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La brecha salarial de género, segun los Uultimos datos de la EES 2008 (Anual), se situa en el
16%, mostrando un descenso sustantivo respecto a afos anteriores. La reduccion ha sido
particularmente intensa en el caso del sector servicios y en las ocupaciones de alta
cualificacion.

Los indicadores parciales de la brecha salarial marcan, asimismo, un cambio de tendencias. Por
primera vez desde la realizacion de la EES un sector de actividad presenta un valor negativo
del indicador (la construccién, con un -2%) y las ocupaciones de baja cualificacion, y sobre
todo las de alta cualificacién, dejan de representar las ocupaciones con mayor valor de |la
brecha.

Los cambios experimentados en el mercado laboral a raiz de la crisis econdémica (y su impacto

diferencial por sexos), la incorporacion en la EES 2008 de los empleados y empleadas publicas

(con un peso significativo de las mujeres en este grupo de personas trabajadoras) o la entrada
en vigor de la Ley 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, es posible que
constituyan factores explicativos de este descenso y nuevas tendencias. Cuestiones que, no
obstante, habria que analizar.

Nota metodoldgica

Se ofrecen a continuacion los valores obtenidos del indicador de la brecha salarial de género a partir de
los datos publicados recientemente por el INE de la Encuesta de Estructura Salarial (EES) Anual 2008. Los
datos ofrecidos por el INE, relativos a la ganancia media por hora trabajada, permiten analizar la brecha
en funcion del sector, la ocupacion y el tipo de contrato.

Este andlisis actualiza y complementa el analisis recogido en el estudio ‘La brecha salarial: realidades y
desafios’ basado en la explotacion de los microdatos de la EES 2006, en este caso cuatrienal. La
seleccion de esta Encuesta para la realizacion del estudio -y no la mas actualizada- se basa, entre otros,
en que las de caracter cuatrienal ofrecen informacibon mas completa de cara a dar respuesta a los
objetivos planteados con la investigacion. Hay que mencionar, asimismo, que los microdatos de la Encuesta
no se refieren al total de la muestra, por lo que se produce una cierta variacion en las cifras presentadas
en el estudio (con una brecha salarial de género en 2006 del 18,1% con base a la explotacion de
microdatos) y las publicadas por el INE (del 18,8% sobre el total de la muestra).




Brecha salarial de género en la EES Anual 2008

. . BRECHA SALARIAL DE GENERO 2008
En 2008 la brecha salarial de género -calculada sobre la

ganancia media por hora trabajada1- se sitia en el 16%. Es
decir, las mujeres en Espafa perciben, de media, el 84% de
la retribucién de los hombres.

La brecha por hora trabajada mantiene su valor inferior a la

obtenida con la ganancia media anual, que en 2008 alcanza 16%

el 22%.

Espafia se encuentra en una posicion positiva con respecto a

la media de brecha salarial de la UE que, segun datos Ganancia media anual ' Ganancia media por hora

.. 2
provisionales de Eurostat, fue de un 18% en 2008". Fuente: EES Anual 2008. INE

Por Comunidades Autdnomas, nueve se encuentran por debajo de la media a nivel estatal y siete por
encima. Cantabria es la Unica que presenta un valor igual a la media. Destacan Extremadura y Canarias,
con una brecha del 5% y, en el lado opuesto, Aragobn y la Comunidad Foral de Navarra, con mas de un

20%.
BRECHA SALARIAL DE GENERO POR COMUNIDADES AUTONOMAS. 2008

-
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Extremadura | 5%
Canarias 1 5%
Castilla-La Mancha 1 19%
110%

Rioja (La)
] 113%
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1149
114%
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<16% Cantabria 116%
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- >16% Pais Vasco
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Fuente: EES Anual 2008. INE

Evolucion de la brecha salarial de género en la EES Anual

EVOLUCION DE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO 2004-2 . . . .
oLucio CHA 'S G O 2004-2008 ) 5 evolucién experimentada de la brecha salarial de género

muestra un cierto mantenimiento del indicador desde el afo
= ‘ 2004. Sin embargo, 2008 presenta un descenso sustantivo

8% 27% = ; .
26% 2;3% de la brecha salarial.
. Esta reduccién esta sujeta a un aumento proporcional mas
A : 22% elevado de la retribucion media de las mujeres frente a
20% 1;% 19_;% 10% los hombres, circunstancia no experimentada en afos
;' anteriores. Segun la EES 2008 el salario medio por hora
Ganancia media anual -=- Ganancia media por hora 1% de las mujeres se habria incrementado en un 13%

respecto al afio anterior, mientras que el aumento entre los
2004 2005 2006 2007 2008 hombres habria sido de un 8%.

Fuente: EES Anual 2004-2008. INE

' Indicador mas preciso que el de la brecha salarial de género extraida de la ganancia media anual, pues permite controlar el efecto del nimero de horas trabajadas
sobre la retribucion. Este indicador es el que se utiliza a nivel de la UE.
® Eurostat. Gender pay gap. 2008.



Brecha salarial de género por sectores

. L BRECHA SALARIAL DE GENERO POR SECTORES 2008
En 2008, por primera vez desde la realizacion de la EES,

el indicador de la brecha salarial de género presenta un

valor negativo para un sector de actividad. Se trata de la

construccion, en el que las mujeres percibieron durante ese
afo un 2% mas de retribuciébn por hora trabajada que los 2204
hombres. 18%
Por su parte, como en afos anteriores, la mayor brecha 204
salarial de género se localiza en la industria (22%), seguida - - -
Industria Servicios Construccién

de los servicios (18%).

Fuente: EES Anual 2008. INE

EVOLUCION DE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO POR SECTORES - . .
En este ultimo sector la brecha salarial de género

2004-2008 .
se ha mantenido constante desde 2004, hasta el
27% 27% 50 afio 2008, cuando se produce una reduccion de
- i 0
- ) 24%
o— = 220% cuatro puntos.
- o = - . . .
o = La industria, sin embargo, presenta descensos
2270 22% 229 220 . . H i
a progresivos durante el periodo considerado, sin que
1Q0 . . . g .
Industria == Construccion Servicios = el 2008 haya supuesto un cambio significativo en
este sentido.
7% ‘.
— La construccién  es la que presenta un
— 3% . , . . ~
5% comportamiento mas dispar en los distintos afos,
20,
2008 ' 2008 ' 2006 ' 2007 e " mostrando incluso un incremento de la brecha

salarial en el ano 2007. Pero, como se ha visto,

Fuente: EES Anual 2004-2008. INE
compensada con el descenso de 2008 que coloca

el indice en valores negativos por primera vez
desde la existencia de la EES.

Brecha salarial de género por ocupaciones

. . . BRECHA SALARIAL DE GENERO POR OCUPACIONES® 2008
Por ocupaciones, la brecha salarial de género presenta

las cifras mas elevadas en las de media y baja

cualificacién (22%), mientras que en las ocupaciones de —
alta cualificacion se sittan en el 18%.
, . . . 22%

Se rompe asi la tendencia identificada hasta el 22% 18%
— (0]

momento, donde eran las ocupaciones de Dbaja

cualificacion, y sobre todo las ocupaciones de alta ]

cualificacion, las que han presentado las brechas mas , , , ,

Baja Media Alta

acentuadas.

Fuente: EES Anual 2008. INE

¢ Ocupaciones de alta cualificacion: grupos 1 (direccién empresas y Administracion Publica), 2 (personal técnico y profesional cientifico e intelectual) y 3 (personal técnico y
profesional de apoyo). Ocupaciones de media cualificacién: grupos 4 (empleos de tipo administrativo), 5 (trabajadores y trabajadoras de servicios de restauracion, personales,
proteccién y comercio), 6 (trabajadores y trabajadoras cualificadas de la agricultura y la pesca) y 7 (personas artesanas y trabajadores y trabajadoras cualificadas de la
industria). Ocupaciones de baja cualificacion: grupos 8 (operadores y operadoras de maquinaria) y 9 (trabajos no cualificados).Fuente: INE. EES Anual 2008.
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EVOLUCION DE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO POR

Asi, hasta el ano 2008 la brecha salarial de
OCUPACIONES 2004-2008

género en las ocupaciones de alta -cualificacion

27% se habia situado en los valores mas elevados.
26% 26%
250 En 2008 se produce un brusco descenso, de
. siete puntos, que las posiciona en el tipo de
22% 23%, "\ 22% _
21% = N\ a4 22% ocupaciones con menor brecha.
= 20% a ~ \
. o 21% e \ Por su parte, las ocupaciones clasificadas como
19% a 18% de baja cualificacion han incrementado su indice

17%
- ALTA -=MEDIA ~+BAJA

de brecha salarial desde el ano 2005,
experimentando un leve descenso solo en 2008.

w06 205 208 2000 208 Las ocupaciones de media cualificacion han
Fuente: EES Anual 2004-2008. INE mantenido el valor de la brecha durante el
periodo.

Brecha salarial de género por tipo de contrato
BRECHA SALARIAL DE GENERO POR TIPO DE CONTRATO 2008 BRECHA SALARIAL DE GENERO POR TIPO DE CONTRATO 2004-

2008
0, 0, ==
32% 32% 30% =
29%
22% n
Duracion indefinida - Duracion determinada
4%
r T 8% 1
0,
Duracioén indefinida Duraci6n determinada S Q:

Fuente: EES Anual 2008. INE

2004 2005 2006 2007 2008

Fuente: EES Anual 2004-2008. INE
Finalmente, el tipo de contratacion marca una distancia significativa en el valor de la brecha salarial de
género. En la contrataciéon indefinida alcanza el 22%, mientras que en la de duracién determinada Ia
brecha salarial de género se situa en el 4%.

La evolucién del indicador refleja un descenso continuado de la brecha en la contratacion indefinida desde
2004, pero que ha sido muy significativo en 2008. Mientras, la contratacion de duracion determinada dibuja
una tendencia no homogénea, con descensos hasta 2006, un aumento importante en 2007 y, en este caso
también, una reduccién acentuada en 2008.

Elaborado por ENRED Consultoria, S.L. 2010
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Presentacion

El estudio que se ofrece en estas paginas pretende ser una contribucion de la Presidencia Espafio-
la de la Union Europea al mejor conocimiento de uno de los temas en los que la UE y sus Estados
miembros han tenido una mas clara trayectoria de analisis y trabajo: las diferencias salariales entre
hombres y mujeres.

Ya el Tratado de Roma, constitutivo de la Union, incorporo la igualdad de retribucion entre traba-
jadoras vy trabajadores como uno de sus principios, a partir del cual las distintas instancias politicas,
legislativas y judiciales se han encargado de hacer valer como derecho fundamental europeo.

Los progresos experimentados desde entonces son indiscutibles, pues mucho se ha avanzado en
la eliminacion de las discriminaciones salariales. Pero es necesario continuar insistiendo hacia un ob-
jetivo tan crucial como es garantizar un acceso equitativo a los recursos y unos ingresos justos entre
mujeres y hombres. En la medida en que las mujeres aporten a la sociedad, la economia y el empleo,
en esa misma proporcion han de ser recompensadas.

Elreto de la igualdad salarial no esta exento de dificultades dehido a la complejidad y multidimen-
sionalidad de un tema que es nodal de las paliticas de igualdad, pues lo abarca todo (segregacion de
espacios, reparto del tiempo, valor asignado al trabajo, identidades de género). Y debido tamhién a
gue se ve condicionado por las politicas economicas, productivas, de empleo, educativas y sociales,
enlas que estas se insertan.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres su-
pone, en este sentido, un impulso decisivo en el amhito de la igualdad retributiva por la obligacion que
establece de implantar planes de igualdad en las empresas vy las pautas generales de actuacion que
deben ser concretadas en el marco de la negociacion colectiva.

Peroademas de un reto legal, laigualdad salarial entre mujeres y hombres implica cambios de ca-
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racter economico, laboral, social y cultural, gue precisan de la corresponsabhilidad de todos los agen-
tesy de una actuacion coordinada.

Buen ejemplo de la coordinacion administrativa hacia este ohjetivo son los Protocolos firmados
entre el Ministerio de Igualdad y el Ministerio de Trabajo e Inmigracion, a traves de los cuales ambos
estan colaborando para erradicar la discriminacion laboral de las mujeres. Uno de los primeros resul-
tados en el ambito de las retribuciones se recoge en el marco del presente estudio.

La tarea requiere, asimismo, de la renovacion y actualizacion de los compromisos de las politicas
europeas y de sus principales agentes, en un siglo XX! lleno de transformaciones y desafios alin pen-
dientes.

Una meta apasionante, pues, para todas y cada una de las Presidencias Europeas, gue han de
concatenar sus esfuerzos e inteligencia colectiva para lograr avances reales y visibles.

Por ello, Espafia presenta esta investigacion como contribucion a una tarea verdaderamente com-
partida por la UE y por sus Estados miembros, gue servird, una vez mas, para hacer de Europa un
ejemplo puntero en el mundo de politicas y valores gue apuestan por la cohesion social, la eficiencia
economicay la ciudadania inclusiva.

Bibiana Aido Almagro

Ministra de Igualdad

Celestino Corbacho Chaves

Ministro de Trabajo e Inmigracion



10 LA BRECHA SALARIA EN ESPANA: REALIDADES Y DESAFIOS




LA BRECHA SALARIA EN ESPANA: REALIDADES Y DESAFIOS n




LA BRECHA SALARIA EN ESPANA: REALIDADES Y DESAFIOS

Objetivos y metodologia del estudio

El presente trabajo aborda los siguientes contenidos, resultado de la aplicacion de varias
tecnicas de investigacion de caracter cuantitativo y cualitativo:

La desigualdad salarial: concepto y aportaciones de contexto.
Define el concepto de desigualdad salarial y realiza un recorrido por las aportaciones rea-
lizadas en este ambito desde la investigacion especializada.

Perspectiva cuantitativa sobre la desigualdad salarial:

indicadores, magnitud y evolucion de la brecha.

Aborda la magnitud de la desigualdad salarial en la Union Europea (como referente de
contexto) y en Espafa, mediante la explotacion estadistica de la Encuesta de Estructura

Salarial.

Perspectiva cualitativa de la desigualdad salarial:

percepcion y causas en torno al fenémeno de la brecha.

Atiende a la percepcion sobre la existencia y factores desencadenantes de la desigualdad
salarial expresada por una serie de agentes y perfiles clave.

Iniciativas para reducir la desigualdad salarial.
Recoge las principales iniciativas de caracter legislativo, juridico e institucional en el con-
texto de la Union Europea y Espafia dirigidas a reducir la desigualdad salarial.

Conclusiones y propuestas.
Sintetiza los resultados obtenidos en los epigrafes anteriores y propone posibles medidas
y estrategias a aplicar en un futuro.

Se ofrecen, asimismo, como Anexo, los resultados obtenidos de la campaia sobre discri-
minacion salarial realizada por |a Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en virtud del

protocolo firmado entre el Ministerio de Igualdad y el Ministerio de Trabajo e Inmigracion.
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Objetivos y metodologia del estudio

El presente estudio pretende aportar nuevas fuentes de conocimiento al fendmeno de |la desigual-
dad salarial y constituir un instrumento Util para el disefio de lineas de intervencion en este campo.

En concreto, los objetivos de la investigacion han estado dirigidos a:

B Mapear o profundizar en la cuantificacion de la diferencia salarial por razon de sexo en Espafia: cual
es su magnitud, gue componentes del salario generan diferencia salarial, gué puede decirse por ocupa-
ciones y ramas de actividad, como influyen las caracteristicas personales, laborales y de empresa a la
hora de explicar la brecha salarial, y como han evolucionado todos estos aspectos en los Ultimos afios.

B Aproximarse alas causas de las diferencias salariales (y de la discriminacion salarial) desde la biblio-
grafia especializaday la opinion y experiencia de agentes relacionados (procedentes de las Administra-
ciones Publicas, organizaciones empresariales y sindicales, mujeres y hombres con diversas activida-
desy ocupaciones, etc.).

B Conocer las principales iniciativas politicas y legislativas que, en el contexto de la Unién Europeay en

Espafia, se han puesto en marcha para reducir la desigualdad salarial.
Con esta finalidad la realizacion del estudio se ha basado en tres tipos de técnicas de investigacion:

B Analisis documental de fuentes secundarias. Se ha realizado una revision de la bibliografia espe-
cializada —a nivel internacional, pero principalmente en el contexto espafiol— a traves de la cual se
han aportado datos sobre la dimension de la brecha salarial, los resultados obtenidos por investigacio-
nes en la materia y las iniciativas y accion institucional-juridica en este campo.

H Explotacion de datos de la Encuesta de Estructura Salarial. Desde |a perspectiva cuantitativa se
ha llevado a cabo una explotacion de los microdatos de la Encuesta de Estructura Salarial (EEE) cua-
trienal del Instituto Nacional de Estadistica (INE), para dar cuenta de la diferencia salarial en Espafiay
como ha evolucionado en los Ultimos afios.

B Entrevistas a agentes. En total, se han efectuado 42 entrevistas al objeto de extraer opinidn especia-
lizada y/o en primera persona de cuales son los factores y las causas gue operan en la determinacion
de la desigualdad salarial. Concretamente, se han realizado entrevistas a gestores y trabajadores/tra-
bajadoras de la Administracion Publica y de empresas privadas, expertas y expertos de instituciones

academicas, agentes sindicales y empresariales, y a personal de organismos de empleo e igualdad.

De manera complementaria se afiaden a los contenidos del presente estudio los resultados obtenidos de
|a campaifa sobre discriminacién salarial realizada por la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en
virtud del Protocolo firmado entre el Ministerio de Igualdad y el Ministerio de Trabajo e Inmigracion. “Dicha
camparia ha tenido por objeto la comprobacion de la existencia de discriminacion salarial, directa o indirecta,
debido al reconocimiento a los trabajadores hombres de complementos salariales voluntarios, gue no vengan
reconocidos en convenios especificos, y que no hayan sido reconocidos alas mujeres de las mismas catego-

rias o grupos profesionales, sin que exista justificacion para ello” (Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social).
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El concepto de desigualdad salarial
entre mujeres y hombres

El concepto de desigualdad salarial entre mujeres y hombres (o también diferencia o
brecha salarial) alude a |la distancia en la retribucion media (salario mas complementos)

de mujeres y hombres.

La discriminacion salarial entre mujeres y hombres seria la parte de esa diferencia que
no gueda justificada por una distinta aportacion de valor en el desempefio de un trabajoy

gue solo puede ser explicada en funcion del sexo de la persona gue lo realiza.

Ademas de este tipo de discriminacion (denominada diseriminacién salarial directa o
a posteriori), |0s estudios en este terreno hacen alusion a la diseriminacion salarial in-
directa o a priori para referirse a la desigualdad salarial que no es efecto de un factor de
discriminacion en si mismo, pero si consecuencia de las diferencias en el empleo entre

mujeres y hombres.

Tanto la desigualdad como la discriminacion salarial son fenémenos complejos de anali-
zar debido a la cantidad de componentes, dindmicas y variables gue median en su deter-

minacion.
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El concepto de desigualdad salarial entre mujeres y hombres

La desigualdad salarial entre mujeres y hombres representa en la actualidad uno de los fenomenos
mas evidentes y persistentes de que, en materia de igualdad entre los sexos, alun guedan notables
retos pendientes. Si bien es cierto gue en los Ultimos afios se han producido avances indiscutibles,
tambiénloes que en ese proceso de camhbio se siguen identificando manifestaciones de desigualdad
gue, con el transcurrir de los afios, las transformaciones sociales o la accion politica no han sido capa-
ces de reducir. La diferencia salarial entre hombres y mujeres es una de ellas.

Lo curioso de esta diferencia, gue la convierte en un fenomeno de interés para el analisis, es que su
cuantificacion ofrece de forma sistematica una distancia negativa para las mujeres (0 positiva para
los hombres). Los hombres perciben de media mas salario de manera universal en todas las regiones
del mundo (Anker, 1997).

Pero, égue se entiende por desigualdad salarial? La desigualdad salarial entre mujeres y hombres es
sencilla de definir: se trata de |a diferencia de salario entre ambos sexaos, siendo similares términos

como el de |a brecha salarial o diferencia salarial (De Caboy Garzon, 2007).

En este punto cabe hacer la primera precision ya que, aungue comunmente se habla de diferencia
salarial, los analisis e indicadores que se manejan vienen a referirse, mas bien, a diferencias en la re-
tribucion o remuneracion. Y es gue estas engloban elementos adicionales al salario que dan cuenta
de forma mas global y precisa del acceso a los recursos o ganancias de hombres y mujeres. Una dis-
tincion gue desde las distintas instancias internacionales se ha procurado precisar, entendiendo por

retribucion o remuneracion:

“el salario o sueldo normal de base o minimao y cualesquiera otras gratificaciones satisfechas,
directa o indirectamente, en dinero o en especie, por el empresario al trabajador en razon de la
relacion de trabajo” (Art. 141 del Tratado de Amsterdam).

“el salario o sueldo ordinario, basico o minimao, y cualquier otro emolumento en dinero o en
especie pagados por el empleador, directa o indirectamente, al trabajador, en concepto del
empleo de este ultimo” (Convenio numero 100 sobre igual remuneracion de la OIT).

Concretamente, la retribucion o remuneracion incluiria, ademas del “salario base” otras remuneracio-
nes o beneficios como son incrementos (primas, horas extras, meritos, rendimiento, etc.), pensiones,
indemnizaciones, subsidios, prestaciones sociales, etc. La retribucidn, por tanto, es un concepto
mas abarcador gue el salario (Corominas, 2001) y ayuda a aproximarse de modo mas preciso al fe-

nomeno de la desigualdad salarial.

De este modo, cuando se alude al fendmeno de |la desigualdad salarial lo correcto es utilizar el término
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de desigualdad de retribucion o remuneracion, aungue se maneja el salarial por estar mas extendido
y ser mas inteligible y porgue, a su vez, desde el punto de vista de la cuantificacion todos los compo-

nentes de la retribucion se hacen muy complejos de controlar’.

En segundo lugar, en la delimitacion del concepto, también es necesario aclarar gue no es o mismo
desigualdad salarial que discriminacion salarial, dado que la desigualdad solo implicaria discrimina-
cion en la medida en gue esta fuera producida por un trato excluyente e injusto —en este caso para
las mujeres—, no estando apoyada en hechos objetivos determinados por reglas del mercado. Lo gue
|leva a plantearse ¢dla desigualdad salarial entre los sexos responde a “hechos objetivos”?, es decir,
ébasandose en reglas estrictamente de mercado los hombres ganan mas porque aportan mayor va-

|or o productividad que las mujeresy a la inversa?

Partiendo de una hipotesis afirmativa —pues parece que los hombres en conjunto, por ejemplo,
ocupan puestos de mayor responsabilidad, un grado mas alto de antigledad o presumiblemente
dedican mas tiempo al trabajo remunerado que las mujeres, lo gue derivaria en una aportacion de
valor o productividad superior— la desigualdad salarial responderia a una situacion “objetiva” y “justa”.
Pero en este caso si el hecho en simismo lo es no lo seria su causa, gue no es otra que la estructuray
organizacion social segregada por sexos gue determina que hombres y mujeres ocupen, de un modo
sistematico, distintas posicionesy espacios. Sobre la base de esta premisa la desigualdad salarial, por
tanto, no seria un factor de discriminacion en simismo, pero si una consecuencia de las diferencias en
el empleo entre mujeres y hombres, ya sea en el acceso a los puestos de trabajo, en la promocion en
el seno de las empresas, en las diferentes responsabilidades asumidas en las tareas del hogar y del
cuidado, etc. La discriminacion salarial constituiria, de este modo, un resultado de la discriminacion
laboral (Corominas, 2001), gue podria ser calificada de diseriminacién salarial previa o a priori.

Ahora hien, inclusive cuando se elimina el efecto de las caracteristicas “objetivas” gue se supone in-
fluyen en la productividad o en la aportacion de valor (mas experiencia, mayor dedicacion, grado de
responsabilidad u otros), es posible constatar, tal y como se vera a lo largo de estas paginas, diferen-
cias salariales negativas para las mujeres respecto a los hombres. De manera que habria una parte
intrinseca de la desigualdad salarial que si es discriminacion y se da cuando a dos puestos de
trabajo gue aportan igual valor o equivalente les corresponden retribuciones distintas (Corominas,
2001) gue no pueden justificarse por razones ajenas al sexo al que se asocia ese trabajo o a la perso-
na gue lo ocupa (De Cabo y Garzon, 2007). Es lo gue se denomina discriminacion salarial directa o
a posteriori.

1 Por ejemplo, en la Encuesta de Estructura Salarial realizada por el INE, dentro de las percepciones salariales se incluyen
los siguientes elementos: salario base, pagos por horas extraordinarias, complementos salariales (pluses, primas, comple-
mentos o premios), pagos extraordinarios fijos (pagas de Navidad y de verano o gratificaciones por beneficios); pagos
extraordinarios variables (pagos por incentivos o resultados); v pagos en especie (se trata de la valoracion de todas
las percepciones salariales que se entregan a la persona trabajadora usando cualquier medio distinto del dinero, como
bienes, derechos, beneficios o servicios como contraprestacion de los servicios laborales). (INE. Encuesta de Estructura
Salarial 2006. Metodologia. Noviembre 2008).
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Anotar en este momento gue se usa el concepto “trabajo de igual valor o equivalente” y no “igual
trabajo”, dado que un trabajo igual no siempre ha de conllevar una misma retribucion -pues existen
componentes de la retribucion gue no dependen solamente del trabajo en si mismo (por ejemplo, la
antigliedad?)- y porgue la remuneracion del desempefio de una tarea se supone ha de estar sujeta al
valor que aporta la misma. En términos “objetivos” se diria gue son de igual valor aguellos trabajos gue
exigen un conjunto similar de reguerimientos relativos a capacidades (conocimientos, aptitudes, ini-
ciativa); esfuerzo (fisico, mental y emocional); responsahilidades (de mando o supervision de perso-
nas, sobre seguridad de los recursos materiales y de la informacion, y sobre seguridad y bienestar de
las personas); y condiciones de trabajo (De Cabo y Garzon, 2007). Pero agui la complejidad no reside
tanto en determinar los componentes del trabajo gue dan cuenta de su valor -que también- sino de
como se evallan los mismos: por ejemplo, évalen mas los conocimientos técnicos gue los humanisti-
cos?; ¢como se mide el esfuerzo mental, fisico o emocional y cual de ellos posee mas valor?

Y es en esta valoracion donde parecen identificarse los sintomas mas evidentes de |la discriminacion
salarial pues, segln se podré constatar, suele atribuirse en el “imaginario colectivo” (sociedad,
agentes sociales, empresariado, trabajadores y trabajadoras) un menor valor a los trabajos realizados
tradicionalmente por las mujeres —desde una vision sectorial y ocupacional— asi como a un mismo
trabajo o de valor equivalente cuando es realizado por una mujer.

Desigualdad y discriminacion salarial gue, no siendo lo mismo, se entremezclan y confluyen dando
lugar a una realidad tangible de la que dan cuenta los analisis e investigaciones sobre la cuestion.

2 Aunqgue se trata de uno de los componentes de la retribucion que estan siendo cuestionados, dado que por si mismo
el complemento de antigliedad puede conllevar situaciones de discriminacion al dirigirse, por ejemplo, Unicamente a
trabajadores y trabajadoras fijas, de manera que la Unica razén estaria sujeta al tipo de contrato y no al mayor grado de

experiencia que aporta un nivel superior de valor al trabajo desempefnado (Quintanilla, 2006).
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La investigacion en torno al fenomeno
de la desigualdad salarial

El fenémeno de la desigualdad salarial ha sido objeto de una amplia investigacion, la cual

gueda plasmada en la extensa hibliografia acerca de este tema.

La mayor parte de los andlisis se han centrado en cuantificar su magnitud, tratando de
identificar, en algunos casos, gue proporcion de la misma se corresponde con la denominada
discriminacion directa o a posteriori.

Conocido el fenomeno y establecido su nivel, ha surgido una amplia literatura dirigida a de-
terminar hasta que punto ciertos grupos de caracteristicas condicionan la existencia y mag-
nitud de la desigualdad salarial y funcionan, de este modo, como factores explicativos.

Con relacion a ellos existe un cierto consenso en admitir que |as caracteristicas individua-
les desempefian un papel cada vez menor en la brecha salarial.

La segregacion laboral —o distinta posicion de mujeres y hombres en el empleo— ofrece
una explicacion mas completa. Pero implica admitir gue, en esa distinta posicion, existen dina-
micas marcadas por |as relaciones de genero gue sittian las causas de la brecha en un punto

anterior al mismo fendmeno, que derivan de la denominada discriminacion salarial previa.

La segregacion laboral por sexos, sin embargo, tampoco es capaz de explicar por si sola el
diferencial salarial entre mujeres y hombres. La inferior valoracion social y economica del
trabajo gue desempefian las mujeres parece operar tambien en la determinacion de la bre-
cha, situandose ya en el plano de |a discriminacion salarial.

El corolario de explicaciones y factores analizados pone en evidencia la multitud de dina-
micas que condicionan este fenomeno. Pero también, y muy especialmente, gue en ellas
intervienen normas, culturas, tradiciones, etc., fuertemente marcadas por las relaciones de
genero. Los factores de género permean transversalmente la lectura e interpretacion de las
explicaciones a la diferencia salarial.

La consideracion de los factores de género en el analisis de la brecha salarial entre mujeres
y hombres —y consecuentemente, en el disefio de estrategias dirigidas a minimizarla— con-
fiere una complejidad afiadida por la carga social y cultural que comporta y por la transver-
salidad de sus manifestaciones en todas las esferas. Pero ayuda a comprender el fendmeno

en su totalidad y, por tanto, a actuar en consecuencia.
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Lainvestigacion en torno al fenomeno de la desigualdad salarial

El supuesto del que parte la practica totalidad de las investigaciones sobre la desigualdad salarial
entre mujeres y hombres es gue el analisis del fenomeno entrafia una importante complejidad, pues
tras el se esconden unas causas y factores desencadenantes multiples, que afectan a dimensiones
de muy variada naturaleza y cuya aproximacion requiere de enfoques “vinculados a disciplinas tan
diversas como la economia, el derecho, la sociologia, la psicologia, la ergonomia y la organizacion
industrial” (Corominas, 2001).

Lo multidimensional del fenomeno y de sus manifestaciones —junto con el interes academico vy
politico sobre el mismo— ha traido aparejada una extensa bibliografia e investigacion especializada.

LLa mayor parte de ella se ha centrado en cuantificar la magnitud de |la desigualdad salarial, tratando
de identificar, en algunos casos, gue proporcion de la misma se corresponde con la denominada

discriminacion directa o a posteriori.

Conocido el fenomeno y establecido su nivel, ha surgido asimismo una amplia investigacion dirigida
a determinar hasta que punto ciertos grupos de caracteristicas condicionan la existencia y magnitud
de la desigualdad salarial y operan, de este modo, como factores explicativos. Gran parte de esta
literatura se ha centrado en revelar la influencia de factores independientes a una distinta dotacion
de conocimiento, capacidades o preferencias de mujeres y hombres en el mercado laboral (factores
“objetivos”) —tradicionalmente utilizados en la explicacion de la brecha— desvelando otros de
caracter cultural y social, donde las relaciones de genero adguieren especial significacion.

Cuantificacion de la desigualdad salarial

Como se decia, una considerable proporcion de los andlisis sobre la desigualdad salarial se ha cen-
trado en medir su magnitud. De hecho, el diferencial en las ganancias de mujeres y hombres lleva
siendo, desde hace tiempo, uno de los indicadores objeto de un seguimiento continuo por parte de
organismos internacionales. Ejemplo de ello son las estadisticas utilizadas por organismos como la

Organizacion Internacional del Trabajo o la Unién Europea.

En concreto, el indicador convenido —y comunmente utilizado— para medir la desigualdad salarial
es el de brecha salarial de género (gender pay gap) que indica el promedio de las retribuciones
brutas por hora de las mujeres como porcentaje del promedio de las retribuciones brutas por

hora de los hombres.

En bastantes ocasiones se ofrece el mismo indicador calculado sobre la retribucion bruta anual (que
arroja unos valores de la brecha mas elevados), siendo mas preciso, en todo caso, el basado en la
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retribucion por hora, dado que permite controlar el efecto del nimero de horas trabajadas sobre la

retribucion.

En la Union Europea su calculo se realiza a partir de varias fuentes de datos (el Panel de Hogares de
la Comunidad Europea (ECHP), la Encuesta Comunitaria sobre Ingresos y Condiciones de Vida (EU—
SILC), la Encuesta de Estructural Salarial (SES) y otras estadisticas nacionales) y en Espafia, segln
se vera en siguientes capitulos, la fuente de referencia es la Encuesta de Estructura Salarial®.

Sobre la base de este indicador son diversos los valores qgue se manejan de desigualdad salarial a
nivel mundial, pues se trata de una cuestion ciertamente complicada de diagnosticar con exactitud,
por lainexistencia de datos en determinados paises y regiones, o debido a la falta de armonizacion en
las estadisticas.

Los informes mas recientes sostienen que la brecha salarial en el mundo se encontraria de media en
torno a un 15,6% (Confederacion Internacional Sindical, 2008), con unos valores gue oscilarian entre
un 30% y un 10% segun los paises (OIT, 2008).

Si el nivel exacto de sumagnitud no es ohjeto de consenso por las dificultades sefialadas, o que si vie-
nen a coincidir los distintos informes es que la diferencia de remuneracion entre mujeres y hombres
es todavia elevada y se estd reduciendo con mucha lentitud, concluyendo que en todos los paises
hay pruebas fehacientes de que la brecha salarial persiste (OIT, 2009).

A partir de la desigualdad salarial, otras lineas de investigacion —bastante mas esporadicas, por su
grado de sofisticacion— se han dirigido a delimitar queé proporcion de ella se corresponde con discri-
minacion directa. A pesar de su caracter eventual este tipo de analisis cuenta con una larga trayec-
toria.

En este terreno destacan los trabajos de Becker —a finales de los afios cincuenta— v, posteriormente,
en los sesenta, los de Oaxaca y Blinder, quienes aplicando modelos de regresion se proponen cuan-
tificar gue parte de la diferencia salarial entre los sexos es consecuencia de la discriminacion y que
parte puede ser atribuida a diferencias de productividad entre hombres y mujeres. Asi, la metodologia
de estimacion de Oaxaca es considerada como la metodologia clasica o estandar y los metodos gue
se han ido desarrollando posteriormente (Heckman, Neumark, Flabhi, Juhn..) se apoyan, en mayor o
menor medida, en este metodo (De Cabo y Garzon, 2007).

De Cabo y Garzon (2007) —guienes han realizado unas de las investigaciones mas recientes y en
profundidad sobre la materia—, basandose en la Encuesta de Estructura Salarial de 2002, calculan

3 Investigacion sobre la estructura y distribucion de los salarios de periodicidad cuatrienal, realizada en el marco de la UE
con criterios comunes de metodologia y contenidos con el fin de obtener unos resultados comparables. No obstante, la
encuesta se adapta también al caso particular de cada pais (INE, 2008).
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gue en Espafia mas del 80% de la desigualdad salarial se corresponderia directamente con
discriminacion por razén de sexo. Anteriormente otros estudios han estimado porcentajes muy
cercanos a este: Del Rio, Gradin y Cantd (2007) sostienen que la discriminacion salarial podria
explicar entre un 79% vy un 53% de las diferencias salariales, seglun como se incorporen los efectos
de la segregacion ocupacional en los metodos de analisis. Alaez y Ulibarri (2000) consideran gue la
discriminacion supone el 60% de las diferencias retributivas entre mujeres y hombres en Espafia,
mientras gue los restantes 40 puntos guedarian explicados por las caracteristicas personales y el
trabajo diferencial. La misma conclusion obtiene Lago (1998), quien afirma que la discriminacion real
de las mujeres explica el 60% del diferencial en los salarios®.

Respecto a su evolucion, se alude a que la discriminacion salarial en el caso de Espafia tiende a
incrementar su peso en la diferencia salarial total. Desde 1995 a 2002 se dice que paso del 66%
al 85%, y del 2002 a 2006 alcanzo el 89%. “Estos datos apuntan a que, a medida que aumenta la
presencia de las mujeres en el mercado laboral, su dotacion de caracteristicas se va pareciendo
cada vez mas a la de los hombres, derivando ello en que el sexo se convierte en la caracteristica
verdaderamente diferencial entre ambos” (De Cabo, Henar y Calvo, 2009).

Factores explicativos de la desigualdad salarial

Y es que —contradiciendo los supuestos de las teorias economicas y de capital humano, basadas
en gue son las caracteristicas personales y las elecciones y preferencias las gue determinan en
exclusividad las diferencias salariales— es extenso el espectro de analisis interesados en averiguar
la influencia de otros factores.

El mismo Parlamento Europeo ha reconocido gue se trata de un asunto complejo (Parlamento
Europeo, 2008). La Comision Europea, por su parte, en una de sus Ultimas Comunicaciones sobre
este tema (COM 2007 424), mantiene que las diferencias salariales estan condicionadas por una
amplia gama de factores, incluyendo las caracteristicas personales, del trabajo, de las empresas,
|la segregacion de genero sectorial y ocupacional, los contextos institucionales, asi como las normas
sociales y tradiciones.

4  Otros analisis similares pueden consultarse en Peinado (1988), Hernandez (1995), Ugidos (1997) y Moreno (1996).



24 LA BRECHA SALARIA EN ESPANA: REALIDADES Y DESAFIOS

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

Ocupacion, tipo de jornada, tipo de trabajo, situacion
Caracteristicas del trabajo laboral, perspectivas de carrera, condiciones de trabajo,
etc.

Sector, tamafo de la empresa, organizacion del trabajo,
Caracteristicas de las empresas politicas de contratacidn, compensacion y recursos
humanos, etc.

Participacion de hombres y mujeres seglin sectores y

Segregacion de género :
ocupaciones.

Sistemas de educacion y formacion, negociacion
salarial, relaciones laborales, formacion de salarios y
prestaciones salariales, permiso parental, prestacion de
servicios de cuidado a personas dependientes, etc.

Caracteristicas institucionales

En materia de educacion, participacion en el mercado
laboral, eleccion de trabajo, patrones de carrera,
valoracion de las ocupaciones donde predominan
hombres y mujeres, etc.

Normas sociales y tradiciones

Fuente: Comunicacion de la Comision al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Economico y Social Europeoy al

Comité de las Regiones COM (2007) 424 “Actuar contra la diferencia de retribucion entre mujeres y hombres”, 2007.

La desigualdad salarial en relacion con las caracteristicas personales,
factor explicativo que pierde peso

Unas de las primeras corrientes que han intentado dar explicacion al fenomeno de la desigualdad
salarial entre los sexos han sido las teorias econémicas y del capital humano. Estas, seglin recoge
Anker (2007), parten de un planteamiento en el que las personas trabajadoras y las empleadoras
son racionales, de manera que las primeras escogen |os empleos mas rentables en funcion de sus
caracteristicas, sus circunstancias personales y de sus preferencias. Asi, apuntalan su explicacion en
los distintos niveles de cualificacion y preferencias de mujeres y hombres en el mercado laboral. Las
diferencias vendrian determinadas, de este modo, por la menor cualificacion de las mujeres (menor
inversion inicial y continua en su productividad) y la preferencia por escoger empleos gue permiten
compatibilizar su “trabajo” como madres y esposas (Del Rio y Alonso—Villar, 2007) ante el predominio de
su rol reproductivo frente al productivo, circunstancia que se daria a la inversa en el caso de los hombres.

Frente a estas teorias, son muchas las investigaciones que se han centrado en averiguar en gue
medida la dotacion de capital humano (o caracteristicas personales como el nivel educativo, la
edad o la experiencia profesional) determinan las diferencias salariales, maxime ante la evolucion
experimentada en los Ultimos afios de aumento del nivel educativo y experiencia profesional de las

mujeres gue no termina de compensar esas diferencias.
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Los resultados aqui parecen ser concluyentes de manera gue existe un consenso generalizado en
cuanto a que las diferencias en las caracteristicas individuales desempeiian un papel menor en
la persistencia de la brecha salarial de género (Comision Europea, 2006).

Losanalisisrealizados en este campo permiten afirmar gue es falso que las mujeres perciban menores
ingresos porgue acceden con un menor nivel educative al mercado laboral, al mismo tiempo que se
comprueba como las mujeres requieren acreditar unos niveles significativamente mas altos gue los
hombres para tener acceso a los mismos empleos o percibir los mismos salarios (Revilla, 2003).

Los datos evidencian que, ademas de unas ganancias inferiores de las mujeres en todos los niveles
educativos, la diferencia en el salario de hombres y mujeres tiende a incrementarse con ellos. De esta
forma, algunas investigaciones concluyen gue las mujeres mas cualificadas son las gue ganan menos
salarios relativos frente a los hombres (Simon, 2006). De la Rica y Ugidos (1995) han demostrado,
en esta linea, que en Espafia la educacion universitaria aumenta relativamente el salario tanto en
hombres como en mujeres, pero ese aumento favorece notablemente a los hombres®.

Respecto a la edad las exploraciones realizadas indican, casi por unanimidad, gue la desigualdad
salarial se incrementa a medida que esta aumenta. Logicamente, en este caso tamhbién, el incremento
de la edad produce un aumento salarial en hombres y en mujeres, pero proporcionalmente ese
crecimiento es superior en ellosé.

Otra caracteristica, la antigiiedad —asimilando esta con la experiencia, aungue es evidente que no
son caracteristicas completamente iguales— muestra una influencia parecida a la edad o el nivel
educativo, con un crecimiento interrumpido de la distancia salarial por sexos cuanto mayor es la
antigledad’.

La asimilacion o confluencia de caracteristicas individuales de mujeres y hombres en el mundo laboral
v la disminucion de la brecha salarial es evidente gue han estado estrechamente relacionadas. Pero
una vez dichas caracteristicas han tendido a converger, el diferencial salarial comienza a reducirse

5 Estadisticas basicas como las que ofrecen las instituciones avalan este hecho, si se tiene en cuenta que, por ejemplo, en
el conjunto de la UE la diferencia salarial entre mujeres y hombres es de un 13% entre las personas con niveles educa-
tivos inferiores pero se eleva al 33% en educacion superior (Comision Europea, 2007). En Espana podréa comprobarse
como esta circunstancia se reitera, aunque encontrandose diferenciales significativos también en los niveles educativos
inferiores. Ello lleva a que autoras como De la Rica, Dolado vy Llorens (2005) o De Cabo y Garzon (2007) afirmen que la
diferencia salarial mas acusada en Espafa la sufren las mujeres sin estudios y con estudios universitarios. No obstante, se
apunta a que la desigualdad salarial en Espana en funcion del nivel educativo presenta variaciones menos significativas
que en el caso de otras variables como la edad, debido a que el nivel formativo contribuye poco —comparativamente con
otros factores— como consecuencia de los reducidos rendimientos salariales de la educacion en nuestro pais (Hipdlito vy
Simoén, 2000).

6 A nivel europeo, el diferencial salarial entre mujeres y hombres es de un 7% entre los y las menores de 30 anos, pero se
eleva progresivamente en cada grupo de edad hasta alcanzar un 33% en el de 50—59 afos (Comision Europea, 2007).
En el caso de Espana, los datos aportados en el analisis cuantitativo apuntan a una tendencia similar.

7 En el conjunto de la UE, partiendo de un diferencial del 22% entre quienes poseen de 1 a 5 aflos de antigledad en el
puesto de trabajo, se identifican incrementos de en torno a dos puntos en la brecha en cada tramo de antigledad, hasta
situarse en el 32% entre quienes poseen 30 o mas anos de antiguedad (Comisién Europea, 2007).
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a un ritmo mas lento y contintia siendo significativa la distancia. A su vez se comprueba que esta es
mas acusada a medida gue mejoran algunas de estas caracteristicas individuales —edad, educacion,
experiencia, etc.— Ambas circunstancias ponen de relieve que, por un lado, las caracteristicas
individuales van perdiendo peso como factores explicativos de la brecha salarial y, por otro, que dicha
brecha no esta asociada, Unicamente, con esas variables “objetivas”.

La segregacion laboral, explicacion a la brecha salarial desde la desigualdad
previa al fenémeno

Entre los factores atendidos en el grupo de caracteristicas personales también guedaban incluidas
las preferencias de hombres y mujeres por ocupar distintos empleos seglin la compatibilizacion
con los roles asignados (productivos y reproductivos), de manera gue se presupone gue las mujeres
tenderian a ocupar puestos de menor responsabilidad, trabajos a tiempo parcial y con inferior
estabilidad, lo gue lleva asociado un menor nivel de retribucion.

Estaspreferenciasdiferenciales esobviogue sedan,nosoloanivel ocupacional,sinotambien sectorial,
siendo mayor el porcentaje de mujeres ocupadas que estan en sectores de baja productividad que el
de poblacion masculina ocupada en estos mismos sectores (Revilla, 2003).

La concentracion de mujeres en las ocupaciones y sectores peor retribuidos depara, por
tanto, en unas percepciones salariales inferiores para ellas, constituyendo la segregacion sectorial
y ocupacional por sexos uno de los factores gue dan explicacion al fenomeno de la brecha salarial

(aungue tampoco exclusiva, como se vera).

Pero esta realidad, gue expresada desde un discurso puramente economicista parece que “justifica”
consistentemente las diferencias salariales, no debe obviar la carga cultural y social gue subyace
a las preferencias de mujeres y hombres por ocupar determinados puestos y sectores. Una carga
social y cultural gue configura lo gue se ha definido como discriminacion salarial previa, y que esta
mediatizada por las relaciones de genero presentes en la sociedad.

Porgue, o gue hay detras de estas preferencias es, al fin y al cabo, un mantenimiento de los roles vy
estereotipos de genero derivados de la tradicional division sexual del trabajo que aln hoy —por mas que
estos vayan modificandose hacia patrones mas semejantes— contintian provocando que las elecciones
no sean resultado tanto de una preferencia en si como del “mandato de género”.

Asi, el distinto papel asignado deriva en trayectorias vitales y laborales diferentes entre mujeres
y hombres, en funcion de las prioridades dadas al empleo, a la familia o a otras facetas de la vida

privada, gue se materializan en las decisiones personales que cada uno y cada una define.
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Pero esta asignacion también se plasma en prejuicios o ideas preconcebidas basadas en una
concepcion tradicional de la disponibilidad para el empleo de mujeres y hombres: “aunqgue las mujeres
no tengan hijos/as, ni marido, se las supone mas pendientes de lo personal, lo emocional, lo domeéestico
y familiar, que sus colegas varones, y este estereotipno es tan fuerte que las hace aparecer como
inadecuadas para el puesto (...) En gran medida lo que ocurre es que 1as relaciones entre uno y otro
sexo en el hogar se proyectan sobre las empresas y las organizaciones” (Castafio, 2009).

Porque las elecciones se producen, ademas, en un contexto de organizacion laboral y cultura
empresarial fundamentalmente dominada por valores masculinos (homosociabilidad) (Castaio,
2009), puesto gue son los hombres los qgue histdricamente han ocupado el espacio de lo productivo.
Disponibilidad plena, presencialidad o movilidad son requisitos que suelen formar parte de cualguier
promocion profesional (y salarial) —incluso por encima del ohjetivo de productividad®— invisibilizando
cualquier circunstancia sujeta al espacio reproductivo o al ambito privado.

Tanto es asi que, en las trayectorias laborales imperantes, el tiempo de consolidacion de la carrera
profesional (de los 30 a los 40 afos) coinciden con el tiempo en el gue lo personal y reproductivo
exige de una mayor dedicacion (Revilla, 2003).Y este modelo de carrera profesional tiene importantes
repercusiones sobre el empleo de las mujeres y, como no, sobre sus salarios.

Gil, Gonzalez y Mir (2002) han comprobado, en esta linea, como el salario de los hombres va creciendo,
de media, hasta los 45 afios, despues se estabiliza y a partir de los 55 afios empieza a caer. Por su
parte, el salario de las mujeres va aumentando solo hasta los 30—32 afos para, a continuacion,
mantenerse practicamente constante, de media, hasta los 65 afios. Asi “el diverso comportarmiento
del salario entre sexos por edad deriva de las diferencias existentes en la carrera laboral. En el caso
de los hombres no parece que esta se interrumpa, alcanzandose escalones superiores dentro de la
Jjerarquia laboral segun pasa el tiempo. Para la mujer, en cambio, la realizacion de una carrera laboral
similar resulta mas dificil. Ello sugiere la existencia de posibles compaortamientos discriminadores o
que la maternidad y el cuidado de los hijos supone una ruptura de la carrera laboral” (Gil, Gonzalez y
Mir, 2002).

L.a segregacion sectorial, por su parte, tambien esta sujeta a un mandato de genero donde la
adscripcionde los papeles, rolesy actividades que han de desempefiar mujeresy hombres determinan
las vocaciones educativas y profesionales. De este modo, la mayor parte de los sectores con una
alta participacion femenina son, en esencia, actividades que se han trasladado del ambito privado—
domeéstico al mercado (sanidad, educacion, cuidado, tareas domesticas, abastecimiento del hogar...)®.

8 Exigencias que, si acaso, se intensifican en el caso de Espafa. De hecho, es el tercer pais de la UE con la jornada laboral
mas larga y gque menos rendimiento obtiene por cada hora trabajada (IESE—ADECCO, 2006).

9 Caceres (2004), en su clasificacion de los sectores “feminizados”, “masculinizados” vy “neutros”, identifica los siguientes
en esta primera categoria: Hogares que emplean personal doméstico, Industria de la confeccion vy de la peleteria, Ac-
tividades diversas de servicios personales, Actividades sanitarias, veterinarias y servicios sociales, Educacion, Comercio
al por menor, Actividades inmobiliarias, Actividades asociativas, Otras actividades empresariales, Seguros y planes de
pensiones, Hosteleria.
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Una segregacion que en si misma no tendria mayores consecuencias que la simple segmentacion del
mercado laboral™ si no fuera porque supone una fuente de discriminacion, de rigidez en los mercados

laborales, de ineficiencia economica (Ibanez, 2008) y, afiadimaos, de desigualdad salarial.

Lo gue se desprende de todo ello, al final, es gue las distintas preferencias de hombres y mujeres por
ocupar determinados trabajos son un factor explicativo importante de la brecha salarial, pero ahora
bien, expresadas Unicamente en terminos economicistas no revelan lo gue hay detras de ellas, una
carga social y cultural impregnada de condicionantes de “genero”, anterior al fenémeno de la brecha

salarial, pero gue la determina e influye enormemente.

La infravaloracién del trabajo de las mujeres, la clave de la discriminacién salarial

Ahora bien, las distintas trayectorias o preferencias laborales de mujeres y hombres —libremente

asumidas o socialmente impuestas—, no son suficientes para explicar la desigualdad salarial.

Palacio y Simon (2006) afirman, en este sentido, que si hien la influencia de la segregacion en la
explicacion de la brecha salarial por sexo es plausible y tiene una logica influencia sobre el salario
medio de hombres y mujeres, dicha segregacion no es capaz de explicar por si sola el diferencial
salarial entre ambos sexos. “c/ control de la segregacion de la fuerza de trabajo no elimina, sin
embargo, las diferencias salariales entre sexos, pues los hombres ganan significativamente mas
que las mujeres con las mismas caracteristicas productivas ubicadas en el mismao establecimiento
y ocupacion, un resultado que sugiere la presencia de un fenomeno de discriminacion salarial contra
las mujeres” (Palacio y Simon, 2006).

Analizando las ocupaciones, por ejemplo, el indicador de |la brecha salarial refleja como los hombres
ganan de media mas que las mujeres en todas las categorias profesionales, localizandose amplias
brechas, precisamente, en los niveles ocupacionales mas altos". En concreto, en Espafia, seglin se
comprobara, los diferenciales mas amplios se registran en |los puestos directivos, pero también en
las ocupaciones de tipo administrativo y en los técnicos. Sobre ello De Cabo y Garzon (2007) apuntan
a gue la desigualdad salarial en Espafia no solo se eleva en las ocupaciones mas cualificadas sino

también en algunas que no exigen gran nivel de cualificacion.

10 Incluso podrian identificarse consecuencias positivas para las mujeres. Como apunta Ibdnez (2008) puede ser producto
de las propias preferencias de las mujeres (siempre y cuando estas no estdn mediatizadas por factores asociados a la so-
cializacion y estereotipos de género). Por otro lado puede traer aparejado nichos de empleo para las mujeres en los que
se evita la competencia con los hombres, de forma que en momentos de recesién, como el actual, proporcionan cierta
proteccidon contra el desempleo (Ibanez, 2008).

11 En concreto, en el conjunto de la UE, las brechas mas elevadas se dan en profesiones asociadas a titulaciones superiores
(33%), en ocupaciones técnicas (28%) y en la gerencia de empresas y de la Administracion Publica (28%). Aungue en el
caso de la UE sobresale, también, la desigualdad salarial entre los trabajadores vy trabajadoras artesanas y de la industria,
con un 48%, asi como en los operadores y operadoras de instalaciones industriales y magquinaria, con un 29% (Comision
Europea, 2007).
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Segln sectores de actividad la brecha salarial ofrece del mismo modo ventajas salariales en los
hombres en todos ellos'™. Autores como Martin y Zarapuz (2000) afiaden a este hecho que, gene-
ralmente, son los sectores y ramas de actividad donde las mujeres se concentran mayoritariamente
|los que presentan las diferencias salariales entre sexos mas acusadas. Por el contrario, enlas ramas
de actividad con una baja presencia relativa de las mujeres (como, por ejemplo, la construccion), la
brecha salarial entre mujeres y hombres es inferior a la media.

Si se tiene en cuenta el tipo de contrato (temporal o indefinido) se reitera esta circunstancia, pero
ademas los datos parecen indicar que la mejora en las condiciones eleva la diferencia salarial®. En
cuanto al tipo de jornada, es incuestionable que un mayor nimero de mujeres en la modalidad de
empleo a tiempo parcial respecto a los hombres tiene una consecuencia clara en la reduccion del
salario medio global pero, por encima de ello, en ambas modalidades, consideradas por separado, la
ganancia de los hombres es superior, ademas de comprobar como la jornada parcial penaliza a las
mujeres —al menos en téerminos salariales— en mayor proporcion gue a los hombres™.

De manera que, teniendo en cuenta diferentes caracteristicas del empleo, la diferencia salarial por
sexos se mantiene a favor de los hombres. Las supuestas preferencias de las mujeres por trabajar
en determinados tipos de empleos y sectores aportan, por tanto, solo parte de la explicacion a la
desigualdad salarial.

Y es que, mas alla de la participacion diferencial de mujeres y hombres en el empleo, en el plano de las
retribuciones existen indicios que apuntan a una infravaloracion del trabajo de las mujeres aiguales
caracteristicas con respecto a los hombres: “Una de las disfunciones mas frecuentes producidas en
la elaboracion de las clasificaciones profesionales y origen de muchas discriminaciones, es que se
valora no el puesto de trabajo, sino a la persona que lo desemperia, y entran en juego prejuicios y
concepciones culturales que infravaloran las mujeres y, como consecuencia, los trabajos ferminizados”
(Secretaria Confederal de la Mujer de CCOQO, 1996).

En este plano, ahora si, se estaria ante un supuesto de discriminacion salarial directa, dado que el
salario no esta, en tal caso, directa o completamente relacionado con el valor aportado por el trabajo, sino
con el sexo de la persona gue lo desempefia. Una discriminacion que se manifiesta en el momento en gue
un trabajo igual o de valor equivalente es inferiormente remunerado al ser desempefiado por una mujer.

12 En el contexto de la UE, existe desigualdad salarial por sexos en todos los sectores considerados. Las mas amplias se dan
en la intermediacion financiera (37%), los servicios a empresas (29%) vy la industria manufacturera (34%). La brecha se
reduce en el caso de la construccion (10%), la hosteleria (18%) vy el transporte y la comunicacion (18%) (Comision Europea,
2007). Para Espana, donde se mantiene la brecha en cualquiera de los sectores analizados, la desigualdad salarial mas
alta se localiza también en la intermediacion financiera (33%), la industria alimentaria, bebidas y tabaco (34%), la industria
textil (30%) vy los servicios empresariales (28%), mientras que los diferenciales mas reducidos se reiteran igualmente:
construccion (3%), transporte y comunicaciones (10%) y hosteleria (15%).

13 A nivel europeo, la desigualdad salarial es del 26% entre las personas con contratos indefinidos y del 9% entre quienes
tienen contrato temporal (Comision Europea, 2007). En Espafia estos porcentajes se situarian en el 23% y el 7%, respec-
tivamente, segun podrd comprobarse.

14 |os datos a nivel de Espaia, por ejemplo, muestran una brecha salarial en la jornada a tiempo completo del 14% y del 24%
a tiempo parcial.
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Ejemplos de como esta discriminacion se expresa pueden encontrarse en algunos convenios
colectivos, donde se identifica una minusvaloracion salarial en determinadas categorias profesionales
designadas en femenino, frente a aguellas nombradas en masculino de un valor equivalente: “Cabe
apreciar cierta concentracion en los sectores de comercio, confeccion y alimentacion (...) Puede
destacarse, eso si, que hay algunas situaciones que se reproducen con mayor frecuencia que
otras. La mas generalizada es la que contrasta la retribucion del personal de limpieza con la de los
peones o los mozos. Pero tambien constituye “un clasico” el agravio comparativo entre el personal
de acabado, envasado y empaquetado (feminizado) y el personal de produccion (masculinizado)
fundamentalmente en el sector de alimentacion. O las secretarias y telefonistas en cormparacion con
otros trabajos de valor similar o, incluso, inferior” (Quintanilla, 2006).

Es mas, contintan conservandose profesiones en la Clasificacion Nacional de Ocupaciones gue,
con su acepcion masculina y femenina, conllevan diferentes responsahilidades de forma que,
en la practica, suponen diferente salario; todo ello en detrimento de la acepcion femenina (menos
responsabilidades y menos salario).

Lo que se desvela, en este sentido, es una consideracion de las mujeres en el mercado laboral como
mano de obra secundaria o complementaria de la fuerza de trabajo masculina, gue depara en la
infravaloracion economica sefialada.

Una infravaloracién que ha operado en el mercado laboral incluso depreciando los salarios a
medida que las mujeres se han ido incorporando a él, globalmente y con incidencia superior en
las ocupaciones y sectores en los que han entrado a trabajar en mayor proporcion (Palacio y Simon,
2006; Elvira 'y Graham 2002). “La incorporacion de las mujeres al trabajo por cuenta ajena supone
un descenso en el precio del trabajo (..) Un articulo de la revista The Economist, publicado el mes
de junio de 2008, apuntaba (..) al descenso (en terminos reales, es decir, descontada la inflacion)
experimentado por sus salarios a partir de la decada de 1970. Justo (ariadimos nosotros) en el mismao
momento en que estaba teniendo lugar la incorporacion masiva de la mujer al trabajo™s.

Este hecho puede ser explicado, l6gicamente, por dinamicas de oferta y demanda de trabajo, de
manera que, en la medida en que existe un excedente de mano de obra (con el acceso de las mujeres
al trabajo productivo), los salarios tienden a bajar. La teoria crowding asegura, por ejemplo, que la
presencia abundante de mujeres en una estructura laboral eleva la oferta de trabajo por encima de
la de aquellas estructuras laborales con menor participacion femenina, con la consiguiente caida de
sus salarios relativos (Palacio y Simon, 2006). Pero lo gue no puede guedar explicado, sin remitirse a
procesos de infravaloracion, es que este descenso del nivel salarial penalice mas a las mujeres.

Infravaloracion que se refleja no solo en términos econdmicos, sino también en forma de valoracién

15 EL PAIS. El trabajo de las mujeres. TRIBUNA: MARIO TRINIDAD. 05/08/09.
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social y profesional. Empleos que contaban con un considerable reconocimiento social y econdmico
cuando eran desempefiados en su mayoria por hombres parecen perderlo a medida gue se
incorporan mujeres en ellos, lo gue ha dado lugar a la aparicion de conceptos como el de “gueto de
terciopelo” (expresion introducida en 1978 por la revista Business Week) para identificar areas de
desempeno profesional y ocupacional gue incrementan su poblacion de mujeres o se “feminizan”
con una consecuente disminucion de la calidad, condiciones de trabajo o posibilidades de ascenso. Y
esta desvaloracion tiene su contrarréplica en la sobrevaloracion de profesiones “femeninas” cuando
pasan a ser realizadas por hombres. Aungue puede tacharse de anecdotico, se encuentran ejemplos
muy representativos del camhbio de “estatus” en las denominaciones (y remuneraciones) de estas
profesiones: de cocineras a chefs, de peluqueras a estilistas, de modistas a diseriadores o de azafatas
a auxiliares de vuelo.

Junto a ello, al mismo tiempo, son muchas las voces gue se han alzado para denunciar la
infravaloracion econémica de la gue son objeto al salir al mercado actividades y tareas
tradicionalmente desempefiadas en el espacio de lo privado y domestico —y ocupadas en esta
transicion mayoritariamente por mujeres— a pesar de gue se trate de sectores y actividades con
un valor fundamental para el mantenimiento del bienestar de las sociedades. Ejemplo de estas
actividades son el cuidado de personas dependientes, la educacion o la sanidad. “Un trabajo invisible
que es vital para el buen funcionamiento de estas sociedades, pero que ni se contabiliza, ni se valora”
(Revilla, 2009).

La raiz de ello posiblemente haya que buscarla en la asociacion historica que se ha realizado entre
el prestigio, el reconocimiento y la contraprestacion economica y el espacio puhlico (y productivo) —
tradicionalmente ocupado por los hombres—, y la invisibilidad y la gratuidad con el espacio privado (y
reproductivo), del que han formado parte, casi en exclusiva, las mujeres. Bajo este paradigma social
las tareas y actividades asociadas a lo privado (trabajo reproductivo, cuidado, atencion, educacion,...),
a una serie de capacidades (sensibilidad, emotividad, expresividad, dedicacion, entrega, fidelidad,
etc.) y a unos sujetos concretos (las mujeres) han sido hasta hace muy poco invisibles para la
economia de mercado vy, cuando han salido a ella, lo han hecho con un valor bastante inferior. Por el
contrario, las capacidades, actitudes y especialidades propias del ambito publico (como la objetividad,
la independencia, el dominio, la competencia, las habilidades técnicas y/o tecnologicas, etc.), gue
se presuponen naturalmente a los hombres, son las que han contado con el reconocimiento vy la
contraprestacion economica en el mercado. Inclusive en esta dicotomia se sefiala que el valor social
de las tareas “tipicamente femeninas” radica, precisamente, en su gratuidad, de manera que ese valor
se deprecia en el momento en que media la contraprestacion economica (Fundacion Directa, 2007).
Hay, en esa medida, una escala diferente de valoracion de las actividades “masculinas” y “femeninas”
gue es necesario tener en cuenta en este tipo de analisis.

Se han generado asociaciones historicas por tanto, entre determinadas tareas, capacidades y
sujetos y su valor social y econémico, siendo las mujeres, las tareas asociadas a lo reproductivo y
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las capacidades necesarias para el desarrollo de dichas tareas las que estan sujetas a una inferior
contraprestacion economicay monetaria, asicomo a un menaor prestigio y reconocimiento puhblico. “En
esta rigida dualidad solo el mundo publico goza de reconocimiento social. La actividad o participacion
en la denominada esfera privada, asignada socialmente a las mujeres, queda relegada al limbo de lo
invisible, negandole toda posibilidad de valoracion social” (Carrasco, 2003).

Asociaciones gue han formado parte de la psigue individual y colectiva durante siglos y gue, a pesar
de los cambios sociales acaecidos, continlan estando presentes pero de una forma cada vez mas

latente y sutil.

Desvalorizacion gue esta en el centro de la discriminacion salarial y gue, por tanto, ha de ser incluida
como un factor explicativo relevante del fenémeno de la brecha.

Otros factores y su relacion con la desigualdad salarial

Complementariamente a lo abordado hasta ahora, hay otro conjunto de caracteristicas que se han
analizado en funcion de su influencia respecto a la desigualdad salarial, pues si bien no constituyen
factores explicativos causales de la existencia de la brecha, si hacen variar su magnitud. Tales son, por
ejemplo, las caracteristicas de la empresa, del mercado laboral o los contextos institucionales.

Entre las caracteristicas empresariales cabe destacar los analisis de la desigualdad salarial
respecto al tamafio de las empresas o su titularidad (publica—privada). Asi, las investigaciones
concluyen gue el mayor contraste entre los salarios percibidos por mujeres y hombres se dan en
las empresas de gran tamano’®, donde ademas se detectan unos niveles salariales superiores,
situacion gue no beneficia a las mujeres puesto que, en general, ellas se concentran en mayor medida

en empresas peqguenas (Martiny Zarapuz, 2000).

Sobre la titularidad |os datos sugieren que la brecha se elevaria levemente en el caso de las empre-
sas privadas frente a las publicas (De Caboy Garzon, 2007). Gil, Gonzalez y Mir, en su analisis sobre la
desigualdad salarial, han comprobado qgue, ademas de en las empresas publicas, en la Administracion
Publica la diferencia salarial entre los sexos es tambien suficientemente significativa, diferencial sus-
tentado en gue las mujeres estan sobrerrepresentadas en las categorias peor pagadas, pero tamhién
en gue en casi todas las categorias obtienen menor remuneracion. “Todo apunta a que las tareas
asignadas a hombres y a mujeres, dentro de las categorias mas altas, estan asociadas con diferen-
cias en uno o mas de los complementos salariales percibidos” (Gil, Gonzalez y Mir, 2002).

16 A nivel europeo la menor brecha salarial se identifica en las empresas de 10 a 49 personas trabajadoras (21%) vy la mayor
en las empresas de mas de 500 personas trabajadoras (con un 29% de brecha). En Espana se aprecia una tendencia
similar.
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De Cabo y Garzon ofrecen datos del diferencial salarial en funcion del tipo de destino de la produc-
cién en las empresas, mostrando un incremento de la desigualdad a medida que se amplian los mer-
cados, con una brecha de un 22% en empresas con mercados locales o regionales, de un 27% en

nacionales y de un 29% en internacionales.

Pasando a considerar las caracteristicas del mercado laboral parecen identificarse ciertos deter-
minantes en la magnitud de la diferencia salarial.

Blau y Kahn (2001) sefialan, al respecto, gue los diferentes grados de desigualdad salarial estarian rela-
cionados con la estructura salarial, la oferta laboral “femenina” o los esquemas de negociacion colectiva.

Respecto a la primera cuestion, se afirma que el nivel de la diferencia salarial estaria fuertemente
relacionado con la dispersion de los salarios individuales, de modo que en aquellas economias donde
la dispersion salarial es mayor las diferencias salariales entre los sexos se acentuan. De hecho, las
caracteristicas de la estructura salarial son, seglin diversos autores y autoras, muy determinan-
tes en la explicacion de la heterogeneidad internacional del diferencial de la brecha salarial de género
(Simon, 2006). Plantenga y Remery (2006), en particular, confirman gue la tendencia actual de dis-
poner de sistemas salariales cada vez mas descentralizados, como consecuencia de la necesidad de
aumentar la flexibilidad del empleo, produce un aumento de las desigualdades salariales por sexos.
Simon (2006) comprueba gque —en un analisis comparado de Espafia, Bélgica, Italia, Dinamarca e
Irlanda— las diferencias en la estructura salarial espafiola dan lugar a un diferencial salarial muy no-
table, mas acentuado solo en el caso de Irlanda.

Con relacion a la oferta laboral de mujeres, las investigaciones vienen a comprobar un crecimiento
de la desigualdad salarial por sexos a medida gue aumenta la fuerza laboral de mujeres. Por ejemplo,
en los paises comunitarios con las tasas mas bajas de actividad (como Malta, Hungria, Italia, Grecia
v Polonia) la brecha salarial es, a su vez, mas baja gue para el conjunto de la UE (excepto en Grecia)
(Comite de Igualdad entre Mujeres y Hombres, 2009).

En esta linea, Elviray Graham (2002) enuncian gue la composicion de |os salarios y la presencia ma-
yor o menor de mujeres en un empleo son dos factores gue tienen gran influencia sobre las retribu-
ciones. De este modo, los pagos menos formalizados, frente a los salarios mas formalizados (sistema
de méritos y valoracion de la base salarial), inciden de manera negativa sobre las retribuciones. Igual-
mente, cuanto mayor porcentaje de mujeres se observa en una determinada ocupacion el salario total
tiende a ser menaor, asi como la base salarial y los incentivos recibidos.

Respecto al tercer factor, la negociacion colectiva, las investigaciones coinciden en que una elevada
cobertura de la misma tiende a propiciar un diferencial de menor magnitud en la brecha salarial
(Simaén, 2006).
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En este ambito —el institucional— también pueden sefalarse los estudios orientados a analizar
el efecto de las politicas de apoyo a la conciliacién de la vida personal y laboral respecto al
comportamiento de las diferencias salariales. En elinforme del proyecto ISOS (2003) se recoge que, a
nivel comunitario, la desigualdad salarial en la UE esta negativamente correlacionada con la amplitud
de los permisos de maternidad o con un mayor numero de guarderias publicas. Se manifiesta,
asimismo, gue las diferencias son grandes en los Estados miembros donde una proporcion importante
de mujeres trabajan a tiempo parcial (Alemania, Gran Bretafa, Paises Bajos, Austria o Suecia).

Los factores de género como eje transversal en la explicacidn de la desigualdad salarial

El corolario de explicaciones y factores analizados en torno al fendmeno de la diferencia salarial
entre mujeres y hombres pone en evidencia, tal y como arrancaba el epigrafe, el amplio espectro de
dinamicas gue condicionan este fenomeno. Pero tambien, y muy especialmente, que en el conjunto de
estas dinamicas operan normas, culturas, tradiciones, etc., fuertemente marcadas por las relaciones
de genero.

Los factores de genero permean transversalmente la lectura e interpretacion de las explicaciones a
la diferencia salarial.

Se trata de factores presentes en la cultura y las identidades, que derivan de las relaciones
de genero que, durante siglos, han regulado el funcionamiento de la sociedad y que han regido el
sistema de creencias individuales y el imaginario colectivo. Culturas e identidades presentes en las
estructuras sociales y economicas, gue se modifican y adaptan a los cambios sociales, pero gue en
esencia constituyen un dictamen de los comportamientos y conductas presentes en el mercadoy las
relaciones laborales. E incluso en una dimension tan escasamente investigada desde la perspectiva
de génerocomo es la cultura del dinero, pues en esencia, “e/ intercambio economico no es mas que un
caso particular de intercambio social” (Herranz, 2004), pudiendose encontrar sesgos de genero en
la concepcion, utilidad, prioridad, finalidad o expresividad que se |le otorga el dinero, manifestandose
en comportamientos habitualmente observados —pero escasamente investigados— como gue
a las mujeres les cueste mas poner precio a las cosas o hablar de dinero que a los hombres, que
los hombres tiendan a negociar en mayor medida gue las mujeres el salario cuando aceptan o
promocionan en un puesto de trabajo, o en la concepcion del dinero como medio o como fin en si
mismo (Fundacion Directa, 2007). Incluso, bajo este prisma, seria interesante analizar la influencia del
genero en conductas desviadas de caracter monetario.

Factores de género gue se expresan en términos de discriminacion salarial indirecta cuando se
alude aladistinta posicion gue ocupan mujeresyhombresenelempleoy qgue setraducenenunacceso
y participacion desigual en el empleo (menor grado de acceso al empleo remunerado e interrupciones
en la carrera de las mujeres); las desiguales oportunidades en el desarrollo profesional (dificultades
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de promocion); la segregacion sectorial y ocupacional; las distintas condiciones laborales (tiempo
parcial, temporalidad); o los diferentes papeles en los procesos de toma de decisiones. Distintas
posiciones que no solo pudieran estar motivadas por circunstancias de discriminacion laboral, sino
tambien por una forma de estar y ser en el mundo laboral donde las mujeres actualmente no se

sienten comodas ni representadas.

Factores de género gue se expresan, igualmente, en términos de discriminacion salarial directa en
el momento en que la diferencia salarial se asienta en una infravaloracion economica (y, en paralelo,
social) de la actividad, ocupacion, tarea y trabajo desempefiado por las mujeres, y que se refleja en
un nivel inferior de salarios en los sectores y ocupaciones feminizados, cuando en las categorias
profesionales de valor equivalente se paga menos a los gue normalmente desarrollan las mujeres o

en el momento en que en trabajos iguales reciben inferior remuneracion que los hombres.

La consideracion de los factores de género en el analisis de la brecha salarial entre mujeres y
hombres —y consecuentemente, en el disefio de estrategias dirigidas a minimizarla— confiere una
complejidad afadida por la carga social y cultural que comporta y por la transversalidad de sus
manifestaciones entodas las esferas. Pero ayuda a comprender el fenémeno en la totalidad de sus

dimensiones y, por tanto, a actuar en consecuencia.
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La brecha salarial en la Union Europea

En la Unidn Europea existen métodos armonizados gue permiten el seguimiento de la
brecha salarial de genero (gender pay gap) en el conjunto de los Estados miembros de
forma comparada, considerandola uno de sus indicadores estructurales.

Enla UE—27 |la brecha salarial se sitla en el 17,4% (2007), con variaciones entre los Esta-
dos miembros que oscilan desde el 4,4% de Italia al 30,3% de Estonia. Los Estados miem-
bros, en este sentido, parecen seguir pautas bien diferenciadas tanto en la magnitud
de la brecha salarial como en su evolucion a lo largo de |os Ultimos afios. Ningln analisis
es concluyente acerca de los factores gue determinan estas disparidades en los distintos
Estados miembros.

En el ambito comunitario se insiste en que, aungue en terminos generales la brecha sa-
larial se reduce, lo hace a un ritmo muy lento, conformando uno de los aspectos de la
calidad del empleo de las mujeres que contintia siendo preocupante.
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La brecha salarial en la Union Europea

Para contextualizar los datos ofrecidos sobre la magnitud de la desigualdad salarial entre mujeres y
hombres en Espafia —objeto de analisis especifico de este estudio— se aportan a continuacion los
valores obtenidos para este indicador en el conjunto de la Union Europea y en sus distintos Estados

miembros.

Cabe apreciar, al respecto, unas cifras en el conjunto de la Unidén Europea mas positivas que en
otras regiones del mundo. El informe sobre la brecha salarial de género realizado por la Confedera-
cion Internacional Sindical (CIS) —sobre 30 paises europeos y 33 del resto del mundo— sefala unos
resultados mds positivos en Europa, Oceania y América Latina gue en Asia y Africa, donde los datos
disponibles son, por otra parte, mas limitados (CSI, 2008).

El informe de la OIT “Tendencias Mundiales del Empleo de la Mujer”, de marzo de 2009, recoge, por
ejemplo, gue en Estados Unidos, aunque la distancia salarial se va reduciendo, lo hace a un ritmo muy
lento. En paises como Brasil, Chile, EI Salvador y Meéxico el salario por hora de las mujeres se sitla
en torno al 80% del de los hombres, excepto en Argentina, donde se calcula gue es del 92%. Rusia y
Ucrania presentarian, por su parte, una brecha salarial de un 39% y un 28%, respectivamente. Otra
fuente consultada, ‘Panorama Social 2007’ de la Comision Economica para America Latinay el Caribe
(CEPAL), aporta cifras acerca de este indicador en Latinoameérica. Se calcula gue las mayores brechas
se registran en Guatemala (42%), Pert (39%), Mexico (37%), Bolivia (37%) y Brasil (33%), mientras
gue las menores diferencias aparecen en Honduras (19%), Venezuela (21%), Panama (22%), El Salva-
dor (23%), Colombia (25%), Costa Rica (25%), Ecuador (27%), Republica Dominicana (28%), Uruguay
(29%) y Nicaragua (31%).

La desigualdad salarial en la Unidn Europea: magnitud y evolucion
Como se ha comentado en apartados anteriores, la Union Europea considera la diferencia salarial
entre hombres y mujeres uno de sus indices estructurales, realizando un seguimiento periodico del

mismo.

El indicador utilizado para ello es |la brecha salarial de genero (gender pay gap), expresada como la
diferencia entre los ingresos brutos medios por hora de los hombres y las mujeres ocupadas.

Pues bien, para el afio 2007 —Ultimo periodo publicado a nivel comunitario— este indicador se situd en
el 17,4% en el conjunto de la UE-27, siendo inferior a la media UE-25 (17,6%) v a la de la UE-15 (18,1%).

En cifras absolutas, la ganancia media anual de las mujeres en los servicios y la industria —en 2005,

a falta de datos mas actualizados— fue, por su parte, de 26.678 euros, y la de los hombres de 34.536
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euros, casi un 23% mas que ellas. Puede apreciarse, por tanto, una distancia mas acentuada en la
ganancia media anual que en la ganancia por hora, siendo en todo caso, seglin se viene insistien-
do, mas preciso el segundo indicador que el primero.

Brecha salarial media por hora segtin sexo y territorio UE (%).

UE-27

UE-25

UE-15

18,1

Fuente: Eurostat. Afic 2007

Ganancia media anual seguin sexo y territorio UE (euros).

MUJERES HOMBRES Brecha salarial (%)

26.678,10

34.535,60

28.893,60 37.414,40 22,77

31114,70 40.422,70 22,64

Fuente: Eurostat. Afio 2005

El Parlamento Europeo ha realizado un calculo curioso al respecto: una mujer en la UE tendria que
trabajar de media hasta el 22 de febrero (es decir, 418 dias) para cobrar lo mismo que un hombre du-

rante un afo o 365 dias (Parlamento Europeo, 2008).

En funcion de estas cifras, el informe de 2008 sobre la igualdad entre mujeres y hombres elaborado
por la Comision Europea sefiala la remuneracion como uno de los aspectos de |la calidad del empleo
de las mujeres que continta siendo problematico —junto con la segregacion laboral y la baja pre-
sencia de mujeres en puestos de responsahilidad— no habiéndose producido avances significativos
enlos ultimos afios en ninguno de estos tres aspectos. De hecho, los datos de evolucion reflejan como
enelafo 2005 la brecha salarial se habria reducido en unos escasos dos puntos con respecto al afio
1995.
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Brecha salarial de género (%) en la UE-27.

17 17 17

18995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005

Fuente:Actuar contra la diferencia de retribucion entre mujeres y hombres. Comision Europea, 2007

Las disparidades de la brecha salarial en los Estados miembros

Asimismo, la brecha o desigualdad salarial presentaimportantes variaciones entre los Estados
miembros, oscilando desde el 4,4% de Italia al 30,3% de Estonia. Los resultados obtenidos en
cada uno de los paises permiten realizar la siguiente clasificacion con respecto a la brecha

salarial media comunitaria:

Estados miembros con una desigualdad salarial baja (del 4,4 al 9,1): /talia, Malta, Polonia,
Portugal, Eslovenia y Belgica.

Estados miembros con una desigualdad salarial relativamente baja (del 9,1 al 15,8):
Luxemburgo, Bulgaria, Rumania, Letonia y Francia.

Estados miembros con una desigualdad salarial media (del 15,8 al 20): Hungria, Irlanda,
Espana, Dinamarca, Suecia, Finlandia y Lituania.

Estados miembros con una desigualdad salarial relativamente alta (del 20 al 23,6):
Grecia, Reino Unido, Alermania, Chipre, Republica Checa, Paises Bajos vy Eslovaquia.

Estados miembros con una desigualdad salarial alta (superior al 23,6): Austria y Estonia.
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Brecha salarial entre mujeres y hombres (ganancia bruta por hora) segtin Estado miembro (%). 2007

EU-27 17,4
EU--25 17,6
EU-15 18,1
Italia 4.4
Malta 52
Polonia 75
Portugal 8,3
Eslovenia 8,3
Bélgica 91
Luxemburgo 10
Bulgaria 12,7
Rumania 2,7
Letonia 15,4
Francia 15,8

. 23,6-30,3

4,4-9)1 15,8-20,0

9,1-15,8 . 20,0-23,6

Fuente: Structural indicators. Eurostat.

En términos de eveolucidn, analizando el periodo 1995-2005 —en la medida en gue los datos lo
permiten en cada uno de los Estados miembros—, las variaciones registradas en datos absolutos
van desde un aumento de cuatro puntos en el periodo considerado en Portugal hasta un descenso
de 12 puntos en Lituania, si bien en cifras relativas el intervalo fluctla entre un aumento del 80% en
Portugal y la reduccion de un 64% de Malta. En este sentido, contrastando datos de 1995 a 2005,
podrian clasificarse los paises, segln su evolucion en cifras relativas, en cinco grupos:

| Estados miembros con un crecimiento acentuado de la desigualdad salarial (de més de un

10%): Portugal, Dinamarca, Finlandia e Italia.

| Estados miembros con un erecimiento relativamente acentuado de |a desigualdad salarial
(inferior al 10%): Suecia, Eslovaquia y Alemania.
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| | Estados miembros con un descenso medio de |la desigualdad salarial (inferior al 20%):
Estonia, Francia, Republica Checa, Chipre, Letonia y Austria.

| | Estados miembros con un descenso relativamente acentuado de la desigualdad salarial
(entre un 20 y un 50%): Paises Bajos, Reino Unido, Bulgaria, Luxemburgo, Polonia, Rumania,

Eslovenia, Lituania, Bélgica y Grecia.

| | Estados miembros con un descenso acentuado de la desigualdad salarial (superior al 50%):

Hungria, Irlanda y Malta.

Espafia es el Unico Estado miembro gue, segln esta fuente, presentaba una misma brecha salarial en
2005 gue en 1995".

Brecha salarial entre mujeres y hombres (ganancia bruta x hora) segtin Estado miembro (%). Evolucién 1995-2005.

1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | Datos abs. | Datosrel.
UE-27 17 17 16 17 16 16 16 16 15 15 15 -2 -12%
Portugal 5 6 7 6 5 8 10 8 9 5 9 4 80%
Dinamarca 15 15 13 12 14 15 15 18 18 17 18 3 20%
Finlandia 17 18 19 19 17 17 20 20 20 20 3 18%
Italia 8 8 7 7 7 6 6 7 9 1 13%
Suecia 15 17 17 18 17 18 18 17 16 17 16 1 7%
Alemania 21 21 21 22 18 21 21 22 23 23 22 1 5%
Eslovaquia 23 22 23 27 23 24 24 1 4%
Espafia 13 14 14 16 14 15 17 21 18 15 13 0 0%

Hungria
[[{ELE]
Malta

Fuente: “Actuar contra la diferencia de retribucion entre mujeres y hombres”. COM (2007) 424 final

17 Advertir, no obstante, que existen variaciones sustanciales entre los datos aportados por esta fuente y los que mas ade-
lante se obtendran con la explotacion de los microdatos de la Encuesta de Estructura Salarial, a partir de los cuales es
posible afirmar que Espana ha experimentado una evolucién positiva en este indicador entre 1995 y 2006 (periodos de
referencia de la Encuesta) que alcanza el 30% de reduccion.
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Los Estados miembros, por tanto, parecen seguir pautas bien diferenciadas tanto en la magnitud
de la brecha salarial como en su evolucion a lo largo de los Ultimos afios. Asi, la gran mayoria de los
Estados, alin a pesar de haber experimentado descensos en este indicador, contintian presentando
valores relativamente altos, casos de Republica Checa, Estonia, Grecia, Francia, Chipre, Paises Bajos,
Austria, Rumania, Eslovenia y Reino Unido. Otros, por su parte, han registrado descensos gue han
situado su brecha salarial en valores por debajo de la media, como ocurre con Belgica, Bulgaria, Irlanda,
Espafa, Letonia, Lituania, Luxemburgo, Hungria, Malta y Polonia. En el lado opuesto se situarian los
Estados donde la brecha ha aumentado, pero los valores alcanzados aln se encuentran en la media
0 por debajo de ella (Dinamarca, Italia, Portugal, Finlandia, Suecia) y, en un cuarto grupo, estarian los
gue tambien registran aumentos con una brecha salarial al final del periodo bastante elevada (caso
de Eslovaquia y Alemania).

Ningun analisis es concluyente acerca de los factores gue determinan estas disparidades en los
distintos Estados miembros. Pero en lo que si parece existir cierto consenso entre las autoridades
europeas es en gue las diferencias en las caracteristicas individuales (como la edad, la educacion
0 la experiencia) desempefian un papel menor en la persistencia de la brecha salarial de género
(Comision Europea, 2006).
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La desigualdad salarial en Espana: explotacion de la EES

En Espafa la encuesta de referencia para medir la desigualdad salarial entre mujeres y
hombres es la Encuesta de Estructura Salarial (EES) del INE, de caracter cuatrienal.
Esta encuesta se ha realizado en los afios 1995, 2002 y 2006.

La brecha salarial general (o diferencia de remuneracion por hora trabajada) en Espafia
se situo en el afio 2006 en un 18%. Otros indicadores gue dan cuenta de la magnitud del
fenomeno presentaron unas cifras del 82% (brecha salarial macro o porcentaje de las
ganancias del trabajo de las mujeres en proporcion a su participacion en el empleo total) y
del 53% (porcentaje de mujeres asalariadas gue perciben por hora menos de dos tercios
gue los hombres).

El analisis comparado de la brecha salarial general segln las distintas Comunidades
Autonomas arroja resultados bastante dispares entre las distintas regiones, con una

diferencia salarial por sexos gue oscila entre el 1,1% de Extremadura hasta el 25,2% del
Principado de Asturias.

La evolucién de la brecha salarial general en Espafia ha seguido una tendencia

relativamente positiva, aunque el descenso parece ralentizarse en los Ultimos afos.
Evolucion similar que se aprecia a nivel de las regiones, si bien varias Comunidades
Autonomas han visto aumentar su tamafio entre 2002—2006.

Los indicadores parciales analizados relativos a la brecha salarial apuntan, en lineas
generales, a un aumento de la misma a medida que mejoran las caracteristicas
individuales, del empleo o de la empresa, asi como en funcion de |la escala salarial. Segtn
los componentes de la retribucion, los mayores diferenciales se identifican en aguellos
menos objetivos o no sujetos a convenio, como son las pagas extraordinarias, los
incentivos y los pagos en especie.

Entre todas las caracteristicas consideradas, los diferenciales mas acentuados se
detectan en determinadas ocupaciones y sectores. Especialmente critica es la brecha
salarial en los puestos directivos (del 34%) o en los sectores de la industria alimentaria,
behidas y tabacoy en la intermediacion financiera (con valores superiores al 33%).

El analisis seglin sectores y ocupaciones tambien evidencia unas brechas superiores
entre los gue cuentan con un mayor grado de participacion de mujeres. Asimismo, se
muestra una cierta relacion —aungue con matices— entre el aumento de la participacion
de las mujeres en determinados sectores y ocupaciones y una depreciacion salarial
relativa en ellos, al mismo tiempo gue un crecimiento de la desigualdad salarial.
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La desigualdad salarial en Espana:
explotacion de la Encuesta de Estructura Salarial

A partir de los datos de contexto anteriores se pasa a analizar a continuacion cual es el nivel de

brecha salarial existente en Espafia y cdmo han evolucionado los principales indicadores sobre este

fenomeno en los Ultimos afios.

Los datos utilizados en |la elaboracion de este capitulo proceden en su totalidad de la explotacion de

los microdatos' de la Encuesta de Estructura Salarial (EES) cuatrienal™ publicada por el Instituto

Nacional de Estadistica (INE) relativos a los periodos para los gue existen datos: afios 1995, 2002 vy
200620,

A partir de estos datos el analisis se basa en la cuantificacion de los siguientes indicadores.

INDICADORES GLOBALES

Brecr_la por hora de._ hombres — ofectos fiscales.
salarial remuneracion bruta por hora
general de mujeres / remuneracion

Es el indicador mas habitualmente utilizado. Muestra
N las diferencias globales de remuneracion por hora tra-
Remuneracion bruta bajada entre hombres y mujeres, excluidos los posibles
Un indicador del 0% implicaria gue no existen diferen-
cias salariales entre hombres y mujeres a nivel agrega-
do, mientras que cuanto mayores sean los valores del
indicador, mayor es la brecha salarial.

bruta por hora de hombres

18

19

20

En este punto es necesario aclarar que, por cuestiones de anonimato de datos, la muestra entregada bajo peticién por
el INE, y con la que se ha trabajado, cubre, segun la informacidn ofrecida por la propia institucion, el 71% de las personas
encuestadas y el 69,3% de las unidades de cotizacion.

“A partir del afo 2004 y para los anos en los que no se realiza la encuesta cuatrienal, la Encuesta Anual de Estructura
Salarial obtiene estimaciones de la ganancia bruta anual por trabajador clasificada por tipo de jornada, sexo, actividad
econdmica segun la CNAE-93 vy ocupaciones a un digito de la CNO-94” (INE). Asi, el Ultimo dato publicado de la Encuesta
Anual es el ano 2007. No obstante, debido a que: a) se trata de estimaciones; b) no se dispone de microdatos; ¢) no ofrece
el suficiente detalle para el célculo de los indicadores considerados en este capitulo; d) los datos se refieren a la ganancia
bruta anual; se va a utilizar como ultimo dato de referencia el de la Encuesta cuatrienal mas reciente, es decir, la del afio
2006.

La comparativa entre los diversos periodos, no obstante, estd sujeta a variaciones en la Encuesta. Hasta el ano 2006 que-
daban excluidas las personas trabajadoras en establecimientos con menos de 10 personas empleadas. También se han
modificado los sectores de actividad incluidos en la muestra entre el afio 1995 y el resto, ya que en ese afo no se incluia
la sanidad ni la educacion, pero si el servicio doméstico.
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Este segundo indicador tiene una interpretacion de ca-
racter mas macroeconomico, ya que refleja la participa-
cionde las mujeres en las rentas totales del trabajo enla
economia. Concretamente, representa el porcentaje de
las ganancias del trabajo de las mujeres en proporcion a
Parcentaje de salarios su participacion en el empleo total.
Brecha . .
. obtenidos por mujeres

salarial / porcentaje de mujeres De esta manera, un valor cercano a 100% implicaria que

macro empleadas el porcentaje de mujeres trabajadoras coincide con el
porcentaje de la remuneracion total del trabajo de las
mujeres vy, por tanto, la brecha salarial seria reducida. A
mayor distancia con respecto al 100%, mayor es la di-
ferencia entre el trabajo y la remuneracion total de las
mujeres en el conjunto de la economia.

Porcentaje

de mujeres Proporcion de mujeres cuya Indicador que refleja la posicion de las mujeres en la

en empleos remuneracidn es inferior a escala salarial en funcion de las ganancias de los hom-

con menor 2/3 dela ganancia por hora bres. Este indicador Dermite medir la SDbI’eI‘I‘eDI’eSEﬂta-

remunera- media de los hombres cion de las mujeres en los niveles salariales mas bajos.

cion

Sobre estos indicadores globales se ofrecen los resultados mas recientes, su evolucion comparada
en los tres periodos de referencia de la EES y un analisis pormenorizado sobre la brecha segun los
distintos componentes de la remuneracion. Este analisis se lleva a cabo, en primer lugar, con datos
relativos al conjunto del Estado vy, a continuacion, se aborda de manera comparada entre las distintas
Comunidades Autonomas.

INDICADORES PARCIALES

Los indicadores parciales ofrecen una valoracion de la brecha salarial mas desagregada, permitiendo
discernir los factores qgue generan dichas diferencias en la remuneracion de mujeres y hombres. Los
indicadores han sido definidos a partir de los distintos grupos de caracteristicas contemplados por la
UE como posibles factores explicativos (Comision Europea, 2007), a saber:

Grupo de
caracteristicas

Caracteristicas Indicadores parciales utilizados

(] Brecha salarial general por tramos de edad (16—24 afos;

Edad 25—29 afios; 30—39 afos; 40—49 afios; mas de 50
anos)

o Brecha salarial general por nivel educativo (sin estudios

Nivel educativo y primaria; secundaria de primer ciclo;, secundaria de

segundo ciclo; formacion profesional; estudios superiores)

Caracteristicas
individuales

o Brecha salarial general por antigledad de la persona
Antigliedad empleada enlaempresa (menos de 1afio;de 1a 2 afios; de
3 abafos;de 6 al10 afos; mas de 10 afios)
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Caracteristicas
del empleo

Ocupacion

Brecha salarial general por ocupaciones.

Brecha salarial general en ocupaciones feminizadas:
brecha en las tres ocupaciones con mayor porcentaje de
mujeres sobre el total.

Brecha salarial general en ocupaciones masculinizadas:
brecha en las tres ocupaciones con mayor porcentaje de
hombres sobre el total.

Jornada

Brecha salarial general por tipo de jornada (a tiempo
parcial y a tiempo completo)

Diferencia de remuneracion entre la jornada a tiempo
parcial y a tiempo completo en el caso de las mujeres:
Remuneracion bruta por hora de mujeres a tiempo parcial
/ remuneracion bruta por hora de mujeres a tiempo
completo.

Diferencia de remuneracion entre la jornada a tiempo
parcial y a tiempo completo en el caso de los hombres:
Remuneracion bruta por hora de hombres a tiempo parcial
/ remuneracion bruta por hora de hombres a tiempo
completo.

Contrato

Brecha salarial general por tipo de contrato (indefinidoy de
duracion determinada)

Caracteristicas
de la empresa

Sector de
actividad

Brecha salarial general por sector de actividad.

Brecha salarial general en sectores de actividad
feminizados: brecha en los tres sectores con mayor
porcentaje de mujeres sobre el total.

Brecha salarial general en sectores de actividad
masculinizados: brecha en los tres sectores con mayor
porcentaje de hombres sobre el total.

Tamano

Brecha salarial general por tamafio de la empresa (de 1 a
9 personas trabajadoras; de 10 a 19; de 20 a 49; 50 ¢ mas
personas trabajadoras)

Titularidad

Brecha salarial general por titularidad de la empresa
(puhblica o privada)

En este caso el analisis ofrecido se centra tanto en el Ultimo dato ofrecido por la EES 2006 como en

la evolucion registrada en los tres periodos de referencia para cada indicador a nivel estatal.
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Los indicadores globales de brecha salarial en 2006
PRINCIPALES INDICADORES

Indicadores globales de brecha salarial en Espaiia (afio 2006)

Indicadores
globales (%)

Brecha salarial general 18,1%
Brecha salarial macro 82,0%

%mujeres con remuneracion inferior a 2/3 531%
; 0
de la media de los hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

La brecha salarial general en Espafia se situd en el afio 2006 en un 18,1%, lo que significa que las
asalariadas espafiolas ganan de media por hora trabajada tan solo el 81,9% de la remuneracién que
perciben los hombres. Es decir, por cada hora trabajada las mujeres ganan un 18,1% menos que los

hombres?'.

El siguiente indicador (brecha salarial macro) muestra gue el salario total bruto recibido por las
asalariadas espafolas se corresponde Unicamente con el 82% de su participacion en el mercado
laboral espafiol. Es decir, la participacion de las mujeres en los salarios totales generados en la
economia es inferior a la aportacion gue realizan en el empleo total.

Por ultimo, el indicador gue muestra la situacion de desventaja de las mujeres en el mercado de
trabajo a traves de su sobrerrepresentacion en los niveles salariales mas bajos, refleja que el 83,1%
de las mujeres asalariadas ganan por hora menos de dos tercios gue el salario medio de los
hombres. Sin duda, se trata de un valor elevado y muy significativo de las diferencias existentes en las

remuneraciones de mujeres y hombres.

21 Elcélculo, en todo caso, esté realizado, segun se ha sefalado ya, sobre la base del microdato de la EES 2006 ofrecido por
el INE, que no cubre el conjunto de la muestra. La brecha salarial por hora trabajada, con base a los datos directamente
ofrecidos por el INE sobre el 100% de la muestra, se situaria levemente por encima, en un 18,8%.

Asimismo, las cifras relativas a la brecha salarial anual -aunque como se viene sosteniendo el indicador mas preciso en
este caso es el de la ganancia por hora trabajada- situd la brecha en 2006 en un 27,8%, segun el célculo realizado con
base al microdato de la Encuesta cuatrienal, y un 26,3% teniendo en cuenta el dato ofrecido directamente por el INE con
el 100% de la muestra.

Para el 2007, ultimo dato publicado de la estimacion realizada en la Encuesta anual, la brecha salarial por hora trabajada
fue del 19,1% (es decir, se habria incrementado levemente con respecto a 2006) vy la brecha bruta anual alcanzaria el
25,6%, experimentando, por tanto, una cierta reduccion.

Se utiliza como referencia, no obstante, el afio 2006 frente al 2007 por las limitaciones ya comentadas de la Encuesta
anual.
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Brecha salarial por componentes del salario

Brecha salarial por componentes del salario (afio 2006)

Brecha salarial (%)

Horas extra 68,7%
Pagaos en especie 47,.3%
Paga variahle anual 452%
Complementos salariales 34,0%
Paga extra anual 19,9%
Paga extra mensual 14,9%
Salario base 7,9%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

A partir de los microdatos de la EES es posible analizar, ademas, gue componentes del salario -0
utilizando el término correcto de la retribucion/remuneracion- ofrecen una mayor o menor brecha.
La mayor diferencia entre mujeres y hombres se da en la remuneracion de las horas extraordinarias

pues, en este caso, los hombres ganan por hora extra trabajada casi un 69% mas que las mujeres.

La segunda mayor brecha se observa en l0s pagos en especie, seguida de |a paga variable anual,
gue se corresponde con lo gue comunmente se denominan incentivos (ambaos conceptos superan
el 45% de brecha). La cuantia percibida por estos dos conceptos suele contener un alto grado de
subjetividad, ademas de estar relacionada con los puestos de trabajo de mayor responsabilidad.
Parece gue la combinacion de estos dos elementos hace gue las mujeres se vean perjudicadas.

Porotrolado, los complementos salariales muestran una diferencia salarial entre hombresy mujeres
del 34% favorable a los hombres. Estos complementos determinan la remuneracion por encima del
salario base (o del convenio) y sudesagregacion no permite establecer las causas de dicha diferencia,
va gue en los complementos se incluye la experiencia, el tipo de puesto, la antigliedad en la empresa,

el nivel educativo, etc.

Precisamente la campafa realizada por la Inspeccidon de Trabajo y Seguridad Social-resultado
del Protocolo firmado entre el Ministerio de Igualdad y el Ministerio de Trabajo e Inmigracion, cuyos
resultados integros se recogen en Anexo se ha centrado en analizar posibles discriminaciones por
sexo en la asignacion de complementos salariales.

En la inspeccion realizada a 241 empresas de todo el territorio nacional se han identificado 12
empresas (es decir, en torno a un 5% de las inspeccionadas) en las que se ha apreciado la
existencia de discriminacion salarial por sexo en relacion a estos complementos. La mayor parte de
los complementos donde se ha detectado discriminacion se han referido a pluses voluntarios de

efectos colectivos vinculados a la persona, seguidos de los vinculados a la funcion desempefiada
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(responsabhilidad, mando, especial cualificacion), al puesto de trabajo y trabajo realizado, y a la
participacion en los beneficios de la empresa. En funcion de la muestra de empresas inspeccionadas
la mayor proporcion de discriminaciones en los complementos salariales seglin sectores se han
detectado en hosteleria y siderometalurgia (un 7% de las empresas inspeccionadas en cada caso),
seguidas de comercio (5%) vy limpieza vy textil (4%). En banca y Cajas de Ahorro no se ha identificado
ningun caso. Por tamanos, la proporcion mas alta de empresas en las que se ha detectado
discriminacion ha sido en las de mas de 250 personas trabajadoras (9% de las empresas de este
tamano), seguida de lade menos de 50 personas trabajadoras (6% de las inspeccionadas). En el caso
de las de 50 a 250 personas trabajadoras las empresas en las gue se ha detectado discriminacion
representan el 2% en este segmento. Para mas detalle puede consultarse el Anexo.

Por dltimo, el salario base establecido por el convenio colectivo de referencia es el que muestra
la brecha salarial entre mujeres y hombres mas peguefia. Aln asi, la existencia de brecha salarial
en este componente indica que las mujeres trabajan mayoritariamente en sectores y ocupaciones
donde el salario base negociado en el convenio es menaor.

Puede deducirse de estos resultados gue es precisamente en los componentes de la retribucion
menos objetivos —gue no estan sujetos a convenio colectivo o dependen de valoraciones subjetivas
de las personas empleadoras- donde aparecen las diferencias salariales mas acentuadas entre
mujeres y hombres.

Brecha salarial por niveles salariales

Brecha salarial por niveles salariales (afio 2006)

Brecha salarial (%)

Nivel salarial bajo 15,7%
Nivel salarial medio 14,9%
Nivel salarial alto 20,3%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

Complementariamente, para continuar profundizando en los elementos mas significativos de la
brecha salarial en Espafia, se realiza un analisis por niveles salariales.

Asi, se han agrupado a las mujeres y los hombres asalariados en tres grupos de igual tamafio en
funcion de su remuneracion por hora, definiendo tres niveles salariales: nivel salarial bajo, nivel medio
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y nivel alto®2. A partir de ahi se compara el salario para hombres y mujeres dentro de cada grupo
obteniendo la brecha salarial.

De esta manera se obtiene que la diferencia salarial entre hombres y mujeres con un nivel salarial
bajo es del 15,7%. En el caso del nivel salarial medio, |a brecha salarial es la mas reducida, con un
14,9%. Por su parte, la mayor brecha salarial se localizaria en los niveles de remuneracion mas
elevados, donde alcanza un 20,3%.

A la vista de estos datos, las mayores brechas se localizan en los niveles salariales mas bajos y mas
altos, pero principalmente en este ultimo. Puede afirmarse, en este sentido, gue el mayor margen
de negociacion gue ofrecen las remuneraciones mas elevadas perjudica a las mujeres, gue ven
distanciarse mas su salario con respecto al de sus companeros.

Evolucion de los indicadores globales de brecha salarial entre 1995 y 2006

Tras analizarla brechasalarialen Espafiaenelano 2006, se pasa a comprobarcomo han evolucionado
estos indicadores globales desde el afio 1995, el primero para el que existen datos procedentes de la
EES. En concreto, a traves de las EES es posible realizar un analisis longitudinal de los indicadores de
la brecha en relacion a tres periodos: 1995, 2002 vy 2006.

Evolucion de la brecha salarial general

Evolucién de la brecha salarial general

35%
30%
25,8%
25%
20,0%

20% 18,1%
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10%
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

22 Concretamente, se han dividido a los hombres y las mujeres en tres grupos con el mismo nimero de personas (denomi-
nados 3-tiles). Asi, el nivel salarial bajo para las mujeres esta compuesto por todas las mujeres que ganan menos de 6,34
euros por hora; el nivel salarial medio incluye todas aquellas que perciben entre 6,35 y 9,45 euros por hora; vy el alto estd
compuesto por las mujeres que obtienen mas de 9,45 euros por hora trabajada. En el caso de los hombres, las remunera-
ciones por hora que determinan los grupos son: menos de 7,44 euros por hora en el nivel bajo; entre 7,45 y 11,20 en el
medio; y mas de 11,20 en el alto.
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La brecha salarial general en Espafia ha seguido una tendencia relativamente positiva -es decir,
de reduccion- desde el afio 1995. Si, como se ha visto, en el afio 2006 la diferencia salarial entre

hombres y mujeres es del 18,1%, en el afio 1995 esta diferencia ascendia al 25,8%.

Hacer notar, sin embargo, gue la evolucion entre el afio 2002 y el 2006 no es tan pronunciada como
la experimentada entre 1995y 2002, ya que la situacion en este segundo tramo ha mejorado en tan
s0lo 1,9 puntos porcentuales frente a casi los 6 del primero. De manera que, aungue la brecha salarial
continla reduciéndose, parece gue cada vez lo hace a un ritmo mas lento.

Esta evolucion parece logica bajo la consideracion de gue son los elementos “objetivos”
(caracteristicas personales) de la brecha salarial los que se han ido reduciendo a medida gue las
mujeres han mejorado en estos afios su integracion y presencia en el mercado laboral, guedando por
eliminar los componentes estructurales y mas subjetivos de |la brecha vinculados principalmente a la
discriminacion indirecta, cuya reduccion se produce a un ritmo mas lento.

Evolucion del resto de indicadores

Evolucién de la brecha salarial macro
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

Centrandose en la brecha salarial macro, es decir, aguella que contabiliza el salario recibido por las
mujeres como porcentaje de su participacion en el mercado laboral, se obtiene también una evelucién
positiva. En el periodo considerado el salario total percibido por el conjunto de las asalariadas como
porcentaje del salario total de la economia se ha ido acercando a la participacion de las mujeres en
el mercado laboral, de tal manera que, mientras en 1995 los salarios en funcion del empleo total de
las mujeres suponian un 76,2%, en el afo 2006 son ya el 82%, que se encuentra mas cerca de la
situacion de igualdad (el 100%). Ahora bien, en este caso tamhién |la evolucion ha sido mucho mas
positiva en el periodo 1995 a 2002 (con un aumento de mas de cuatro puntos en el indicador) que
entre 2002-2006, con un incremento de apenas un punto y medio.
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Evolucién del porcentaje de mujeres con remuneracion menor a 2/3 de la media de los hombres
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

Por su parte, el indicador que refleja la situacion de desventaja de las mujeres en el mercado
laboral a traveés de su sobrerrepresentacion en los niveles salariales mas bajos tambien ofrece una
evolucidn positiva desde el afio 1995. En ese afio, un 58,5% de las mujeres asalariadas obtenian una
remuneracion inferior a dos tercios de lo percibido de media por los hombres. En 2002, ese porcentaje
disminuyo hasta el 54,4% y para 2006 se habia reducido hasta el 53,1%, evolucidon que muestra una

tendencia similar a la presentada en los anteriores indicadores.
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Los indicadores globales de la brecha salarial por Comunidades Auténomas

Principales indicadores

Indicadores globales de brecha salarial por Comunidades Auténomas (afio 2006)>°

Brecha salarial %mujeres con remuneracion
Brecha salarial (%) inferior a 2/3 de la media de
macro
los hombres

Andalucia 14,8% 82,9% 45,9%
Aragon 20,7% 78,4% 55,2%
Asturias (Principado de) 25,2% 77,7% 62,3%
Baleares (Islas) 13,6% 86,5% 41,3%
Canarias 6,3% 91,1% 36,0%
Cantabria 21,3% 79,1% 53,0%
Castillay Ledn 15,7% 81,1% 49,8%
Castilla - La Mancha 9,8% 86,0% 41,8%
Catalufia 22,3% 80,0% 55,1%
Comunidad Valenciana 17,9% 79,0% 47,3%
Extremadura 1,1% 92,8% 31,5%
Galicia 20,2% 82,2% 55,7%
Madrid (Comunidad de) 23,1% 80,9% 58,0%
Murcia (Regién de) 9,8% 84,8% 40,4%
Navarra (Comunidad Foral de) 14,8% 80,7% 45,9%
Pais Vasco 20,3% 78,6% 51,0%
Rioja (La) 11,2% 87,3% 36,1%
Ceuta y Melilla 35,5% 65,3% 58,8%

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

El analisis comparado de |a brecha salarial general en las distintas Comunidades Auténomas arroja
resultados bastantes heterogeneos entre las regiones, con una diferencia salarial por sexos gue
oscila entre el 11% de Extremadura hasta el 25,2% del Principado de Asturias. De este modo ocho
Comunidades Autonomas presentarian en 2006 una brecha salarial baja, otras ocho se situarian en
un nivel de brecha alto, mientras que dos de ellas se ubicarian en el grupo de brecha salarial media:

L] Comunidades Auténomas con una brecha salarial baja (inferior al 10%): Extremadura, Canarias,

Castilla-La Mancha y Region de Murcia.

L] Comunidades Auténomas con una brecha salarial relativamente baja (del 10% al 15%): La

Rioja, Andalucia, Islas Baleares y Comunidad Foral de Navarra.

23 Los errores muestrales derivados de los datos aportados en los microdatos no superan el 2,5% por sexo y Comunidad
Autonoma salvo en el caso de Ceuta y Melilla, cuyo error muestral asciende al 7%. Dado que para ambas Ciudades
Auténomas los resultados pudieran no ser representativos, no se consideran como significativos en el analisis y ex-
posicion comparada de resultados.
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. Comunidades Autdnomas con una brecha salarial media (del 15% al 20%): Castilla y Ledn y
Comunidad Valenciana.

. Comunidades Autonomas con una brecha salarial relativamente alta (del 20% al 25%):

Galicia, Aragon, Pais VVasco, Cantabria, Catalufia y Comunidad de Madrid.

L] Comunidades Auténomas con una brecha salarial alta (superior al 25%): Principado de
Asturias.

Enlo que se refiere a la brecha salarial macro, se observa, como cabe esperar, una relacion inversa
respecto a la brecha general, ya que las Comunidades con menor brecha salarial general también
presentan una mayor relacion entre el salario percibido por las mujeres y su participacion en el
empleo total. Asi, las Comunidades con una brecha salarial macro mas pasitiva son Extremadura y
Canarias (92,8 y 911%, respectivamente), mientras que la que presenta una mayor distancia entre
la remuneracion percibida por las mujeres y su participacion en el mercado laboral es Principado de
Asturias.

Finalmente, en siete regiones espanolas mas de la mitad de las mujeres trabajadoras obtienen
una retribucion por hora inferior a dos tercios de la media que reciben los hombres. En concreto, el
porcentaje de mujeres que ganan menos de dos tercios de la media de remuneracion por hora que
los hombres alcanzael 62,3% en el Principado de Asturias (el dato mas elevado de todas las regiones)
vy este porcentaje supera el 50% en la Comunidad de Madrid, Galicia, Cantabria, Aragon, Catalufia y
Pais Vasco, Comunidades todas ellas con una brecha salarial general elevada.

La disparidad de resultados entre Comunidades Autonomas posiblemente esté sujeta a las
caracteristicas productivas, nivel de renta, tasas de actividad femenina, u otros indicadores
estructurales de caracter economico y social, gue actlan conjuntamente en la determinacion de la
brecha, cuya parametrizacion resultaria muy interesante de cara a determinar el grado de influencia
de cada uno de ellos sobre la desigualdad salarial o al objeto de construir modelos econometricos
capaces de acercarse a una prediccion de su comportamiento.
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Evolucion de la brecha salarial general

Evolucidn de la brecha salarial por Comunidades Auténomas

1995 2002 2006
Andalucia 26,6% 12,6% 14,8%
Aragon 28,7% 25,7% 20,7%
Asturias (Principado de) 31,4% 19,8% 25,2%
Baleares (Islas) 25,1% 171% 13,6%
Canarias 20,6% 1,3% 6,3%
Cantabria 33,0% 18,0% 21,3%
Castillay Leén 32,5% 14,4% 15,7%
Castilla - La mancha 26,6% 26,1% 9,8%
Catalufia 30,4% 25,7% 22,3%
Comunidad Valenciana 26,8% 20,6% 17,9%
Extremadura 31,6% 6,8% 1,1%
Galicia 20,0% 19,0% 20,2%
Madrid (Comunidad de) 24,7% 23,8% 23,1%
Murcia (Region de) 33,4% 13,9% 9,8%
Navarra (Comunidad Foral de) 23,1% 18,6% 14,8%
Pais Vasco 20,5% 17,5% 20,3%
Rioja (La) 20,0% 14,9% 1,2%
Ceuta y Melilla 23,1% -5,3% 35,5%

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

Con relacion a la evolucion seguida en el indicador de brecha salarial general, entre 1995 v 2006
todas las Comunidades Auténomas presentan una evelucién positiva -es decir, de reduccion- salvo

en Galicia, gue ha experimentado un leve crecimiento en este indicador.

Los mayores descensos en el valor de la brecha en el periodo 1995-2006 se han producido en
Extremadura (de mas de 30 puntos) y en la Region de Murcia (con casi 24 puntos menos de brecha
salarial). Otras Comunidades que han experimentado una reduccion pronunciada de su brecha
salarial son Castilla y Leon y Castilla-La Mancha (con casi 17 puntos menos) o Canarias (14 puntos).
Apenas se han registrado variaciones en la Comunidad de Madrid o en el Pais Vasco y se encuentran,
también, por debajo de la media de reduccion de la brecha, Comunidades como Aragon, Principado de

Asturias, Catalufia, Comunidad Valenciana, Comunidad Foral de Navarra o La Rioja.

Asimismo, cabe apreciar gue mientras en el periodo 1995-2002 el valor de |la brecha salarial general
descendio en el conjunto de las Comunidades Autonomas -de manera bastante pronunciada en casi
todas ellas- no va a acontecer del mismo modo en el periodo 2002-2006, en el que varias han visto
incrementar el valor de dicho indicador: ademas de Galicia, es el caso de Andalucia, Principado de
Asturias, Cantabria, Castillay Ledny Pais Vasco, con incrementos gue rondan entre los dos y tres pun-
tos, salvo en el Principado de Asturias con un aumento de practicamente seis en este Ultimo periodo.
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Los indicadores parciales: brecha salarial segun diferentes caracteristicas

A partir de estos resultados globales se pasa a analizar cual es el comportamiento de la brecha
salarial general en funcion de diversos grupos de caracteristicas que han sido considerados por
la Union Europea como posibles factores explicativos. De este modo, y como ya ha quedado reflejado
en el apartado metodologico, se han definido una serie de indicadores parciales que permiten medir
el nivel de desigualdad salarial entre mujeres y hombres segln las caracteristicas individuales de la
persona trabajadora, los elementos vinculados al empleo o los aspectos que afectan directamente a

la empresa.

En funcion de estos indicadores se ofrece, en primer lugar, cuales son |los resultados comparados
obtenidos en Espafia respecto al Ultimo dato publicado de la EES (2006), para posteriormente

recoger la evolucion seguida en los tres periodos de referencia de la encuesta.
Caracteristicas individuales

En este grupo de caracteristicas se van a considerar tres variables: la edad, el nivel educativo vy
la antigiiedad. Se comprueba, de este modo, cuél es el grado de magnitud de la brecha salarial en
Espafia en funcion de distintos grupos de edad, niveles educativos vy afios de antigliedad, y de que

manera han evolucionado los resultados entre 1995 y 20086.

Edad

Brecha salarial por tramos de edad (afio 2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

La informacion obtenida del analisis de la brecha salarial por edades resulta de gran interés, pues
permite ajustar la remuneracion a una de las caracteristicas individuales de la persona empleada que
se presupone afecta en gran medida a su remuneracion.
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Asi, en primer lugar, la tendencia ocbservada de la brecha salarial con respecto a la edad de la persona
trabajadora parece clara: las diferencias salariales entre hombres y mujeres aumentan con la
edad, de manera que, mientras la brecha salarial entre los y las mas jovenes (menores de 30 afios)
se sitla en torno al 8,5%, esta diferencia se va incrementando a medida que se eleva la edad hasta
alcanzar el 28,1% en el grupo de 50 0 mas afos. El incremento mas acentuado se produce, ademas,
entre el grupo de 30 a 39 afnos y de 40 a 49 anos, entre quienes la brecha salarial practicamente se

duplica.

Evolucion de la brecha salarial por tramos de edad
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

En cuanto a la eveluecion seguida desde 1995 hasta 2006, se puede apreciar gue los grupos de
edad con mayor y menor brecha salarial son los mismos en los tres periodos analizados. Es decir, las
trabajadoras mas jovenes sufren una diferencia salarial menor, gue va aumentando a medida gue van
cumpliendo afios y esa situacion se ha mantenido desde 1995 hasta ahora.

Por otro lado, se experimenta una reduccion general de la brecha salarial en todos los grupos de edad,
excepto entre las personas de mayor edad -mas de 50 afios- que han visto como su situacion salarial
respecto alos hombres ha empeorado, pasando de una brecha del 26,9% en 1995 a una del 28,1% en
2006. Las mujeres entre los 30 y los 39 afios, sin embargo, son las gue han experimentado la mayor

mejora en su remuneracion en comparacion con los hombres de su mismo grupo de edad.

Por ultimo, cabe destacar gue la diferencia entre grupos de edad de la brecha salarial se ha
incrementado en el periodo estudiado. Mientras que en 1995 |a desigualdad salarial por edades se
encontraba en un abanico de 15,9 puntos porcentuales, en 2002 esa distancia aumento hasta los

18,4 puntos y en 2006 alcanzo los 19,9 puntos.
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Nivel educativo
Brecha salarial por nivel educativo (afio 2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

Al igual que ocurre con la edad, la educacion es una variable clave para determinar la remuneracion

de las personas asalariadas vy, por tanto, ofrece informacion relevante para explicar la brecha salarial.

En relacion con ello lo primero que cabe apreciar es como la diferencia salarial entre hombres y
mujeres no se reduce al aumentar el nivel educativo, sino al contrario: cuanto méas elevado es el
nivel educativo de las personas trabajadoras, mayor es la brecha salarial entre hombres y mujeres.

Concretamente, las mujeres con estudios de secundaria de segundo ciclo y 1as gue poseen estudios
superiores ganan de media por hora casi un 27% menos gue lo gue perciben sus compaferos varones
con la misma cualificacion. Por su parte, las que han concluido, como mucho la educacion primaria,
obtienen una remuneracion por hora un 22,6% menor gue lo gue perciben los hombres. La menor
diferencia salarial se observa en el nivel educativo de secundaria de primer ciclo.

De esta forma parece que |os niveles educativos asociados con una mayor remuneracion por hora
trabajada son los que permiten un mayor margen de diferenciacion salarial entre hombres y mujeres,

|lo que reafirma las conclusiones obtenidas para los distintos niveles salariales.
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Evolucién de la brecha salarial por nivel educativo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

Por otro lado, la influencia del nivel educativo en la brecha salarial entre hombres y mujeres a lo largo

del periodo considerado ha sido desigual, de manera que no hay una tendencia clara.

Tan solo las mujeres con farmacion profesional y educacion primaria o sin estudios han visto disminuir
su diferencia salarial con los hombres en cada uno de los tres afios de referencia. El resto de niveles
educativos no han seguido una evolucion constante en cuanto a la brecha salarial. Por ejemplo, las
mujeres con estudios de secundaria (de primer y segundo ciclo) pasaron a percibir menos en relacion
con los hombres en el afio 2002 con respecto a 1995 y esa tendencia se revertio en 2006, con una
disminucion de la brecha salarial. Por otro lado, las mujeres asalariadas con estudios superiores
experimentaron una disminucion de la diferencia salarial con los hombres muy acusada entre 1995y

2002, pero volvieron a perder posiciones en el 2006.

Antigiiedad

Finalmente, en el grupo de caracteristicas individuales, se considera la antigliedad en la empresa, pues se
trata de otro de los factores que determinan en gran medida la remuneracion de una persona asalariada.
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Brecha salarial por antigiiedad en la empresa (afio 2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

Segun gueda reflejado en el grafico, la diferencia de remuneracion entre hombres y mujeres se va
incrementando a medida que se permanece mas tiempo en la misma empresa, es decir, existe
una relacion directa entre antigliedad en la empresa y brecha salarial. De esta manera las mujeres
gue llevan menos de un afio trabajando en una empresa ganan un 11,4% menos que los hombres con
esa misma antigliedad, mientras que las que han superado los 10 afios de antigliedad obtienen una

remuneracion un 22,2% menor que la de los hombres.

Evolucidn de la brecha salarial por antigiiedad en la empresa
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

En terminos de evolucion se observa una reduccion generalizada de la diferencia salarial entre hombres y
mujeres en el periodo considerado en todos los grupos de antigliedad, a excepcion del caso de las personas
trabajadoras con mas de 10 afios de antigliedad enla empresa, cuya brecha salarial ha sufrido un incremento
sustancial entre el 2002 y el 2006, regresando a valores similares a los del afio 1995 (en torno al 22%).
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Caracteristicas del empleo

En este segundo grupo se van a contemplar distintos indicadores parciales de |la brecha salarial en
funcion de algunas de las caracteristicas mas relevantes que definen el empleo y que, l6gicamente,
influyen en las percepciones salariales. Asi, se pasa a analizar el comportamiento de la brecha salarial
respecto alaecupacion gue se desempenay las principales condiciones de trabajo que lleva asociada
(la jornada vy el tipo de contrato).

Ocupacion

Brecha salarial por ocupaciones (afio 2006)

Brecha salarial (%)

Direccion de empresas y AAPP 34,1%
Técnicos/as y profesionales cientificos/as e intelectuales 19,8%
Técnicos/as y profesionales de apoyo 23,5%
Empleados/as de tipo administrativo 26,8%
Trabajadores/as de serv.restauracion, personales, proteccion y 16.4%
vendedores/as de comercios e
Trabajadores/as cualificados/as en agricultura y pesca 17,0%
Artesanos/as y trabajadores/as cualificados/as de ind. 20.9%
manufactureras, construccion y mineria =
Operadores/as de instalaciones y maquinaria, y montadores/as 22,4%
Trabajadores/as no cualificados/as 10,3%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

Una de las caracteristicas laborales mas determinantes de la remuneracion de las personas
trabajadoras es el puesto gue ocupan.

En funcion de ello, una vez mas, puede observarse como la mayor brecha salarial entre mujeres
y hombres se corresponde con la ocupacién donde, generalmente, se concentran los niveles
salariales mas altos: en los puestos directivos, con una brecha que alcanza el 34,1%. Le siguen las
ocupaciones de tipo administrativo, con un diferencial del 26,8%, y las técnicas y profesionales de
apoyo, cuya diferencia se sitla en el 23,5%.

Por el contrario la menor brecha se localiza entre las personas trabajadoras no cualificadas, con
un 10,3%. Tras ellas se sitlan las ocupaciones de servicios de restauracion, personal, proteccion y
comercio, con un 16,4%.

Una perspectiva complementaria la aporta el analisis del nivel salarial y brecha existente segun el
grado de feminizacion o masculinizacion de las ocupaciones, dado gue la segregacion ocupacional
por sexos constituye una de las caracteristicas fundamentales del mercado laboral desde el punto
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de vista de la participacion de mujeres y hombres en él. En otras palabras, se trata de determinar el
efecto de la masculinizacién o feminizacion de |las ocupaciones sobre la diferencia salarial entre
hombres y mujeres.

Para realizar el analisis se han identificado las tres ocupaciones con mayor grado de feminizacion y
las tres mas masculinizadas, a saber:

Ocupaciones con mayor grado de

Ocupaciones con mayor grado de feminizacion L
masculinizacion

. Personas artesanasy trabajadoras
cualificadas de industrias
manufactureras, construccion y mineria
(93,2% de hombres)

. Empleos como operadores de
instalaciones y maquinaria, y
montadores/montadoras (87,4% de
hombres)

. Direccion de empresas y
Administraciones Publicas (76,2% de
hombres)

. Empleos de tipo administrativo (65,6% de
mujeres)

. Servicios de restauracion, personales, proteccion
y venta en comercios (85,6% de mujeres)

. Personal técnico y profesionales cientificos e
intelectuales (55,1% de mujeres)

Remuneracion media por hora en ocupaciones “feminizadas” y “masculinizadas” (afio 2006, en euros)

4 13,06

remuneracion por hora (euros)

Ocupaciones feminizadas Ocupaciones masculinizadas

B Hombre B Mujer Total

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

Los resultados medios por hora trabajada en el conjunto de estas tres ocupaciones indican gue no
existe apenas diferencia entre las ocupaciones masculinizadas y feminizadas (11,04 euros frente a
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10,92, un 1% de diferencia)?*, sibien analizados por separado si se advierten distancias significativass.

Tambien se comprueba gue tanto en las ocupaciones masculinizadas como en las feminizadas los
hombres reciben mayor remuneracion por hora trabajada gue las mujeres. Ademas, resulta relevante
destacar gue los hombres gue trabajan en ocupaciones feminizadas reciben una mayor retribucion
por hora (12,06 euros) que los gue lo hacen en ocupaciones masculinizadas (10,92 euros), y la misma
tendencia se aprecia entre las mujeres: las gue tienen una ocupacion masculinizada ganan mas por
hora trabajada (10,11 euros) que las empleadas en una ocupacion feminizada (9,66 euros). De manera
gue trabajar en una ocupacion dominada por el sexo contrario parece aumentar el salario por hora con
respecto a hacerlo en una con mayoria de empleados del sexo propio.

Brecha salarial en ocupaciones “feminizadas” y “masculinizadas” (afio 2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

En relacion con la brecha salarial propiamente dicha, esta es mucho mayor en las ocupaciones
feminizadas. De este modo, las asalariadas que desarrollan su actividad en ocupaciones dominadas
por mujeres reciben de media un 74% de lo que ingresan sus compafieros de ocupacion, lo gue
significa una brecha salarial del 26%. Por el contrario, la diferencia salarial con los hombres en las
ocupaciones masculinizadas se reduce hasta el 9,2%, casi 17 puntos menos.

24 Se podria argumentar que la desagregacion utilizada no es suficiente para que los resultados sean significativos. Por
ello se ha comprobado que la tendencia es la misma utilizando un mayor grado de desagregacion, que se omite en este
informe por motivos de facilidad de comprension.

25 En concreto, el salario medio por hora en cada uno de los sectores masculinizados es de 30,95 euros en la “Direccion de
empresas y Administraciones Publicas”, de 9,53 euros en “Empleos como operadores de instalaciones y maquinaria, vy
montadores/montadoras” y de 9,45 euros en “Personas artesanas y trabajadoras cualificadas de industrias manufacture-
ras, construccion y mineria”. En los sectores feminizados, por su parte, el salario medio por hora asciende a 17,55 euros
en “Personal técnico y profesionales cientificos e intelectuales”, a 9,59 euros en “Empleos de tipo administrativo” y 9,53
euros en “Servicios de restauracion, personales, proteccion y venta en comercios”. La escasa diferencia observada para el
conjunto se debe a que la mayoria de las personas que trabajan en ocupaciones feminizadas se concentran en las mejor
pagadas, mientras que las ocupaciones masculinizadas los trabajadores son mayoria en las peor pagadas, lo que provoca
que la media por persona trabajadora en el conjunto de las ocupaciones atendidas converja hacia el mismo valor para
ambos grupos.
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Brecha salarial por componentes del salario en ocupaciones “feminizadas” y “masculinizadas” (afio 2006)

Brecha salarial (%)

Ocupaciones Ocupaciones
feminizadas masculinizadas

Horas extra 69,3% 21,0%
Pagos en especie 67,3% -5,6%
Paga variable anual 48,5% 12,3%
Complementaos salariales 39,7% 26,9%
Paga extra anual 29,4% 8,3%
Paga extra mensual 23,8% 16,1%

Salario base 17.0% -0,2%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

El analisis de la brecha salarial entre hombres y mujeres para cada uno de los componentes del
salario por hora muestra que en el caso de las ocupaciones feminizadas el ranking de mayores
brechas salariales se mantiene igual que para el conjunto de la poblacion, aungue la diferencia en los
pagos en especie aumentan considerablemente, al igual que ocurre en la brecha del salario base. Por
su parte, en las ocupaciones masculinizadas, los valores de brecha salarial son menores en todos los
componentes, destacando gue las mujeres obtienen una mayor remuneracion por hora en el salario
baseylos pagos en especie y gue los hombres reciben proporcionalmente mayores retribuciones por

complementos salariales gue las mujeres.

Evolucidn de la brecha salarial en ocupaciones “feminizadas” y “masculinizadas”
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

Por su parte, el anélisis de |la evelucién de la brecha salarial entre hombres y mujeres en ocupaciones
feminizadas y masculinizadas ofrece unos resultados muy relevantes. En primer lugar, la diferencia
salarial entre hombres y mujeres en ocupaciones feminizadas experimento una acentuada reduccion
entre 1995 y 2002, para despugs mantenerse casi constante entre 2002 y 2006. Mientras, en las
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ocupaciones masculinizadas se ha producido una reduccion importante y sucesiva a lo largo de los
tres periodos de la Encuesta, pasando de una brecha del 30% en 1995 a una del 9,2% en 2006.

Evolucidn del salario por hora y la brecha salarial en ocupaciones con incremento de presencia de mujeres entre

1995 y 2006

Participacion de la mujer 19,1% 551% 189,1%
Salario por hora 12,3 17,6% 42.9%
Brecha salarial 19,6% 19,8% 14%
Participacion de la mujer 20,9% 44,1% 11,2%
Salario por hora 9,41% 3,8% 46,8%
Brecha salarial 15,9% 23,5% 478%
Participacion de la mujer o E_i,z_%_ T _23_,8_%_ o _W;B_,S:/n_ )
Salario por hora 16,2% 30,9% 90,5%
Brecha salarial 31,0% 34,1% 10,1%
Participacion de la mujer 24,9% 411% 65,3%

Media de la economia Salario por hora 71% 10,8% 52,4%
Brecha salarial 25,8% 18,1% -29,8%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

En términos de evelucion también es interesante comprobar cuél ha sido el comportamiento de los
salarios en funcion del crecimiento de la participacion de mujeres en las distintas ocupaciones. En
este sentido, entre 1995y 2006 |a Unica ocupacion gue se puede considerar gue se ha feminizado es la
de “técnicos profesionales y cientificos” donde las mujeres han pasado de representar el 19% del total
de personas asalariadas al 55%. Las otras dos ocupaciones gue han aumentado tambien notablemente
su presencia de mujeres han sido “técnicos y profesionales de apoyo” (44% en 2006 frente a 21% en
1995) y “direccion de empresas y Administraciones Publicas” (24% frente a 9%), aungue en ambos

casos las mujeres no han llegado a suponer una mayoria, sobre todo en el caso de la direccion.

Pues hien, frente a un incremento global del salario medio por hora del 52,5% entre 1995 y 2006,
el aumento salarial en el caso de “técnicos profesionales y cientificos” ha sido del 42,9%, es decir,
por debajo de la media, tratandose, de hecho, del sector de ocupacion gque menos ha incrementado
su remuneracion por hora. Por su parte entre “téecnicos y profesionales de apoyo” el incremento del
salario ha alcanzado el 46,8%, tambien por debajo del aumento global. En la “direccion de empresasy
de Administracion Publica” el crecimiento de los salarios se ha situado en el 90,5%, muy por encima
de la media del conjunto.

Enlo que se refiere a la evolucion de la brecha salarial en estas ocupaciones donde las mujeres han
incrementado sustancialmente su participacion, el rasgo mas relevante consiste en el aumento de la
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diferencia entre laremuneracion por hora percibida por los hombresy por las mujeres. Concretamente,
la brecha salarial haaumentado un 1,4% entre 1995 y 2005 para las personas “técnicas profesionales
y cientificas”, un 47,8% en el caso de las “técnicas y profesionales de apoyo” y un 10,1% para las
dedicadas a la “direccion de empresas y Administraciones Publicas”. Este incremento contrasta conla
reduccion experimentada por el conjunto de la economia en el periodo de referencia, donde la brecha
salarial ha descendido casi un 30%.

Aungue de los datos aportados no es posible extraer una conclusion contundente acerca de la
influencia del incremento de la participacion de mujeres en determinadas ocupaciones sobre sus
niveles salariales, podria decirse que existe cierta relacion entre el aumento de dicha participacion,
una depreciacion salarial relativa de la ocupacion y un crecimiento de la brecha salarial, solo
contradicha en el caso de la “direccion de empresas y Administracion Publica”, ocupacion gue, no
obstante, continda aln “dominada” claramente por los hombres. El mismo analisis, realizado mas
adelante seglin sectores de actividad, aportara nuevos datos respecto a esta relacion.

Contrato

Mas alla del tipo de ocupacion, las condiciones laborales representan otro conjunto de factores de los
gue se presupone una influencia importante sobre el salario. Una de estas condiciones es la que se
deriva del tipo de formula contractual, ya sea de caracter temporal o indefinido®e.

Brecha salarial por tipo de contrato (afio 2006)

Brecha salarial
(%)

Duracion indefinida 22,5%

Duracion determinada 6,9%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

Asi, el analisis de la brecha salarial por tipo de contrato muestra que las mujeres con un contrato
indefinido ganan relativamente menos respecto a los hombres que las que poseen contratos
temporales: |la diferencia salarial por hora trabajada es del 22,5% en el caso de los contratos de
duracion indefinida, frente al 6,9% de duracion determinada.

26 No se incorpora otras modalidades de contrato fundamentales, como es la de cuenta propia y ajena, ya que la EES se
refiere al universo de personas asalariadas.
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Evolucidn de la brecha salarial por tipo de contrato
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

Sise analiza la evolucién de los resultados de la brecha salarial por tipo de contrato se observa gue no
se han presentado practicamente cambios en las diferencias salariales en los contratos indefinidos,
ya gue se han mantenido en torno al 23% en todos los afios analizados. Por su parte, la brecha salarial
ohservada en los contratos de duracion determinada si ha presentado un descenso sustancial de
casiun 60% entre los afios 2002 y 2006.

Jornada
Junto a la modalidad de contrato el tipo de jornada —parcial o a tiempo completo- se posiciona como

otra de las caracteristicas laborales con una posible influencia sobre los salarios.

Brecha salarial por tipo de jornada (afio 2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE
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Los datos muestran que la brecha salarial entre mujeres y hombres es mayor entre quienes trabajan
a tiempo parcial que entre quienes lo hacen a tiempo completo: las mujeres con jornada reducida
ganan por hora un 23,4% menos gue los hombres con esa misma jornada, mientras gue entre quienes

poseen jornada completa esa distancia es casi diez puntos inferior (13,6%).

Indicadores de brecha salarial por jornada a tiempo parcial

Brecha salarial (%)

mujeres / hombres tiempo parcial 23,4%
mujeres parcial / mujeres completo 19,8%

hombres parcial / hombres completo 9,5%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

Ademaés, las mujeres estan mas penalizadas por reducir su jornada que los hombres. Tal como
muestran los datos, las mujeres trabajadoras a tiempo parcial obtienen una remuneracion por hora un
19,8% menor gue la que reciben sus compafieras a tiempo completo, mientras gue la penalizacion de
los hombres es inferior ya que la diferencia se sitlia en el 9,5%. De este modo, el trabajo a tiempo parcial
estaria, por un lado, peor remunerado por hora que el realizado a tiempo completo v, por otro, esta
inferior remuneracion seria mucho mas acusada en el caso de las mujeres gue en el de los hombres.

Evolucidn de la brecha salarial por tipo de jornada
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

En lo que se refiere a la evelucién de la brecha salarial seglin el tipo de jornada, la diferencia salarial
entre mujeres y hombres experimentada por las mujeres trabajadoras a tiempo parcial aumento entre
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1995y 2002, para posteriormente reducirse en el afio 2006. Por el contrario, en el caso de las personas
trabajadoras a tiempo completo, la reduccion de la brecha salarial entre mujeres y hombres ha sido
constanteentre 1995y 2006y, por tanto, mas pronunciada entérminos globales. En definitiva, la diferencia
salarial con los hombres de las mujeres con jornada a tiempo completo es menor que las que sufren las
trabajadoras a tiempo parcial y, ademas, la evolucion gue ha experimentado esta brecha ha sido mas
positiva (descenso de un 44% en la jornada a tiempo completo frente a un 25% para el tiempo parcial).

Caracteristicas de la empresa

Finalmente, se pasan a analizar las diferencias salariales entre hombres y mujeres segln un tercer
grupo de caracteristicas, en este caso relacionadas con la actividad y naturaleza de la empresa, dado
gue en ellas también se encuentran condicionantes que afectan a los niveles salariales, ya sea segln
el tipo de actividad que desarrollan, su tamaiio o su titularidad (publica-privada).

Sector de actividad
Aligual gue las ocupaciones, los sectores de actividad son variables determinantes respecto al nivel

de remuneracion de las personas asalariadas.

Brecha salarial por sectores de actividad (afio 2006)

Brecha salarial (%)

Ind. alimentacion, bebidas y tabaco 33,5%
Ind. textil, confeccidn, cuero y calzado 29,7%
Ind. papel, artes graficas, edicion y reproduccion, quimica, y material y o170,
equipo electrico, electronico y optico ’
Resto de ramas industriales 18,6%
Construccion 2,9%
Comercio, reparacion de vehiculos, y articulos personales y de uso o5 5o
doméstico ’
Hostelerfa 14,9%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 9,9%
Intermediacion financiera 33,2%
Act. inmobiliarias y de alquiler,y servempresariales 27,7%
Educacién, act.sanitarias y veterinarias, serv.sociales, otras act.sociales y o5 40

serv.comunidad, y serv.personales

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

En relacion con ellos la brecha salarial presenta valores muy dispares que oscilan entre el 2,9%
de la construccion al 33,5% del sector de la industria alimentaria, bebidas y tabaco. Muy cercano
a este Ultimo valor se encuentra tambien el sector de intermediacion financiera, con una distancia
salarial entre mujeres y hombres del 33,2%. También son relevantes las diferencias registradas en
la industria textil (del 29,7%), en las actividades inmobiliarias y servicios empresariales (27,7%), en la
educacion, actividades sanitarias y sociales (23,4%),en elcomercio y reparacion de vehiculos (22,8%)
o laindustria de papel, grafica, quimica y electronica (21,7%). En torno a la media de brecha salarial se
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encuentran el resto de ramas industriales (18,6%). Y, por debajo de ella, se sitla |la hosteleria (14,9%)
v el transporte, almacenamiento y comunicaciones (con un 9,9% de brecha salarial).

Asimismo,igual gueenelcasode lasocupaciones, se analizaen gué medida elgrado de feminizacion/
masculinizacién de los sectores de actividad influyen en los niveles salariales o en el comportamiento

de la brecha. En concreto, se han identificado los siguientes sectores feminizados y masculinizados.

Sectores con mayor grado de feminizacion Sectores con mayor grado de masculinizacion

e Educacion, actividades sanitarias y veterinarias,
servicios sociales, otras actividades sociales y e Construccion (92,2% de hombres)
servicios a la comunidad y servicios personales e Restoderamas industriales* (84% de

(67,3% de mujeres) hombres)
o Actividades inmaobiliarias y de alguiler y e Transporte, almacenamientoy comunicaciones
servicios empresariales (55,5% de mujeres) (75,3% de hombres)

o Hosteleria (55,2% de mujeres)

Remuneracion media por hora en sectores de actividad feminizados y masculinizados (afio 2006, en euros)

12,09

10,51 10,44
9,98

remuneracion por hora (euros)

sectores feminizados sectores masculinizados

W Hombre B Mujer Total

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE. *27

Los resultados obtenidos revelan que el salario por hora es levemente mayor en el conjunto de
los sectores feminizados que en los masculinizados (10,57 euros frente a 10,44 euros)®®, si bien,
considerando el salario medio en cada sector es posible advertir una ganancia superior en los
sectores masculinizados frente a los feminizados.

27* Son el conjunto de ramas industriales que excluyen las industrias de alimentacion, bebidas y tabaco, textil, confeccion, cu-
ero y calzado, del papel, artes graficas, edicidon y reproduccion, quimica, y material y equipo eléctrico, electrénico y éptico.

28 El salario medio por hora en los sectores masculinizados es de 12,13 euros en “resto de ramas industriales”, de 11,72 euros
en “transporte, almacenamiento y comunicaciones” y de 9,05 euros en “construccion”. Por su parte, el salario por hora en
los sectores feminizados presenta unos valores de 7,88 euros en “hosteleria”, de 9,90 euros en “actividades inmobiliarias
y de alquiler y servicios empresariales” y de 12,53 euros en “educacion, actividades sanitarias y veterinarias, servicios
sociales, otras actividades sociales vy servicios a la comunidad y servicios personales”. Del mismo modo que acontecia en
el caso de las ocupaciones, el mayor salario en el conjunto de sectores feminizados frente a los masculinizados se debe
a que la mayoria de las personas que trabajan en sectores feminizados se concentran en los mejor pagados (educacion
y actividades inmobiliarias), mientras que en los sectores masculinizados los trabajadores son mayoria en el sector peor
pagado (construccion). Esta situacion hace que, de nuevo, la media converja hacia el mismo valor para ambos grupos.
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Por otro lado, al igual gue ocurria en las ocupaciones, la remuneracion por hora es superior para la
persona asalariada gue trabaja en el sector con menos proporcion de personas trabajadoras de
su mismo sexo. Asi, los hombres en sectores feminizados ganan 12,09 euros por hora frente a los
10,51 euros de los asalariados en sectores masculinizados (un 15% mas). Por su parte, las mujeres
gue trabajan en sectores masculinizados perciben 0,42 euros mas por hora que las que lo hacen en
sectores feminizados, lo gue supone un 4,2% mas.

Brecha salarial en sectores de actividad feminizados y masculinizados (afio 2006)

25,0% 7

20,9%

20,0%

15,0%

10,0% 1
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Sectores feminizados Sectores masculinizados

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

Respecto a |la brecha salarial, en este caso también la diferencia de remuneracion entre mujeres y
hombres es bastante mayor en los sectores de actividad feminizados -donde las mujeres obtienen
una remuneracion por hora un 20,9% menor gue la percibida por sus compafieros hombres- gue en
|los masculinizados, gue presentan una brecha salarial muy reducida, de en torno a un 5%.

Brecha salarial por componentes del salario en sectores de actividad feminizados y masculinizados (afio 2006)

Brecha salarial (%)
Sectores Sectores
feminizados masculinizados

751% 551%
62,3% 81%

53,2% -1,5%
32,3% 19,0%
21,6% -3,6%
29,6% 24,3%
12,5% -1,8%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE



74 LA BRECHA SALARIA EN ESPANA: REALIDADES Y DESAFIOS

Segln los componentes de la remuneracion, al igual gue ocurre para el total, la brecha salarial en las
ocupaciones feminizadas se explica principalmente por las diferencias existentes en la remuneracion
de las horas extra, de los pagos en especie y de la paga variable anual. Es decir, son los componentes
subjetivos del salario los gue determinan las diferentes remuneraciones por hora de hombres y
mujeres. En el caso de las ocupaciones masculinizadas, donde la brecha salarial general es muy
reducida (un 5%), los conceptos gue tienen mayor influencia en las diferencias de remuneracion
de hombres y mujeres son las horas extra, la paga extra mensual y Ios complementos salariales. Se
reitera, en este sentido, lo observado para las ocupaciones feminizadas y masculinizadas.

Evolucidn de la brecha salarial en sectores de actividad feminizados y masculinizados

25%

* 20,9%
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n.,6%
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE.

La evolucion?® seguida por la brecha salarial en los sectores feminizados y masculinizados es bastante
similar a la obtenida para las ocupaciones: se ha producido un ligero incremento en las desigualdades
salariales entre mujeres y hombres en los sectores feminizados -pasando del 20,2% en 2002 al
20,9% en 2006- mientras gue en los masculinizados |la brecha se ha reducido en mas de seis puntos.

29 En el caso de los sectores de actividad, no ha sido posible incluir la comparativa con el afno 1995 porque la encuesta de
ese afio no tenia en cuenta uno de los sectores mas feminizados de la economia: la educacion, las actividades sanitarias
y de servicios sociales. Por tanto, la evolucion se refiere exclusivamente a los afos 2002 vy 2006.
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Evolucidn del salario por hora y la brecha salarial en sectores de actividad con incremento de presencia de

mujeres entre 1995 y 2006

Crecimiento
1985 2008 1995-2008

Participacion de la mujer

Salario por hora

Brecha salarial

Participacion de la mujer % 7% 67,0%

Salario por hora 11,9% 22,38% 7,8%
Brecha salarial 23,7% 33,2% 40,1%
Participacion de la mujer 24,9% 411% 65,3%
Media de la economia Salario por hora 7% 10,8% 52,4%
Brecha salarial 25,8% 18,1% -29,8%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

En cuanto a la relacion observada entre la evolucion del nivel salarial y el grado de participacion de
mujeres en él, también para el caso de los sectores parece inferirse una tendencia a la depreciacion
relativa del nivel salarial en la medida en que se feminiza un sector. Asi, el sector de actividad que
ha experimentado un proceso de feminizacion mas acusado ha sido el de “actividades inmabiliarias,
de alquilery servicios empresariales”, donde la participacion de las mujeres ha pasado de representar
poco mas de un tercio de la fuerza laboral a suponer mas de la mitad de la misma. En él, el incremento
en la remuneracion por hora ha sido sustancialmente inferior al aumento medio del conjunto de la
economia, tan solo un 38,8% en términos nominales (14,4 puntos porcentuales por debajo de la
media). La brecha salarial se ha visto reducida (un 9%) pero de forma bastante alejada de la reduccion
media en el conjunto de la economia.

Sinembargo, al contrario de la evolucion experimentada en este sector, el dedicado a la intermediacion
financiera —donde la participacion de las mujeres tambien ha crecido de manera sustancial pasando
del 26,2% al 43,7%-, ha sido en el gue se ha producido un mayor incremento de la remuneracion
media por hora. Concretamente, un aumento nominal del 87,8%. Sin embargo, este incremento de las
remuneraciones en el sector se ha visto acompafiado de un aumento de |la brecha salarial entre los
hombres vy las mujeres, de un 24% en 1995 a un 33% en 2006.

Tamaiio3°
La variable tamafio de empresa -medida en funcion del nimero de personas trabajadoras que la
componen- ofrece igualmente diferencias sustanciales respecto a la brecha salarial.

30 En lo que respecta a la variable tamafno de empresa, hay que sefalar que la encuesta del aflo 2006 incluye un rasgo
diferencial frente a las encuestas de 2002 y 1995. Dicho rasgo se refiere a la inclusion en la muestra del ano 2006 de
las empresas con menos de 10 personas trabajadoras, que hasta esta edicidn de la encuesta no habian sido tomadas en
cuenta. Por tanto, la comparacion longitudinal deja fuera a este grupo de empresas de menor tamafo.
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Brecha salarial por tamaiio de empresa (afio 2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

Especificamente, son las empresas de mayor tamaiio -precisamente donde se identifican unos
niveles salariales superiores- en las que la distancia de remuneracion entre mujeres y hombres es
superior, concretamente del 25,8%. Mientras, en el resto de tamafios considerados, la brecha salarial
muestra unos valores por debajo de la media, localizandose el nivel mas bajo en las empresas de 20

a 49 personas trabajadoras.

Evolucidn de la brecha salarial por tamaio de empresa
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

Estadesventajasalarial superior de las mujeres empleadas en empresas de mayor tamafno esrecurrente
en todos los afos analizados, aunque, de modo general, la brecha salarial se ha ido reduciendo para
todos los estratos -sobre todo en las empresa con plantillas de 20 a 49 personas trabajadoras- a
excepcion de las mas pequenas, en las gue entre 2002 y 2006 se observa un leve repunte.
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Titularidad®
Por ultimo, se analiza la brecha salarial entre hombres y mujeres segun la titularidad de la empresa, es

decir, si se trata de una empresa publica (o mayoritariamente publica) o privada.

Brecha salarial por titularidad de la empresa (afio 2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

De este modo los resultados para el afio 2006 muestran que en las empresas privadas |a diferencia
de remuneracion por hora a favor de los hombres es mayer que en las empresas publicas, aunque el
margen no es excesivamente elevado: la brecha salarial en empresas publicas es del 18,9%, mientras

gue en las privadas asciende al 20,7%, un 9% mas.

Evolucidn de la brecha salarial por propiedad de la empresa
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, INE

31 LaEES no contempla a las personas asalariadas de las Administraciones Publicas (solo incluye las empresas de titularidad publica),
lo que impide contrastar la hipotesis de que la brecha salarial es menor en la Administracion Publica que en el sector privado, al
igual que ocurre si se comparan las empresas de titularidad publica y las de titularidad privada. La desconsideracion de los vy las
asalariadas publicas en su ambito poblacional es apuntada como una de las debilidades de la EES desde el punto de vista del gé-
nero, dado que “deja fuera a un total de 2.527.330, de las que el 53% son mujeres, segun los datos a enero de 2008. Este hecho tiene
especial incidencia en el caso concreto de la Administracion de las Comunidades Auténomas, en la que el porcentaje de mujeres
asciende al 65% en total e incluso (850.634 mujeres), alcanza el 70% en el ambito de las instituciones sanitarias. Por otro lado, la
educacién constituye un sector en el que las mujeres son el nimero mayoritario. Este fenémeno de segregacion horizontal se pone
de manifiesto claramente en el ambito publico. Asi, en cuanto a la docencia no universitaria la presencia femenina asciende al 72%
(4.795 mujeres) en el contexto estatal y al 67% en el autonémico (351.597 mujeres). La justicia es otro ejemplo de esta feminizacion,
llegando a tasas de participacion del 70%, en el caso de la Administracion de Justicia autonémica” (De Cabo, Henar y Calvo, 2009).
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Enlo gue se refiere a la evelucion, la tendencia de mejora es clara en el caso de la empresa privada,
donde se ha producido una reduccion de la diferencia de remuneracion entre mujeres y hombres en
todos los afios analizados. En total, laempresa privada presentaba una brecha salarial del 25,8% en el
afio 1995, que se redujo hasta el 23% en el 2002 y ha disminuido hasta el 20,7% en el 2006. En total,
la diferencia salarial entre mujeres y hombres se ha reducido en un 20% en el periodo.

En el caso de las empresas publicas se produjo una disminucion sustancial de la brecha entre 1995
y 2002 (pasando del 22,1% al 17%), pero esa tendencia se revirtio en el 2006, con un aumento de la
brecha respecto a los valores del 2002. En total, la reduccion de |la diferencia salarial entre mujeres y
hombres en las empresas publicas ha sido del 15% entre 1995 y 2006.

En definitiva

Los resultados obtenidos con la explotacion de los microdatos de la Encuesta de Estructura Salarial

permiten concluir gue, en Espana:

e Elordende las variables observadas, en funcion del grado en que hacen fluctuar los valores de la
brecha salarial, son:

1 Componentes del salario (entre un valor maximao de la brecha del 68,7% en horas extraordinarias
y un valor minimo del 7.9% en el salario base)

2 Sectorde actividad (entre un valor maximo de la brecha del 33,5% en la industria de alimentacion,
bebidas y tabaco y un valor minimo del 2,9% en la construccion)

3 Comunidad Auténoma (entre un valor maximo de la brecha del 25,2% en el Principado de Asturias
y un valor minimo del 1,1% en Extremadura)

4 Ocupacion (entre un valor maximo de la brecha del 34,1% en direccion de empresas y AAPP vy un
valor minimao del 10,3% en trabajos no cualificados)

5 Edad (entre un valor maximo de la brecha del 28,1% en el grupo de edad de 50 arios y mas y un
valor minimao del 8,2% en el de 16 a 24 arios)

6 Grado de masculinizacién/feminizacion de la ocupacion (con un valor de la brecha del 26% en
ocupaciones feminizados y del 8,2% en las masculinizadas)

7 Grado de masculinizacion/feminizacion del sector (con un valor de la brecha del 20,9% en
sectores feminizados y del 5% en los masculinizados)

8 Tipo de contrato (con un valor de la brecha del 22,5% en la contratacion indefinida y del 6,9% en
la termporal)

9 Tamaiio de la empresa (entre un valor maximo de la brecha del 25,8% en empresas de 50 0 mas
personas trabajadoras y un valor minimo del 11% en empresas de 20 a 49 personas trabajadoras)

10 Antigiiedad (entre un valor maximo de la brecha del 22,2% en el nivel de antigliedad de mas de 10
arios y un valor minimao del 11,4% en el nivel de antigtiedad de menos de 1 ario)
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11 Tipo de jornada (con un valor de la brecha del 25,4 % en la jornada a tiempo parcial y del 13,6% en

la jornada completa)

12 Nivel educativo (entre un valor maximo de la brecha del 26,9% en el nivel educativo de secundaria

de segundo ciclo y un valor minimo del 17,9% en secundaria de primer ciclo)

13 Nivel salarial (entre un valor maximo de la brecha del 20,3% en el nivel salarial alto y un valor

minimo del 14,8% en el nivel salarial medio)

14 Titularidad de la empresa (con un valor de la brecha del 20,7 % en empresas de titularidad publica

y del 18,9% en las de titularidad privada)

¢ Los mayores y menores diferenciales de retribucion entre mujeres y hombres en Espafia se

producen en:

Mayores niveles de brecha salarial en...

Los componentes del salario menos objetivos
0 Nno sujetos a convenio: horas extra, pagos en
especie, paga variable anual y complementos
salariales.

Los niveles salariales superiores.
Las Comunidades Auténomas de Principado de

Asturias, Galicia, Aragon, Pafs Vasco, Cantabria,
Catalufia y Comunidad de Madrid.

Las edades, niveles educativos y antigliedad méas
elevadas.

La direccion de empresas y Administraciones
Plblicas, los empleos de tipo administrativo y

La contratacion indefinida y a tiempo parcial.
Los sectores de la industria alimentaria, bebidas
y tabaco; la intermediacion financiera; la
industria textil, de confeccion, cuero y calzado;

y las actividades inmobiliarias y servicios
empresariales.

Las ocupaciones y sectores feminizados.

Las empresas privadas y de mayor tamafio.

entre técnicos/técnicas y profesionales de apoyo.

Menores niveles de brecha salarial en...

El salario base.

Los niveles salariales medios.

Las Comunidades Auténomas de Extremadura,
Canarias, Castilla-La Mancha, Region de Murcia,
La Rioja, Andalucia, Islas Baleares y Comunidad
Foral de Navarra.

Las personas jovenes, los niveles educativos
inferiores y entre quienes poseen menor grado de
antigliedad.

Las personas trabajadoras no cualificadas y de
servicios de restauracion, personales, proteccion
y comercio.

La contratacion temporal y a jornada completa.

La construccion, el transporte y comunicaciones y
la hosteleria.

Las ocupaciones y sectores masculinizados.

Las empresas publicas y de tamafio medio.
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La desigualdad salarial: percepcion y causas
en torno al fenomeno de la brecha

La complejidad del fenomeno de la desigualdad salarial entre mujeres y hombres se constata en
el discursoy los relatos expresados en las entrevistas realizadas a distintos perfiles de agentes.
La entrevistas expresan, en primer lugar, la contradiccion aparente detectada en el nivel de lo
explicito, entre la consignacion de un dato cuantitativo -la diferencia salarial entre hombres y
mujeres- vy la negacion mayoritaria, por parte de las personas entrevistadas, bien del mismo
dato, bien de gue las causas obedecieran a una discriminacion explicita por motivos de género.
La desigualdad salarial no se reconoce como expresion de acciones discriminatorias. Sin
embargo, ante el dato mismo, la propia dinamica de las entrevistas lleva a plantear las posibles
razones para explicar la diferencia entre sus percepciones y el hecho cuantitativo.

En esta explicacion de factores la brecha salarial se considera resultado de razones o causas
indirectas y complejas, relacionadas con:

(Perspectiva diacronica) Condicionamientos objetivados y socializados desde una historia de la
incorporacion de las mujeres a un mundo -el laboral- en el gue las reglas fueron construidas por
otros. La brecha salarial seria resultado de una distinta posicion ocupada por las mujeres frente a
los hombres en el momento historico de incorporarse al mercado de trabajo y gue se materializo
N una renuncia a promociones profesionales y salariales por la exigencia de ocuparse de las
responsabilidades de la esfera privada. De alguna manera, se tratd de una renuncia impuesta.
(Perspectiva sincronica) Una diferenciacion de trayectorias vitales y profesionales entre
mujeres y hombres que expresan las maneras de estar en el mundo profesional o laboral de
hoy. Unas trayectorias en las mujeres entre las que parece estar imponiéndose sobre todo una,
donde las renuncias al mundo del trabajo, de las retribuciones y del poder ya no son impuestas,

sino gue responden a un paradigma en gue la rigueza no se asocia a un mayor salario y si a mas

tiempo para gozar del espacio propio y privado. Un cambio gue estan introduciendo las mujeres

en la organizacion del trabajo, al gue se van sumando cada vez mas hombres.

Pero tras estas razones en las entrevistas se intuyen ciertos factores de caracter ideoldgico-
cultural —-en el mundo empresarial- en el que se mantiene un discurso donde la empresa, como
sujeto, requiere de una dedicacion y prioridad plena frente a otra cualguier faceta de la vida,
reconociendo, aungue de forma soterrada, gue las mujeres no estan al mismo nivel gue los
hombres ante estas exigencias. Si la retribucion esta asociada a ellas, y las mujeres responden
en menor medida, la desigualdad salarial guedaria explicada de este modo.

En este transcurrir, los discursos se han articulado casi exclusivamente en torno a la relacion del
salario con trayectorias profesionales de caracter ascendente. Las entrevistas -noinducidas en
cuanto a la percepcion vy los factores sobre el fendmeno- no han evidenciado ni reflexionado
acerca de otro tipo de desigualdades salariales, como pudieran ser las producidas en espacios
laborales de baja cualificacion o los sectores “feminizados” frente a los “masculinizados”,
donde es evidente gue operan circunstancias particulares. Estos hechos solo han aparecido
referenciados en el discurso de algunas personas expertas y/o agentes sindicales, quienes

aluden, como rasgo comun de su explicacion, a la infravaloracion del trabajo de las mujeres.
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La desigualdad salarial:
percepcion y causas en torno al fenomeno de la brecha

La aproximacion llevada a cabo desde la investigacion y bibliografia especializada sobre el fenomeno
de la desigualdad salarial, asi como el analisis cuantitativo acerca de cual es su magnitud en Espafiay
de su comportamiento en relacion con determinadas variables, se complementa en este capitulo con
un acercamiento a la percepcion sobre este fenomeno -y las posibles causas desencadenantes- de
varios perfiles de agentes con protagonismo en el analisis y la determinacion de las condiciones sa-
lariales -y en conjunto laborales-.

Cuestion fundamental en la medida en gue el posicionamiento frente a este hecho podra condicionar
una evolucion mas positiva o negativa del indicador, asi como el tipo de estrategias o iniciativas gue
se habran de articular, desde una perspectiva en la que todas las partes implicadas (agentes publicos,
empresariado, sindicatos, trabajadores y trabajadoras) son corresponsahbles de la existencia de la
brechay han de ser afectados y complices en su superacion.

De este modo se realiza a continuacion un analisis de la opinion expresada en 42 entrevistas en pro-
fundidad con distintos perfiles de agentes, a saber:

| Cuatro mujeres expertas en temas de género.

| | Tres representantes de organismos de empleo e igualdad de la Administracion Central y Auto-
nomica.

| Cuatro representantes de organizaciones empresariales y sindicales y asociaciones de muje-

res empresarias.

| | Siete entrevistas con personas gue trabajan en el sector publico: responsables y/o gestores
(2), personal directivo (3) y trabajadoras/trabajadores de la Administracion Publica (2).

| | Veinticuatro entrevistas con personas gue trabajan en empresas privadas: responsables de
recursos humanos o de equipos (10), directivas (7) y trabajadoras/trabajadores de empresas
(7). Enla seleccion de las empresas se han tenido en cuenta |los criterios gue parecen definir
espacios con caracteristicas diferenciales significativas desde el punto de vista de la retribu-
cion: tamafo de la empresa; rama de actividad (han participado empresas que desarrollan su
actividad en los siguientes campos: industria-TIC, artes graficas, farmaceutica, textil, comer-
cio, servicios financieros, consultoria, comunicacion, turismo vy salud); actividades sujetas a
negociacion colectiva o convenio empresarial o sectorial.

Entre las personas entrevistadas, como gueda reflejado, se ha contado con mujeresy con hombres gue
ocupan diferentes posiciones (responsable de la gestion de los recursos humanos, personal directivo,
trabajadores y trabajadoras) dentro de la empresa o del organismo publico, con el objetivo de acceder
a sus diferentes perspectivas y experiencias. Ademas, en su seleccion se ha atendido a las variables

relacionadas con las diferencias salariales (por ejemplo, sexo, edad o antigliedad en la organizacion).
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Asimismo, seglin puede apreciarse, entre las personas entrevistadas pueden distinguirse dos perfi-

les fundamentales:

| | Personas que por su posicion y/o actividad disponen de un conocimiento global sobre el tema
objetivo del estudio (personas expertas).

| | Personas cuya experiencia personal (itinerario y posicion en el mundo de la Administracion
Publica o de la empresa privada) resulta relevante desde el punto de vista del analisis.

Por este motivo, las entrevistas han sido planteadas de acuerdo con estos dos perfiles:

| | En el primer caso se ha planteado una entrevista en profundidad abierta, en torno a la identifi-
cacion de las causas de la diferencia salarial.

[ | En el segundo perfil se ha llevado a cabo una entrevista articulada alrededor de la biografia
laboral de la personay su relacion con la retribucion recibida.

Aungue en el transcurso de las mismas la frontera se ha diluido y muchas de las personas entrevista-
das como expertas han compartido sus experiencias laborales y profesionales.

Las siguientes paginas recogen los resultados de su analisis.

La desigualdad salarial: un dato conocido, un fenémeno no reconocido

“La discriminacion laboral engancha con factores internos y externos a las relaciones laborales... los
sujetos no pueden percibir la brecha, porque hay que tormar mucha mas distancia y contemplar una

realidad mucho mas amplia” (Mujer. Experta Funcion Publica).

El primer resultado gue arrojan las entrevistas realizadas es la contradiccion aparente detectada en el
nivel de lo explicito, entre la consignacion de un dato cuantitativo -la diferencia salarial entre hombres
y mujeres- y la negacion mayoritaria, por parte de las personas entrevistadas, bien del mismo dato,
bien de que las causas obedecieran a una diseriminacion explicita por motivos de género.

La llamada “brecha salarial” no es, en el discurso de las personas entrevistadas, un fenomeno lineal
explicado por un conjunto de causas. Mejor dicho: no es exclusivamente asi. Hasta el punto gue, como
efecto, sencillamente se niega por parte de la mayoria de las personas entrevistadas (o se achaca a
razones gue no tienen gue ver con una “desigualdad discriminatoria”). Lo mas frecuente es que las
entrevistas empezasen con expresiones comao:

“En mi sector (0 empresa, etc.), por lo menos, yo eso no lo veo” (Mujer. Cuadro Medio Sector Servicios).
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“Se paga por categaorias, con lo que no se distingue por género” (Mujer. Trabajadora Sector Audiovisual).

“No se en otros sectores (0 empresas), pero en este no hay sueldos distintos” (Varios: Hombre. Medi-

cina Privada; Mujer. Industria).

De este modo, la denominada “brecha salarial” se articula en el discurso de la mayoria de las personas
entrevistadas como un efecto que responde a causas que no tienen que ver con una discrimi-
nacion economica deliberada ni con una diferenciacion de género visible en el plano de las
retribuciones.

Esto explica por gue en lainmensa mayoria de las entrevistas se niega gue en tal o cual sector existan
diferencias de genero en las retribuciones salariales, pero se reconoce que existen datos gue corro-
boran dichas diferencias. Para este relato, ocurren cosas -0 han ocurrido- que han situado a las muje-
res en unadesigualdad de partida en suinsercion en el mundo laboral. De modo que las diferencias no
son un efecto directo de una consideracion desigual del desempefio de las mujeres, sino de factores

gue trascienden ese diagnastico.

En este sentido cabe apreciar gue no se han identificado varios discursos en funcion del perfil de las per-
sonas entrevistadas (organizaciones sindicales, empresas, agentes expertos/expertas, Administracion
Publica, trabajadores y trabajadoras...). Cada posicion modula de manera diferente la expresion de dicho
discurso, pero todas hacen saber que las diferencias salariales entre hombres y mujeres no obedecen

a un trato discriminatorio por razdn de sexo como tal, sino a causas y desigualdades mas profundas.

| | Las mujeres se han incorporado mas tarde, y muchas de las diferencias salariales se explican

por la antigledad.

En las entrevistas que se han realizado a personas de sectores como la banca, |a asesoria y servi-
cios financieros, por ejemplo, hablan de que la tardia aparicion de las mujeres en sus sectores trae
CONsigo una menor remuneracion salarial por complementos de antigiiedad, factor que contribuye
a una diferencia gue, entienden, no es “de base”. En todo caso, esta “causa historica” remitira, como

|

Veremos, a una “causa estructural” gue mantiene su vigencia.

| | Los salarios se establecen por categorias, independientemente del sexo de la persona que
desempefia el trabajo. Por lo tanto, si hay diferencia de nimero de mujeres contratadas res-
pecto de los hombres o estas se sitlan en categorias inferiores, habra que mirar “otras cau-

sas”, pero no se podra hablar de discriminacion en cuanto a ingresos.

Enla practica totalidad de las entrevistas a empresas y trabajadores y trabajadoras de todos los nive-
les, se empieza por establecer gue los salarios se fijan de acuerdo con las categorias. Luego veremaos

como estas categorias no se revisan en los convenios colectivos de manera que se pueda impedir
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gue unas se adjudiguen mas bien a hombres y otras mas bien a mujeres. Personas expertas de am-
bos sexos y sindicatos entienden gue en 10s convenios y en el establecimiento de las categorias se

funciona con criterios y valoraciones obsoletas que permiten un suelo diferenciador.

Una experta sindical sefala: “en la practica hay brecha, pero sianalizas cada vez es mas dificil encontrar

discriminacion... se ve desigualdad, pero es “otra desigualdad” gue no tiene datos que la sostengan’.

| | Las mujeres abandonan antes o son mas intermitentes en el desarrollo de su carrera laboral,
porlo gue tienen menos acceso a incentivos economicos. En el fondo, las mujeres que deciden
no competir por puestos mas altos o gue abandonan y retoman su actividad laboral consiguen
una remuneracion en forma de tiempo (o de ahorro en transportes, 0 menos Presion emaocio-
nal, etc.) gue puede compensar un menor ingreso salarial.

Las entrevistas ponen de manifiesto, por ejemplo, que las tareas y responsabilidades de lo personal
y domestico -incluso mas alla del hecho biolégico de la maternidad- siguen siendo adjudicadas so-
cial y culturalmente a las mujeres. Para guienes asumen esas tareas, no Comao una imposicion, sino
Como una opcion de vida voluntariamente asumida, las ventajas de horarios, de jornadas continuas o
a tiempo parcial, etc.,, representan una compensacion que tiene un valor gue trasciende lo economico.

El problema surge, como sefala una sindical: “cuando las mujeres se ven forzadas a aceptar ese tiern-
po parcial de manera involuntaria, porqgue carecen de independencia economica y su proyecto vital

estd interferido por las imposiciones laborales y por su relacion laboral [precaria)”.

En este relato, por tanto, se considera la brecha como “efecto’.

Sin embargo, tras este primer relato de la brecha salarial como un efecto ocasionado por un conjunto
de causas sociales, economicas y aun historicas -pero en todo caso “asepticas” o “justificadas”- los
discursos profundizan y se van modulando hacia una percepcion de la brecha salarial como sintoma,
en el sentido de pertenecer a un conjunto de factores estructurales que hablan de la posicion de las
mujeres y los hombres en un entorno socio-cultural-laboral, en el gue la diferencia de ingresos tiene
unlugar no Unico nicentral dentro de lo que podriamos llamar “ser mujer” o “ser hombre” en la cultura.

Los discursos van mostrando, asi, que la realidad subyacente al puro dato es compleja y gue el ana-
lisis de los factores gue se asocian a la diferencia salarial tambien lo es. De hecho, de acuerdo con &l
discurso recogido, parece que hablar de brecha salarial es hablar, en el fondo, de “brecha cul-
tural” en un mundo, el laboral, en el que las mujeres soportan, combaten, se adaptan o hasta
cambian las reglas del juego.

“Si en el fondo, cuando hablamos de desigualdad salarial estamos hablando de otras cosas,... si, de
muchas otras cosas que estan por debajo” (Mujer, Directora RRHH Sector Servicios).



LA BRECHA SALARIA EN ESPANA: REALIDADES Y DESAFIOS 87

No se esta ante un cambio de discurso en las entrevistas, sino en un proceso en que las personas entre-
vistadas sitllan la brecha en la reflexion acerca de los factores diacrénicos y sincronicos que sitlan alas
mujeres en su entorno laboral y que sirven para hacer inteligible la aparente contradiccion entre la igual-

dad enlas reglas del juegoy la diferencia expresada por los datos respecto de la remuneracion salarial.

La puraincidencia de la “brecha salarial” se trasciende a la hora de explicarla, aludiendo las personas
entrevistadas a factores, causas y corrientes anteriores, mas fundamentales, para tratar de explicar
un dato gue, curiosamente, pocos y pocas reconocen dentro de su empresa o de su sector. La brecha
salarial termina expresandose como un “sintoma” de una estructura de factores que abre y sitia

|la cuestion de la desigualdad salarial en un plano mas complejo, mas ideologico.

Pero esta percepcion, en lugar de zanjar el problema de la “brecha” lo hace mas serio, cultural, so-
cialmente, mas profundo, muy anterior al puro dato: hay discriminaciones subjetivas, histéricas
y estructurales que estan operando de una manera mas decisiva, menos explicita, sobre las
mujeres en el mundo laboral.

Por eso, a lo largo del analisis que se muestra a continuacion gue no siempre se esta hablando de la “bre-
cha salarial” pues termina por difuminarse. Lo que ocurre es gue, tomada como indicador, como sintoma,
las personas entrevistadas han ido a buscar otras “brechas”, otros procesos y factores que circulan por
la base de un simple dato cuya posicion en el conjunto de la problematica de la desigualdad cuestionan.

Invisibildad de la discriminacion

DIFERENCIA SALARIAL EFECTO directa o explicita
ENTRE HOMBRES & Buisgueda de causas histdricas,
economicas, subjetivas,
T Y MUJERES objetivas y estructurales

| U BRECHA
SINTOMA

SOCIAL SUBJETIVA, HISTORICA
CULTURAL Y ESTRUCTURAL
LABORAL

VITAL

EL conjunto de factores que sostienen la desigualdad salarial:
de la perspectiva diacrénicay sincrénica

En esta explicacion compleja, no directa -y tampoco discriminatoria- de las causas de |a des-
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igualdad salarial, los discursos se definen en torno a dos perspectivas que vienen a confluir en una
posicion diferencial de mujeres y hombres en el mundo laboral, y gue constituyen el eje central en el

gue se justifican las diferencias:

| | (Perspectiva diacronica) Por una parte, con una explicacion de brecha salarial relacionada con
|os condicionamientos objetivados y socializados desde una historia de la incorporacion
de las mujeres a un mundo en el que las reglas han sido construidas por otros.

[ | (Perspectiva sincronica) Y, en paralelo, con una historia personal, cuya socializacion por parte
de las mujeres ha dado lugar a una diferenciacion de trayectorias vitales y profesionales
gue, tomando como referencia dicha historia, estan modificando la manera de estar en el mun-
do profesional o laboral.

La desigualdad salarial entendida desde la perspectiva diacrénica:
el significado de la incorporacion de las mujeres al mundo laboral

De este modo muchos de los discursos sittian las explicaciones de la desigualdad salarial en relacion
con un primer grupo de factores historico-sociales que tienen atribuciones objetivas y subjetivas.

De manera objetiva o, si se quiere, “historica”, el discurso de las personas entrevistadas sefiala:

| | Laincorporacion tardia de las mujeres al empleo ha llevado a gue los complementos por anti-
gledad e incluso los requisitos para acceder a promociones (salariales o no) son disfrutados
vy han sido fijados por los hombres.

| | Ademas, en un plano mas profundo, los hombres han sido “los amos del mundo laboral”: guie-
nes han fijado las reglas, los criterios, las costumbres, los modos de desempeno, las normas
de conducta, las actitudes y capacidades que mas se valoran...

Por lo tanto, las mujeres se han encontrado en la situacion de tener que habitar un mundo en el que el
escenario estaba dispuesto de acuerdo con criterios y disposiciones, con personajesy roles, ajenos a
la cosmovision de las mujeres, poco adaptados a sus necesidades, sus condicionamientos, sus ma-
neras de proceder o de conducirse.

| ] En tercer lugar, las mujeres se encontraron en ese mundo alienado (en el estricto sentido de
ajeno, extrafo), con una jerarquia exclusiva o excesivamente masculina.

De modo que las mujeres han tenido que desempefarse con un “espiritu ajeno”, alienado, en el que
siempre habian de esforzarse mas, de “demostrar mas”, de ajustarse mas a un modelo que se asumia

de manera acritica pero gue se aceptaba como “la realidad” del mundo laboral.
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Esto ha dado paso, seglin el discurso recogido en las entrevistas, a condicionantes de naturaleza
subjetiva:

| | En su situacion existia un punto de partida que, en cuanto alienado y “nuevo”, situo a las muje-
res en un plano de inferioridad inicial, puesto que antes tuvieron que aprender como eran las
cosas en aquel mundo masculino.

| | Ademas, esa necesidad de “demostrar mas”, de una mayor autoexigencia, de un sobreesfuerzo
para conquistar la igualdad de consideracion, dicen las y los entrevistados, supuso la interna-
lizacion de un nivel de presion sobre si mismas mayor.

Esta presion autoexigida era precisamente un indicio que las hacfa tomar conciencia de gue “tenian
gue dar mas para no parecer menos”. Y supuso una fuente de esfuerzo y de presion sobre si mismas
gue se afadio a la gue ya soportaban en sus hogares, donde la sociedad ya les pedia el maximo en
cuanto al cuidado de su familia y de sus hogares.

| Pero en el discurso recogido hay algo mas: la fuente “natural” de los ingresos, tal como la socie-
dad sancionaba, era el hombre; siendo la aportacion de la mujer una especie de “complemento”.

Eso convertia el trabajo de las mujeres en una actividad siempre lastrada por una consideracion provi-
soria, casi optativa y gue podia tener mas gue ver con “no aburrirse” o con “ayudar”, que con participar
activamente en el desarrollo productivo de su sociedad. De modo gue, como una especie de “pecado
original” en el mundo laboral todos y todas, en general, aceptaban que ellas no tenian por gue optar a
puestos mas altos 0 a remuneraciones mas cuantiosas. Asi es que las propias mujeres consideraban

“normal” la diferenciacion de promociones y salarios respecto a los hombres.

| | Lo qgue condicionaba, a su vez, incluso una etica o relacion con el dinero o la propia forma de
aproximarse a la negociacion de las condiciones laborales.

Surge, asi, un elemento moral, a la hora de describir la posible diferencia entre la posicion del hombre y
de lamujer. Un elemento incluso de “elegancia”, como sila pelea por el salario fuese algo de mal gusto,
0 gue no debiera tener mas importancia que otras consideraciones:

“.los hombres lo tienen clarisimo: tanto cobras, tanto vales...” (Mujer. Cuadro Medio TIC)
“Personalmente, no he sido nunca una persona obhsesionada por el salario. Y si me preocupa tener un
sueldo acorde con lo que estoy haciendo. Y que no sea injusto, desde el punto de vista ético” (Mujer.

Trabajadora de Servicios)

De este modo, en las entrevistas realizadas se recoge un relato en el gue se describe como, cuando
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las mujeres llegaron al mundo laboral, se encontraron con un mundo de fuerte competicion en el que

el trabajo pasaba a ser el centro de la vida personal.

Asi, las mujeres entrevistadas mas veteranas describen como vieron un mundo vertical, una especie
de carrera de obstaculos gue exigia toda |la energia, la atencion y el esfuerzo para no guedarse atras.

Las mujeres, por tanto, lastradas por la exigencia social de mantener sus roles de esposas y madres, por
una parte vy, por otra, por la asuncion acritica de gue su sueldo y su desempefio eran algo “secundario”,
“complementario” a la labor del hombre, tendian a abandonar la carrera en algiin momento de sus vidas.

Como es lagico, su decision de ser madres o el hecho de tener otras presiones y tareas, les impedian
desarrallar su carrera laboral en igualdad de condiciones con los hombres, sufriendo una verdadera
discriminacion, dado que por su condicion de mujeres, el trabajo remunerado era una opcion, pero no
asi el cuidado de su familia o el tener descendencia.

A esto se sumaba el que los cuadros masculinos, a la hora de emplear ponian (y alin ponen, de acuer-
do con las personas entrevistadas) trabas a mujeres con intencion de tener hijos/hijas, o cuyo com-
promiso con el puesto de trabajo se pueda ver interferido por su “situacion personal”.

En sintesis, segun las personas entrevistadas en el momento presente, las mujeres que comenzaron
su itinerario al principio de la plena incorporacion de las mujeres en el mundo laboral no sufren una
brecha salarial porque en la actualidad haya criterios discriminatorios en funcion del sexo. Para las 'y

» o«

los entrevistados, |los factores que operan la diferenciacion son factores “mas profundos”, “anterio-

» o«

res”, “mas sutiles”. Factores de una discriminacion -esta si- real, gue operaba desde el origen y gue

aun proyecta su onda expansiva en el momento actual.

Estas presiones no solo no han desaparecido, sino que se habla de manera habitual de la compatibi-
lizacion, de la autoexigencia, de “demostrar mas”, de la conciliacion, de las “interferencias” de la vida

personal en lo profesional... siempre en relacion con las mujeres.

La desigualdad salarial entendida desde la perspectiva sincrénica:
las mujeres en el mundo laboral hoy

Pero este dibujo diacronico, historico, no solo se pinta en el discurso de las personas entrevistadas
como un destino ineluctable gue perjudica a las mujeres y a su insercion laboral con un lastre de des-
igualdad ab origine.

Tambien esta relacionado con otros momentos y escenarios del mundo laboral, en las trayectorias
vitales, en la consideracion de la carrera laboral e, incluso, en la percepcion que unas personas tienen

de sus prioridades y de su mundo personal.
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Enlos tltimos afios se ha dado, seglin nos cuentan, una transformacion de prioridades que las mu-
jeres estan liderando y que los hombres empiezan a considerar como posible. Corrientes de cambio
gue afectan al lugar de las mujeres en el mundo del trabajo, de las retribuciones y del poder. Un cam-
bio de prioridades escogido libremente, como opcion subjetiva, en el que el concepto de remunera-
cion varia precisamente en funcion del cambio de prioridades. Pero ¢écomo esta produciendose este

camhbioy como se recoge en las entrevistas?

Un director de una clinica privada de especialidades explicaba en pocas palabras su perplejidad ante

el cambio que se trata de explicar:

“En las clinicas privadas hay muchas menos mujeres [se refiere a doctoras especialistas] porque las
mujeres optan menos por el pluriempleo. Su vida es mas rica, tienen mas intereses... otras priorida-
des. Prefieren tener tiempo para mas cosas. Asi que trabajan por la mariana en la Seguridad Social y
por la tarde no estan enla privada. Si en la sanidad publica hay una proporcion practicamente igual de
mujeres y hombres o algo mas de mujeres, en la privada la proporcion sera casi de 80-20 [%]” (Hom-

bre. Empresario Sanidad Privada).

Estafrase, gue no explica solamente lo gue ocurre en la medicina privada y gue se puede encontraren
manifestaciones de profesionales de ambos sexos de otros muchos sectores, esta dando cuenta de
un factor clave, de una corriente nueva de comprension de la vida laboral.

De acuerdo con las y los entrevistados, parece ser que entre muchas mujeres se opta por definir la
vida en torno a prioridades gue no giran de modo pivotante ni en torno a la familia ni en torno a la vida
laboral entendida como una carrera ascendente. Ascendente en el sentido de procurar mas trabajo,

mas sueldo, mas promociones, etc.

En efecto, en muchas de las entrevistas se expresa la consideracion de que, ante la exigencia cultural de la re-
nuncia (en otros ambitos) a cambio de la recompensa laboral (promociones y mayor salario), muchas mujeres
han optado por reordenar su vida tratando de no renunciar a otras facetas de su identidad y de sus aspiraciones.

“En la medida en que he ido cubriendo las necesidades que tenia (..), he podido elegir los puestos por el conte-
nido del puesto, por la proyeccion de desarrollo, mas que por el contenido salarial’. (Mujer, Cuadro Medio TIC).

“No te equivoques: a mi mi trabajo me encanta. Pero tengo una hija, una pareja... lo que pueda cobrar
de menos en dinero me resulta rentable de otras mil maneras, centiendes?” (Mujer. Trabajadora Sec-

tor Audiovisual).

Esta reordenacidn de prioridades -asi se denomina en muchas entrevistas- ha traido consigo cam-
bios multidimensionales en relacion con la remuneracion salarial, con la manera de conducirse en el

ambito de la negociacion de las condiciones de trabajo, horarios, bonificaciones, complementos, etc.
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De acuerdo con las entrevistas realizadas, hay una gran cantidad de mujeres que han optado por
hacer su vida multidimensional, en el sentido de poder compatibilizar -conciliar, si se guiere- su vida
laboral con otros aspectos de su vida. La conciliacion no solo tiene que ver con la pareja o los hijos (por
ello no se ha escogido ese termino), sino también con el tiempo libre, con la opcion de seguir forman-
dose 0 con aspectos que se resumen, en general, con la expresion:

2

“Tener tiempo para mi” (Esta frase se ha recogido en multitud de perfiles y ocupaciones. También la

han expresado hombres, como un empleado de banca, por ejemplo).

Ese tiempo, dedicado a sus otras prioridades, a sus otras actividades personales o relacionales, pa-
rece que, de acuerdo con el discurso recogido, esta dentro de |o gue estas mujeres entienden por

“remuneracion”, en el sentido en que:

[ | Ganar menos o no entrar en los condicionantes gue implican las promociones y ascensaos labora-
les se compensa en forma de tiempo disponible para llenar lo privado y personal, para desempe-
farse en escenarios externos (o complementarios, como la formacion) a la vida laboral.

| De tal modo qgue en la percepcion y valoracion de su retribucion laboral o en la negociacion de
la misma que establecen estas mujeres, el tiempo disponible entra como “moneda”, como fac-
tor negociable en forma de jornadas continuadas o partidas, flexibilidad de horarios, ventajas

de conciliacion, etc.

De acuerdo con las entrevistas, incluso las y 10s expertos participantes han sefialado que esta co-
rriente de redistribucion de objetivos personales y profesionales esta creciendo. Y esta creciendo
en una direccion gue muchas de las personas entrevistadas no preveian: también “cada vez mas”

hombres estén participando de este cambio cultural.

Ellos tambien estan empezando a ver que “hay vida mas alla del trabajo” y gue su dedicacion a otros
aspectos vitales en los que antes no se sentian ni llamados ni mucho menos responsables es ahora

plausible y, en muchos casos, preferible.

Es cierto gue la crisis, como elemento referencial ha azuzado este cambio en algunos sectores, puesto
gue, segln las personas entrevistadas, el desempleo masculino que ha traido la crisis es mayor que entre
las mujeres. Esto esta haciendo que muchas parejas hagan de la necesidad virtud y el cambio de papeles
se este dando, no solo como una opcion cultural nueva, sino como una respuesta a situaciones criticas.

Pero que la crisis ayude o impulse a esta corriente no significa, segln las entrevistas realizadas, que este
cambio no estuviera sucediendo antes: la mujer que ha optado por la reordenacion de sus prioridades y
la compatibilizacion suele hablar de equilibrio y limites entre vida personal y laboral, y ya habia empezado

aarrastrar aotras mujeresy a un nimero creciente de hombres, de acuerdo con las opiniones recogidas.
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Ahora bien, estas mujeres y otras gue no comparten esta redistribucion de las prioridades y objetivos
vitales también hablan en clave de renuncia, incluso de abandono:

“.en el fondo estds diciendo que no a otras cosas: a mas dinero, a mejores puestos... Pero claro, nadie

da nada gratis, y siempre tienes que escoger” (Mujer, Trabajadora Sector Servicios).

Asi gue, cuidado: |la eara positiva de una corriente en el gue las mujeres (y los hombres poco a poco)
van tratando de “enriguecer’, como decia nuestro medico, sus vidas acompasando las exigencias de
uno, y otro mundo supone otro tipo de renuncia que se explicita con dificultad pero que aparece en
los discursos recogidos como un factor ineludible: la renuncia a progresar en la carrera laboral,
tanto respecto del salario como de la promocion.

Este reverso de la opcion por una vida mas multidimensional esta operando, por tanto:

| | como un factor legitimador del tiempo como elemento salarial, por un lado;

| ] y, por otro, como un factor de desigualdad “oculto” en una concepcion de la vida laboral que
estéd cambiando desde el punto de vista subjetivo, en la trayectoria personal, pero que
sigue sin tener sitio en el mundo objetivo de las reglas de ascenso o de pleno desarrollo
de la vida laboral en las empresas.

Las personas entrevistadas sefialan tambien que, por mucho gue los hombres sigan abriéndose a
esa opcion, tamhbién lo van a hacer a expensas de renunciar o abandonar su trayectoria profesional
y/0 laboral; puesto que esta tiene unas reglas que, por mas gue se introduzcan cambios legales o de
convenio, siguen mostrandose implacables a la hora de requerir una dedicacion plena, un primer lugar

enlas prioridades de guienes guieren “ascender” o mejorar su estatus.

Lo gue las entrevistas revelan, por tanto, es qgue en la base de la desigualdad salarial se encuentra
un juego de opciones y renuncias, de tension entre la vida personal y la laboral, gue las mujeres y los
hombres parecen resolver de manera distinta.

El discurso de las mujeres frente a la brecha salarial:
relatos y perfiles

Como el resto de perfiles, las mujeres entrevistadas, desde su vivencia personal, sitlan la explica-
cion de la brecha salarial como sintoma de una desigualdad primera (aungue no asi explicitamente
manifestada), sujeta a unas trayectorias vitales y profesionales marcadas por renuncias -elegidas
0 autoimpuestas- pero que, de cualguier forma, han sido resultado de decisiones individuales, sin
percibirse, en muchos casos, el efecto colectivo que ello depara.
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Sin embargo, este discurso generalizado esconde tras de siimportantes matices relacionados con 10s
modos que las mujeres tienen de habitar la esfera laboral; pero también, con los modos gue tienen para
vivir su vida personal, para recontar sus trayectorias, para situarse a si mismas entre todas las ten-

siones gue presiden su desempefo como profesionales, como parejas, como madres, Como amigas...

En funcion de como se organizan en torno a sus prioridades, a sus modos de eludir o manejar dichas
tensiones y de construir sus proyectos vitales, surgen tipos distintos de “ser mujer” en el mundo
laboral y, por tanto, de situarse frente al salario. Un sujeto, una mujer, gue negociara con la em-
presa -y consigo misma- de manera diferente de acuerdo con su historia, con su circunstancia actual,
con sus metas para el porvenir.

Debe tenerse en cuenta que los adjetivos que describen los perfiles que ahora se muestran, proce-
dentes del analisis de las entrevistas, no marcan significado, sino gue sirven de metonimia descripti-
va. De ahi que aparezcan en cursiva.

La Mujer Luchadora

Podria haberse llamado tambien “independiente”, porgue asi se denoming, en su momento, a las mu-
jeres pioneras en el mundo laboral; mujeres que tenian las mismas aspiraciones y objetivos que los

hombres, las mismas prioridades y que realizaban los mismos sacrificios.

Asi se autodenominan aun algunas mujeres en sus entrevistas:

“.significaba que sabias que habia trenes que perdias, que sacrificabas eso que toda la vida habian
dicho que era tu vida: marido, hijos... Pero yo sabia en lo que me metia y estaba dispuesta a no atarme

a nada. Siempre he sido muy independiente..” (Mujer. Trabajadora Banca).

Y es gue este perfil de mujer gue ya es veterana en la habitacion del mundo laboral, gue ha llegado a
|los cuadros medios y altos en grandes empresas o en universidades, y gue ahora se ve a si misma en
la cumbre del logro, no se diferencia, es decir, no se ve diferente a los hombres en nada.

Son las gue mas ponen en duda la brecha, o la achacan a la debilidad de otras mujeres -u hombres- a
la hora de luchar por un objetivo. Son muy conscientes de que su carrera ha constituido el centro de
sus vidas, gue las ha definido a simismasy a su trayectoria. Pero eso las refuerza en su percepcion de
estar en un plano de igualdad ante sus companeros.

Claro que son conscientes, y asi lo relatan, de que fueron -y en muchos sectores son- minoria. Preci-
samente es su sobreesfuerzo lo gue marca su identidad vy su trayectoria en su recuento: todo lo gue
tuvieron que luchar, gue demostrar y que sacrificar. Puesto que ellas tambien hablan de sacrificios.
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Son las gue mas claramente aceptan y enuncian, en el mismo discurso gue los hombres, las reglas

implacables del juego del exito laboral:

“En seguida te das cuenta de que tienes que luchar el doble, que lo tienes que poner todo de ti misma
para conseguir lo que quieres. Hay gente, claro, que no esta dispuesta... bueno, pues... ya se veran los

resultados. Pero el mundo es como es... Es la realidad’” (Mujer. Experta Sindical).

“Mira, al final hay que elegir: si quieres tener hijos, vale, pues tenlos... pero, claro..” (Hombre. Empre-

sario).

En estos verbatim el discurso del compromiso/limitacion (el discurso de la renuncia) se hace me-
tonimia en forma de pelea, de renuncia desnuda y hasta casi de compromiso nupcial. Pero la secuen-
cia es, en realidad, una especie de muestra de los estratos que fundamentan el relato de las entrevis-
tadas (y de muchos entrevistados) a la hora de definirse en el mundo laboral. Precisamente porgue
dicha definicion se confunde con su percepcion como personas, tan central es el mundo laboral en su
autopercepcion.

Téngase en cuenta, ademas, que estas mujeres, gue sitllan en el eje diacronico su trayectoria, si se
enfrentaron a una discriminacion explicita de sueldos y promociones:

“Daba por supuesto que todos cobrabamos lo mismo... [y no era asi]” (Mujer. Funcionaria de AAPP).

Claro gue han experimentado cierta sensacion de renuncia o, cuando menaos, de sobreesfuerzo, de
haber hecho todo para alcanzar lo maximo en su trayectoria. Pero la recompensa, para estas mujeres,
ha venido en forma de logro actual, de estar donde querian estar:

“Curre muchisimo porque sabia que todo lo que me esforzara en esa decada iba a revertir en mi futu-
ro” (Mujer. Cuadro Medio TIC).

Es esa recompensa final, dentro de las reglas del juego la gue las ha situado, tras muchas luchas, en
posicion de igualdad con sus compafieros.

Estas mujeres se sienten iguales porque han ganado su igualdad, y su vida personal se confunde,
en su relato, con su trayectoria profesional. Se han construido a si mismas en torno a sus logros.

Para ellas, el modelo social gue las situaba en el hogar, en la pareja, con los hijos e hijas, era un modelo
opresivo, por lo gue luchar por su exito en el mundo profesional o laboral -incluso sin alcanzar cuadros
altos- suponia una liberacion, independizarse de un modelo en el gue no se sentian expresadas.
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La Mujer Multidimensional

Esta mujer, gue ya entro en un mundo laboral al menos mas acostumbrado a la presencia de otras
mujeres en las empresas, es una persona que no tiene como centro de su identidad su dedicacion
al trabajo.

No obstante, es necesario subrayar que el trabajo para este perfil es muy importante, seguramente
una de las facetas mas importantes en su presentacion en la vida diaria, y gue muchos de sus rasgos
de valoracion y autopercepcion giran en torno a su desempeno laboral.

La cuestion es que esta mujer entiende y relata su desempefo laboral como un lugar, y no como una
trayectoria. En ese sentido, cuando un incremento salarial o una mejora de las condiciones suponen
una renuncia en otros escenarios de su vida, sencillamente, se niega. De modo que entiende su posi-
cion profesional de una manera, si se gquiere expresar asi, estatica. Como una habitacion, un sitio de
estar, N0 COmMo un proceso.

“Estoy bien donde estoy... a lo mejor si necesitara mas, me plantearia otra forma de... pero, claro, entonces

tendria que sacrificar otras cosas que para mitarmbien son muy importantes” (Mujer. Funcionaria de AAPP).

Su trayectoria, en su discurso, esta marcada por dindmicas personales. Trayectoria que relata
COmo un proceso en el gue su itinerario vital tiene gue ver con su red familiar y social, con su pareja,

sus hijos 0 sus aspiraciones de otro tipo (ocio, tiempo libre).

En general esta mujer describe su “organizacion” vital como una serie de departamentos hahitables
cada uno de los cuales necesita un cierto tiempo, que ella guiere administrar, cuanto sea posible, de
acuerdo con sus propios criterios:

“.lo mas importante es qgue he conseguido tener tiempo para todo. Pero sobre todo tiempo para mi,
para decidir que hago, con quien lo hago y comao lo hago” (Mujer. Directora de RRHH).

“Los hijos, mi pareja, todo es importante. Pero tambien poder leer, estudiar y forrmarme... no se, sierm-
pre puedes pedir mas a la vida que trabajar..” (Mujer. Funcionaria de AAPP).

No hay que creer ni por un momento gue estas mujeres hablan -o no solo- desde puestos de trabajo
rutinarios, desde agobiantes puestos en cadenas de produccion o de telemarketing. Son también mu-
jeres profesionales en trabajos creativos, financieros, de ventas, responsahles de recursos humanaos,
trabajadoras de Administraciones Puhlicas...

Estan hablando de esa nueva corriente, citada en el apartado anterior, y gue sitla la vida laboral en
una organizacion de dimensiones en la gue dicha vida laboral no constituye el centro articulador al
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gue se supeditan todas las demas actividades.

Tambien, como se dijo, los hombres empiezan a vivir en esa corriente y a describir sus aspiraciones en
los mismos terminos. Asi se expresa un profesional de la banca:

“Yo valoro mas, de alguna forma, que mi vida este equilibrada y ser feliz. Yo quiero ser feliz... que tenga
una calidad de vida, que pueda estar confortable con el tiempo que estoy en el trabajo y con el tiermpo
que estoy fuera; con la gente que quiero estar y haciendo las cosas que quiero hacer...” (Hombre. Tra-

bajador de Banca Privada).

En muy parecidos términos hemos recogido el discurso de muchas mujeres, lo gue nos indica que lo
que aqui se esta jugando es mucho mas que considerar el trabajo como un instrumento para
lograr otras cosas gracias a sus ingresos econémicos.

Es la busgueda de otro lugar en el que relatarse a uno mismo, a una misma, en el que el trabajo sea
una de las dimensiones en las que la persona puede describirse, presentarse, hacerse.

Claro que significa una renuncia, en el contexto laboral y profesional. Pero se trata de una renuncia
administrada, ya no del sacrificio total en aras de un objetivo, de un porvenir. Es una consideracion
discursivamente definida en términos estéaticos, de hahitabilidad, de “confortabilidad”, de encontrar

el sitio justo, los momentos justos, las companias precisas para poder incluso “ser feliz”.

Estas mujeres (y hombres) entienden que parte de su remuneracion esta asociada a la compensa-
cion temporal gue les permite administrarse en sus otras dimensiones, de modo que lo normal es
gue las exigencias de estas personas tengan mas gue ver con horarios, con la conciliacion y con la fle-
xibilidad en la administracion de las tareas, que con la demanda de mejoras salariales o promociona-
les. Almenos en la medida en gue estas Ultimas signifiguen una merma de su capacidad de maniobra
en las otras dimensiones de su vida.

Todo esto, en el relato de las personas entrevistadas, no tiene por qué significar un desapego hacia
su desempeiio laboral, o un menor compromiso con sus objetivos o los de las empresas para las
gue trabajan. En algunos casos esto puede darse, como afirmaba |la responsable de recursos huma-
nos que hablaba en el capitulo anterior. Pero para la mayoria de las personas que se describen en
torno a este perfil es solo que su compromiso se reparte, gue no esté en un nivel mas alto o mas
central en el conjunto de sus prioridades, de sus necesidades ni de sus objetivos.

La Mujer Extrana

(Juiza este perfil sea un caso especial del gue se acaba de describir, aunque tiene rasgos muy diferen-

ciados, de acuerdo con el analisis de las entrevistas realizadas. De ahi que se entienda que merezca
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un apartado descriptivo propio, incluso aungue su peso cuantitativo relativo en el conjunto de dichas

entrevistas sea menor.

En este caso, se esta ante una mujer gue, en primer lugar, no se siente vinculada, ni en su identidad
ni en su desempeiio vital, con el trabajo que realiza. Su desapego hacia su tarea, hacia los objetivos

de la empresa para la que trabaja e incluso hacia el ambiente con sus colegas de trabajo, es grande.

El trabajo es agui estrictamente una manera de aportar ingresos a su economia personal o familiar,
sin aspiraciones ulteriores, y como mero instrumento para poder alimentar otras dimensiones, otros
tiempos en los que la persona si se reconoce:

“Yo trabajo para ganar un sueldo y nada mas. Mi vida esta... pues en otras cosas. Yo creo que [en el tra-
bajo] ni siquiera me conocen comao soy yo de verdad ¢sabes?” (Mujer. Trabajadora Sector Servicios).

Estamos, por tanto, ante un relato en el que el trabajo no se compatibiliza ni se administra como un
lugar y un tiempo en relacion con el resto de las dimensiones que conforman la identidad. En realidad
se trata de un factor secundario, un lugar en el gue una no es quien es de veras, donde no hay una
integracion del desempefio profesional y laboral como formando parte de un todo.

Estas personas rara vez luchan por mejoras salariales, y casi nunca por puestos de mayor responsabhili-

dad si no viene asociado con el mantenimiento del horario y una sustancial mejora economica.

La relevancia de este perfil es gue normalmente esta asociado a una autopercepcion gue nada tiene
gue ver con la realizacion de objetivos personales en la vida laboral y gue, por tanto, no es consciente
de si existen o no diferencias salariales o de trato con sus colegas.

|u

Se hallamado a este perfil “extrafia” porque su identidad, su relato de su trayectoria vital, estan fuera
del amhito laboral. Eso no significa gue no tenga ohjetivos vitales, que no se forme (de manera regla-
da o no), que no comparta las aspiraciones de otras personas en cuanto a necesidades subjetivasy
sociales. Sencillamente, hay entre esas dimensiones y su trabajo un hiato gue no tiene puentes por
donde unirse. Cuando estas personas recuentan su trayectoria laboral o hacen desde un discurso

algo desvaido, estatico v sin vinculos con lo gue denominan su “vida”.

Los perfiles como etapas

Es preciso anotar en este punto que el analisis de las entrevistas muestra que estos perfiles no son
cortes de pertenencia estancos, en los que las personas se autodefinen de una manera estatica.

Al contrario. Enla mayoria de las ocasiones, estos perfiles -en especial la “luchadora” y la “multidimensio-

nal’- son relatados por muchas personas entrevistadas como momentos di