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RESUMEN

En este trabgjo se va a analizar la discriminacion salarial por motivos de
género a través de una comparativa de Espafia con € resto de la Union Eiropea
Asimismo, se hard un ardlisis de la discriminacién de género por Comunidades

Auténomas. Determinando asi, la brecha salarial existente.

En concreto, se expondra el perfil de la mujer como colectivo discriminado, y
las diferencias salariales que se producen seguiin el tipo de contrato, el sector de
actividad, laedad y el nivel de formacién en Espafia. Con €llo, se determinara la
relacion que existe entre éstas y las diferencias salariales con respecto al hombre.

Con objeto de esclarecer cuales son las posibles causas de las mismas.

Una vez analizado e perfil del colectivo discriminado y su “distancia’ con
respecto a los hombres, se tratara de determinar si estas diferencias salariales pueden
tener consecuencias respecto ala natalidad y €l nuevo rol que parece estar adoptando
la myer hoy en dia. Asi, e nuevo rol de la mujer trabajadora puede estar incidiendo
sobre la pirdmide poblaciona de manera negativa, ya que se estdn produciendo
cambios significativos dentro de un corto periodo de tiempo. Por lo que se vera s la
discriminacion salarial es un factor importante que promueve de manera negativa

ese cambio.

Por dltimo, se examinara la legidacion respecto a la discriminacion por
motivos de género. En concreto, se andlizara si la normativa que se ha aprobado en
los ultimos afios ha contribuido a disminuir e colectivo discriminado, ad menos
desde el punto de vista salarial, 0 ssimplemente ha actuado como un elemento con

escaso impacto en el contexto de la discriminacion salarial.
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1. INTRODUCION

La discriminacion salarial entre hombres y mujeres ha supuesto en los Ultimos
anos una preocupacion para €l conjunto de la sociedad, por ello con este trabajo se
pretende analizar cudles son las posibles explicaciones o variables que afectan a las
diferencias salariadles. Debemos tener en cuenta que cuaquier discriminacion de
género en e ambito del trabgjo esta intimamente relacionada o vinculada con la
discriminacion salarial, por ello, durante el trascurso del trabajo veremos que se hace
referencia en cierta manera a estas variables, ya que las mismas son necesarias para
explicar las caracteristicas de la mujer, en qué situacion se encuentray cudles son los

problemas que deben afrontar.

Como comprobaremos a lo largo del trabgjo es posible que & fendmeno de la
discriminacion salarial no solo suponga un problema en cuanto a un salario inferior
por parte del colectivo femenino, si no que este elemento pueda afectar a conjunto
de la sociedad, afectando tanto ala natalidad como a las formas de convivencia entre
hombres y mujeres, creando un contexto social en el que la calidad de vida tanto para
la situacion familiar como profesional se vea tremendamente afectada de manera
negativa poniendo a la mujer en una situacién peliaguda, ya que se encontrara con
una redlidad en € que la misma debera elegir entre un desarrollo profesional
satisfactorio 0 una vida familiar, en e que en todo caso una de esas dos variables se
vera afectada, debido a paradigma que existe hoy en dia en nuestra sociedad
respecto a este tema.

Sin lugar a dudas, son muchos |los organismos que se han preocupado por lo que
esta ocurriendo en la actualidad respecto a la mujer y aunque las consecuencias son
dificiles de definir, con este trabajo se pretende aportar en cierta manera un punto de
vista singular, relacionando la discriminacion salarial con la piramide poblacional y

tratandole de dar una explicacion [6gica.

Antes de comenzar, debemos dar respuesta a qué entendemos por

discriminacion.
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2. DEFINICION DE DISCRIMINACION

Segun la RAE se entiende por discriminacion ‘dar trato de inferioridad a una

persona o colectividad por motivos raciales, religiosos, politicos, género, etc.”

Para la Comision de Igualdad de Oportunidades (2013) en el empleo establece

los siguientes tipos de di scriminacion:

Discriminacion por Edad

Discriminacién por Discapacidad
Discriminacion en la Compensacion o Igualdad Salarial
Discriminacion por Informacion Genética
Discriminacion por Origen Nacional
Discriminacion por Embarazo
Discriminacion por Raza

Discriminacion por Religion

Represalia

Discriminacion Basada en el Sexo
Hostigamiento Sexual

Segln e Convenio nimero 111 de la AT en su articulo 1, define € término
discriminacién como ‘cualquier distincion, exclusion o preferencia que tenga por

objeto anular o alterar la igualdad de trato en el empleo o la ocupacion”.

Nuestro primer referente legidativo que hace mencion a concepto de
discriminacion es en la Constitucion Espaiiola, (CE en adelante) que, en su articulo
14, indica textualmente gue ‘todos los espafioles son iguales ante la ley, sin que
pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, Sexo,

religién, opinidn o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social ».

Como expone Rey (2004), la discriminacion tiene dos significados “uno
equivalente a toda la infraccién de igualdad, y uno estricto, relativo a la violacion
de la igualdad cuando concurren algunos de los criterios de diferenciacion

prohibidos por € art. 14 de la Constitucién espafiola (raza, sexo, etc.).” (p 5).
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Segin De Cabo y Garzén (2007) y acercandose mas a concepto objeto del
trabgjo, la discriminacion salaria “no solo existe cuando hombre y mujer perciben
remuneraciones distintas por desempefiar igual trabajo, sino cuando cobran
salarios diferentes por realizar un trabajo de igual valor o un trabajo equivalenté€’.
(p 27).

Por lo tanto, teniendo como base el concepto de dicha palabra, nos centraremos
en la “Discriminacion por género en el ambito salarial”. Desde éste punto de vista,
podemos entender la discriminacion salarial como las diferencias salarides que
existen entre hombres y mujeres por desempefiar un mismo puesto de trabgo en

idénticas condiciones.

A continuacion y en este mismo sentido, veamos cuaes son las teorias que
explican la discriminacion salaria por sexos para un mayor entendimiento del
concepto.
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3. TEORIAS EXPLICATIVAS DE LA DISCRIMINACION
SALARIAL POR SEXOS

Para Lago (2002), las diferencias en los salarios por género son un encuentro de

dos materias: la economiay la sociologia.

Las teorias explicativas se suelen dividir en dos modelos. € primero por € lado

delaofertay & segundo por €l lado de la demanda.

A continuacién pasemos a explicar estos dos modelos:

1- Lasexplicaciones por € lado dela oferta

Este modelo se centra en las caracteristicas y decisiones de los trabajadores
individuales, los principales impulsores de este modelo en € siglo XX son Mincer,
Polachek y, sobre todo, Becker.

En la literatura econdmica, este modelo se desarrolla por la teoria del capita
humano. Partiendo de esta base podemos decir que los individuos invierten en

capital humano para aumentar su productividad en un futuro y con ello su salario.

La teoria del capita humano explica e comportamiento de los hombres y las

mujeres en términos relativos a la eficiencia.

Este modelo trata de explicarnos que la inversion inicial en capital humano es
distinta para los hombres y para las mujeres, y que la situacion en el mercado de
trabajo es distinta, ya que las mujeres tienen una menor experiencia laboral que los

hombres, aunque esta distancia es cada vez menor (Lago, 2002).

Segun Lago (2002) “Las diferencias en los salarios de los trabajadores se

producen por la diferente inversiéninicial y continua en su productividad” (p 175).

Teniendo en cuenta todo lo anterior, podemos decir que e capital humano no
solo se incrementa a través de la educacion formal, sino también a través de la

experiencia en @ trabgo, por lo tanto, esa menor experiencia de las mujeres en €
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mercado de trabagjo podria ser una de las explicaciones del porqué perciben salarios

inferiores.

2- Explicaciones por € lado dela demanda

Este modelo se centra en la discriminacion del mercado de trabajo y en la
estructura del mercado laboral. La discriminacion en e mercado de trabajo por
género aparece cuando dos individuos con la misma cualificacion, son tratados de

distinta manera solamente por su sexo.

La discriminacion salarial puede producirse de varias formas. En primer lugar la
“discriminacién de colocacion”. Esto quiere decir que las mujeres pueden estar
desempefiando un puesto de trabajo que difiere de los sueldos que se pagan. En
segundo lugar nos encontramos con “la discriminacion salarial dentro del trabajo”
esto significa, que las mujeres pueden recibir un salario inferior en un trabajo u
ocupacion dada en un mismo negocio. Y en tercer y ultimo lugar aparece “la
discriminacion valorativa’ la entenderemos como, las ocupaciones en las que
predominan las mujeres reciben salarios menores que aquellas que realizan los
hombres (Lago, 2002).

Por otro lado tenemos el modelo del gusto por la discriminacién que seguin Lago
(2002), afecta a la contratacion del colectivo de la mujer que no se gusta al papel

entre sexos en e conjunto de la sociedad.

En esta misma linea, explica la discriminacion estadistica en la que se
presupone que existen diferencias de productividad por sexos, dado que la

informacion con la que se cuenta es imperfecta.

Lago (2002), habla del modelo monopolistico de discriminacién, que establece
gue los hombres como maridos, empresarios, legisladores establecen un pacto entre

caballeros, mas o menos explicito para mantener alas mujeres fuera de los trabajos.

El modelo Overcrowding, en este caso se presenta como la existencia de dos

fuerzas laborales, una masculinay otra femenina
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La segregacion puede ser horizontal o vertical, la horizontal alude cuando las
mujeres y los hombres trabgjan en ocupaciones diferentes y la vertica hace
referencia cuardo los hombres tienen una situacion dominante en ocupaciones mejor

remuneradas o de mayor relevancia.

Por Ultimo este autor hace referencia a los modelos institucionales, en e que
explican las diferencias de saario entre hombres y mujeres debido a la rigidez del
mercado de trabgjo. Rigideces que pueden derivar de poderes monopolisticos o

sindicatos en & mercado de trabajo

Pero... ¢como ha sido la evolucion del fendmeno de la discriminacion laboral en

Espaiia?

Pagina: 10




Trabajo Fin de Grado. Grado en Relaciones Laboralesy Recursos Humano

4, EVOLUCION HISTORICA DE LA DISCRIMINACION
FEMENINA LABORAL EN ESPANA.

La dituaciéon laboral en Espafia del colectivo en cuestion, ha experimentado
cambios significativos a lo largo de los afios, esto se debe a diversos factores
relacionados con el mercado de trabajo, la piramide poblacional y la evolucion de las

caracteristicas propias de la mujer.

En los dltimos 25 afios la poblacion activa y ocupada femenina se ha
incrementado de forma continuada en Espaiia. Sin embargo no toda esa
incorporacion se ha traducido en empleo, convirtiéndose el desempleo femenino en

uno de los més importantes de la Union Europea (Hidalgo, 2007).

Aunque las diferencias salariales se han ido reduciendo a lo largo de los afios, la
existencia de las mismas nos indican determinados comportamientos sexistas enla

politica de muchas empresas.

Gréafico 1. Evolucion de la brecha salarial en Esparia.

26,8%

— 200%
mu B ! 18,1 %

1295 a0z 2006

Fuente: Ongil y otros (2010).

La mejora del empleo femenino a lo largo de los afios se apoya en la ruptura de
los patrones familiares tradicionales, |os cambios de los comportamientos sociales de

la poblacion femenina que podemos destacar son |os siguientes:
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* La aparicién de nuevas formas de convivencia.
* Los cambios legales en instituciones sociales como € matrimonio.
* El cambio de actitud respecto a nimero de hijos/as por familiay de la edad con la

gue se tienen.

Estos acontecimientos han afectado tanto a la tasa de actividad, a la de empleo,
como a los diferentes niveles de cualificacion de la poblacion femenina, aumentando
este Ultimo de forma considerable, Ilegando a superar en la actualidad a los hombres

en lo que se refiere ala educacion universitaria (Hidalgo, 2007).

En cuanto a tipo de contrato, podemos observar como la mujer cuenta con un
tipo de trabajo maés precario. La evolucién de los contratos temporales de la mujer es
mayor en proporcion que de los hombres. Si comparamos |os afios 1999 y 2006 nos
encontramos que e porcentgje de ocupados varones con contrato temporal es de
31.48% en 1999 y de un 32.25% en 2006, mientras que las mujeres nos encontramos
con que el porcentgje de ocupadas con contrato temporal es de 34.90% en € afo
1999 y de 37.28% en el afio 2006, por lo que el aumento de contratos temporales se

inclina claramente hacia la poblacion femenina.

Gréfico 2. Evolucion de los contratos temporal es por sexos.
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Fuente: Hidalgo (2007).
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En cuanto a la ocupacién femenina, se ha establecido una tendencia clara en los
ultimos afios Las mujeres han aumentado ocupaciones gque requieren una mayor
cualificacién reduciéndose en nimero de ocupadas en puestos menos cualificados,
no obstante, aunque la mayoria de los puestos directivos en e sector privado o de
una mayor responsabilidad estan ocupados en lineas generales por hombres, la
mujer poco a poco esté ocupando ese tipo de puestos de trabajo, en mi opinidn, no
solo por las legidaciones que se han ido estableciendo a lo largo de los afios, que
intentan igualar estas diferencia, sSno que, también es debido a la mayor
cudificacion de la mujer que se ha experimentado en los Ultimos afios, no solo por
mayores niveles educativos alcanzado por este colectivo, sSiho que su mayor
participacion en e mercado laboral aumenta la antigiedad y por lo tanto la

experiencia de las mujeres en e panorama laboral (Martinezy otros, 2011).

Aungue se han producido avances, los datos relativos a empleo en el mercado
de trabgjo espaiiol reflgjan que la situacion de desigualdad de las mujeres continda
siendo unarealidad. La desigualdad salarial, el paro, latemporalidad, la precariedad,
y las dificultades para conciliar la vida familiar, persond y labora, siguen

configurando en la actualidad el trabgjo de las mujeres.

Las mayores dificultades para acceder al empleo, para promocionarse y ocupar
altos cargos, siguen siendo hoy dia, las caracteristicas que definen € empleo de las
mujeres que marcan la diferencia con los hombres. En este sentido, las dificultades
de conciliacion de la vida personal, familiar siguen incurriendo mayoritariamente
sobre las mujeres, disminuyendo de esta manera sus oportunidades en la
participacion igualitaria en € trabgo y en la sociedad, siendo este un escalén

importante para alcanzar la igualdad entre hombres y mujeres(UGT, 2007).
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5. “COMPARATIVA. UNION EUROPEA Y ESPANA”

Comenzaremos con una evolucion entre la Unién europea (a partir de ahora UE
27) [ debemos hacer referencia que cogemos UE 27 y no analizamos la UE 28 por
gue la incorporacion de Croacia ha sido muy reciente y no hay datos actualizados
sobre este pais] y Espafia sobre la brecha salarid, que afecta a las mujeres todavia
en la actualidad, segiin Montero (2012), la brecha salarial la podemos definir como
“|as diferencias de RETRIBUCION existente entre hombres y mujeres en e mercado
laboral”.

Laevolucion de labrecha salarial hatenido unatendencia areducirse tanto en la
UE 27 como en Espafia durante los Ultimos afios. Podemos decir que existe una
relacion directa. En mi opinion, esta “relacion directa’ se debe a la evolucion de la
legidacion a nivel europeo que ha incidido en reducir estas diferencias, (mas tarde
veremos esa normativa en concreto) y los cambios que se producen en la cultura 'y
caracteristicas de la mujer, salvo aexcepcion de un afo en particular, € 2009, que

COMO observaremos se aprecia un repunte en alza.

Veamos a continuacion un gréfico que expresa esa reduccion en la brecha

sdlaria entre hombres y mujeres tanto en Espaia como a nivel europeo.

Tabla 1. Brecha salarial UE27 y Espaia 2002-2010

UE 27 Egpana
2002 20,2
2006 17,7 17,9
2007 18,1
2008 17,3 16,1
2009 16,6 16,7
2010 16,2 16,2

Unidades: Porcentgje.
Fuente: UGT (2007).
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En e grafico anterior podemos ver como la UE 27 ha tenido una evolucion
descendente continua, cosa que no ocurre con Espafia, como hemos dicho
anteriormente se produce un incremento de la brecha salarial en e afio 2009,
podemos resaltar que Espafia tenia tasas de brecha salarial superiores a las de la
unién europea y ha evolucionado de forma mas favorable que la UE 27, llegando a
situarse por debgjo en el afio 2008 aunque mas tarde se iguale con la UE 27 en € afio
2010.

Segun Murillo (2011), las subidas de la brecha salarial en Espafia coincidencon
el periodo de crisis, por 1o que podemos entender, que ese es el motivo de dicho
repunte. Esta autora expone que la crisis ha afectado mas a las mujeres situadas en la

parte superior de distribucion de ingresos dando lugar al famoso “techo de cristal”.

En e afio 2012, |la brecha salarial por paises de la UE 27 segun Eiurogat nos
ofrece datos bastante curiosos que reafirman la opinion de la autora citada
anteriormente (Murillo, 2011). Tanto en la media de la UE 27 como en Espafia
aumentan la brecha salaria, por lo que entendemos que la crisis afecta mas a

colectivo femenino en & tema en cuestion.

Podemos resaltar que Espafia se pone por encima de nuevo que la media de la
UE 27, por lo que claramente hemos sufrido un retroceso en mi opinidn, en cuanto

igualdad entre hombres y mujeres.

En cuanto alos paises con mayores diferencias en la retribucién entre hombres y
mujeres encontramos a Estonia, Austria y Republica Checa, en orden descendente,
por lo que Estonia se situaria ala cabeza de la UE 27 en desigualdad salarial con un
30%.

En cuanto a los paises donde menos diferencia existe podemos resaltar,

Edlovenia, Maltay Polonia, en orden de menor diferencia a mayor.

Por 1o que Eslovenia con un 2.5% es € referente para seguir reduciendo esta
brecha salarial, aunque como podemos comprobar, siguen existiendo diferencias en

el mejor de los casos.
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Tabla 2. Brecha salaria por paises de la union europea 2012

2012
Bélgica 10,0
Bulgaria 14,7
Republica checa 22,0
Dinamarca 14,9
Alemania (until 1990 former territory of the FRG) 22,4
Estonia 30,0
Irlanda 14,4
Espaiia 17,8
Francia 14,8
Italia 6,7
Chipre 16,2
Letonia 13,8
Lituania 12,6
L uxemburgo 8,6
Hungria 20,1
Malta 6,1
Holanda 16,9
Austria 23,4
Polonia 6,4
Portugal 15,7
Rumania 9,7
Eslovenia 2,5
Edovaquia 21,5
Finlandia 19,4
Suecia 15,9
Reino unido 19,1
|slandia 18,7
Noruega 151
UE 27 16.4

Unidades: Porcentaje.
Fuente: Eurostat (2014). Elaboracion propia.
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Veamos a continuacion la tasa de actividad, de ocupacién y de paro de los

distintos paises con € objeto de ver s podemos encontrar similitudes entre ellos con

menos brecha salarial o viceversa.

Tabla 2. Tasas de actividad por pais, grupos de edad, periodo y sexo.

2010
Hombres Mujeres
15 afiosy més 15 afiosy més

UE 27 64,9 50,5
Bélgica 60,8 47,7
Bulgaria 57,6 46,9
Republica Checa 68 49,3
Dinamar ca 69,3 59,8
Alemania 66,1 53,2
Estonia 67,1 55,4
Irlanda 68,7 52,9
Grecia 64,2 44,1
Espana 67,3 51,7
Francia 62,2 51,9
Italia 59,4 38,2
Chipre 72,6 57,3
Letonia 66 54,4
Lituania 63,3 53,8
L uxemburgo 65,8 49,8
Hungria 58,4 44

Malta 67 34,1
PaisesBajos 715 58,9
Austria 67,9 54,6
Polonia 64,1 48,2
Portugal 67,9 56,3
Rumania 63,2 46,9
Eslovenia 65,3 53,3
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Edovaquia 67,8 50,8
Finlandia 64,1 56
Suecia 67,8 59,2
Reino Unido 69,1 56

Unidades. Porcentge.

Fuerte: INE (2014). Elaboracionpropia

En cuanto a las tasas de actividad, podemos establecer que no existe una

relacion con la brecha salarial. Entre los paises con mayores tasas de actividad

encontramos Dinamarca, Suecia y Paises Bgos, ordenados de mayor tasa de

actividad a menor.

Por otro lado, los paises con menos tasas de actividad son Malta, Itaia y

Hungria, ordenados de menor tasa de actividad a mayor.

Tabla 3. Tasa de ocupacién femenina (16 a 64 afios) por pais. 2010-2012

2010 2011 2012
EU 27 58,2 58,4 58,6
Alemania 66,1 67,7 68
Austria 66,4 66,5 67,3
Bélgica 56,5 56,7 56,8
Bulgaria 56,4 55,6 56,3
Chipre 63 62,1 59,4
Dinamar ca 71,1 70,4 70
Edovaquia 52,3 52,5 52,7
Eslovenia 62,6 60,9 60,5
Espaia 52,3 52 50,6
Estonia 60,6 62,8 64,7
Finlandia 66,9 67,4 68,2
Francia 59,7 59,7 60
Grecia 48,1 45,1 41,9
Hungria 50,6 50,6 52,1
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Irlanda 55,8 55,1 55,1
Italia 46,1 46,5 47,1
Letonia 59,4 60,2 61,7
Lituania 58,5 60,2 61,8
L uxemburgo 57,2 56,9 59

M alta 39,3 40,9 44,2
PaisesBajos 69,3 69,9 70,4
Polonia 52,6 52,7 53,1
Portugal 61,1 60,4 58,7
Reino Unido 64,6 64,5 65,1
Republica Checa 56,3 57,2 58,2
Rumania 52 52 52,6
Suecia 69,6 71,3 71,8

Unidades: Porcentaje.
Fuente: Eustat (2014). Elaboracion propia.

Como podemos comprobar, la tasa de ocupaciéon iguamente difiere de la
relacion con la brecha salarial. No podemos concluir que exista relacion entre el

nimero de ocupadas y las diferencias salariales entre hombres y mujeres.

Los paises con mayor tasa de ocupacion femenina son Suecia, Paises Bgjos y
Dinamarca, ordenados de mayor tasa de ocupacién a menor.

En sentido contrario, los paises que se encuentran a la cola de la UE 27 en
ocupacion femenina son Grecia, Malta e lItalia, ordenados de menor tasa de

ocupacion a mayor.
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Tabla4. Tasa de paro femenina (16 a 74 afios) por pais. 2010 -2013

2010 2011 2012 2013
EU 27 9,6 9,8 10,5 10,9
Alemania 6,6 5,6 5,2 50
Austria 4,2 4,3 4,3
Bélgica 8,5 7,2 7,4 8,1
Bulgaria 9,6 10,1 10,8 11,9
Chipre 6,4 17,7 111 15,3
Dinamarca 6,5 7,4 7,6 7,3
Edovaquia 14,7 13,7 14,5 14,6
Edovenia 7,1 8,2 9,4 11,2
Espana 20,5 22,2 25,4 27,0
Estonia 14,3 11,8 9,3
Finlandia 7,6 7,1 7,1 7,5
Francia 10,1 10,2 10,4 10,9
Grecia 16,2 214 28,1
Hungria 10,7 10,9 10,6
Irlanda 9,9 10,8 11,0 10,6
Italia 9,7 9,6 11,9
Letonia 16,3 13,8 14,0
Lituania 14,5 12,9 11,6 10,4
L uxemburgo 55 6,0 58 6,6
Malta 7,1 7,1 7,3 6,4
PaisesBajos 4,5 4,4 52 6,3
Polonia 10,0 10,4 10,9 11,2
Portugal 12,2 13,2 15,8 16,5
Reino Unido 6,8 7,3 7,4
Republica Checa 8,5 7,9 8,2 8,3
Rumania 6,5 6,8 6,4 6,5
Suecia 8,5 7,7 7,7 7,8

Unidades: Porcentaje.
Fuente: Eurostat (2014). Elaboracion propia.
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Al andizar € afio 2012, a efectos de establecer una comparativa més coherente
con las tablas anteriores, podemos concluir que tampoco existe una relacion directa
entre las cifras de paro y la desigualdad salarial entre hombres y mujeres, en los

paises de la UE 27.

Entre los paises con mejores tasas de paro de la UE 27 encontramos Austria,

Paises Bgjos y Luxemburgo ordenados de mejores tasas de paro a peores.

En sentido inverso los paises con peores tasas de paro de la UE 27 encontramos

a Grecia, Espafiay Portugal ordenados de peor tasa de paro a mejor.

¢Puede ser que la brecha salarial tenga algo que ver con los niveles educativos?

Parece ser que no existe relacién entre los niveles educativos y la brecha salarial,
segun la OECD (2013) Finlandia se encontraria con €l mejor sistema educativo enel
gque las mujeres superan en nivel de estudios a los hombres, sin embargo
encontramos una brecha salarial superior a la media de la UE 27 y superando

también a Espafia.

En sentido contrario nos encontramos con el caso curioso de Eslovenia, que
segun la OECD (2013) los hombres superan alas mujeres en nivel de formacién, por
lo que parece que € nivel de formacidén no parece una variable que determine la

existencia de una brecha salarial en mayor o menor medida.
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6. CARACTERISTICAS DEL

ESPANA Y COMPARATIVA POR CC.AA.

6.1. Espana

SUJETO DISCRIMINADO.

A continuacion vamos a exponer las caracteristicas de la mujer en Espafia. Para

determinar cudl es su situacion en la actualidad y establecer si |as variables escogidas

pueden servir como indicador de la existencia de discriminacion en e saario, las

variables que vamos a estudiar son 4: tipo de contrato, sector de actividad, edad y

nivel formacion. Gn ello determinaremos s podemos comparar la situacion del

hombre con la mujer y s existen algunos datos que nos indiquen comportamientos

sexistas o discriminatorios haciael género femenino.

6.1.1. Tipo de contrato

En cuanto a tipo de contrato, distinguiremos los contratos a tiempo parcial o a

tiempo completo y s la duracion es determinada o indefinida, en lo que en cada

sexo predomina o tiende a tener 'y comprobaremos S esos contratos son eleccion

propia de cada género o existe algun elemento discriminatorio.

Tabla 5. Ocupados por tipo de jornada, sexo y tipo de sector (privado). Porcentgjes

respecto del total de cadatipo de sector.

Jornada a tiempo completo

Jornada a tiempo parcial

2010TIV [2011TIV [2012TIV [2013TIV [2010TIV [2011TIV [2012TIV [2013TIV
Hombres
Empleo privado | 94,1 93,5 92,5 91,3 59 6,5 75 87
Mujeres
Empleo privado | 73 72,9 70,3 69,8 27 27,1 29,7 30,2

Unidades: Porcentaje.

Fuente: INE (2014). Elaboracién propia.
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Este gréfico nos muestra unos datos bastantes interesantes. Como hemos podido
observar tanto en los hombres como las mujeres se reduce la jornada de tiempo
completo y aumentan los contratos a tiempo parcial. Su evolucién es muy parecida
tanto en hombres como en mujeres, por 1o que en mi opiniodn, esta evolucion no es
una cuestion de género, si ho que coincide con unas caracteristicas especificas del

mercado de trabajo espariol en un periodo de crigs.

Las mujeres, tienen jornadas a tiempo parcia en mayor porcentgje que los
hombres, por 1o que podemos decir, que € colectivo femenino tiende a tener mas
este tipo de contrato. En € afio 2013, & 30.2% de las mujeres tiene un contrato a

tiempo parcial, respecto a un 8.7% de hombres que tiene este tipo de contrato.

Este gréafico parece esclarecer que tipo de contrato predomina mas en cada sexo.
Por lo que podemos preguntarnos ¢Es eleccion propia de cada sexo, o realmente ya

existen preferencias segun el sexo? Mas tarde veremos la respuesta a esta pregunta.

En relacion con la tabla anterior, podemos observar como ha aumentado la
participacion de ambos sexos en el contrato a tiempo parcia, en la siguiente tabla
podemos ver la evolucién de dicha participacion del afio 2009 al afio 2012, en €l que
los hombres pasan de un 4.9% a un 6.6% respectivamente. En cuanto a las mujeres
su evolucion es similar ala de los hombres pasando de un 23% de participacion en el
ano 2009 aun 24.5 en € afio 2012.

Tabla 6. Participacion de los trabajadores a tiempo parcial en el empleo total segin

periodo

2009 2010 2011 2012

% hombresatiempo parcial sobre empleo total

de hombres

4,9

5,4

6,6

% mujeresatiempo parcial sobre empleo total

demujeres

23

23,2

235

24,5

Unidades: Porcentge.
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia
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Siguiendo con la tabla 1, vamos a aclarar si €l tipo de contrato es una eleccion

propia 0 puede existir algun indicador de discriminacion hacia el colectivo femenino,

como hemos preguntado anteriormente.

Tabla7. Razones del trabajo atiempo parcial seguin grupos de edad en Espafia. 2012.

Total
Delca6d4 ([Del6a24 (De25a49 |(De25a64
Hombres
Seguir cursos de ensefianza o formacion 9,6 31,4 15,2 4,5
Enfermedad o incapacidad propia 1,5 0,4 18
Cuidado de nifios o adultos enfermos,
incapacitados 0 mayores 1,6 0,2 2
Otras obligaciones familiares o personaes 1,1 0,6 0,1 12
No poder encontrar trabajo de jornada completa 65,9 55,9 74,7 68,3
No querer trabajo de jornada completa 4,2 4 39 42
Otros motivaos 15,8 7,2 6 17,8
Desconoce & motivo 0,3 04 0,3
Mujeres
Seguir cursos de ensefianza o formacion 4,3 29 18,3 1,7
Enfermedad o incapacidad propia 1 0,2 11
Cuidado de nifios o adultos enfermos,
incapacitados 0 mayores 148 09 o 163
Otras obligaciones familiares o personales 6,6 0,6 2,6 7,3
No poder encontrar trabgo de jornada 56.3 585 672 56.1
completa
No guerer trabgjo de jornada completa 7,7 5,6 16 7,9
Otros motivos 9 49 5,6 9,4
Desconoce e motivo 0,3 04 0,1 0,3

Unidades: Porcentge.

Fuente: INE (2014). Elaboracion propia
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Los datos mostrados por € ingtituto nacional de estadistica, nos indican que €
56.3% de las mujeres con una edad comprendida entre 16 y 64 afios, no tiene un
contrato a tiempo completo porque no puede encontrarlo. La segunda razén si
parece algo mas opcional, el 14.8% de €llas elige un contrato a tiempo parcial para
dedicarse d cuidado de nifios, adultos enfermos 0 personas mayores, pero la
pregunta en este caso seria ¢Es eleccion de ese 14% 0 son comportamientos propios

inculcados con los afios por una cultura o tradiciéon?

¢Podriamos hablar de una eleccion o una presion de la sociedad?

La cultua o tradicion es algo dificilmente medible, pero podemos tener un
acercamiento como vemos en e grafico, solo & 1.9% de los hombres elige un
contrato a tiempo parcial para dedicarse a cuidado de nifios, adultos enfermos o

personas mayores, mas tarde aportaremos mas datos sobre esta cuestion cultural.

Con la siguiente tabla vamos a ir un paso més ala, esta recoge € trabago a
tiempo parcia involuntario por parte de las mujeres siguiendo los datos aportados
por Eurostat.

Tabla8. Trabajo atiempo parcial involuntario de trabajadores de 25 a 49 afios en la
UE segUn periodo

Mujeres
(% sobre el empleo parcial delasmujeres)
2010 2011 2012
Espana 47,3 53,3 59,6

Unidades: Porcentaje.
Fuente: Eurostat (2014). Elaboracion propia.

Como podemos ver, €l trabgjo a tiempo parcial involuntario por parte de la
mujer ha evolucionado de manera creciente desde el afio 2010 a 2012, llegando a
suponer que e 59.6% de las mujeres tiene un trabgjo a tiempo parcia de forma

involuntaria.
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Poco a poco son més los elementos que nos indican rasgos de discriminacion

hacia la mujer.

Anteriormente, hemos observado gue tipo de contratos caracteriza més a cada
SeX0, pero centrémonos en parte del objeto del trabajo. ¢Existen diferencias
sdariales segun e contrato qué tengan? Comprobemos a continuacion e salario

anual medio segun €l tipo de contrato.

Tabla9. Salario anua medio, mediano, modal, a tiempo completo y a tiempo parcial.
2011.

%

Mujeres | Hombres| mujer/hombre

Salario atiempo
completo 23692,8 | 27595,5 85,9

Salario atiempo
parcial 10077,8 | 11232,7 89,7

Unidades: Euros.
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia

Como observamos en la tabla anterior, existen diferencias entre hombres y
mujeres en cuanto a salario medio anual en ambos tipo de contrato, tanto a tiempo
parcial como completo. En lo relativo a contrato a tiempo parcia, las mujeres
ganan un 89.7% del saario de los hombres esto significa que para poder alcanzar €
sueldo del hombre en base a su salario, deberian trabajar casi 42 dias méas sobre 365
dias (suponiendo que trabgjamos todos los dias) que serian un afio para poder

igualarse a sueldo del hombre.

Observemos esas diferencias en un gréfico para verlo con mayor claridad:
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Gréfico 3. Saario anual medio, mediano, modal, a tiempo completo y a tiempo
parcial. 2011.
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Unidades: Euros.
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia.

Anteriormente hemos analizado en salario anual, pero ¢Qué ocurre si analizamos

esas diferencias salariales por horas?

Tabla 10. Salario por hora segun tipo de jornada (euros)

2011 2010

Salario por % %
hora Mujeres| Hombres| mujer/hombre | Mujeres| Hombr es| mujer/hombre
A tiempo

13,8€ 15,9€ 87,1% 10,7€ 11,9€ 89,6%
completo
Sn
diferenciar | 13,1€ 15,7€ 83,7% 10,2€ 11,8€ 86,2%
jornada
A tiempo

10,1€ 12,8€ 79,0% 8,2€ 10,0€ 81,7%
parcial

Unidades Euros y Porcentgje.
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia.
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En este gréfico, podemos observar que la brecha ha aumentado en ambos tipo de

contrato en €l afio 2011 respecto a afio 2010.

Si nos fijamos en € afio 2011, en e contrato a tiempo parcial nos encontramos
un dato relevante, la diferencia entre hombres y mujeres es todavia mayor que s
analizamos la media anual del salario, por 1o que entendemos que la diferencia es

mayor las mujeres ganan un 79% del salario del hombre.

Sin embargo, las diferencias en los salarios no solo se quedan en € contrato a
tiempo parcial o completo, sino que también existen diferencias respecto a s €

contrato tiene carécter temporal o indefinido. Analicemos la siguiente tabla.

Tabla11. Asalariados por sexo y tipo de contrato o relacion laboral. Porcentajes
respecto del total de cada sexo

Hombres Mujeres

2010 |2011 |2012 |2013 |2010 |2011 |2012 |2013

Indefinido: Total 76,1% | 75,8% | 77,7% | 77,5% | 73,9% | 73,4% | 74,9% | 75,7%

Temporal: Total 23,9% | 24,2% | 22,3% | 22,5% |26,1% | 26,6% | 25,1% | 24,3%

Unidades: Porcentaje
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia

En esta tabla se establecen las diferencias entre hombres y mujeres con contratos

a tiempo indefinido y temporal. Si analizamos la evolucion vemos que ambos sexos
tienen movimientos similares. En ambos contratos aumentan los asalariados en
tiempo indefinido ydisminuyen en los contratos temporales, por |0 que entendemos
gue no es una opcidn de un sexo elegir un tipo de contrato u otro s no que lo rige €

mercado de trabao.

Claramente, los contratos temporales predominan en e colectivo femenino. Las
mujeres no solo ganan menos dinero, S nNo que tienen un trabgo més precario y
menos solido que los hombres seglin la informacién proporcionada por € Instituto

Naciona de Estadistica.
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En cuanto a la duraciéon también existen diferencias saariales observemos la

siguiente tabla.

Tabla 12 Salario medio anual segun tipo de contrato. 2011.

Mujeres | Hombres % mujer/hombre
Total (salario medio anual) 19768€ 25668€ 77%
Duracion indefinida 20855€ 27684€ 75,3%
Duracion determinada 15488¢€ 17358€ 89,2%

Unidades:. euros
Fuente: Encuesta de Estructura Salarial (INE, 2011). Elaboracion propia

Las mujeres con contratos indefinidos ganan € 75.3% del salario del hombre.
En cuanto alos contratos de duracion determinada la brecha salarial se reduce y pasa

aun 89.2% del salario del hombre.

Veamos estas diferencias salariales en una representacion gréfica para su mayor
claridad.

Gréfico 4.Salario medio anual segun tipo de contrato.2011.
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Unidades: Euros.
Fuente: Encuesta de Estructura Salarial. INE (2011). Elaboracion propia.
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A continuacion analizaremos si estas diferencias salariales se reducen o

aumentan seguin € tipo de sector de actividad.

6.1.2. Sector deactividad

Tabla 13 Salario medio anual seguin sectores de actividad econdémica. 2011.

%
Hombres| M ujer es | mujer/hombr
Construccion 22784€ | 21029,7€ 92,3%
Transportey

D

23821€ | 21664€ 90,9%
almacenamiento

Hosteleria 16217€ | 12646€ 78%
Industria manufacturera 26923€ | 20683€ 76,8%

Unidades: Miles de euros y porcentaje.
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia.

En la tabla anterior hemos analizado el salario medio anual por sectores de
actividad en los que hemos seleccionado 4 sectores en concreto, segiin la encuesta de
estructura salarial del INE.

Como podemos observar, las diferencias salariales mas grandes las encontramos
en los sectores de hosteleria e industria manufacturera con un 78% y 76.8%

respectivamente, sobre el salario del hombre.

Veamos estas diferencias graficamente.
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Gréfico 5.Salario medio anual segun sectores de actividad econdmica 2011.
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Unidades: Miles de euros.
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia

Pero ¢Qué porcentaje de mujeres estan ocupadas en cada uno de estos sectores?,

¢Existe alguna relacion entre el nimero de ocupadas con la brecha salarial?

La unica relacion que podemos encontrar a priori, analizando €l afio 2011 para
hacer la comparativa bre los mismos afios, es que en los sectores de hosteleria e
industria manufacturera existe un mayor nimero de ocupadas que en los otros dos
sectores, por 1o que parece que los sectores mas feminizados es dorde existe mayor
brecha salarial. Por otro lado, debemos tener en cuenta que los datos son demasiado
agregados como para poder concluir ese elemento de relacion entre a mayor ndmero
de mujeres que ocupan un determinado sector mayor es la brecha salarial entre
ambos sexos.

Segun Palacio e Hipadlito (2006) “se constata que la feminizacion relativa de la
mano de obra en una estructura laboral es una caracteristica que, conforme a lo
sugerido por la literatura, deprime sus salarios relativos y que su efecto no se debe a
la influencia de otras caracteristicas de las estructuras laborales correlacionadas

con los salarios”.(p 515).
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Veamos estos datos recogidos en la siguiente tabla con la informacion
proporcionada por € Instituto Nacional de Estadistica.

Tabla 14 Ocupados por tipo de jornada, sexo y rama de actividad. Valores absolutos
respecto del total de cadarama.

Total
2010 2011 2012 2013
Hombres
Industria manufacturera 1766,2 1731,4 | 1611,7 1541,2
Construccion 15135 | 1290,4 | 1051,7 931,9

Transportey

_ 7429 717,3 672,9 664,6
amacenamiento

Hosteleria 625,1 636,6 629,5 626,6
Mujeres

Industria manufacturera 603,9 5735 563,8 520

Construccion 137,3 102,5 95,9 84,3

Transportey

_ 166,5 165,7 156 143,3
almacenamiento

Hosteleria 745,2 755,4 692,6 693,5

Unidades. Miles de personas.
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia

La siguiente variable a andlizar seria la edad. Intentaremos establecer las
distintas relaciones s existen, aparte de describir las caracteristicas propias del
colectivo de lamujer en e mercado de trabajo en relacién alas diferencias salariaes.

6.1.3. Edad

En esta variable andizéremos la tasa de actividad, |a tasa de ocupacion, de paro
y las brechas salariales en |as diferentes edades.
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Tabla 15 Tasas de actividad por sexo y grupo de edad.

Hombres Mujeres

2013T1V 2013T1V
De 16 a 19 ainos 17,17% 13,84%
De 20 a 24 aios 61,01% 56,24%
De 25 a 29 afos 88,93% 84,88%
De 30 a 34 afos 95,04% 87,47%
De 35 a 39 anos 94,98% 85,90%
De 40 a 44 anos 93,96% 83,61%
De 45 a 49 ainos 91,73% 78,32%
De 50 a 54 afos 88,87% 72,16%
De 55 a 59 anos 79,21% 58,62%
De 60 a 64 ainos 44,96% 31,70%

Unidades: Tasas.
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia.

En cuanto alatasa de actividad por sexosy edad, podemos ercontrar que la tasa
mas dta de actividad de las mujeres se encuentra entre la poblacion de edad
comprendida entre 30 y 34 afios, la tasa de actividad mas baja en el colectivo de la

muijer laencontramos en € periodo de edad de 16 a 19 afios.

Si establecemos una comparativa respecto a los hombres encontramos que los

hombres tienen mayores tasas de actividad que las mujeres.

Tabla 16 Ocupados por sexo y grupo de edad. Porcentajes respecto del total de cadasexo.

Hombres Mujeres
2013 2013
De 16 a 19 ainos 0,5 0,4
De 20 a 24 anos 3,8 4,2
De 25 a 29 anos 8,8 10,2
De 30 a 34 anos 134 14,3
De 35 a 39 aios 16,4 16,1
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De 40 a 44 aios 15,5 15,1
De 45 a 49 afos 14,1 14
De 50 a 54 aios 124 12
De 55 a 59 afos 9,5 8,7

Unidades: Porcentge.
Fuente: INE (2014). Elaboracionpropia

En cuanto a los ocupados por sexo y edad, el periodo de edad donde la mujer

representa un porcentaje mayor seria en la edad comprendida entre los 35 y 39 afios.

De nuevo en la edad comprendida entre 16 y 19 afios aparecen menos tasas de

ocupacién coincidiendo con la tasa de actividad.

¢Estas tasas de actividad y ocupacion pueden estar relacionadas con €l nivel de

estudios alcanzado en media por las mujeres? Mas tarde analizaremos s existe esa

relacion.

Tabla 17 Tasas de paro por sexo y grupo de edad.

Hombres Mujeres

2013T1V 2013T1V
De 16 a 19 afios 74,81 75,61
De 20 a 24 afnos 51,6 50,52
De 25 a 29 afios 34,87 31,62
De 30 a 34 afios 26,27 27,97
De 35 a 39 aflos 20,8 25,28
De 40 a 44 ainos 20,42 23,96
De 45 a 49 aos 21,29 23,17
De 50 a 54 afos 21,5 22,82
De 55 a 59 afos 21 20,28
Total 25,31 26,87

Unidades: Porcentaje.
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia
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En lo relativo a la tasa de paro por sexo y edad, nos encontramos con que la

muijer tiene tasas de paro mayores que los hombres.

La tasa mas baja de paro de la mujer, se encuentra curiosamente entre la
poblacién de la edad comprendida entre 55 y 59 afios, en cambio, para el hombre se

encuentra en la edad de 40 a 44 afios.

Observando los datos anteriores, pasemos a ver si puede existir alguna relacion

con labrecha salarial en cada grupo de distintas edades.

Tabla 18 Brecha salarial de género (no gjustada a las caracteristicas individuales) en

salario por hora segin edad. Espafia.

2007 2008 2009 2010 2011

Menos de 25 6,5% 7,9% 5,5% 4,8% 4,8 %
De25a34 11,6% | 10,3% | 10,0% 8,7% 8,7%
De35a44 16,7% | 158% | 158% | 131% | 131 %
De45a54 18,8% | 17,6% | 18,8% | 18,8% | 188%
De55 a 64 21,7% | 215% | 22,8% | 23,7% | 23,7%
De 65y mas 451% | 451 %

Unidades: Porcentaje.
Fuente: Eurostat (2014). Elaboracion propia.

En la tabla anterior vemos que la evolucién de la brecha salarial sigue un patron

comun en lineas generales.

La brecha salaria se reduce a lo largo de los afios entre 2007 y 2011, salvo para

un grupo de edad, que es e comprendido entre 55 y 64 afnos.

La posible explicacion es que las mujeres de esa edad tienen menores niveles de

formacién que los hombres y ocupan puestos de peor calidad (ver tabla 1 anexo).
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Observamos también que las brechas salariales son mas gandes conforme la
edad aumenta. Es un indicativo de que las brechas salariales se irdn reduciendo para

las generaciones futuras S Sigue esta tendencia

Analicemos la Ultima variable escogida para determinar las posibles conexiones

entre e nivel de formacion y labrecha salarial.

6.1.4. Nivel deformacion

En la siguiente tabla comprobaremos los niveles de formacion acanzados por

cada sexo en concreto.

Tabla 19 Poblacion de 16 y mas afios por nivel de formacion alcanzado, sexo y

grupo de edad.
Total
2013T1V

Hombres
Analfabetos 224.6
Educacién primaria 4243,2
Primera etapa de educacién secundaria 5359,7
Segunda etapa de educacién secundaria 3750,3
Ensefianza universitaria de primer y segundo ciclo 2780,7
Ensefianza universitaria de tercer ciclo (Doctorado) 106,9

Mujeres
Analfabetos 499,4
Educacion primaria 5254
Primera etapa de educacién secundaria 4716
Segunda etapa de educacion secundaria 3905
Ensefianza universitaria de primer y segundo ciclo 3432
Ensefianza universitaria de tercer ciclo (Doctorado) 77,8

Unidades: Miles de personas.
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia.
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Como hemos podido observar, e nimero de mujeres que alcanza e nivel de
educacion secundaria y ensefianza universitaria es mayor que € del hombre, sobre
todo en la ensefianza universitaria, donde la diferencia entre mujeres y hombres se

amplia més todavia respecto a la educacion secundaria.

Por otro lado, podemos resaltar que también hay mas mujeres con un nivel

alcanzado de educacién primaria o analfabetas que hombres.

Por 1o que nos encontramos en el caso curioso en € que las mujeres superan en
nimero a los hombres por la zona bgja de los niveles educativos y por la zona ata.
Por lo tanto, estamos ante una situacion en el que hay un grupo de mujeres muy
formadas y otro en € que carecen de dicha formacién parece ser que € término

medio escasea en el colectivo de mujeres.

En relacion con la tabla anterior analicemos la tasa de actividad por nivel de

formacion.

Tabla 20 Tasas de actividad por nivel de formacion alcanzado, sexo y grupo

de edad.
Total
2010TIV [2011TIV | 2012T1V | 2013TIV
Hombres
Andfabetos 21,79 22,06 19,07 21,66
Educacién primaria 39,94 37,62 35,31 34,27
Primera etapa de educacioén
secundaria 77,44 76,67 74,67 73,93
Segunda etapa de educacion
secundaria 75,76 74,54 74,2 72,59
Ensefianza universitaria de
primer y segundo ciclo 79,98 80,86 81,09 79,27
Ensefianza universitaria de
tercer ciclo (Doctorado) 81,53 82,96 81,78 77,81
Mujeres
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Analfabetos 6,92 9,21 5,64 7,96
Educacién primaria 21,36 19,78 19,7 19,16
Primera etapa de educacién

secundaria 57,5 57,79 57,48 56,57
Segunda etapa de educacion

secundaria 65,44 65,34 65,05 64,05

Ensefianza universitaria de
primer y segundo ciclo 80,69 80,19 81,7 80,59

Ensefianza universitaria de
tercer ciclo (Doctorado) 88,55 83,76 85,08 87,29

Unidades. Porcentaje.
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia

Cogiendo como referencia e afio 2013, |as tasas de actividad tanto en hombres
como en mujeres son mas altas en los niveles educativos superiores, es decir primera

etapa de educacion secundaria en adel ante.

De esta tabla podemos deducir que la tasa de actividad en hombres en los
niveles educativos superiores es mayor que el de las mujeres salvo en la ensefianza

universitariay doctorado.

Si lo relacionamos con e grafico anterior, las mujeres parece que priorizan
alcanzar un nivel de ensefianza universitaria, antes que la busqueda de empleo, por
elo, una vez acanzado este nivel educativo, la tasa de actividad aumenta en un
16.03% en la educacion universitaria respecto a la segunda etapa de educacion
secundaria.

¢Pero estas tasas de actividad y nivel educativo alanzado se traducen en un

mayor nimero de ocupadas? Veamoslo a continuacion.
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Tabla 21 Ocupados por nivel de formacion alcanzadoy sexo.

Total
2010T1V | 2011TIV | 2012TIV | 2013TIV
Hombres
Analfabetos 37,1 34,3 21,7 20,3
Educacion primaria 1338,6 | 1130,9 957 893
Primera etapa de educacién secundaria 3013,7 | 2899,2 | 2700,4 | 2695,8
Segunda etapa de educacion secundaria 2381,9 | 22889 | 21164 | 20724
Ensefianza universitaria de primer y
_ 2037,2 | 20074 1984 1913,1
segundo ciclo
Ensefianza universitaria de tercer ciclo
92,9 93,3 89,9 80,5
(Doctorado)
Mujeres
Analfabetos 20,7 24 10,4 19,7
Educacién primaria 892 738,8 661,7 611,6
Primera etapa de educacion secundaria 1861,8 | 1850,3 | 17325 | 1730,9
Segunda etapa de educacion secundaria 1970,7 | 19374 1875 1799,3
Ensefianza universitaria de primer y
2433,1 | 2399,9 | 2370,2 | 2334,2
segundo ciclo
Ensefianza universitaria de tercer ciclo
55,3 61,3 64,8 64,2
(Doctorado)

Unidades: Miles.
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia.

Refiriéndonos de nuevo a afio 2013, nos encontramos que existen un mayor

nimero de mujeres ocupadas que hombres con un nivel educativo universitario. S

enlazamos esta tabla con las anteriores, es [6gico que exista un mayor nimero de

mujeres ocupadas, pues el nimero de mujeres con este nivel de ensefianza al canzado

es mayor que e de hombres, al igual que su tasa de actividad para este nivel.
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En el sentido contrario, vemos como hay un menor nimero de mujeres ocupadas

analfabetas a pesar de ser méas del doble de hombres que han alcanzado este nivel.

Sin embargo, no podriamos determinar eso como un elemento discriminatorio,

yaque si observamos la tabla de tasas de actividad, |os hombres analfabetos son méas

activos gue las mujeres, por lo que esta pequefia diferencia de ocupados para este

nivel puede deberse a esta cuestion

Por otro lado, ¢Seguird esta tendencia con la tasa de paro?

Tabla22 Tasas de paro por nivel de formacion acanzado, sexo y grupo de edad

Unidades: Porcentaje.
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia.

2010TIV | 2011TIV | 2012TIV | 2013TIV
Hombres

Analfabetos 39,48 44,04 41,82 58,21
Educacion primaria 30,8 35,03 39,21 38,59
Educacién secundaria primera etapa y formacion

24,32 28 31,77 31,95
e insercion laboral correspondiente
Educacion secundaria segunda etapa y formacion

18,62 20,87 24,61 24,15
e insercion laboral correspondiente
Educacion superior, excepto doctorado 10,84 12,16 14,77 14,46
Doctorado 1,34 4,05 4,01 3,25

Mujeres

Analfabetos 48,37 56,16 65,16 50,46
Educacién primaria 28,73 33,11 38,76 39,26
Educacion secundaria primera etapa 'y formacion

27,77 30,02 34,8 35,12
e insercion labora correspondiente
Educacion secundaria segunda etapa y formacion

= 252 22,14 24,72 26,86 28,2

e insercion labora correspondiente
Educacion superior, excepto doctorado 12,63 15,07 17,77 17,82
Doctorado 3 4,04 8,25 5,39
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Para seguir con una comparativa coherente seguiremos analizando €l afio 2013.

De estatabla hay que resaltar varios aspectos que resultan interesantes.

Si observamos con atencion, existen mayores tasas de desempleo en las mujeres
en los niveles educativos de educacion secundaria segunda etapa y ensefianza

universitaria en torno a 4% maés de desempleo en ambos casos.

Aunque este es un dato interesante, podemos descartar también que sea un
elemento discriminador, por la sencilla razon de que a haber un mayor nimero de
mujeres con ese nivel de educacion es 16gico pensar que su paro sera mayor debido a
esa proporcion. Lo que s descartamos totalmente, es que sea una elecciéon de la
propia mujer, ya que la tasa de actividad para € nivel universitario nos indica lo

contrario.

En sentido inverso nos encontramos que la tasa de paro en mujeres analfabetas

es menor que latasa de paro de los hombres.

En este caso S pueden sdtar las darmas de que exista un comportamiento
sexista, ya que es posible que se prefiera contratar mujeres con este nivel educativo
gue hombres por € hecho de que ellas acepten salarios inferiores alos hombresy a
no necesitar cualificacion para desempefiar su trabgjo contraten antes a una mujer,

parareducir asi los costes variables que suponen cada uno de ellos.

Tabla23 Nivel de formacion alcanzado por sexos

Total Mujeres Hombres  Diferencia
i fH

TODOS LOS NIVELES DE ESTUDIOS 22.790,20 19.735,22 25.479,74 22,55
I. 5in estudios 15.479,21 11.745,91 18.110,06 3515
Il. Educacién primaria 17.064,08 13.196,75 19.293 66 31,61
IIl. Educacidn secundaria | 17.727,22 14.164,75 20.367 .58 30,46
IV. Educacién secundaria Il 22.691,68 18,942, 82 26.272,38 27,50
V. Formacién profesional de grado
medio 20.385,50 17.013,92 24.172 58 29,62
VI. Formacidon profesional de grado
superior 23.676,49 19.001,54 27.366,93 30,57
Vil. Diplomados universitarios o
equivalente 29.104,17 25917,31 3412212 24,05
VIIl. Licenciados, ingenieros superiores
y doctores 35.8564,81 31.555, 11 40.496,47 22,08

Unidades. Miles.
Fuente: UGT (2013).
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Segun los datos aportados por €l Instituto Nacional de Estadistica, la mayor
diferencia salarial entre hombres'y mujeres existe en la poblacion sin estudios con un
(35.15%).

Por los datos mostrados, nos encontramos que a mayor nivel de formacion
menor brecha salarial, por 10 que parece ser que la inversion en capital humano
ayuda a reducir esas diferencias pero no es determinante como para llegar a
eliminarla, ya que |6gicamente y como estamos desarrollando a lo largo del trabajo

existen més factores que influyen en la misma.

6.2. Comunidad Auténoma

Antes de andizar las diferencias sdariadles por Comunidades Auténomas, se
expondra la poblacién de cada Comunidad A uténoma, ya que el nimero de personas

es distinto en cada una de ellas por o tanto influye en las estadisticas.

Tabla 24 Poblacién por grupo de edad, sexo y Comunidad Autonoma.

Vaores absolutos.

2013T1V
Ambossexos | Hombres| Mujeres
Andalucia 8231,7 4064,6 4167
Aragon 1286,6 636,7 649,9
Asturias 1023,5 487,3 536,1
Balears, Illes 1118,2 558,8 559,4
Canarias 21279 1056,6 | 1071,3
Cantabria 569,6 277,7 291,8
Castillay Ledn 2396,7 1183 12137
Cadtilla - La Mancha 2001,8 1005,6 | 996,2
Cataluia 7207,4 3513,3 | 3694,1
Comunitat Valenciana 4966,9 24556 | 25114
Extremadura 1060,4 525,9 534,4
Galicia 2670,3 1284,3 1386
Madrid 6329,9 3043,8 | 3286,1
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Murcia 14424 726 716,5
Navarra 609,3 301,2 308
Pais Vasco 2080,9 1003,4 | 1077,5
Rigja, La 305,7 150,5 155,3
Ceuta 76,2 36,6 39,6
Médilla 76 38,7 37,3

Unidades: Miles de personas.

Fuente: INE (2014). Elaboracién propia

Tabla 25 Salario bruto anual por sexo y Comunidades Autonoma.

Total Mujeres Hombres Diferencia M/H
TOTAL NACIONAL 22.790,20 19.735,22 2547974 22,55
Andalucia 20.913,38 17.870,90 23.421,28 23,70
Aragon 22.316,69 18.843,25 25.263,29 2541
Asturias 22.241,39 18.786,13 25.170,79 25,37
Balears 21.613,60 19.812,19 23.213,04 14,66
Canarias 19.315,56 17.601,79 20.986,94 16,13
Cantabria 21.156,79 17.887,59 23.924.51 25,23
Castilla y Ledn 20.960,87 17.683,88 23.640,67 25,20
Castilla-La
Mancha 20.363,01 17.913,00 22.292,84 19,65
Catalufia 24.449.19 21.042.14 27.601,02 23,76
Comunidad
Valenciana 20.707,24 17.776,59 23.331,71 23,81
Extremadura 19.480,55 17.876,85 20.787,03 14,00
Galicia 20.241.99 17.691,11 22.626,21 21,82
Madrid 25.988,95 22.721,17 29.016,28 21,70
Murcia 20.863,37 17.838,28 23482 48 24,04
Mavarra 23.824 88 19.927,15 26.982,49 26,15
Pais Vasco 26.5493,70 22./06,10 29.708,66 23,85
La Rioja 21.035,86 18.131,05 23.641.44 23,31
Ceuta y Melilla 24,010,860 21.331.,43 25.7/91,37 17,29
Unidades: Miles.

Fuente: UGT (2013).

Como podemos observar para €l afio 2010, en todas las Comunidades

Auténomas existen diferencias salariales entre hombres y mujeres, las comunidades

donde se registran las diferencias salariales mas importantes son: Navarra (26.15%),
Aragdn (25.41%) y Asturias (25.37%).

Pagina: 43




Trabajo Fin de Grado. Grado en Relaciones Laboralesy Recursos Humano

En sentido opuesto, las Comunidades Auténomas donde menos brecha salarial

entre hombres y mujeres existe, sonen las Comunidades Autonomas de
Extremadura (14%), Baleares (14.66%) y Canarias (16.13%).

Haciendo referercia a Andalucia, nos encontramos que tiene una brecha salarial

de (23.70%), situandose por encima de la media nacional.

Tabla 26 Salario bruto anual sexo y comunidades autébnomas.

Ambos sexos Mujeres Hombres
Tasa de Tasade Tasade
variacidn variacidn variacidn
Euros anual Euros anual Euros anual
TOTAL 2272644 0.8 19.537,33 -1,2 2568205 0.1
Andalucia 20.891,63 22 17828 44 =30 2359208 059
Aragén 2210379 -1,0 18.042 28 42 25.766.27 20
Asturias, Principado de 21.750,66 24 18.026 .01 =37 25048 82 =12
Balearz, liles 20.960,53 -18 19.022 24 -1,8 22 850 04 -14
Canarias 19.277 62 -1,2 17.498,71 -1,8 21.088 85 0.0
Cantabria 20.191.,51 =35 16.771,99 4.7 23.309 90 =20
Castilla y Leén 20.569,14 22 17.552 07 -35 2347382 0.0
Casftilla-La Mancha 2053642 <06 17.527 30 -26 2281039 02
Catalufia 24 436,39 0,3 20493107 0,6 27.836.40 0.7
Comunitat Valenciana 2122372 04 17.870.88 -1,0 24 289 23 05
Extremadura 19.721,35 0.8 17.401,80 =36 21.585,30 13
Galicia 19.389 20 28 16.727,15 =33 22059 69 14
Madrid, Comunidad de 256.044,39 0.8 2284115 11 29.116.20 08
Murcia, Region de 2068201 -18 17.457 52 =33 2348703 01
Mavarra, Comunidad Foralde  23.784 38 =25 1946213 =26 27 632 80 0.7
Pais Vasco 26.535,61 0,6 2231341 <06 30.084.89 20
Ricja, La 20.346,24 3,1 17 486 66 46 23.097,08 -1.8

Unidades: Miles de euros.
Fuente: Estructura salarial. INE (2010).

Si nos fijamos en € afio 2012, las diferencias salariales se mantienen en todas

las Comunidades Auténomas, sin ningln cambio aparente, por lo que no ha

intervenido ningun elemento que produzca un cambio sustancial.

Es dificil establecer una comparacion entre Comunidades Auténomas y el
sector de actividad, ya que en cada una de €ellas predomina un sector de actividad en

particular.

Pagina: 44




Trabajo Fin de Grado. Grado en Relaciones Laboralesy Recursos Humano

Por lo que intentaremos determinar S esas diferencias salariales tienen alguna
relacion con el nivel de formacion alcanzado entre las mujeres de cada Comunidad

Auténomay esta pueda ser una de las causas o no.

Tabla 27 Poblacion de 16 y més afios por nivel de formacién alcanzado, sexo y

Comunidad Autonoma. Porcentajes respecto del total de cada comunidad.

Educacion | Educacion | Educacion
Educacion | secundaria | secundaria| superior,
Analfabetos o Doctorado
primaria | primera segunda excepto
etapa etapa doctorado
2013TIV 2013TIV | 2013TIV | 2013TIV | 2013TIV | 2013TIV
Mujeres

Andalucia 4.6 27 27,5 19,1 214 0,4
Aragon 0,9 31,1 19,7 21,8 26 0,4
Asturias 0,8 331 19,4 19 27,4 0,3
Balears, Illes 25 23,4 28 22 23,8 0,2
Canarias 3,2 245 26,9 22 23 0,4
Cantabria 0,1 24 223 23,7 295 0,4
Cadtillay

13 30,3 23 19,2 25,7 0,4
Ledn
Cadtilla-La

3,6 29,6 26,9 18,1 21,6 0,1
M ancha
Catalufia 2 29,6 20,6 20 27,6 0,3
Comunitat

_ 2,6 25,3 26,3 219 23,6 0,3

Valenciana
Extremadura 4.8 28 32,3 14,9 19,7 0,1
Galicia 2,1 30,5 26,8 15,8 24.6 0,3
Madrid 15 20,4 20,6 223 34,4 0,7
Murcia 51 26,6 27 19,5 214 0,4
Navarra 0,8 245 225 21,4 30,1 0,8
Pais Vasco 0,7 26,6 18,6 19,3 34,3 0,4
LaRiogja 0,8 27 224 22,7 27 0,1
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Ceuta

8,9

27,2

32,1

14,3

16,8

0,7

Méilla

3,5

34,7

22,1

22,3

16,7

0,3

Unidades: Porcentge.
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia

Teniendo en cuenta que a mayor nivel de formacién menor brecha salaria (ver
tabla 22).

Nos encontramos, las comunidades con mayor porcentgje de doctoradas son

Navarra, Madrid y Ceuta, ordenadas de mayor a menor.

Las Comunidades Autdnomas con mayor nimero de mujeres con educacién

superior son Madrid, Pais vasco y Navarra, ordenadas de mayor a menor.

En este sentido, las comunidades con mayor nimero de mujeres con un nivel de
educacion secundaria alcanzado son Cantabria, La Riojay Mélilla, mismo orden que

el anterior.

Por lo tanto, s establecemos un andlisis entre la tabla 22 y |a tabla 26, parece
gue el nivel de estudios no tiene una relacion directa con la brecha salarial de cada
Comunidad Auténoma, ya que las Comunidades AutGnomas con mayor porcentaje
de mujeres con niveles superiores alcanzados no tienen una menor brecha salarial

como asi lo expone latabla 22 de nuestro trabgjo.

Como hemos visto a lo largo del trabgo, es evidente que existen diferencias
sdariales entre hombres y mujeres tanto a nivel europeo como en Espafia 'y en sus
respectivas Comunidades Autbnomas. Las causas de estas diferencias no son claras
debido a la multitud de factores objetivos y subjetivos que existen alrededor de esta
variable.

Segln Ongil y otros (2010), no existe un andlisis concluyente que determine esta
diferencia de sdarios entre hombres y mujeres, pero que si parece existir una

relacion con e nivel de educacion, edad y experiencia.
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Por otro, lado hemos comprobado como la brecha salariad ha tenido un
crecimiento negativo a lo largo de los afios tanto en la Union Europea como en

Esparia (ver tabla 1).

Gréfico 6. Evolucién brecha salarial UE 27 (1995-2005)

7

17 17
N L=
\\1_5// \lﬁ 16 16 16

Fuente: Ongil y otros (2010).

Segun Lago (2002), la inversion en capital humano es un factor importante por
el lado de la oferta. Recordemos que esta inversion se consigue tanto a nivel

formativo como con laexperiencia.
Partiendo de esa base hemos visto como los niveles educativos tanto como la
incorporacion a mundo labora de la mujer, han aumentado a lo largo de los afios

(experiencia de la mujer). Ver tabla2 y 3 anexo.

Siguiendo este andlisis, ¢es posible que € nuevo rol de la mujer afecte a la

demografia de un pais?.

¢Es posible que la mujer tenga que sacrificar su vida familiar para poder
conseguir una situacion de igualdad respecto @ hombre en el ambito profesional
orientado |6gicamente a la igualdad salarial?.

¢Puede ser que este factor haya ayudado entre otros a reducir la brecha salarial?.

Veamos a continuacion la posible relacion
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7. RELACION BRECHA SALARIAL Y POSIBLE IMPACTO EN
LA DEMOGRAFIA.

El objetivo de este apartado es determinar si la discriminacion salaria recibida
por las mujeres les obliga a sacrificar a@pectos de su vida familiar para intentar
igualarse a hombre en el ambito profesional del trabajo.

Vamos a comenzar viendo la evolucién de la piramide poblacional en Esparia.

Gréfico 7. Piramide poblacional 2009.

BV ARONES 368.63 857.. 785432
527290 20-84 $10.285 OAUTERES
766.734 75-79 | 1011381
795.187 70-74 | 938564
1.052.696 | 65-69 | 1165964
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1.351.254 | 55-59 | 1386503
1.625.150 | 50-54 | 1842351
1835398 | 4549 | 1807395
1.934.676 | 40-44 | 1901283
2.130.552 | 35-39 | 2005718
2.012.090 | 30-34 | 112,083
1.373.691 | 2529 | 1541820
1.200.015 | 20-24 | 1248383
1.146.321 | 15-19 1.081.229
1.137.976 | 10-14 1.076.752
1.234.191 | 5-9 | 1170121
. 1259518 [ . . 0-4 . . | 1184.165 . .
2500000 2000000 1500000 1000000 @ 500.000 a 0 500.000 LO00.000  L300.000  2.000.000  2.5000.000

Unidades: Miles.
Fuente: INE (2009). Elaboracion propia.
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Gréfico 8. Pirdmide poblacional 2014
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Fuente: INE (2014). Elaboracion propia
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Observemos con atencion los dos gréficos anteriores en el que se produce un

cambio de tendencia espectacular. Si nos fijamos en la poblacion de 0-4 afios en el
ano 2009, podemos ver cdmo e nimero tanto de nifios como de nifias de esa edad
era mayor que e nuimero en ambos sexos en la poblacion comprendida entre 519

~

anos.

Esto es un dato bueno, ya que apunta un aza a una base de la poblacidén joven en
una economia desarrollada.

En cambio si observamos la pirdmide poblacional de 2014, es cuando se produce
ese cambio importante. Si nos fijamos de nuevo en la poblacion de 0-4 afios, tanto en
varones como mujeres, se reduce de una manera considerable que no puede pasar
desapercibida, pues como ya sabemos, la poblacion joven para un pais desarrollado

es muy importante para su progreso en € futuro.
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Tabla 28 Descenso poblacional 2009-2014.

Descenso 2009-2014: ADbs. %
Edad 0-4 anos: -156.671 -6,4%
Tota edades: -540.157 -1,1%

Unidades: Porcentaje.
Fuente: INE (2014). Elaboracion propia.

Aungue a priori € nimero de poblacion del total de las edades se ha reducido
mucho més que la poblacion de 0-4 afios, como podemos ver en la tabla anterior,
s0lo ha supuesto una pérdida de poblacion del 1.1%; en cambio la poblacién de 0-4

anos se hareducido en un 6.4%, es decir, sei's veces méas.

Por lo que la discriminacion salarial puede ser otro factor més para que se

produzca esta reduccién tan fuerte en tan poco tiempo.

Segun Ibéfez (2008), €l tiempo de cuidado de los hijos o labores del hogar
sigue sendo responsabilidad de la madre a pesar del discurso igudlitario
“politicamente correcto” que se ofrece a la sociedad.

Tabla 29 Duracion media diaria dedicada a actividades de hogar y familia segiin

situacion laboral (ocupados, parados), por las personas que realizan dicha actividad.

2009-2010.
Hombres Mujeres

Activos 2:36 4:10

Ocupados 2:21 3:46
Enpleadores o empresarios sin asalariados 2:05 355
Asalariados 2:25 3:45
Parados 3:23 5:35
I nactivos 2:25 4:49

Estudiantes 1:10 1:33
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Jubilados o pensionistas 2:56 4:38
Labores del hogar (u) 5:01 6:16

Unidades. Horas y minutos.
Fuente: INE (2014). Elaboracionpropia

Como podemos comprobar, segun los datos aportados por el Instituto Nacional
de Estadistica, corroboran la afirmacion de Ibafiez (2008), en e que las mujeres tanto
activas como inactivas, le dedican mas tiempo que los hombres a las actividades del

hogar y la familia

Segun Ibéfez (2008), las mujeres desean tener més hijos de los que realmente
tienen o piensan que pueden tener. La razon fundamenta es la fata de ingresos y la

dificultad para tener hijosy poderlo compaginar con €l trabagjo.

Por 1o que segiin mi opinidn, nos encontramos en un punto de confrontacién. Por
un lado € nuevo rol de la mujer por incorporarse a trabgo y desarrollarse
profesionalmente y por otro lado una cultura arraigada que parece incompatible en

cierta manera con ese rol.

Llegado a este punto es hora de hacer un inciso y explicar qué tipo de cultura
predomina en Espafia. Segun Ibafiez (2008), Espafia es un pais de “cultura familista’

lo que es lo mismo una division del trabajo por sexos de corte tradicional.

Por lo que lamujer se encuentra en la tesitura de sacrificar uno de esos aspectos.
La tendencia que se viene dando es optar por una vida laboral mas satisfactoria que
seguir anclados en la figura de la mujer dedicada a las tareas del hogar y cuidado de

su familia.
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Gréfico 9. Tasa de actividad y tasa de fertilidad.
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Fuente: Marti y Gomez (2004).

-

Esta decision se hace més dificil, ya que como hemos visto, los salarios de las

mujeres son inferiores a los salarios de los hombres, en e que sin duda existe un

elemento discriminador por € hecho de la maternidad.

Segun Sanz (2009), “Los recortes retributivos injustificados disuaden a los

trabajadores que deseen formar una familia, castigandoles por su decision”. (p 729).

Tabla 30 Salario medio en funcion de la existencia de hijos a cargo de la persona

trabajadora diferencia por sexo (2008).

SIN HLJOSIAS

CON HLIDS/A

MUJERES VARDMES DIFERENCIA

39.517.16 53.315,1D0

Entre 35y 44 afios 44.56578 53.420,76 8.8B54.98

DIFERENCIA [

13.797.94 25,88

156,58

MUJERES VAROMES DIFERENCIA  DIFERENCIA (%

48.017,37 73.852.36 2583497 3498

46 40492 6B941,20 2255428 32M

Unidades: Euros.
Fuente: Martinezy otros (2011).

Como podemos ver en esta tabla, la diferencias salariales se incrementan en las

mujeres con hijos, muy posiblemente sea debido a los periodos de interrupcion del
trabgjo, debido ala maternidad o cuidado de |os hijos.
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Por lo que claramente observamos que los hijos suponen para las mujeres una

dificultad afiadida para alcanzar sus metas profesionales, por 1o que no es de extrafiar

gue agunas mujeres decidan optar por una vida profesional satisfactoria'y prefieran

adoptar un papel distinto o por lo menos retrasar en la medida de lo posible el

nacimiento de hijos para que e detrimento de la vida profesional sea lo més infimo

posible. Como podemos ver en e grafico siguiente, la edad de maternidad se esta

retrasando cada vez mas.

Tabla31 Edad media de la maternidad 2002-2012.

Total Nacional

2002| 2003|2004

2005

2006| 2007

2008

2009

2010

2011| 2012

2013

ESPANOLA |[31,11]31,22| 31,3

31,38

31,43|31,49

31,54

31,71

31,85

32,05( 32,15

Unidades: Edad.

Fuente: INE (2014). Elaboracion propia.

Gréfico 10 Edad media de la maternidad.
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La edad para tener hijos se esté retrasando afio a afio progresivamente, pasando
de una edad de 31.11 en el afio 2002 a 32.15 en el afio 2012. En una década se ha

retrasado en un afo la edad para tener hijos en Espaia por parte de las mujeres

nacionales.
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8. ASPECTO NORMATIVO

QUE AFECTA A LA

DISCRIMINACION SALARIAL POR GENERO.

A continuacion haremos referencia por orden cronolégico del orden normativo y

recomendaciones a nivel internacional, europeo y nacional en materia de desigualdad

sdarid.

1957.- El Tratado de Roma

Establece la igualdad salarial entre hombres'y
mujeres por e mismo trabagjo.

1975.- La Directiva Europea de igualdad
deretribucion

Establece la igualdad salaria entre hombresy
mujeres por trabajos de igual valor.

1978.- La Constituciéon Espafiola (art 14 y
35.1)

Prohibe la discriminacién por sexo y derecho
de una remuneracion suficiente sin que pueda
existir discriminacion.

1980. - Articulo 28 dd Estatuto de los
Trabajadores

El empresario esta obligado a pagar por la
prestacion de un trabajo igual € mismo
salario sin discriminacion por sexo.

2002.- Se modifica €l art. 28 del Estatuto de
los Trabajadores

Establece la obligacion del empresario de
pagar por la prestacion de un trabajo de igual
valor.

2005.- En e marco de didlogo social
europeo de nivel bipartito

Se centra en
retributivo.

la igualdad de un trato

2007. Ley Organica para la lgualdad
Efectiva de Mujeresy Hombres

Recoge en su art 46 medidas para la igual dad
en materia salarial.

2007. - La Comision Europea, publicod una
Comunicacion titulada, “Combatir la
diferencia salarial entre mujeres vy
hombres’

Su objetivo es esclarecer cuales son las causas
de las diferencias salariadles y establecer
propuestas para reducirlas.

2008.- 11 Plan Estratégico 2008-2011 de
igualdad de oportunidades

Recomienda realizar auditorias a las empresas
y aplicar sanciones s no se respeta la
igualdad sdlarial.

2009.- Fondos del Mecanismo Financiero
del Espacio Econémico Europeo 2009 —
2014

Estos fondos estan orientados a reducir la
brechasdarial.

2010.- La Disposicion Adicional 162 de la
Ley 35/2010

Incluye un plan especifico en materia de
discriminacion salarial por sexos.

2010. - La Estrategia de la Comision
Europea para la igualdad entre mujeresy

Recoge € principio de un salario igual para
un trabajo de igual valor.
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hombr es 2010-
2015

2011. - El Consgo de la Unién Europea
aprueba e Pacto Europeo por la Igualdad
de Género 2011-2020

Incluye entre otros aspectos, reducir la

desigualdad salarial.

2012. - El Parlamento Europeo aprobd la
Resolucion sobre la situacion de los
derechos fundamentales en la Unidn
Europea

Promueve alos estados miembros a reducir la
brecha salarid

2014 plan estratégico de igualdad de
oportunidades

Trata de prevenir la discriminacion y
combatir la brecha salarial entre otros.

Fuente: UGT (2013) y Ministerio de Sanidad, Servicios Sociaes e | gualdad (2014).

Como podemos ver, alo largo de la historia no ha sido poca la normativa y

recomerdaciones que se han ido elaborando respecto a la probleméatica de la

discriminacion salarial que sigue a pesar de todo, persistiendo en la actualidad,

creando una situacion de desigualdad para determinados colectivos.
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9. CONCLUSION

A lo largo ddl trabajo hemos analizado las diferencias sadariales entre hombres 'y
mujeres. Con lainformacién obtenida podemos concluir que las diferencias salariales
por sexos existen y suponen un problema para € conjunto de la poblacién. No
obstante, es imposible medir €l porqué de esas diferencias ya que las caracteristicas
entre hombres y mujeres son distintas No es posible compararlos ya que en lineas
generales la experiencia o los niveles de formacion de hombres y mujeres son
diferentes.

Y s hacemos un recorrido histérico, podemos comprobar que tanto los niveles de
formacion, como la incorporacion de la mujer al mundo del trabajo se producenen
un momento posterior a de los hombres, aunque en cierta medida eso se esta

equiparando poco a poco.

Por o que saber cudles son las causas reales de esas diferencias saariales es muy
dificil de determinar, sin embargo, podemos hacernos una idea aproximada pero no

exacta del porqué de esta situacion.

Sin duda la experiencia y e nivel formativo alcanzado de las mujeres en la
ultima década, ha reducido la brecha salarial y son elementos que realmente pueden
influir en la existencia de esas diferencias. También incluiremos la edad, que en
funcién de ella, 1a brecha salarial se vera afectada de una manera u otra. Pero a pesar
de que la mujer poco a poco va superando en muchos aspectos en lo que se refiere a
capital humano respecto al hombre, parece que nunca llega a alcanzar, o por lo
menos llega a posicionarse en una situacion de igualdad. Sin duda entramos en
aspectos sociol 6gicos que afectan en mi opinién, ados partes del juego. Por un lado

la clase empresaria y por otro lamujer.

Comenzando en sentido logico por la clase empresarial, parece que sigue
existiendo ese rechazo, aungue cada vez menor a la incorporacion de la mujer en e
trabgjo y retribuirle con un salario igual por un mismo trabajo. Esto puede ser debido

al tipo de cultura que hemos arrastrado durante los afios, ya que las personas somos
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por lo generd resistentes a los cambios y seguimos patrones aprendidos a través de

la experiencia.

Para la clase empresarial sigue siendo una barrera a superar € “coste” que le
puede llegar a causar la mujer en lo relativo a que esta se quede embarazada o €l
“coste” de que la misma abandone o acorte su vida laboral para el cuidado de su
familia y aunque esta tendencia parece que en cierta medida esta cambiando, es una

realidad que sigue existiendo hoy en dia.

En cuanto a la otra parte del juego, la mujer parece estar ahora mismo entre dos
aguas. Por un lado observamos que la mujer quiere incorporarse a mundo laboral,
ser independiente o desarrollarse como persona profesionalmente hablando. Y por
otro lado parece que quiere seguir un poco € patrén tradicional adoptando el papel

de cuidadora de los hijos o la familia

Por lo que lamujer se encuentra en una encrucijada. Aunque se esté adoptando €l
nuevo rol de mujer independiente en el mundo laboral, parece ser que no termina de
dedligarse del antiguo y obsoleto papel, sea ya por varios motivos como pueden ser
la costumbre o cultura o incluso la presién de una parte importante de la sociedad

gue sigue existiendo y que prefiere seguir con los métodos tradicionales.

Por lo que e paradigma en € gque nos encontramos nos esta poniendo en una
situacion ardug, en e que la discriminacion salarial puede ser un factor importante

gue afecte ala natalidad de un pais, vamos a explicar € porqué de esta afirmacion.

Teniendo en cuenta lo dicho anteriormente, podemos afadir que las principales
causas de la mujer para no tener hijos son incompatibilidades con € trabgo o no
tener una solvencia econdémica estable Esta Ultima causa sobretodo ya parece
chocar con lo hablado precedentemente en lo relativo a nuevo rol o papel de la

mujer.

Ya bastante tiene que sobrellevar la mujer con unos contratos més precarios
respecto a colectivo masculino, sino que encima dentro de esos contratos hay unas

diferencias salarides inferiores y aunque esto puede parecer una opinién subjetiva en
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principio, ya que se puede llegar a pensar que es una opcion de la mujer tener
contratos temporales o parciales. Por gemplo, no cabe duda que los datos son
objetivos y como ya se ha expuesto en el desarrollo del trabgjo, la mujer quiere o

desea otras condiciones |aborales méas estables.

Por lo tanto, Si nos encontramos con este panorama laboral por parte de la mujer
y S le sumamos su apetito por seguir progresando en e mundo del trabgo, nos
topamos con una increible reduccién de la tasa de natalidad en los Ultimos afios, que
no solo ha disminuido de forma espectacular (afios 2009-2014), sino que parece que
latendencia continuara asi, ya que la mujer parece seguir retrasando su edad de tener

hijos para que su carrera profesional se vealo menos perjudicada posible.

Debemos tener en cuentay no debemos dejar pasar por alto que esta situacion, no
solo afecta en el presente ala mujeres, sino que también se veran perjudicadas en un

futuro debido a que sus pensiones seran muy inferiores de lo que deberian ser.

En cuanto a la legisacion orientada a mejorar esta situacion, parece que a priori
ha tenido una influencia positiva que sin duda ha ayudado a reducir estas diferencias,
aunque a la vista estd que no han conseguido erradicarla del todo. Por otro lado, se
puede observar que la legisacion en una época de crisis econémica como la que
padecemos en la actualidad, tiene ain menos efectos que en una época de
“abundancia” econdmica, ya que la brecha salarial entre hombres y mujeres ha
aumentado en época de crisis. Hay que tener en cuenta que esta brecha salarial puede
verse afectada en funcion de los despidos que se hayan producido por parte de un
colectivo u otro, pero también parece existir un e emento sexista, que en mi opinion
aprovechando la coyuntura econdémica se trata de aumentar ingresos con una mujer

obligada a aceptar un salario por debgjo del correspondiente.

Todo esto puede acarrear graves problemas econdmicos en un futuro, ya que s
partimos de la base que la mujer se encuentra en una situacion laboral inestable y con
mucha incertidumbre, la natalidad seguira descendiendo como |o esta haciendo hasta
ahorayllegarae dia en e que nos encontremos con una poblacion muy envejecida

y con un colectivo muy afectado econdmicamente hablando, que por cierto es un
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colectivo mas grande hablando en términos poblacionales que € colectivo del

hombre.

Por lo tanto, si se quiere seguir progresando como pais se necesita un cambio
urgente con un cambio estructural real, para ello se requieren varios elementos. H
primero, que se esta produciendo lentamente es un cambio cultura, que en mi
opinion, deberia darse por parte del conjunto de la poblacién, aunque esto requiere
tiempo y € proceso serd costoso sin duda alguna. Este cambio cultura se puede
impulsar a través de ayudar a formarse a una clase empresarial en todos los ambitos
y empezar a crear cultura de igualdad entre nuestra poblacion més joven para que las
generaciones venideras tengan un punto de vista completamente distinto, en € que
no le causen costes psicol 6gicos de ningun tipo por contratar y pagar un saario igual
aunamujer por un trabagjo de igua valor.

El otro elemento seria una legislacion solida que se presente con cambios en este
tema més “radicales’ o contundentes, para que se pueda promover o maximo
posible la reduccién de estas desigual dades.

Otro elemento necesario es que € hombre trate también de despegarse un poco
de ese papel cuya tendencia es Unica, es decir, intentar avanzar |o maximo posible
dentro de sus capacidades para ser € sustento y el “motor” principa, tanto del
tiempo dedicado al trabajo como intentando ser la base principal de la economia en
una familia. Aqui estariamos ante otro cambio cultural en el que el hombre también
debe intentar compartir € trabgo familiar, mas aun de lo que parece que a
avanzando, pensando asi en un desarrollo mas favorable para e conjunto de la

poblacion.

Por lo que la conciliacion entre la vida persona y laboral por parte de ambos
colectivos, es un elemento clave para conseguir estos cambios y aunque en la teoria
parece ser que estd muy de moda, la realidad practica parece ser como viene siendo
habitual muy distinta, ya que la situacion econdmica por la que estamos atravesando
impide o se intenta evitar llevar a cabo esa conciliacion necesaria y vital para

solucionar este conflicto.
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En mi opinidn s esta tendencia no cambia nos encontraremos con un futuro
dificil, con una mujer en una situacion extrema tanto profesionalmente como en su
vida familiar. Por lo que debemos tener en cuenta la discriminacion salarial como un
factor mas, ya que es evidente que existen otros, que contribuye de manera negativa
a la piramide poblacional de nuestro pais, con las consecuencias econémicas que
puede acarrear y la importancia de tener una poblacion joven para un futuro
préspero, ya que parte de nuestra sistema, como por ejemplo las pensiones, se verian
claramente afectadas de manera nociva debido a sistema por e que se rigen.

Para concluir, entiendo que la brecha salarial se llegara a reducir con los afios
Ilegdndose a igualar, sobre todo si se produce ese cambio cultural. Lo que no se

puede saber en qué condiciones se producira.
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11. ANEXO

Tabla 1. Poblacion de 16 y maés afios por nivel de formacion alcanzado, sexo y grupo de edad

Unidades: Miles de personas
Fuente: INE (2011).
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Tabla 2. Poblacion de 16 y mas afios por sexo, nivel de formacion acanzado y grupos de edad

(afos).
Total Total
2000TI1V | 2013TIV
Mujeres

Analfabetos 766,3 499,4
Educacion Primaria 7001 5254
Primera etapa de Educacion Secundaria 3677 4716
Segunda etapa de Educacion Secundaria 28284 3905
Ensefianza universitaria de primer y segundo ciclo 2176,2 3432
Ensefianza universitaria de tercer ciclo (doctorado) 25,5 77,8

Unidades: Miles de personas.

Fuente: INE (2013).

Tabla 3. Actividad, empleo y paro. Proporcién de mujeres sobre € total

ACTIVIDAD, EMPLED Y PARD
Proporcion de Mujeres sobre el Total
47,0
46,5

46,0
45,5
45,0
44,5

44,0

OCUPADAS
Fuante: INE.EPA BIVT 2012 SIVT 2011

Unidades: Porcentaje.

Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social (2013).




