el 3% de lasagi tenian a una
mujer como CEO (de acuerdo con la base de datosd&eBalance in
Decision Making Positions Database” de la Comig&dnopea). Asimismo,
en 2014 el 36% de los asientos de las camarasnpartarias estaban
ocupados por mujeres, junto el 22% de los del gondel Banco de
Espafia. En dicho afio, s6lo el 16% de los presidentimndémicos y el 12%
de los embajadores eran mujeres.

Distribucién por género en distintas ocupaciones de alto
nivel en Espana, (2014)

EHombres
B Mhgeres

Miembros Camaras P arlamentarias

Miembros Junta Banco Central
Alcaldes

Presidentes CCAA

Embajadores

Presidentes Diputacion Provincial
Jueces Tribunal Supremeo

Ejecutivos IBEX 35

Il

Oficiales Fuerzas Armadas

[==]
=2

10% 20% 30% 40% 50% o00% 70% 80% 90% 100%

Gréfica 10.Fuentes: European Commission Gender Decision MpRiatabase, Instituto de
la Mujer, UNECE, Eurostat, Conde-Ruiz y Marra déidano (2016)

5. Opciones de Politica de Género

Anteriormente identificamos elesigual reparto de las tareas del hogar

las interrupciones en la vida laboral por matemhjdas techos de cristal y
la segregacion ocupacional como algunas de lasipailes causas de las
diferencias salariales entre hombres y mujeresspaita. En esta seccion
vamos a tratar de ligar las causas principalesasidotechas salariales de
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género anteriormente mencionadas con una seriéstietaks opciones de
politicas activas.

Las diferencias de género en el mercado de traitedecen a un complejo
sindrome de causas, muchas de las cuales se a@imentre si. Por
ejemplo, la desigualdad en la realizacion de tadedbogar y la existencia
de “roles” diferenciados dentro del mismo es undadeprincipales causas
de la brecha salarial, pero dicha relacién se abtnenta, es decir, la
existencia de brechas salariales motiva a que lgeres, con un menor
salario potencial, participen en el mercado laborahos a menudo o con
menor intensidad. Por ello, debemos entender lbsicps de género en un
sentido amplio, como un conjunto de soluciones garminar con un
equilibrio actual que resulta en roles diferencgagdrechas laborales entre
hombres y mujeres.

En primer lugar, el area fundamental con mayor srarge mejora en el
caso espafol es la conciliacion entre vida famiiarida laboral. Como
demuestran numerosos estudios (por ejemplo, Chdistoet al. (2010),
Arulampalam et al. (2007)) los paises con politi@agonciliacion trabajo-
familia generosas tienden a tener una brecha alaiaferior. Este tipo de
politicas deberian servir tanto para reducir lareggarion de tareas
remuneradas y tareas domeésticas como para redigiefectos de las
interrupciones en la vida profesional de las mgjere

Entre este tipo de politicas encontramos aquekdacionadas con el
sistema de bajas maternales (exclusivamente paradiie y asociada al
nacimiento), paternales (exclusivamente para elrepad asociada al

nacimiento) y parentales (tanto para los padresoquana las madres, bien
como derecho individual o compartido; suele estociada al cuidado
infantil). Se hace un andlisis extenso de dichéisigas en abril de 2015 en
distintos paises europeos. Paises como Bélgitia, Fsancia, Reino Unido

y Espafia tienen sistemas basados en bajas maselargias remuneradas,
bajas paternales muy cortas y bajas parentaleseso@sa remuneracion
econdmica (nula en el caso de la mayoria de lasuGiol@des Autonomas
en Espafia) y con un indice de utilizacion bastaaje (Conde-Ruiz y

Marra de Artifiano, 2016).

Dichos sistemas tienden a llevar, por su propiefgisde incentivos, a un
equilibrio en el que prevalece un estigma negasariado a la maternidad
gue se debe a la asimetria entre hombres y mwgere$ nimero total de
dias de baja. En Espafia, sbélo aproximadamente?eldilla baja parental
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es usada por hombres (Escot et al. 2013). Asimiginbempo medio de
baja a tiempo completo es muy superior en el caslasi mujeres: sélo el
6% toma excedencia de menos de un mes, frente %l &b el caso
masculino (Gréfica 11).

Distribuciéon del iempomedio de excedenciaa tiempo completo para
cuidadoinfantil en Espafia (2010)
Fersonas ocupadas con un hijo menor de 8 afios que han cogido excedencia

OHombres  mEMujeres

- HI WI WI l_ll

Menos de T mes

Del a3 meses De3 a6 meses De6al2meses Mas de 1 aiio

Gréfica 11 Fuente: Encuesta de Poblacién Activa 2010, Médidaciliacién Vida Laboral y

Familiar.

Otros sistemas, en cambio, estan mas basados estaplecimiento de
incentivos claros para que no se produzca dichgnestizacion de la
maternidad. El sistema aleman apuesta por la lagnfal remunerada con
una tasa de reemplazo media del 67% durante unoset2s. Trata de
incentivar el reparto equitativo estableciendo giuambos progenitores se
cogen como minimo dos meses de baja el nUumerod®taleses de pago se
extiende a 14 meses. Por otra parte, Suecia emplestema basado en
bajas parentales compartidas remuneradas (aproximede al 77%), con
480 dias de duracion, de los cuales 60 son pamadme y 90 para el padre
de manera que si no se usan se pierden. Adiciontmsi las familias
dividen de forma equitativa la baja parental, regib€ extra al dia.

En Espafia, la opcién ideal seria gravitar haciaistema similar, es decir,
una baja parental con un cierto nivel de remunéna@laramente inferior
al de la Alemania o los paises escandinavos), oomimero de dias para
cada progenitor y determinados incentivos econGsni@ara bajas
distribuidas de forma igualitaria. Una segunda @pcicon un coste
inferior, pasaria por aumentar el numero de diasladéaja paternal
siguiendo el actual modelo catalan de 30 dias e Ba podria igualmente
estudiar la introduccion de un pequefio nimero de (H-5) de caracter
obligatorio en la baja por paternidad (al estilolaéegislacion actual para
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la baja por maternidad). Las politicas encaminaaglagn reparto mas
equitativo de las bajas parentales parecen aumehtiempo que los
padres dedican a sus hijos. En Suecia, Almqvist uvadder (2014)
encuentran que cuando los padres cogen mas tiempuajd, tienden a
repartir las tareas domésticas y de cuidado infdatforma mas equitativa
en el medio plazo. Asimismo, Schober y Zoch (20d4guentran que la
reforma en Alemania del sistema de bajas de 2@9@ k una mejoria en la
igualdad en el reparto del nimero de horas de daigdantil.

Otra area potencial de actuacion es el cuidadmtihfa@specialmente para
menores de 3 afios. Espafia tiene una tasa elevaddilidacion de
servicios formales de cuidado infantil para nifiose3 y 5 afios (alrededor
del 94% de acuerdo con Eurostat), pero con poeasidad (sélo el 39%
de los niflos reciben servicios a tiempo compld®aya los nifios menores
de 3 afos, la tasa se reduce al 35%, muy infelipp@entaje en Suecia
(55%), Holanda (46%) o Bélgica (46%). Actualmemtegasto en Esparfia
en cuidado infantil y educacion preescolar coma@uaje del PIB es del
0.6%, frente al 0.9% de Holanda, el 1.2% de Fraoa@h 1.6% de Suecia.
La evidencia disponible respecto al aumento deoleertura de dichos
servicios mediante su subvencion o su facilitadiériorma gratuita es muy
positiva tanto en términos de participaciéon comaegsiones de fertilidad
(Del Boca, 2002; Alvarez-Miles, 2006).

Otra serie de instrumentos buscan un aumento eepl@sentacion de
mujeres en puestos de autoridad tanto en instiiasipublicas como en el
sector privado; buscando que de esta manera seartangdinamica de
infrarrepresentacion actual (ver Gréfica 10).

Italia, Francia o Alemania, se han unido recientgmea los paises
nordicos, pioneros en la imposicion de cuotas abbigas de

representacion femenina en los consejos de Admanién. La

implementacion de cuotas de género transitoriasdgpuaumentar la
representacion femenina en puestos de autoridampero las redes
masculinas tradicionales, aumentar la capacidadiaias instituciones de
beneficiarse de un conjunto de perspectivas y @aldiferentes y puede
conllevar un aumento de los niveles de repres@émdemenina en puestos
de gestion intermedios por un efecto “cascada’.

Es especialmente interesante el caso de ltalishguetroducido de forma
gradual y de caracter temporal las cuotas obligetan el afio 2011 para
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romper el monopolio masculino y acelerar la trddsichacia un modelo
con igualdad de oportunidades entre hombres y ssijer

Tal y como muestran Profeta et al. (2014), losltadas preliminares son
bastante positivos. En primer lugar, en Italia ban@ntado en apenas 5
afos el porcentaje de mujeres en consejos de adracion de empresas
cotizadas del 6% hasta el 30% (Grafica 12). Enrsdglugar, ha mejorado
el nivel medio de cualificacion de los nuevos cg@res, tanto para el caso
de las mujeres como de los hombres. En tercer,lygadiferencia del caso
noruego, los autores encuentran un impacto posinola cotizacion
bursatil de las empresas.

Porcentaje de Mujeres en los Consejos de Administracion de las Empresas
Listadas en Bolsa mas grandes de Europa(2003-2016)

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

2013 2014 2015 2016

Belgica Alemania —o—Espaiia Francia

—Ttalia Holanda Stiecia Reino TInido

Gréfica 12 Fuente: European Commission Gender Decision MpKiatabase.

Por ello, siguiendo el ejemplo de Italia, creemos ta implementacion de
un sistema de cuotas temporal (es decir, que ik \@gente por un
periodo limitado de tiempo), gradual y con un clarstema de fechas
limite y sanciones seria muy positivo para aumefldarepresentacion
femenina en puestos de autoridad en el sectordariea el medio y largo
plazo.

Por udltimo, pero no por ello menos importante, Bbeinos menospreciar
el efecto de la concienciacion y la educacion sgereero sobre el cambio
a largo plazo de los estereotipos sobre roles dergeUn plan estratégico
de politica de género con un disefio adecuado dslprilar una serie de
instrumentos de concienciacion sobre la importanigala igualdad de
género tanto en el ambito familiar como en el plaboral.
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