La diferencia salarial por hora

entre hombres y mujeres en Espana,
sin tener en cuenta las distintas
caracteristicas socioeconomicas

y laborales de unos y otros, se eleva
a un 14%...

Segun los datos publicados por el INE, las remuneraciones salariales totales percibidas por las mujeres
espafolas en 2014 son un 23% inferiores a las de los hombres. Si tenemos en cuenta las diferencias en
el nimero de horas trabajadas por ambos colectivos, se observa que las diferencias salariales por hora
entre hombres y mujeres se reducen hasta el 14%.

Diferencias salariales sin ajustar en 2014 (%)’

23,0

Impacto
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Diferencia salarial total trabajadas

1) Diferencias calculadas sobre el salario del hombre, por lo que indican el menor porcentaje de salario que cobran las mujeres
respecto a los hombres. Se tienen en cuenta la totalidad de sectores de la economia, incluyendo el sector publico.

Numero de horas trabajadas 17 298.168
asalariadas (2014)

La menor tasa de participaciéon
en el mercado laboral y el mayor
porcentaje de contratos temporales

y a tiempo parcial, incluyendo

mayores solicitudes de reduccion de

jornada de las mujeres respecto a

los hombres, hacen que las mujeres 12.170.033
trabajen en torno a un 29% de horas

menos al afo que los hombres.

Fuente: Encuesta de Estructura Salarial del INE (2014).
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... lo que nos situa mejor que la
media del resto de paises europeos
de nuestro entorno.

Las diferencias salariales entre hombres y mujeres son un hecho generalizado en la totalidad de paises
europeos. En el caso de Espaiia, estas diferencias se sittian por debajo de la media de la UE (16,9%) y
de algunos paises como Alemania, Reino Unido o Francia, habiéndose reducido significativamente en

los ultimos 15 afos.

Las diferencias entre unos paises y otros se deben a una multitud de factores, aunque entre ellos
destaca la tasa de participacion femenina en el mercado laboral. En general, paises con menores tasas
de participacién de la mujer, como es el caso de ltalia, presentan diferencias salariales méas reducidas.
La explicacién mas aceptada a este hecho se basa en la mayor probabilidad de que las mujeres con un
salario potencial mas elevado participen en el mercado, frente a aquellas con menor salario potencial.

Diferencia salarial por hora en los principales paises europeos -UE 18- en 2014 (%)’

Fuente: Eurostat.
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Evolucion diferencia salarial por hora en (%)’
2002 2006 2010 2014
Espaia 20,2% 17,9% 16,3% 14,9%
Media UE ND 17,7% 17,3% 17,6%
Francia ND 15,5% 15,6% 15,5%
Alemania ND 22,6% 22,3% 22,3%
Reino Unido 27,3% 24,3% 23,4% 20,9%

1) Las diferencias salariales calculadas por Eurostat no incluyen las generadas en el sector publico, por lo que en el caso de
Espafa el dato puede diferir con el calculado por PwC.
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Las diferencias salariales observadas
entre hombres y mujeres se deben
a una gran variedad de factores.

La literatura econdémica identifica una gran variedad de factores como potenciales responsables
de la existencia de diferencias salariales entre hombres y mujeres. Estos factores que, en muchos
casos, pueden estar interrelacionados entre si, se agrupan en cuatro grandes categorias en funcion de
su naturaleza: i) caracteristicas socioecondmicas, ii) caracteristicas del puesto de trabajo, iii) aspectos
socio-culturales y, por ultimo, iv) otros factores distintos de los anteriores. En las siguientes paginas se
analizara la situacion de hombres y mujeres en Espafia en relacion a cada uno de estos factores.

Principales factores que influyen en la existencia de diferencias salariales
entre hombres y mujeres

Caracteristicas
socioeconémicas

Caracteristicas
del puesto de
trabajo

Aspectos
socio-culturales

Trabajo no remunerado —

Otros factores
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Las mujeres ocupadas cuentan
con una edad y antigiiedad media
inferior a los hombres, debido

a su mas tardia incorporacion

al mercado laboral.

Edad y antigiiedad en la empresa

En el caso de Espania, el hecho de que las mujeres se hayan incorporado mas tarde que los hombres
al mercado laboral hace que las mujeres ocupadas cuenten con una edad media y unos anos
de antigliedad medios inferiores a los hombres. Ambas variables, edad y antigiiedad, estan
correlacionadas de forma positiva con el salario, por lo que la peor situacién relativa de la mujer
respecto a los hombres en estas variables genera un incremento de las diferencias salariales

entre unos y otros.

Mujeres ocupadas por grupo de edad (% sobre total ocupados) (2014)

Fuente: Encuesta cuatrienal de Estructura Salarial del INE (2014).
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Mujeres ocupadas por afios de antigiiedad (% sobre total ocupados) (2014)

Fuente: Encuesta cuatrienal de Estructura Salarial del INE (2014).
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Las mujeres en Espana cuentan en
la actualidad con un nivel educativo
superior al de los hombres, lo que
contribuye a reducir las diferencias
salariales entre ambos.

Nivel de educacion

La tendencia histérica muestra como el nivel de formacién medio de la poblacién ha crecido y sigue
haciéndolo de forma considerable, aunque este crecimiento ha sido méas pronunciado en el caso de
las mujeres, hasta llegar al punto en que en la actualidad existe una brecha educativa a favor de
las mujeres, es decir, que las mujeres espafiolas tienen, en término medio, niveles de formaciéon mas
elevados que los hombres.

Dada la correlacion positiva existente entre el nivel de estudios alcanzado y el salario obtenido, a
diferencia del resto de factores considerados, la educacion deberia estar contribuyendo a reducir la
brecha salarial entre hombres y mujeres.

Porcentaje de hombres y mujeres entre 25 y 64 afos de edad que poseen
educacion terciaria en cada aio’

Fuente: OCDE.
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1) Incluye grados universitarios, masters, doctorados y equivalentes.

Porcentaje de hombres y mujeres entre 25 y 64 afios por tipo de educacion terciaria (2017)

Formacion Mujeres Hombres
Terciaria 38,9% 33,8%
Ciclos cortos 10,3% 12,2%
Grados o equivalentes 12,2% 7,5%
Master o equivalente 15,7% 13,4%
Doctorados o equivalentes 0,8% 0,7%

Fuente: OCDE.

Si nos centramos en los jévenes (de 25 a 34 afos), la diferencia es ain mayor, con un 49% de mujeres
con educacion terciaria frente a un 36% de hombres. Sin embargo, si nos centramos en la poblacién de
mayor edad (55 a 64 afos) se observa un mayor porcentaje de hombres con educacion terciaria, 25,3%
de los hombres frente a un 23,1% de las mujeres.
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Las mujeres espafolas son mayoria
en carreras relacionadas con la
educacion, la salud y bienestar,
mientras que los hombres
predominan en ingenierias y TIC.

Orientacion educativa

La influencia de la orientacion académica de hombres y mujeres influye en la sobrerrepresentacion
de uno u otro género en los sectores de la economia, lo que condiciona sus salarios y condiciones
laborales y, en Ultima instancia, la brecha salarial futura.

La distribucién por sexos de las nuevas matriculas en la universidad y los ciclos cortos muestra como
hombres son mayoria en carreras técnicas como las ingenierias (75% - 87%) o las relacionadas con las
TIC (90%), mientras que el porcentaje de mujeres es mucho mas elevado en estudios relacionados con
educacion y sanidad (>75%). Esta situacion aleja a estas Ultimas de sectores altamente demandados y
ligados a mayores salarios y mejores condiciones laborales como el sector de las TIC.

Porcentaje de hombres y mujeres matriculados en la universidad por tipo de estudios (2016)

Fuente: OCDE.
Hombres Mujeres

Artes y humanidades

Administracion de empresas y derecho
C. Sociales y periodismo

C. naturales, matematicas y estadistica
Educacién

Salud y bienestar

Servicios

Tec. de la informacion y comunicacion

Ingenieria, manufacturas y construccion

Porcentaje de hombres y mujeres matriculados en ciclos cortos' por tipo de estudios (2016)

Fuente: OCDE. Hombres Mujeres

Artes y humanidades

Administracién de empresas y derecho
C. Sociales y periodismo

C. naturales, matematicas y estadistica
Educacion

Salud y bienestar

Servicios

Tec. de la informacién y comunicacion

Ingenieria, manufacturas y construccion

1) Ensefianzas de formacién profesional, artes plasticas y disefio y deportivas de grado superior y equivalentes; titulos propios
universitarios que precisan del titulo de bachiller, de duracién igual o superior a dos afios.
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Existe cierta segregacion sectorial
en el mercado laboral, con ciertos
sectores en los que existe una
significativa sobrerrepresentacion
de hombres y mujeres.

Sector de ocupacion

Al igual que en muchos de los paises de nuestro entorno, las mujeres se concentran en sectores como
sanidad o educacion, con un alto porcentaje de empleados publicos, y en el servicio doméstico,
donde suponen mas del 65% del total de ocupados. Por el contrario, existen otros sectores de
actividad con una reducida presencia de mujeres, como las industrias extractivas, la construccién, las
TIC, la energia (agua, electricidad y gas) y el transporte, en los que el porcentaje de mujeres apenas llega
al 20%. Dado que la sobrerrepresentacién masculina se produce en general en sectores con salarios
medios relativamente mas altos, el diferencial salarial entre hombres y mujeres es mas elevado.

Porcentaje de ocupacion de mujeres por sectores (2017)

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Encuesta de Poblacion Activa del INE.

Hombres Mujeres
Servicios domésticos [ 12% 88%
Otros servicios _ 78%
Actividades sanitarias y sociales _ 67%
Educacién L s 66%
Actividades inmobiliarias _ 56%
Actividades administrativas L e 54%
Hosteleria e 53%
Comercio S 8% 50%
Actividades profesionales _ 48%
Actividades financieras S ’% 48%
Administracion Publica % 41%
Arte y entretenimiento % 41%
Informacién y comunicaciones _ 31%
Industria manufacturera % 26%
Sector agricola % 24%
Suministro de energia s 20%
Transporte y almacenamiento s . 19%
Suministro de agua ez s%
Construccion T 9%
Industrias extractivas N o I 8%

Subsectores con mayor representacion por sexo (% sobre total) (2016)

Fuente: Consejo Econdmico y Social y Encuesta de Poblacion Activa del INE.

Dependientes de tiendas (y 6 O/ Conductores de vehiculos para
y almacenes 7, 4 (0] ,4 (0] transporte urbano o por carretera
Otro personal 6 8cy (y Trabajadores en obras
de limpieza y (6] 4, 7 O estructurales de construccion

Profesionales de ensefianza 6 4 (y 4 -I O/ Representantes,
infantil, primaria y secundaria y 0 y (0] agentes comerciales y afines
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Las mujeres tienen un mayor peso
que los hombres en ocupaciones con
salarios mas bajos, lo que contribuye
a incrementar las diferencias
salariales entre ambos.

Ocupacion

De manera general, el porcentaje de mujeres en puestos de direccion y gestion, técnicos y
cualificados es inferior al de los hombres. Por el contrario, las mujeres son mayoria en puestos del
sector servicios, salud y educacién, asi como en puestos administrativos y ocupaciones en los que, o bien
no se requiere, o se exige una menor cualificacién. Como se observa en la figura posterior, en general las
ocupaciones predominantemente femeninas cuentan con salarios medios mas reducidos que el resto, lo
que indica que la segregacién por ocupaciones también contribuye a aumentar las diferencias salariales
entre hombres y mujeres.

Mujeres (% sobre total categoria) y salario medio (€/aio) por tipo de ocupacion (2017)

Fuente: Elaboracion propia con datos del INE.

I Salarios
| Medios’
Directores y gerentes 50.531€
Técnicos y profesionales de salud y educacion 30.653 €
Otros técnicos y profesionales 37.050 €
Técnicos y profesionales de apoyo 28.586 €
Oficinista sin atencién al publico 21.518 €
Oficinista con atencion al publico 18.164 €
Trabajadores de restauracion y comercio 14.618 €
Trabajadores de salud y cuidado de personas 15.445 €
Trabajadores de proteccion y seguridad 28.018 €
Trabajadores cualificados en sector agricola 18.773 €
Trabajadores cualificados de construccién 20.061 €
Trabajadores cualificados en manufacturas 22.664 €
Operadores maquinaria fija 23.471 €
Operadores maquinaria maévil 20.010 €
Trabajadores no cualificados en servicios 12.826 €
Peones agricolas, construccion, manufacturas 15.947 €
Ocupaciones militares nd
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 %

1) Ganancia media anual por trabajador en el afio 2016.
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Las mujeres tienen aun una
presencia reducida en los puestos
de direccion de las grandes empresas.

La proporcion de mujeres en los consejos de las empresas del IBEX 35 ha experimentado un aumento
muy significativo a lo largo de los Ultimos afios, pasando del 3% en el afio 2005 a alcanzar, 13 afios después,

el 24%, lo que supone una mejora de 20,7 puntos porcentuales. Sin embargo, a pesar de los avances
registrados, la proporcion se encuentra todavia lejos de un equilibrio adecuado entre hombres y mujeres.
En el resto de Europa, la proporcion de mujeres directivas también es baja, siendo especialmente destacable
el porcentaje de mujeres CEO, que no supera el 10% en ninguno de los paises analizados. Comparativamente,
Esparia se sitla préxima a la media, aunque por debajo de los paises del norte de Europa.

Evolucion de consejeras (%) en las empresas del IBEX 35

Fuente: CNMV (2018) y European Institute for Gender Equality.
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La mujeres espanolas cuentan

con un porcentaje de contratos
temporales y a tiempo parcial muy
superior a los hombres.

Tipo de contrato

El porcentaje de mujeres con jornadas a tiempo parcial es muy superior al de los hombres, debido
a la alta presencia de mujeres en sectores y actividades (administrativas, servicio doméstico, etc.) donde
predominan esta tipologia de jornadas y por la mayor proporcién de mujeres que solicitan reducciones
de jornada. Respecto a la temporalidad, las mujeres cuentan con un mayor porcentaje de contratos
temporales que los hombres, aunque estas diferencias se han reducido durante la Gltima década.

De manera general, los contratos temporales y a tiempo parcial llevan asociados un menor nimero de
horas trabajadas que los contratos indefinidos y de jornada completa. Ademas los contratos temporales
impiden en muchos casos la acumulacion de antigliedad en las empresas. Por todo ello, la mayor
proporcién de mujeres con este tipo de contratos es, por tanto, uno de los factores que pueden generar
diferencias en las remuneraciones salariales entre unos y otros.

Porcentaje de hombres y mujeres con jornada a tiempo parcial (% del total del sexo)

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa del INE.
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Porcentaje de hombres y mujeres con contrato temporal (% del total del sexo)

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa del INE.
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Las mujeres espafolas dedican
casi el doble de tiempo que

los hombres a actividades no
remuneradas.

Trabajo no remunerado

Las mujeres espanolas destinan, de media, 4 horas y 49 minutos diarias, casi el doble que los hombres
(2 horas y 26 minutos), al trabajo no remunerado, que incluye principalmente las tareas domésticas y el
cuidado de nifios y de personas mayores y dependientes. Si comparamos con el resto de principales paises
europeos, solo Italia presenta cifras y diferencias superiores entre hombres y mujeres. Los hombres espafioles
destinan ese mayor tiempo disponible diario a trabajo remunerado (1 horas y 9 minutos) y a mayor tiempo libre
(1 horay 13 minutos).

Esta desigual distribucion de las tareas domésticas tiene un impacto sobre la menor tasa de participacién de las
mujeres en el mercado laboral y resulta un factor generador de diferencias salariales entre hombres y mujeres.

Tiempo diario dedicado al trabajo no remunerado’ (2015) (horas)

Fuente: OCDE
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1) El trabajo no remunerado incluye el trabajo domestico rutinario, compras, cuidado de nifios, adultos y otros miembros de la
familia, voluntariado, desplazamientos relacionados con tareas del hogar y otras actividades no remuneradas.

La menor dedicacién de las mujeres al trabajo remunerado genera los siguientes efectos:
Menores tasas de participacion laboral.
Menos horas trabajadas que generan por tanto menos remuneraciones salariales.

Las mujeres predominan en ocupaciones mas compatibles con el mayor tiempo dedicado al trabajo
no remunerado (jornadas parciales, horarios flexibles, etc.) que cuentan en general con menores
salarios por hora.

La menor disponibilidad genera menor flexibilidad laboral, lo que puede originar la obtencién de
menores retribuciones variables (pluses asistencia, turnos, cumplimiento objetivos, etc.).
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Los efectos laborales derivados

de la maternidad (reducciones de
jornada e interrupciones de carreras)
afectan en la mayoria de los casos
unicamente a las mujeres.

Maternidad

La literatura académica existente sobre el tema indica que la maternidad es una de las principales
fuentes de generacion de brechas laborales de género, tanto en la participacién en el mercado
laboral, como en los salarios obtenidos.

Los datos muestran que el nacimiento de un hijo afecta en mayor medida a la situacion profesional y
a las condiciones laborales de las mujeres. Por una parte, la legislacion espariola protege al menor de
forma relevante permitiendo la reduccién de jornada por cuidado de hijos hasta los 12 afios, recayendo este
tiempo en la mayoria de los casos sobre la mujer y no siendo compartida en general por los progenitores
varones. Por otra parte, en los supuestos en los que no sélo se produce una reduccion de jornada, sino que
se decide interrumpir de forma temporal o permanente la actividad laboral, también suelen ser las mujeres
las afectadas. En linea con lo anterior los datos muestran que el 95,4% de las personas que han dejado de
trabajar o reducido su jornada laboral por el cuidado de nifios en Espafia son mujeres.

Personas que han dejado de trabajar o han reducido su jornada por el cuidado de nifios
por grupo de edad (miles de personas)’

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa del INE.

96,7% 609
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1) Datos correspondientes al afio 2010.

Los efectos de la maternidad sobre la generacion de brechas de género se incluyen en parte entre los
generados por la mayor dedicacién al trabajo no remunerado de las mujeres, al ser el cuidado de nifios

una de las tareas predominantes. Sin embargo, los efectos de la maternidad van mas all3, e incluyen la
interrupcion de sus carreras profesionales que acaban afectando a su progresion laboral y por ende
sus salarios.

La maternidad esta relacionada también con algunos de los factores mencionados previamente como
la segregacion por sectores y por ocupacién, dado que existe cierta tendencia a que las mujeres se
decanten por una tipologia de trabajos y sectores que se les permitan compatibilizar el cuidado de los
nifios con su vida profesional.
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Los distintos estudios realizados
sobre este tema identifican otra serie
de factores que podrian contribuir

a la generacion de brechas salariales.

Otros factores

De forma adicional a todos los factores identificados previamente, existen otra serie de aspectos que son
esgrimidos habitualmente como causas de la brecha salarial entre hombres y mujeres. Destacamos, entre
ellos, la posible existencia de desigualdades salariales entre puestos de trabajo iguales o equivalentes
asociadas a razones de género, asi como las diferencias generales en preferencias de hombres y mujeres que
pueden acabar afectando a los salarios de unos y otros.

Las diferencias salariales por razones de
género en el mismo puesto de trabajo (intra-
actividad) estan prohibidas por ley y existen
distintos mecanismos para evitar su aparicion
(convenios colectivos, inspecciones, etc.). A
pesar de ello, pueden existir comportamientos
de este tipo, aunque parece que los casos

son reducidos, como demuestra el hecho que
la Inspeccidn de Trabajo solo sanciond a 135
empresas por este motivo en 2017.

Las desigualdades salariales inter-actividad
se refieren a la existencia de diferencias en
los salarios establecidos para actividades
o profesiones que aun siendo diferentes,
se consideran de equivalente valory
requerimientos. En este sentido, en algunos
casos se argumenta que determinadas
actividades “masculinizadas” cuentan con
mayores salarios que otras consideradas
equivalentes, pero que tienen mayor presencia
femenina.

Estas desigualdades son mucho mas dificiles de
detectar, por lo que es necesario tener cuidado
para no identificar como equivalentes actividades
o profesiones que realmente no lo son.

Distintos estudios analizan los efectos de los
distintos rasgos psicolégicos y habilidades
no cognitivas de hombres y mujeres

sobre sus salarios y carreras profesionales.1
Segun los mismos, mientras que las mujeres
presentan ventajas en areas como las
relaciones interpersonales, los hombres
parecen contar con una mayor propension
a asumir riesgos y a negociar y competir.

Esta circunstancia origina, segun estos
estudios, que los hombres roten mas entre
puestos de trabajo en busca de mejores
salarios, que elijan ocupaciones con mejores
remuneraciones o que consigan mejores
salarios en las negociaciones con sus
empresas, lo que puede generar diferencias
salariales entre ambos colectivos.

A pesar de los indicios encontrados, parece
que la influencia sobre la brecha salarial

de estos aspectos no es muy elevada.
Adicionalmente, hay que tener en cuenta que
estas diferencias en preferencias podrian ser
en parte generadas por factores asociados a
la educacion recibida por unos y por otros y a
factores sociales o culturales.
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Como innovacion, en este estudio
PwC ha desarrollado un modelo
econométrico basado en los datos de
la Encuesta de Estructura Salarial
del INE para estimar la brecha
salarial ajustada en Espana.

Las brechas salariales ajustadas suponen el indicador mas fiable, aunque no perfecto, dada la
informacion disponible, para estimar las diferencias salariales entre hombres y mujeres generadas por
roles de género. Para estimar este indicador es necesario desarrollar modelos econométricos, como el
utilizado en este caso, que permiten comparar los salarios por hora de hombres y mujeres, aislando los
efectos generados por las diferencias en las caracteristicas socioeconémicas y del puesto de trabajos de
ambos colectivos.
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Metodologia de calculo de la brecha
salarial ajustada en Espafa.

Informacion de partida
Se han utilizado los microdatos de la Encuesta de Estructura Salarial (EES) elaborada por el INE de forma
cuatrienal (2002, 2006, 2010, 2014).

La EES es una encuesta a una muestra de mas de 200.000 empleados en toda Espafia, con datos sobre la
distribucion de los salarios en funcién de una gran variedad de variables.

Los datos alcanzan a todos los sectores de actividad, incluyendo el sector de administraciones publicas.!

Modelo econométrico?

El modelo desarrollado esta en linea con los utilizados por estudios previos destinados a estimar este tipo de
brechas salariales, como el de Anghel, B., Conde-Ruiz, J.I. y Marra 1. (2018), por citar sélo alguno.

El modelo estima por minimos cuadrados ordinarios (MCO) un modelo semilogaritmico, usando como variable
dependiente el logaritmo de los salarios por hora, una variable dicotémica que toma el valor 1 si el trabajador
es mujer y 0 si es hombre y las variables independientes que se muestran a continuacién:

Variables Variables Otras variables
socioecondémicas laborales de control
- Edad — Tipo de contrato — Nacionalidad
— Educacion - Tipo de Jornada - Region
— Antigliedad en la empresa — Actividad — Propiedad
— Ocupacion - Mercado
— Tamano de empresa — Responsabilidad

Limitaciones
Aun siendo la fuente mas utilizada para este tipo de anlisis, el uso de la EES tiene las siguientes limitaciones:

Escasa desagregacion de algunas variables como nivel de educacion, edad o antigiiedad, que pueden
generar sesgos en la estimacion.

No tiene informacién de personas activas que no estan trabajando. Segun distintos estudios,® este hecho
puede generar resultados infra-estimados, debido a una posible autoseleccion positiva de las mujeres en el
mercado laboral.

1) Administracion Publica, Defensa y Seguridad Social. 2) Para mas informacién sobre el modelo ver anexo. 3) Anghel, B.,
Conde-Ruiz, J.I. y Marra 1. (2018) y Guner, N., Kaya, E. y Sdnchez-Marcos, V. (2014).
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La brecha salarial ajustada, que
aisla el efecto de las diferencias
socioeconomicas y laborales

existentes entre hombres y mujeres,
es de un 12,2%.

Los resultados de este modelo econométrico muestran que, una vez descontados los efectos sobre los
salarios derivados de las diferencias entre hombres y mujeres en todas las variables observables de las
que se cuenta con informacion (diferencias en edad, educacién, antigiiedad, actividad, ocupacion, etc.),
las mujeres cobran un 12,2% menos que los hombres por hora trabajada.

Los andlisis realizados muestran que la mayoria de los factores analizados (edad, educacién, antigtiedad,
etc.) contribuyen a aumentar la brecha, destacando entre ellos el sector de actividad. Por el contrario,
otros factores como la educacion, gracias al mayor nivel educativo de las mujeres, contribuyen a reducirla.

La maternidad y el trabajo no remunerado son sefaladas como las principales causas potenciales
de la brecha salarial restante (12,2%).

Diferencias salariales ajustadas en 2014 (%)’

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Encuesta Estructura Salarial del INE.

14,0

Factores no observables
causantes de la brecha
ajustada

, Maternidad
u
, Trabajo no
u

remunerado
|
Diferencia Impacto de diferencias Brecha salarial
slarial hora socioecondnomicas y ajustada I Otros
laborales I B factores
1

Efecto de factores observables analizados (en orden de importancia)
Fuente: Andlisis de PwC con datos de la EES y Leythienne D., Ronkowski P. (2018).

Aumentan la brecha Reducen la brecha

% Sector @ Antigliedad @ Tamafo de empresa
@ Jornada @ Ocupacion @ Educacion

@ Edad

1) Diferencias calculadas sobre el salario del hombre, por lo que indican el menor porcentaje de salario que cobran las mujeres
respecto a los hombres. Se tienen en cuenta la totalidad de sectores de la economia, incluyendo el sector publico.
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Entre el ano 2002 y 2014 la brecha
salarial ajustada se ha reducido en
un 28% (4,7 puntos porcentuales).

Los resultados de nuestras estimaciones indican que, aunque aun nos encontramos lejos de la
situacion de equilibrio, la brecha salarial presenta una tendencia positiva en Espaiia en las dos
Ultimas décadas, habiéndose reducido desde casi un 17% en 2002 a un 12,2% en 2014.

Evolucion de la brecha salarial ajustada en Espaiia (%)
Fuente: Elaboracion propia con datos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial (2002 — 2014).

-28,06%

14,8

o N A~ O

2002 2006 2010 2014
1) A diferencia de los afos 2010 y 2014, la EES no incluye datos del sector publico en 2002 y 2006. A efectos de homogeneizar

los resultados con el 2010 y 2014 se han ajustado las brechas salariales de 2002 y 2006 calculadas sin sector publico de forma
proporcional a las diferencias estimadas entre ambos resultados (con y sin sector publico) de 2010 y 2014.
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Si desglosamos la brecha salarial
segun los distintos componentes

del salario, se observa que la brecha
es mas reducida en el salario base,
que en el resto de compensaciones
salariales.

Si analizamos la brecha salarial ajustada desglosando el salario en sus principales componentes, se
aprecia que las diferencias entre hombres y mujeres son significativamente mayores en lo que

se refiere a las compensaciones salariales adicionales al salario base (pagas y horas extray
complementos salariales), que en el propio salario base. Uno de los posibles motivos de las grandes
diferencias en el cobro de estas compensaciones adicionales reside en que una gran parte de las mismas
se deben a complementos asociados a condiciones (nocturnidad, disponibilidad horaria, peligrosidad,
etc.) que no vienen impuestas por la empresa de forma diferente para hombres y mujeres, sino que
derivan de una cierta autoseleccion o preferencia de éstas, condicionada muchas veces por factores
ajenos al ambito laboral, y que, de forma més generalizada, se dan mas en las tipologias de trabajos y
sectores con mayor presencia masculina.

Componentes del salario

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial (2014).

Salario n Otras compensaciones

base Horas extraordinarias, Pagos extraordinarios’, Antigliedad,
Nocturnidad, Peligrosidad, Turnicidad, Disponibilidad, Festivos y Otros.

1) Incluye las gratificaciones extraordinarias, por beneficios, incentivos o resultados. No incluye aquellas pagas adicionales al
prorrateo del salario base en mas de 12 meses.

Brecha salarial ajustada por componentes del salario (%) (2014)

Brecha Brecha en otras
en salario base compensaciones

Brecha
en salarios totales

46 | Anadlisis de la brecha salarial de género en Espana



Distintos estudios internacionales
sefalan la maternidad como

una de las principales causas
subyacentes de la brecha salarial
ajustada.

Una gran parte de la literatura existente sobre las brechas de género sefiala la maternidad como una

de las principales causas de la brecha salarial. Aunque en Espafa no existen datos suficientes para
estimar que parte de la brecha salarial se debe a los efectos de la maternidad, diferentes estudios a nivel
internacional han llevado a cabo analisis en esta linea, que pueden servir como referencia para conocer la
magnitud de sus efectos.

Los resultados muestran que justo tras tener su primer hijo, comienza a existir una brecha salarial con
respecto a los hombres y con el resto de mujeres que no tienen hijos, que se mantiene e incluso aumenta
en el largo plazo al reducirse su probabilidad de subir en el escalafén de la empresa. En concreto, el
diferencial salarial entre mujeres con y sin hijos asciende a entre un 9 y un 23,1% en funcién del pais
analizado. Cuando se comparan mujeres con hijos con hombres este diferencial es de un 10% para
las madres con 1 hijo y se eleva conforme aumenta el nimero de hijos.

Diferencias salariales entre mujeres con y sin hijos (%)’ (2017)

Fuente: Gangl, M. & Ziefle, A., (2009) y Kleven, H., Landais,C. y Segaard, J. (2017).

23,1

Alemania Estados Unidos Reino Unido Dinamarca

1) Diferencias en salarios totales de largo plazo.

Diferencias salariales entre mujeres con hijos y hombres en Dinamarca (%) (2017)

Fuente: Kleven, H., Landais,C. y Segaard, J. (2017). 380

Madres Madres Madres Madres
con 1 hijo con 2 hijos con 3 hijos con 4 hijos
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[.a brecha salarial entre hombres
y mujeres es mayor cuanto mayor
es la edad de los trabajadores.

De forma adicional a la estimacién de la brecha ajustada total y por componentes salariales, se ha llevado
a cabo una estimacion de las brechas ajustadas para cada una de las variables incluidas en el modelo,
que permite conocer las diferencias salariales existentes entre hombres y mujeres que sélo se diferencian
entre si en la variable analizada

En este caso, se muestran las brechas existentes entre hombres y mujeres que cuentan con las
mismas caracteristicas socioecondmicas y del puesto de trabajo, pero que difieren entre si
unicamente en la edad.

Brecha salarial ajustada por grupos de edad (%)

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial (2002 — 2014).
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Los resultados de nuestro modelo muestran que la brecha salarial es mayor cuanto mayor es la edad
de los trabajadores. El efecto de la incorporacién mas tardia de las mujeres al mercado laboral, de la
maternidad y de la mayor dedicacion de la mujer a las tareas domésticas y al cuidado de familiares sobre
los salarios de las mujeres parecen las causas mas factibles para explicar esta circunstancia, aunque no
existen datos para el caso de Espaia que permitan refutar esta teoria.

Por otra parte, se observa que desde 2002 hasta 2014 se ha reducido la brecha en todos los grupos de
edad, aunque atin mas en los menores de 30 afios (-61%).

El hecho de que entre los jévenes que se incorporan al mercado laboral exista cada vez una menor
brecha, unido a que las mayores brechas se encuentren en las generaciones que poco a poco
abandonaran el mercado laboral, resulta un buen indicio de que la brecha podria seguir reduciéndose
durante los proximos afos.
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La brecha salarial aumenta
con la antigiiedad en la empresa
y se reduce en los niveles educativos

mas altos.

Al igual que en el caso de la edad, si comparamos hombres y mujeres que soélo se diferencian entre si
en los afios de antigliedad en sus empresas, se aprecia que la brecha salarial es mayor en aquellos

trabajadores con mayor nivel de antigiliedad.

De forma alternativa, si comparamos hombres y mujeres que sélo se diferencian en el nivel educativo
alcanzado, se observa que si bien histéricamente las brechas siempre han sido mas reducidas cuanto
mayor era el nivel educativo, los Ultimos datos muestran que las diferencias entre niveles educativos se

han suavizado.

Brecha salarial ajustada por anos de antigliedad (%)

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial (2002 — 2014).
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1) Anghel, B., Conde-Ruiz, J.I. y I. Marra de Artifiano (2018).

Al igual que con la edad, la
incorporaciéon mas tardia de las
mujeres al mercado laboral, la
maternidad y las tareas domésticas
y el cuidado de familiares puede
ser uno de los factores que genera
este incremento de la brecha. De
forma adicional, estudios previos
explican estas diferencias por la
mayor dificultad de las mujeres para
cambiar de empleo y por tanto para
mejorar sus condiciones laborales.

Brecha salarial ajustada por anos de antigiiedad (%)

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial (2002 — 2014).
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La brecha salarial se ha reducido
desde 2002 para todos los niveles
de educacién, aunque esta
reduccion ha sido menor para
aquéllos con educacién universitaria
o similar. Segun los resultados, las
mujeres con educacion universitaria
ganan un 11,6% menos que sus
homdlogos masculinos.
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La brecha salarial es mas elevada
en aquellos sectores que cuentan
con una mayor proporcion

de hombres.

La brecha salarial varia de forma muy significativa entre sectores de actividad, llegando a haber
diferencias de entre un 5y un 19% entre hombres y mujeres que sélo se diferencian en el sector de
actividad en el que trabajan. Las mayores brechas se encuentran en aquellos sectores mas masculinizados,
como el sector energético, la industria manufacturera o la construccion. Por su parte, los sectores mas
relacionados con la administracién publica y la hosteleria cuentan con las brechas mas reducidas.

Brecha salarial ajustada por sector de actividad y proporcion de mujeres (%), entre paréntesis

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial (2002 — 2014).

Suministro de agua y descontaminacion D IR YT
Manufecturas [ 19,5(26,1)
Suministro de energia [ 186 (21.9)
Construccion [N 14,0(13.4)
Salud y servicios sociales [T 13,9(75.9)
Actividades profesionales _ 12,2 (55,6)
Otros servicios I 12,2(67.9)
Comercio [ 11,8(19.7)
Sector financiero y seguros _ 11,5 (53,3)
Industria extractiva [T 11,4 (13,8)
Actividades inmobiiarias [ 11,2(80,1)
Transporte y almacenamiento [ 10,5 (22,4)
Actividades artisticas y recreativas _ 9,3 (45,7)
Actividades administrativas [ 9,2(57,6)
Informacion y comunicacion _ 9,1 (36,0)
AAPP, Defensa y Seguridad Social [ 6,7 48,1)
Educacion [N 5,5 (66,6)
Hosteleria [ 5,5 (56,7)

Nota explicativa: Ente paréntesis se muestra la proporcién de mujeres en cada sector de actividad.
A pesar de contar de manera general con un mayor control de las condiciones salariales y una aplicacion
mas objetiva y generalizada de la normativa laboral, también se observa la existencia de brecha salarial

en el sector publico que, aunque mas reducida que la media del sector privado, asciende a casi un
7%, mas que algunos sectores como la hosteleria.
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De la misma forma que con los
sectores de actividad, la brecha
salarial es mayor en aquellas
ocupaciones mas masculinizadas.

La brecha salarial es significativamente distinta en funcion de la ocupacion de los trabajadores,
con diferencias que oscilan entre un 8% y un 24% entre hombres y mujeres que sélo se diferencian
por el tipo de ocupacion que desempeian. Al igual que sucedia por sectores de actividad, las mayores
diferencias salariales ocurren en las ocupaciones tradicionalmente mas masculinizadas, como los
operadores maquinaria o los trabajadores de manufacturas y construccion.

Brecha salarial ajustada por ocupacion y proporcion de mujeres (%), entre paréntesis

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial (2002 — 2014).

Operadores de maquinaria fia [T 24,0 (25,9)
Trabajadores cualificados en manufacturas I 3,109
Trabajadores cualificados de contruccion [T 18,9(1,7)
Directores y gerentes [ 18,0(35,9)
Técnicos y profesionales de apoyo Ty 11,8448
Peones agricolas, construccién, manufacturas [ 11,3 (24,9)
Ocupaciones militares [T 10,7 (4.0
Técnicos y profesionales de salud y educacién [ 10,5 (70,0)
Operadores maguinaria mévil [ 10,0 3.9)
Trabajadores cualificados en sector agricola [ 9,7 (12,7)
Trabajadores de salud y cuidado de personas _ 9,7 (78,6)
Oficinista sin atencién al pblico N 95632
Trabajadores no cualificados en servicios . 9,3 (72,7)
Otros técnicos y profesionales N 9.2 46.5)
Trabajadores de restauracion y comercio _ 8,9 (63,0)
Oficinista con atencién al piblico [T 8,8 (69.2)
Trabajadores de proteccion y seguridad _ 7,9 (13,20)

Nota explicativa: Ente paréntesis se muestra la proporcién de mujeres en cada ocupacion.
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La brecha salarial es mas elevada
en los colectivos de trabajadores
con mayores salarios.

La literatura econdmica muestra que las brechas salariales ajustadas varian en los distintos tramos de la
distribucion de salarios. Dado que la estimacioén realizada previamente no permite calcular este efecto,
se ha llevado a cabo una nueva estimacion basada igualmente en los datos de las EES, pero en este
caso siguiendo la técnica de las regresiones cuantilicas, que permite calcular la brecha salarial para los
distintos percentiles de salario.

Los resultados de este modelo muestran que la brecha salarial ajustada es mas elevada cuanto
mayor es el nivel de los salarios, llegando a ser de un 16,6% para los trabajadores situados entre el 5%
con mayores salarios (percentil 95). Estos resultados, junto con el menor porcentaje de mujeres existentes
en los percentiles superiores de salario, indican la existencia del conocido como “techo de cristal”.!

Brecha salarial ajustada (%) y % de mujeres por percentiles de salario

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial de 2014.
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1) Anghel, B., Conde-Ruiz, J.I. y I. Marra de Artifiano (2018), Guner, N., Kaya, E., Sanchez-Marcos, V. (2014), De la Rica, S.,
Dolado, J, Llorens, V. (2005).

Techo de cristal

Se denomina “techo de cristal” a la existencia de barreras “invisibles” que impiden o dificultan el
acceso de las mujeres a los puestos mas relevantes de las organizaciones. El escaso porcentaje de
mujeres en puestos de responsabilidad, tanto en instituciones publicas, como en el sector privado
demuestran la existencia de este efecto en Espana.

De forma adicional, los datos muestran que aquellas mujeres que si consiguen acceder a puestos
de responsabilidad perciben menores salarios que los hombres, ain contando con las mismas
caracteristicas socio econémicas y laborales.
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Lineas de actuacion para
combatir la brecha salarial
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En este apartado se definen

las lineas de actuacion futuras
necesarias para combatir la brecha
salarial en el caso de Espana.

La reduccion de la brecha salarial esta adquiriendo cada vez mas un peso importante en la agenda
politica y social tanto de Espafia como del resto de principales paises a nivel europeo, lo que supone
el reconocimiento de un problema que representa una de las principales barreras para el desarrollo
profesional de las mujeres.

Es el momento de continuar avanzando con mayor decision hacia la reduccion de esta brecha
salarial, para lo que es necesario que los distintos agentes sociales, Administracion Publica 'y
empresas, lleven a cabo las actuaciones y medidas necesarias acordes a sus posibilidades.

En lo que concierne a las relaciones laborales entre empresas y trabajadores, la propia Constitucién,
las leyes y los convenios colectivos, ya suponen una garantia que deberia asegurar la inexistencia de
diferencias salariales por motivos de género. A pesar de ello, y ante la persistencia de diferencias
salariales no explicables, las empresas estan desarrollando acciones que permiten combatir
este problema, como muestra la inclusién en el Acuerdo Estatal de Negociacion Colectiva (AENC
2018-20) firmado por CEOE vy los sindicatos (CCOO y UGT), de un paquete de medidas destinadas a
favorecer la igualdad laboral y salarial entre hombres y mujeres.

A pesar de estos avances, resulta necesario que las instituciones y poderes publicos impulsen
mas medidas y actuaciones en este sentido. Este apartado muestra la visidon empresarial sobre las
claves y lineas de actuacion a seguir en el caso espafiol durante los préximos afos.
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La reduccion de la brecha salarial

es una responsabilidad y un objetivo
compartido por todos

y que, por tanto, requiere de los
esfuerzos y de la implicacion de

las Administraciones Publicas, las
empresas y del resto de la sociedad.

Partiendo de los andlisis realizados, la experiencia internacional y teniendo en cuenta las circunstancias
y problematicas especificas de nuestro pais, se han identificado las lineas de actuacién que, desde nuestro
punto de vista, deberian dirigir los esfuerzos por reducir la brecha salarial en nuestro pais.

La negociacion colectiva se presenta
como una palanca fundamental para la
consecucion de estos objetivos.

Incentivar la
participacion de
la mujer en los

oérganos de
decision de
las empresas e
instituciones.

Incentivar la
medicion de
las brechas
salariales, tanto
a nivel privado
como publico.

Fomentar la
corresponsabilidad
de hombres y toda la sociedad
mujeres en las en materia de
responsabilidades igualdad.
familiares.

Concienciar y
sensibilizar a

56 | Analisis de la brecha salarial de género en Espana



Incentivar la medicién de las
brechas salariales, tanto a nivel
privado como publico.

El aumento de la transparencia en las empresas y en las instituciones publicas es una de las
principales reivindicaciones de la sociedad en los Ultimos tiempos. En el caso de la lucha contra las
brechas de género es necesario profundizar también en esta linea, que las empresas e instituciones
publicas analicen y midan la posible existencia de brechas salariales en sus organizaciones.

La medicion y publicacion de las diferencias salariales de género deberia ser abordada con una doble
perspectiva: individual, que trate las brechas salariales de género a nivel de empresa e instituciones, y
colectiva, que aborde el problema desde una visidn nacional. Para ello se proponen las dos siguientes
lineas de actuacion:

1. Incentivar la medicion de las brechas salariales y avanzar hacia una
progresiva mayor transparencia salarial de las empresas, tanto a nivel
interno como externo.

Es necesario generar los incentivos adecuados para que las empresas analicen y midan las potenciales
desigualdades salariales existentes en sus organizaciones.

2. Promover la elaboracion y publicacion de estadisticas oficiales
sobre la brecha salarial por parte de la Administracion Publica.

En los Ultimos tiempos se ha producido una avalancha de cifras e interpretaciones diferentes sobre la
magnitud y las causas de las brechas salariales de género, que a menudo genera confusion y dificulta
la comprension del problema. La Administracion Publica puede jugar un papel muy importante
ante esta situacion, actuando como fuente de referencia en esta materia.

En este sentido resultaria muy util que la Administracion Publica abordase la recopilacion de todas sus
fuentes de informacién salarial los més detallada y actualizada posible que, por una parte, le permita
medir, de forma peridédica y con metodologias aceptadas y rigurosas, la cuantia de la brecha salarial a
nivel nacional, y por otra, ponerla a disposicién del publico para su utilizacién.
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Fomentar la corresponsabilidad
de hombres y mujeres en las
responsabilidades familiares.

La fuerte desigualdad existente entre hombres y mujeres en el rol que adoptan ante las responsabilidades
familiares supone, como hemos detallado previamente, una de las principales causas de la brecha salarial
existente. Ante esta situacion consideramos que resulta fundamental poner el foco en la aplicacion de
medidas que contribuyan a eliminar la idea extendida de que la conciliacion familiar y laboral
corresponde Unicamente a las mujeres.

Tradicionalmente nuestro ordenamiento juridico ha incluido algunas medidas relacionadas con el concepto
de conciliacion, como los permisos de maternidad, destinados a que la mujer pudiera compaginar las
obligaciones familiares con el trabajo remunerado. Estas medidas han contribuido a perpetuar la percepcion
social de la mujer como principal y casi Ginica responsable de las tareas relacionadas con el cuidado de
hijos y familiares.

Ha llegado el momento de abandonar este concepto tradicional de conciliacién y marcarse como objetivo
prioritario alcanzar la corresponsabilidad real entre hombres y mujeres, a través de un concepto transversal de
conciliacién. Para ello, la Administracion Publica y la negociacién colectiva juegan un papel clave mediante el
uso de los mecanismos que tienen a su alcance.

Sistemas Flexibilidad
de apoyo laboral
y aY'[_]_da a La flexibilizacién de las

condiciones laborales
famlllas supone otra via para la
compatibilizacion de vida

Medidas que faciliten la familiar y laboral.

compatibilizacion de la vida laboral
y familiar:

« Aumento y mejora de las
infraestructuras y la accesibilidad
(costes, horarios compatibles con
los laborales, etc.) a servicios
publicos de educacion y cuidado
de ninos y dependientes.

.  Ayudas econémicas y otros
beneficios para las familias,

La incentivacion de nuevas
formas de trabajo, como el
teletrabajo, o el fomento de
una organizacion mas flexible
del tiempo de trabajo, suponen
dos instrumentos efectivos en
la busqueda de este objetivo.

como desgravaciones fiscales por
el cuidado de hijos o familiares o
ayudas para guarderias y servicios
educativos, como ya ocurre en
paises como Islandia, Suecia o
Finlandia.
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Incrementar la participacion
de la mujer en los 6rganos
de decision de las empresas
e instituciones.

Las brechas de género se observan también, e incluso con mas fuerza, en el acceso a los puestos mas
elevados de las empresas e instituciones, generando un “techo de cristal” que dificulta el acceso de las
muijeres a los mismos. Se antoja clave que esta situacion cambie a la mayor brevedad posible, no sélo
por una cuestiéon de equidad o justicia, sino también por los efectos positivos que tiene sobre las generaciones
futuras la visibilizacion de las mujeres como referentes profesionales.

Las actuaciones orientadas a alcanzar una presencia equilibrada de mujeres en posiciones de
responsabilidad tienen un doble efecto sobre la reduccion de las brechas de género. Por una parte, reducen
la brecha en participacion en estas posiciones, y por otra, y no menos importante, contribuyen a romper
estereotipos de género y a crear referentes femeninos. Este Ultimo aspecto puede acabar influyendo, en

el medio y largo plazo, en las elecciones y preferencias profesionales de las mujeres y cambiando las
percepciones sociales sobre ellas, llevando a reducir las diferencias salariales con los hombres.

En este punto consideramos que deben marcarse como prioritarios los siguientes objetivos:

Incentivar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad en
las empresas e instituciones.

Las empresas y la Administracion Publica deben aunar esfuerzos para que la presencia de las mujeres, tanto
en los consejos de administracion, como en el resto de puestos de gerencia y direccién de empresas e
instituciones publicas (gobiernos, universidades, organismos publicos, etc.), se incremente lo antes posible
en linea con las capacidades y los méritos demostrados.

el acceso de las mujeres a los puestos de toma de decision de las empresas. Para ello se
centra en desarrollar y fortalecer las capacidades y habilidades profesionales y de liderazgo de
mujeres, proporcionandoles formacion, mentoring y coaching

El Proyecto Promociona de la CEOE supone un buen ejemplo de actuacién orientada a facilitar
.‘ PROYECTO Rrmsciones

Promover el emprendimiento femenino.

El impulso a la creacion de empresas dirigidas por mujeres, proporcionando la formacion, financiacion y
apoyo adecuados supone otra via para reducir las desigualdades de género existentes y para dar visibilidad a
la mujer como empresaria.
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Concienciar y sensibilizar
a toda la sociedad en materia
de igualdad de género.

Una parte importante de las causas subyacentes en las brechas de género guardan una estrecha
relacion con estereotipos culturales y aspectos de indole social fuertemente arraigados en la
sociedad actual, que reproducen relaciones de desigualdad entre hombres y mujeres que, a su vez,
generan que éstas tengan peores resultados en el mercado laboral que sus compaferos.

En base a lo anterior, el objetivo de alcanzar una igualdad real efectiva entre hombres y mujeres en
todos los ambitos de la sociedad, incluyendo en el laboral, no resulta una tarea sencilla, ni mucho
menos inmediata. Por ello, es necesario que se comience cuanto antes a desarrollar e implementar
acciones destinadas a concienciar y sensibilizar en materia de igualdad en todos los estratos de la

sociedad.

Dada la entidad del reto es necesario el desarrollo de una estrategia de largo plazo sobre igualdad de
género, que incluya los mecanismos e instrumentos necesarios para incrementar la concienciacién y
sensibilizacion de la sociedad, y que ponga un especial énfasis en los aspectos relacionados con la
educacion y formacion y con el rol de los medios de comunicacion.

Educacion y formacion

Los roles de género se imponen desde edades
tempranas mediante numerosas influencias sociales

e influyen en las personas durante toda su vida,
incidiendo en aspectos tales como la elecciones
académicas y profesionales, el cuidado de los hijos o la
interrupcion de la carrera profesional.

Por todo ello, resulta fundamental incorporar las
cuestiones de género en todas las etapas de la
educacion, aunque con mayor énfasis en las escuelas,
incentivando la puesta en marcha de actividades para
aumentar la sensibilizacidén en esta materia, tanto de
nifios como del personal docente.

Medios de comunicacion

Los medios de comunicacion contribuyen a generar
y expandir los estereotipos de género entre jovenes
y adultos, a través de la publicidad y del resto de
contenidos.

En linea con las recomendaciones realizadas por

el Parlamento Europeo,' es necesario promover

la representacion de la imagen femenina en los
medios de forma que sirvan como instrumento de
sensibilizacion y de superacion de los estereotipos de
género persistentes.

1) Informe sobre la eliminacion de los estereotipos de género en la UE.
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Anexo:
Modelo economeétrico
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A continuacion se muestra
la especificacion del modelo
economeétrico desarrollado
para la estimacion de las
brechas salariales ajustadas.

M
In(W;) = Bo + By * Sexo; +Zﬁj * Xij+ W
=

Donde:

W es el salario por hora trabajada.

Sexo es una variable dicotdmica (0 si es hombre y 1 si es mujer).

X es un conjunto de variables socioeconémicas, laborales y de otros tipo:

I. Edad es una variable categdrica (menos de 30, entre 30 y 39, entre 40y 49, entre 50y 59 y
mas de 59)

Il. Estudios es una variable categoérica (inferior a secundaria, 1er Ciclo Secundaria, 2° Ciclo
Secundaria y universidad)

Ill. Antigliedad es una variable categérica (menos de un afo, entre 1y 3, entre 4 y 7 y méas de 7)
IV. Tamano es una variable categoérica (menos de 49, entre 50 y 199 y mas de 200)

V. Contrato es una variable dicotomica (0 si es determinado y 1 si es indefinido)
VI. Jornada es una variable dicotémica (0 si es parcial y 1 si es completo)

VII. Actividad es una variable categodrica (17 categorias basadas en la Clasificacion Nacional de
Actividades Econdmicas de 2009)

VIII. Ocupacion es una variable categoérica (17 categorias basadas en la Clasificacion Nacional
de Ocupaciones 2011)

IX.Nacionalidad es una variable dicotomica (0 si es espafiolay 1 si es extranjera)
X. Control es una variable dicotomica (0 si es publico y 1 si es privado)

XI. Responsabilidad es una variable dicotémica (1 si posee tareas de supervision o
responsabilidad y 1 si no posee tareas de supervision o responsabilidad)

XII. Regidn es una variable categorica (noroeste, noreste, Comunidad de Madrid, centro, este,
sury Canarias)

XIll. Mercado (local nacional europeo y mundial)
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Tabla de resultados. Estimaciones

de la brecha salarial ajustada.

2014 2010 2006 2002
Sexo -0,122*** -0,137*** -0,154*** -0,175***
(0,004) (0,004) (0,005) (0,005)
Edad
30-39 0,064*** 0,060*** 0,061*** 0,084***
(0,005) (0,004) (0,005) (0,004)
40-49 0,121 0,105*** 0,103*** 0,146
(0,006) (0,005) (0,006) (0,006)
50-59 0,167*** 0,148*** 0,147*** 0,190***
(0,006) (0,006) (0,007) (0,007)
>59 0,198*** 0,206*** 0,159*** 0,160***
(0,009) (0,009) (0,011) (0,01)
Estudios
1¢" ciclo de Secundaria 0,016* 0,013* 0,01 -0,002
(0,007) (0,006) (0,006)
2° ciclo de Secundaria 0,090*** 0,084*** 0,078*** 0,076***
(0,007) (0,008) (0,008) (0,009)
Universidad 0,165"** 0,118 0,106™** 0,096**
(0,008) (0,007) (0,007) (0,008)
Antigiiedad
1-3 afios 0,016** 0,025*** 0,050*** 0,029***
(0,006) (0,006) (0,006) (0,005)
4-7 ahos 0,058*** 0,070*** 0,098*** 0,083***
(0,006) (0,007) (0,007) (0,007)
>7 afos 0,144 0,177+ 0,220 0,214**
(0,007) (0,007) (0,007) (0,007)
Tamaifo empresa
50-199 trabajadores 0,069*** 0,092*** 0,138*** 0,075***
(0,007) (0,006) (0,008) (0,006)
>200 trabajadores 0,123*** 0,158"** 0,134*** 0,151***
(0,007) (0,007) (0,04) (0,009)
Contrato Indefinido 0,046*** 0,012 0,027** 0,063***
(0,006) (0,006) (0,006) (0,006)
Jornada Completa 0,026*** -0,001 0,024** -0,036**
(0,005) (0,006) (0,008) (0,013)
Categorias de Actividad
Categorias de ocupacion Si Si Si Si
Nacionalidad Si Si Si Si
Control Si Si Si Si
Responsabilidad Si Si Si Si
Categorias de Region Si Si Si Si
Categorias de mercado Si Si Si Si
Constante 2,763*** 2,799*** 2,434** 2,202***
(0,047) (0,039) (0,028) (0,024)
R-Cuadrado 0,51 0,54 0,49 0,53
Observaciones 24736 24752 26348 20776

* p<0,05 ** p<0,01 *** p<0,001

Elaboracién propia con datos de la Encuesta de Estructura Salarial (EES) 2002-2014.
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