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RESUMEN

Las diferencias en cuanto a razon de género en el ambito laboral son cada vez mas un
interés social y econdémico. Por ello, el principal objetivo que se presenta en este trabajo
es analizar la situacion del mercado laboral tanto espafiol como europeo entre hombres y
mujeres, y en concreto el anlisis de la brecha de género en el mercado laboral. En primer
lugar, se contextualiza las causas y los diferentes tipos de discriminacidn que existen para
asi tener un amplio conocimiento acerca del concepto brecha de género. A continuacion,
se realiza un estudio tanto de la evolucién del mercado laboral espafiol analizando cada
uno de los sectores como de la diferencia salarial existente, y del mercado laboral europeo
en el que se compara la situacion de la Union Europea y el resto de los paises. Por ultimo,
se trata de cuantificar la diferencia de ocupacién en términos de género en cada tipo de
empleo basico. De esta manera, se podra comprobar las diferencias de ocupacion que
existen en Espafia y en qué proporcion se cuantifica la brecha de género en cada tipo de
empleo.

PALABRAS CLAVE
Mercado laboral, diferencias por género, discriminacion, brecha de género, empleo.

ABSTRACT

Gender differences in the labour market are increasingly of social and economic interest.
Therefore, the main objective of this paper is to analyse the situation of the Spanish and
European labour market between men and women, and in particular the analysis of the
gender gap in the labour market. First of all, the causes and the different types of
discrimination that exist are contextualised in order to have a broad understanding of the
concept of gender gap. Next, a study is made of the evolution of the Spanish labour
market, analysing each of the sectors and the existing wage gap, and of the European
labour market, comparing the situation in the European Union and the rest of the
countries. Finally, the aim is to quantify the difference in employment in terms of gender
in each type of basic employment. In this way, it will be possible to verify the differences
in employment that exist in Spain and in what proportion the gender gap is quantified in

each type of employment.

KEY WORDS
Labor market, gender differences, discrimination, gender gap, employment.
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1. INTRODUCCION Y OBJETIVO

La situacién en el mercado laboral de la mujer es un tema que actualmente esta en
el punto de mira. A lo largo de los afios, la sociedad veia a la mujer para el trabajo
intrafamiliar, en las empresas familiares, trabajos de campo y otras actividades
mayoritariamente femeninas, como pueden ser las maestras, modistas, enfermeras...
(Durén Heras, 1972). Sin embargo, hasta hace dos generaciones no se ha visto la inclusion
de la mujer en el mercado laboral como se puede ver actualmente; las mujeres poco a
poco han ido introduciéndose en el mercado laboral ocupando puestos de toda indole
gracias, principalmente, a la renovacion de las condiciones de trabajo después de la guerra

y la diversificacion funcional debida a la transformacion del proceso tecnoldgico.

Gracias a esta diversificacion funcional queddé comprobado que las capacidades
productivas de ambos sexos no varian a la hora de ocupar ciertos puestos que siempre
estuvieron completamente masculinizados. A pesar de esto, la mano de obra femenina se
tomd como mano de obra barata, prejuzgando que por el mero hecho de ser mujer su
productividad iba a ser inferior respecto a la del hombre por sus caracteristicas biologicas

y, sobre todo, por la maternidad.

Actualmente, a pesar de que la mujer ha ido incorporandose cada vez mas al
mercado laboral, sigue teniendo menos facilidades en este ambito que el género opuesto,
tanto para ascender en la jerarquia de la entidad como para acceder a diferentes puestos
de trabajo u oportunidades tanto laborales como educativas que le sirvan para ampliar su
formacion, lo que se conoce como brecha de género. Ademas, en las empresas de ambito
privado, se da la situacién de que la mujer recibe un salario menor que el salario que
percibe un hombre contando con el mismo puesto, misma experiencia, misma formacion

y responsabilidad, lo que se denomina brecha salarial.

En términos legislativos, tanto la brecha de género como la brecha salarial son
situaciones ilegales, ya que van en contra de articulos recogidos dentro de la legislacion

europea y espariola.

En cuanto a la legislacion europea, la igualdad de género se trata de un Derecho
Fundamental, en concreto, el Articulo 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de
la Union Europea (Parlamento Europeo etal., 2000). A pesar de ello, como se
comprobara a lo largo de este trabajo, ninguno de los paises pertenecientes a la Unién
posee una igualdad de género plena y en muchos de ellos existe brecha muy elevada. Es
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por esto por lo que la Union Europea se ha visto en la necesidad de crear nuevas leyes y
pactos que obliguen a los paises miembros a disminuir la brecha existente entre hombres

y mujeres en el &mbito laboral para lograr que la diferencia entre géneros sea nula.

En Espafia, la igualdad de género se recoge legislativamente en el Articulo 14 de
la Constitucion Espafiola (Espafia, 1978) y en el Articulo 17 del Estatuto de los
Trabajadores (Espafia, 2022). Ademas, en 2007 bajo el Gobierno de José Luis Rodriguez
Zapatero, se aprobo la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres que tiene como objeto garantizar el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre hombres y mujeres, mediante la eliminacion de la discriminacion de

la mujer en cualquier &mbito (Espafia, 2007).

Bajo estas premisas, seria ildgico que verdaderamente existiera una diferencia en
cuestiones laborales y salariales entre hombres y mujeres por cuestiones de género, ya
que van en contra de la normativa tanto estatal como comunitaria. Sin embargo, es una
cuestion que existe de manera injustificada y cada vez son méas los partidos politicos
espafioles que buscan el didlogo para llegar a crear un pacto de Estado que
verdaderamente acabe con la brecha de género, ya que las leyes vigentes no son

suficientes para ponerle fin.

Desde 2021 en Espafia, se les obliga a las empresas a llevar un registro salarial de
cada uno de sus empleados Yy justificar el porqué de la diferencia entre el salario de un
hombre frente el de una mujer en caso de que sean diferentes. La Inspeccion de Trabajo
asegura que perseguira a las empresas que tengan brecha salarial entre sus empleados
sancionandoles con el nuevo marco incluido en la Ley de Trabajo a distancia, que recoge
infracciones en este &mbito desde los 70 a 750 euros en el caso de ser leve, hasta los
225.018 euros en caso de ser una infraccion muy grave (Espafia, 2021), para asi promover

que las empresas de ambito privado dejen atras esta préactica.

A pesar de existir multiples datos que corroboran la existencia de la brecha de
género, sigue habiendo numerosas personas, incluidos politicos, que lo ponen en duda
por el mero hecho de que va en contra de la Ley, y que, por tanto, es imposible que suceda

dicha situacion.

El objetivo principal de este trabajo era crear un modelo econométrico capaz de
cuantificar la brecha salarial existente en Espafia y a su vez determinar qué causas tiene

un peso mayor para producir esta diferencia. Sin embargo, una vez que se ha ido
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realizando este trabajo, a la hora de buscar los datos necesarios para la creacion del
modelo econométrico, me he encontrado con que no todos los datos necesarios tenian el
mismo periodo temporal y muchos de ellos tenian pocas muestras. Es decir, no todos los
datos tenian una frecuencia trimestral y, de tenerla, no todos tenian los trimestres
necesarios para realizar el analisis. Sin embargo, segun ha ido evolucionando el trabajo,
me han Ilamado la atencién otras cuestiones como por ejemplo la gran diferencia de
ocupacion segun el sexo que existe en cada sector. Por tanto, he decidido cambiar el
objetivo principal del trabajo para cuantificar a través de un modelo econométrico la
brecha de género tanto en el ambito privado como en el pablico. Para lograr este objetivo,
sera necesario lograr otros a lo largo de cada uno de los capitulos que se recogen en el

trabajo.

La primera parte de este trabajo se centrara en definir la brecha de género y la
brecha salarial. En este capitulo mas teorico, se analizara que es la brecha, cuéles son sus
causas y qué conlleva. Es decir, se tratara de analizar el concepto de brecha de género y
salarial a través de las causas principales que la generan, al igual que se detallaran dos
handicaps que tienen las mujeres a la hora de buscar un puesto de trabajo: el techo de
cristal y el suelo pegajoso. Por ultimo, en este capitulo, se analiza la discriminacién
laboral que se da en contra de la mujer en el &mbito laboral, profundizando en los cuatro
tipos de discriminacion que se llevan a cabo dentro del mercado laboral que, a su vez, se

encuentran dentro de los dos tipos méas conocidos: la discriminacion directa e indirecta.

A continuacién, como segundo capitulo, se analizara el mercado laboral tanto
espafiol como europeo. De esta manera, se podra comprobar la diferencia ocupacional
que existe en cada uno de los sectores productivos de Espafia en cuanto a género,
conociendo de esta manera cuales son los sectores mas masculinizados y cuales los méas
feminizados, consiguiendo asi un primer resultado del objetivo final del trabajo para
conocer la ocupacion. A su vez, se analizara la brecha salarial en Espafia a través de los
salarios anuales segun el tipo de jornaday el tipo de contrato. Para completar este analisis,
se hara una comparacion de la situacién ocupacional europea con el resto de los paises

gue conforman la Union, tanto divididos por sexos como de manera generalizada.

En el capitulo final, se estimaran dos modelos econométricos que cuantificaran la
ocupacion de hombres y de mujeres en el mercado laboral espafiol segun el sexo y el tipo
de empleo: publico o privado. Con este analisis, se podra corroborar si verdaderamente

existe un tipo de empleo mas feminizado o masculinizado, y en qué cantidad.

4
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2. METODOLOGIA

La elaboracion de este trabajo se ha estructurado en tres bloques: un primer bloque
mas teorico en el cual se estudia la brecha de género y la brecha salarial, tanto su concepto
como sus caracteristicas, que corresponde al primer capitulo; un segundo bloque tedrico
— préctico, el segundo capitulo, en el que se realiza un andlisis del mercado laboral en
Espafia y en la Union Europea; y, por altimo, un tercer bloque préactico en el que se
desarrolla un analisis econometrico para cuantificar la brecha de género en cada uno de

los tipos de empleo en Espafia, correspondiente al tercer y altimo capitulo.

La recopilacion y revision de informacion para el primer bloque se ha centrado en
revistas, articulos, Trabajos de Fin de Grado y Master que han seguido un objetivo similar,

notas de prensa y documentos de trabajo de diferentes Ministerios y entidades.

Para el segundo bloque, la informacién y los datos han sido obtenidos
principalmente de las bases estadisticas del Instituto Nacional de Estadistica para asi
elaborar una base de datos propia en Excel y llevar a cabo el anélisis del mercado de
trabajo. En cuanto a la parte teorica de este bloque, he acudido a la legislacion vigente en
Espafia y en la Union Europea, asi como a documentos de trabajo e informes que tratan

de la ocupacion.

Por ultimo, para el tercer bloque préctico, se partird de un modelo econométrico
de referencia que analiza la brecha salarial con ciertas variables y se modificara y adaptara
para crear dos modelos economeétricos para cuantificar la ocupacion segln el sexo y el
tipo de empleo. Para llevar a cabo este blogue, se utilizaran programas como el Excel y
el software Gretl 4.0. El Excel sera utilizado para la elaboracién de la base de datos con
las diferentes variables a analizar y en el programa Gretl 4.0 se realizara la estimacion del
modelo econométrico que nos permitira realizar una aproximacion cuantitativa a la

brecha de género en cuanto a ocupacion en Espafia.
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3. LA BRECHA DE GENERO

La brecha de género es aquella situacion en la que existe una diferencia entre
hombres y mujeres en el ambito laboral, salarial y de acceso a oportunidades tanto
laborales como educativas y de recursos. Es decir, la brecha de género se caracteriza por
la desigualdad que hay entre ambos sexos que poseen las mismas caracteristicas
formativas y responsabilidad laboral para escalar en la jerarquia de la empresa y
desarrollarse en su futuro laboral y educativo. Esta situacion, por desgracia, afecta de
manera generalizada a muchos aspectos de la sociedad, sobre todo en el &mbito laboral,
a pesar de que es ilegal (Santaella, 2022).

La principal razon por la que se producen estas diferencias es por la cultura que
predomina entre la sociedad. Existen campos profesionales en los que no se tiene en
cuenta las oportunidades que puede ofrecer una mujer en el desarrollo de las tareas de
esas profesiones debido a que se le atribuyen unas funciones de cuidado del hogar. Otro
handicap que desgraciadamente viven las mujeres es el sentimiento de obligacion a
reducir sus jornadas laborales por la maternidad, lo que aumenta los contratos a tiempo
parcial, los puestos de trabajo en los que no hay apenas ocasiones de crecer laboralmente

Yy, por consiguiente, sueldos muy inferiores.

Los principales indicadores para demostrar que si existe verdaderamente la brecha
de género en cualquiera de sus variantes son, por un lado, la brecha salarial que cuantifica
la diferencia entre los salarios entre dos personas de distinto sexo con la misma
cualificacion, formacion y responsabilidad, Unicamente por razon de sexo siendo este
indicador el mas utilizado, y, por otro lado, el tiempo de trabajo no remunerado segln las
ganancias propias de cada sexo como, por ejemplo, la dedicacion a las tareas del hogar

tras la jornada laboral.

La préactica de la brecha de género y de la brecha salarial en las empresas, va en
contra de la legislacion europea y espafiola. Como se menciond en la introduccion, la
igualdad de género se recoge en la Carta de los Derechos Fundamentales de la Uni6n

Europea en el siguiente Articulo:

Articulo 23. Igualdad entre hombres y mujeres. La igualdad entre hombres y
mujeres serd garantizada en todos los &mbitos, inclusive en materia de empleo,
trabajo y retribucion. El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la

adopcion de medidas que ofrezcan ventajas concretas en favor del sexo menos
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representado (Parlamento Europeo et al., 2000).

En cuanto a la legislacion esparfiola, la desigualdad entre sexos va en contra del
Articulo 14 de la norma suprema del pais, es decir, la Constitucién Espafiola: “Los
espanoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por
razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o

circunstancia personal o social.” (Espafia, 1978)

Debido a que este hecho sigue sucediendo, a pesar de que la igualdad entre
hombres y mujeres sea un Derecho Fundamental europeo y que se recoja en la
Constitucién Espafiola, en la Union Europea se han creado leyes y pactos
intracomunitarios en los que se obliga a cada uno de los paises de la Union a hacer efectiva
la igualdad plena entre ambos sexos. Para ello, Europa ha establecido un objetivo para el

afio 2030 tal y como se vera mas adelante en el trabajo.

De la misma forma, en la legislacion espafiola se han creado nuevas leyes que
buscan la reduccidn de la brecha tanto de género como salarial, obligando a las empresas

a seguir una serie de pautas que conllevan sanciones en el caso de no cumplirlas.

3.1. BRECHA SALARIAL
3.1.1. Concepto

La brecha salarial hace referencia a la diferencia entre los salarios percibidos entre
dos individuos con capacidades similares pero con diferentes caracteristicas como el sexo,
la raza, la edad, etc. (Arrow, 1973). Este concepto es mas utilizado para hacer referencia
a la diferencia existente entre las percepciones retributivas existentes entre dos personas
por razén de sexo, es decir, diferencia entre los ingresos brutos por hora de trabajadores,
tanto hombres como mujeres, con capacidades similares, pero con caracteristicas

diferentes como el género.

Esta medida de desigualdad puede variar segun los datos obtenidos para realizar
su analisis, por tanto, se puede hablar de brecha salarial ajustada y no ajustada. La brecha
salarial no ajustada se mide a partir de la diferencia porcentual bruta en cuanto al salario
medio entre los hombres y las mujeres sin tener en cuenta caracteristicas tanto de caracter
socioecondémico como los puestos de trabajo. Sin embargo, la brecha salarial ajustada,
tiene en cuenta caracteristicas socioeconomicas que afectan a cada individuo como puede

ser la edad, el nivel educativo, etc., al igual que caracteristicas que afecten a su puesto de
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trabajo como puede ser el sector en el que opera, el tipo de contrato y/o de jornada laboral,

etc. (Lopez Pino y Seco Martin, 2019).

En Espafia existe una Ley para frenar la diferencia salarial entre géneros que tiene
como objetivo garantizar la igualdad salarial. Se trata del Real Decreto-ley 6/2019, de 1
de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion. A través de dicho Real Decreto
Ley (RDL), se modifican diferentes leyes orgénicas o textos refundidos que regulan el

salario en Espafia, como puede ser el Estatuto de los Trabajadores (ET) (Espafia, 2019).

El hecho de que una mujer reciba una retribuciébn menor que un hombre
Unicamente por razon de género es algo ilegal, pero sin embargo ocurre. El Articulo 28.1
del Estatuto de los Trabajadores dice textualmente:

“El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual
valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera
que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacion alguna por razon de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aquella. Un trabajo tendra igual valor que otro
cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas,
las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su
ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad

sean equivalentes.” (Esparia, 2022)

Sin embargo, segun los datos recogidos por el INE en 2018, la brecha salarial se
situd en un 11°3%, un 2°7% inferior a la brecha salarial el 2014 que se situaba en el 14%
y un 4% inferior en comparacion con el 15°3% que se presentaba en el afio 2010 (Instituto
Nacional de Estadistica, 2020).

Ademas, la Ley de Igualdad y Transparencia Retributiva obliga a las empresas a
Ilevar un registro de las nGminas de cada uno de sus trabajadores para asi conocer si en
su empresa se esta incurriendo en un hecho de brecha salarial y asi prevenirla o corregirla.
Esta obligacion se acompafia del Articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores que obliga
a las empresas que cuentan con al menos 50 trabajadores en el caso de que haya
diferencias salariales entre ambos sexos, a justificar que la procedencia de dicha

diferencia no es por motivos relacionados con el género de dicho trabajador (Espafia,
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2022). En el caso de incurrir en brecha salarial injustificada, la Inspeccion de Trabajo
podré sancionar a las empresas con sanciones desde leves hasta muy graves, dependiendo
del tamafio de la empresa y de la naturaleza de la brecha (Agea, 2022).

3.1.2. Causas

La brecha salarial entre hombres y mujeres viene dada por diferentes causas. Un
informe realizado por el Instituto VVasco de la Mujer (2012), en el cual analiza tanto la

brecha salarial en Espafia como sus indicadores, hace hincapié en las siguientes causas:

- Valoracioén social y econémica inferior del trabajo realizado por mujeres,
sobre todo en categorias profesionales de baja cualificacion. Es decir, estan
presentes en sectores y tipos de empleo peor remunerados.

- La incorporacion de la mujer al mercado laboral no conllevé un reparto
equitativo de las responsabilidades familiares entre el hombre y la mujer, sino
que han seguido de la mano de las mujeres.

- La presencia de la mujer en el mercado laboral estd condicionada por sus
necesidades propias de conciliacion familiar, lo que provoca que esté poco
representada en ciertos sectores que actualmente siguen muy masculinizados,
condiciones laborales peores, menor presencia en puestos de mayor
responsabilidad, etc.

La sede de la ONU Mujeres (2021) coincide con el informe citado anteriormente

y afiade las siguientes causas:

- Tipos de empleo: las mujeres estan asociadas a trabajos destinados al cuidado
los cuales estan muy feminizados.

- Ignorancia de los empleadores: de manera general, los empleadores tanto
publicos como privado, no realizan un andlisis detallado sobre las
remuneraciones que reciben sus trabajadores y trabajadoras.

- Empleo atiempo parcial: un porcentaje mayor de mujeres en comparacion con
los hombres tienen contratos laborales a tiempo parcial. Esto se debe a que, a
raiz de ser madres, se ven obligadas a reducir su jornada para hacerse cargo
del cuidado de su familia.

Para cuantificar el porcentaje de mujeres frente al porcentaje de hombres que

tienen un puesto de trabajo a tiempo parcial, segun la Estadistica de Poblacion Activa
(EPA), realizada por el INE, el porcentaje de estos entre el 2009 y el 2020 es el siguiente:
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Tabla 3.1. Porcentaje de hombres y de mujeres con contrato a tiempo parcial en Espafia 2009 - 2020.

CONTRATOS A TIEMPO
PARCIAL

HOMBRES | MUJERES
2009 2,7% 9,8%
2010 3,0% 10,0%
2011 3,3% 10,3%
2012 3,6% 10,9%
2013 4,3% 11,5%
2014 4,2% 11,7%
2015 4,3% 11,4%
2016 4,2% 11,0%
2017 4,0% 11,0%
2018 3,7% 10,9%
2019 3,8% 10,9%
2020 3,6% 10,4%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos de la EPA (INE).

Efectivamente el porcentaje de mujeres con contratos a tiempo parcial es siete
puntos superior al porcentaje de hombres en cada uno de los afios como se puede observar
en la Tabla 3. Este porcentaje se incrementa en los afios de la crisis econdmica teniendo
su punto maximo en el afio 2014, afio en el que comienza a disminuir. Sin embargo, en el
afio 2020 el porcentaje de contratos a tiempo parcial en mujeres sigue siendo superior que
en 2009.

3.2. TECHO DE CRISTAL O “GLASS CEILING”

Este término comenzado a utilizar en la década de los afios ochenta, engloba a
todas y cada una de las barreras que tiene la mujer de manera imperceptible para progresar
en su carrera profesional en cuanto a puestos de mayor poder, salario o prestigio en
cualquier ambito laboral y en cualquier pais, en comparacién con las posibilidades que
tiene cualquier individuo varon. Este problema viene atribuido a la sociedad en la que el
papel de la mujer estaba bajo los estereotipos del cuidado del hogar y de los hijos, y en el
caso de que alguna mujer tuviera un puesto de trabajo, siempre estaria ligado a ese tipo
de cuidados (Sarri6 et al., 2002).

Actualmente, no existen unos motivos claros de porqué la mujer tiene menos
probabilidades de acceder a un puesto mejor en su lugar de trabajo, ya que irian en contra
de la ley; sin embargo, se han realizado estudios que analizan la diferencia de

accesibilidad entre géneros a unos puestos superiores en diferentes sectores, contando con
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unas capacidades similares en cuanto a nivel de estudios, formacion y experiencia. Estos
estudios demuestran que las oportunidades que tienen las mujeres para el acceso a puestos
de mayor prestigio dentro de su entorno laboral son muy limitadas, siendo numerosos los
casos en los que muchas mujeres ocupan puestos de trabajo por debajo de su potencial y

capacidades.

En el Gréfico 3.1 se muestra la evolucién del porcentaje de mujeres en puestos
directivos en Espafia entre los afios 2011 y 2022 (Perea y Sanz, 2022). Se observa una
tendencia ascendente de manera general a lo largo del periodo, con una recaida entre el
afio 2013y 2014. Al principio del periodo, en Espafia, la ocupacion de la mujer con cargo
de directivas en organizaciones espafiolas suponia el 22% a nivel nacional, finalizando el
periodo con un 36% de mujeres en puestos directivos, lo que supone una variacion
ascendente del 14%. Este dato es muy satisfactorio ya que se percibe como un paso
evolutivo en cuanto a la ocupacion directiva de las mujeres en las organizaciones

espanolas.

Grafico 3.1. Evolucion del porcentaje de mujeres en puestos directivos en Espafia (2011 - 2022).

. CTRYRE R 3% |

20m 2mz2 2m3 201 2015 2016 2m7 2m8 2me 2020 2021 2022

Fuente: Women in Business 2022.

Sin embargo, a pesar de que la evolucion es positiva, la diferencia de género en
puestos directivos es muy elevada ya que, del 100% de ocupados en puestos de directivos
en Espafia Unicamente el 36% estan ocupados por mujeres, lo que significa que el 64%
de estos puestos estan ocupados por varones. A pesar de esto, como cita Isabel Perea “el
resultado de Esparia nos lleva a concluir en este sentido que es un pais cada vez mas

comprometido por la igualdad” (2022, p. 26).
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El porcentaje de ocupacidn femenina en puestos directivos de Espafa se sitla en
un 36%, tres puntos porcentuales por encima de la Unidn Europea y cuatro puntos por
encima de la proporcion a nivel global (Gréfico 3.2).

Grafico 3.2. Comparacion del porcentaje de mujeres en puestos directivos en Espafia, la Unién Europea y a nivel

global en 2022 (en porcentaje).

Espana

3 6%

32%

Global

Unién
Europea

Fuente: Women in Business 2022.

En cuanto a qué tipos de puestos directivos estan ocupados por mujeres, este

mismo informe presenta la siguiente proporcion (Perea y Sanz, 2022):

Grafico 3.3. Proporcion de puestos directivos ocupados por mujeres en 2022 en Espafia (en porcentaje).

Socio

Controller Corporativo
Direccidn comerdial

Direccidn IT

CEO / Direccién general
Direccion de marketing
Direccién de operaciones
Direccidon de Recursos Humanos

Direccidon Financiera (CFQ)

0% 5%  10% 15% 20% 25% 30% 35%
Fuente: Elaboracion propia a partir del informe Women in Business 2022.

Como se puede observar en el Grafico 3.3, el departamento que posee el mayor
porcentaje de mujeres directivas es el departamento de Direccion Financiera con un 33%

de presencia femenina, seguido del departamento de Recursos Humanos con un 32%.
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3.3. SUELO PEGAJOSO O “STICKY FLOOR”

Este término lo comenzd a utilizar hace dos décadas la socidloga Catherine
Berheide (1992). Hace referencia a todas aquellas dificultades que tienen cada una de las
mujeres, en comparacion con los hombres, para conseguir un puesto de trabajo con
mejores condiciones. Es decir, las mujeres de manera general ocupan puestos de trabajo
mas precarios, con una temporalidad mayor y peor pagados que los que ocupan los
hombres.

A la hora de poner dicho término en préctica, encontramos diversas
manifestaciones. Esto es debido a que las mujeres asumen mayores responsabilidades en
el ambito familiar y privado. Segin la ONU (2021) en su informe “Las desigualdades y
el mundo del trabajo”, las mujeres invierten alrededor de cuatro horas y media diarias a
tareas de cuidado no remuneradas, mientras que los hombres invierten en torno a hora 'y
media para actividades del mismo tipo. La diferencia de tiempo invertido en estas
actividades primarias afecta a la disposicion de tiempo para formarse y mejorar la carrera
profesional.

El suelo pegajoso se origina sobre todo en dos situaciones: el cuidado de los hijos

y la feminizacion de determinadas actividades.

A la hora de formar una familia, siempre suele ser la mujer la que pide la
excedencia, una reduccion de jornada o directamente abandona su puesto de trabajo. Se
debe a gque, de manera tradicional, es la mujer quien asume tanto el cuidado como la

crianza de sus hijos.

Por otro lado, debido a la existencia de determinados sectores y puestos de trabajo
que estan muy feminizados. Este hecho viene de la mano por la situacién anterior; al estar
la mujer asociada a los trabajos de crianza, cuidados y labores del hogar, se las ha
vinculado a aquellos trabajos que tienen que ver con estas tareas (educacion, asistencia
social, limpieza...) (Durdn Heras, 1972). Por tanto, si una mujer esta en proceso de buscar
un puesto de trabajo, mayoritariamente encontrara mas facilidades para acceder a este

tipo de puestos.

Estas dos situaciones ocasionan que las mujeres ocupen los puestos de trabajo que

coinciden en los que se recibe una remuneracion baja.

A su vez, el suelo pegajoso Yy el techo de cristal estan muy relacionados entre si.

Es decir, si una mujer asume un mayor nimero de responsabilidades familiares no tiene

13
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el tiempo suficiente para asumir las responsabilidades de un cargo superior. De la misma
manera, si una mujer tiene muchas dificultades para ascender en la jerarquia de la

empresa, se conformaré con puestos mas rasos (Santander Universidades, 2022).

3.4. LA DISCRIMINACION LABORAL
La discriminacion en sentido general puede definirse como el trato desigual a una

persona, grupo o colectivo por cuestiones religiosas, culturales, étnicas, de sexo, etc.

Si nos centramos en la discriminacion econémica o laboral, podemos tener en

cuenta la siguiente definicion:

Existe discriminacién economica cuando las mujeres o los trabajadores
pertenecientes a grupos minoritarios -que tienen la misma capacidad, nivel
de estudios, formacion y experiencia que los varones del grupo
mayoritario- reciben un trato inferior en la contratacion, el acceso a una
ocupacién, los ascensos, el salario o las condiciones de trabajo (McConnell
et al., 2007, p. 403).

Segun diferentes autores como McConnell (2007) y Baquero, Guataqui y
Sarmiento (2000), podemos catalogar cuatro tipos de discriminacion que son relevantes

para el mercado laborales:

1. Discriminacion salarial: teniendo en cuenta el papel de la mujer y el del
hombre en el &mbito laboral, entendemos este tipo de discriminacion como la
diferencia entre los salarios a la hora de desempefiar un mismo puesto de
trabajo, con la misma cualificacion y la misma productividad.

2. Discriminacion en el empleo: se da en el momento en el que un grupo
determinado de trabajadores presenta unas tasas de desempleo superiores que
otro grupo. Si hablamos de la situacion de la mujer en el entorno laboral, estas
estan marcadas por una serie de estereotipos: necesitaran de mayores permisos
y prestaciones, menor flexibilidad, mayores restricciones de horarios, menor
cualificacion para desempefiar tareas de alta responsabilidad, etc. Todos estos
estereotipos, ademas de la alta temporalidad que tienen en sus contratos,
implican que en una situacion de crisis en la economia o dentro de la empresa,
las mujeres pertenecen a un grupo muy vulnerable a la hora de prescindir de
plantilla.

3. Discriminacién ocupacional: este tipo de discriminacion se da para ciertos
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grupos, como por ejemplo las mujeres, en los que se les limita a empleos de
una categoria menor que la que se le proporcionaria a otro grupo. Al tener una
baja categoria se les atribuye un menor salario, y, por consiguiente, se
encuentran en una situacion en la que ascender en la jerarquia de la empresa
es muy complicado a pesar de que tengan cualificacion para otro puesto, vy,
como es logico, su escala salarial serd menor.

Discriminacion en la adquisicion del capital humano: esta discriminacion se
presenta en el momento en el que las mujeres pretenden acceder a una serie de
cursos de ensefianza reglada o formacion dentro del trabajo que les permiten
acceder a una educacion superior 0 aumentar su productividad, pero tienen
barreras para acceder a ellos. Esta situacion en Espafia y en el resto de los
paises europeos actualmente es inexistente, sin embargo, era el principal
problema que se encontraban las mujeres hace décadas. A pesar de que en
Europa sea un problema del pasado, sigue persistiendo en paises en vias de
desarrollo o con un pensamiento social en el que se siga atribuyendo a la mujer
de manera generalizada a las tareas del cuidado doméstico y a ciertos tipos de

empleo con baja cualificacion o que estén feminizados.

Ademas de estos cuatro tipos de discriminacién, podemaos diferenciar dos grandes

grupos de discriminacion: la directa y la indirecta.

La discriminacion directa es aquella en la que se discrimina a una persona o

colectivo de manera intencionada por “un prejuicio y cuya unica justificacion es la

circunstancia o factor personal o social del candidato” (Fernandez, 2013a). Este tipo de

discriminacion, bajo mi opinion, es més grave en el momento de acceder a un puesto de

trabajo cuando un empresario se niega a contratar por motivos contrarios a la constitucion,

al igual que en el momento de despido de la entidad por darse en el trabajador

circunstancias personales como un embarazo, la orientacion sexual, la edad, etc. De esta

manera, la discriminacion directa a su vez puede dividirse en discriminacion directa

abierta y oculta:

La discriminacion directa abierta ocurre mediante una situacion clara y
perceptible de discriminacion por cuestiones de género, religion, condicion
sexual, nacionalidad, etc. Por ejemplo, las mujeres tenian prohibido por ley
realizar ciertos trabajos sélo por ser mujeres, como por ejemplo, segun el

Acrticulo 2 del Convenio 45 de la Organizacion Internacional del Trabajo
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(OIT): “En los trabajos de las minas no podra estar empleada ninguna persona
de sexo femenino, sea cual fuere su edad” (1935). Otro ejemplo serian las
preguntas que se le realizan a las mujeres para acceder a un puesto de trabajo
de cuestiones personales, como si tiene intencion de tener hijos.

- Ladiscriminacion directa oculta es aquella que se esconde bajo otra causa, por
ejemplo, un empresario no renueva el contrato temporal de una trabajadora
por motivo de fin de contrato cuando el motivo real es un embarazo, o no se
contrata a un trabajador por no ajustarse al perfil necesario cuando en realidad

se trata de su nacionalidad o incluso de su edad.

Como discriminacién indirecta se produce a consecuencia de la puesta en marcha
de una medida en principio neutra que termina desfavoreciendo en una medida mayor a

un grupo o colectivo de manera injustificada (Fernandez, 2013b; Saez Lara, 1995).

Se encuentran reflejadas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres tanto la discriminacién directa (Articulo 6.1)

como la discriminacion indirecta (Articulo 6.2):
Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta.

1. Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién
a su sexo, de manera menos favorable que en otra situacion comparable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacién en que
una disposicién, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicién, criterio o practica puedan justificarse objetivamente
en atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha

finalidad sean necesarios y adecuados. (Espafia, 2007)

De la misma manera, en esta misma Ley se recoge la discriminacion por embarazo
o maternidad en el articulo 8: “Constituye discriminacion directa por razéon de sexo todo

trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad” (Esparia,

2007).
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4. EL MERCADO LABORAL EN ESPANA

4.1. EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL EN ESPANA: LA
INSERCION DE LA MUJER EN EL MERCADO LABORAL (1980 - 2021)

En este apartado estudiaremos la evolucién del papel de la mujer en el mercado
laboral espafiol desde el afio 1980 hasta el afio 2021, tanto de manera general como en

cada uno de los sectores productivos.

Los sectores productivos o economicos son aquellos grupos en los que se divide
la actividad econdmica y que estdn comprendidos en una determinada region. La division
se realiza atendiendo al proceso que lleva a cabo cada actividad desde la extraccion del
recurso, pasando por la fabricacion del producto y llegando finalmente a la

comercializacion para el consumidor final.

Actualmente, se pueden diferenciar cinco sectores econémicos con sus respectivas
subdivisiones y ramas productivas. Estos cinco sectores son: sector primario, secundario,
terciario, cuaternario y quinario; sin embargo, los dos ultimos pueden considerarse en
ciertas ocasiones como parte del sector terciario, por ello, nos centraremos en los tres

primeros.

Para calcular las diferencias en cuanto a género en los diferentes sectores
econdmicos del mercado laboral, se llevara a cabo un analisis a partir de los datos de la
Encuesta de Poblacion Activa (EPA) que realiza el INE de manera trimestral. La EPA es
una investigacion que se realiza sobre una muestra de 65.000 familias de manera
trimestral para obtener datos de la poblacién relacionados con el mercado de trabajo

dividiendo la poblacion entre ocupados, activos, parados e inactivos (INE, 2021a).

En primer lugar, se realizara un contexto historico de la situacion econémica,
politica y social que atravesaba el pais durante la dictadura franquista para posteriormente
analizar el mercado laboral con distincidon de género en términos generales y por sectores
productivos entre los afios 1980 y 2021. Para ello, se dividira el periodo en dos partes: un
primer analisis se llevara a cabo entre 1980 y 1999; y un segundo analisis entre 1999 y
2021.

Previo contexto historico y posterior analisis del mercado laboral en los diferentes
sectores productivos, cabe realizar una breve introduccion de los tres sectores productivos

de los que se realizara el analisis.
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El sector primario es aquel en el que se agrupan todas las actividades econémicas
en las que se extrae de manera directa recursos naturales que son tratados como materias
primas en otros sectores. Las actividades propias de dicho sector se agrupan en el epigrafe
A de la Clasificacion Nacional de Actividades Econdémicas (CNAE-2009). Este sector,
segun el Banco de Espafia (2019), suponia a principios de siglo XIX un 29°9% del PIB
esparfiol, porcentaje que comenzé a disminuir de manera paulatina hasta la llegada de los
afios sesenta donde se acelero su declive debido entre otros motivos, a la entrada del pais
en la Comunidad Econémica Europea (CEE) y la Politica Agraria Comun (PAC)
terminando el siglo XX con una representacion del PIB inferior al 5%. Se comienza a
estabilizar a partir del afio 2015 con una representacion minima del 2°6% del PIB
(Wolters Kluwer, s. f.).

En el caso del sector secundario, el cual se dividira tanto en industria como en
construccidn, ha sido el sector mas perjudicado a lo largo del periodo. Este sector es el
dedicado a transformar las materias primas en bienes de consumo, por tanto, es el sector
intermediario entre las materias primas extraidas en el sector primario y la venta final al
consumidor en el sector terciario. Es decir, este sector suele depender del sector primario
para suministrarse de materias primas y del sector terciario para financiarse y contratar

servicios auxiliares (Caballero Ferrari, 2016a).

Como definicion al sector terciario o de servicios segun Federico Caballero
(2016b) es el sector en el que se incluye toda la actividad que produce un beneficio
intangible, de corta duracién y que no se almacena. Las actividades que se recogen en
este sector son las que se ofrecen para satisfacer las necesidades del consumidor final. La
gran mayoria de la poblacién activa espafiola se dedica al sector terciario o de servicios
superando los doce millones de personas en cada afo. Esto es un claro indicador de que
la economia espafiola esta tercerizada, contando con un 74% del total de la Poblacion

Activa que tiene Espafia.

Comenzamos a poner en contexto historico con el panorama social que acontecio
en Espafia tras el fin de la | Guerra Mundial y la instauracion de la Il Republica Espafiola
de manera breve, pasando a analizar la situacion social, econdmica y politica que
atravesaba el pais a partir de 1939, afio en el comienza la dictadura espafiola hasta 1975,
afio en el que se puso fin a la dictadura espafiola con la muerte del dictador Francisco

Franco.

Una vez se dio por finalizada la | Guerra Mundial en 1918, la sociedad espafiola
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fue evolucionando poco a poco imitando a la sociedad de paises colindantes como Francia
instaurando poco a poco el modelo de mujer que existia en estos paises, sobre todo en
1927 cuando se aprobd el sufragio femenino en Reino Unido. En abril de 1931, se instaura
en Espafia un nuevo modelo de gobierno, la Il Republica, que trajo consigo un gran
cambio en la forma de vida de la mujer. El principal cambio que les supuso fue el Articulo
36 de la Constitucion Espafiola de 1931 en el que se extendid el derecho a voto a las
mujeres en igualdad con los hombres, lo que les dio voz propia a las mujeres. Con las
nuevas leyes que se aprobaron, se normalizé el empleo de la mujer tanto en la funcion
publica como la admision en numerosas carreras que eran completamente masculinas
como la abogacia, salvo en las actividades militares, que quedaron expresamente para el
sexo masculino (Amestoy Alonso, 2017).

En la Constitucion Espafiola de 1931, se establece la igualdad de género como un
derecho basico de los espafioles en el Articulo 40: “Todos los espaioles, sin distincion de
sexo, son admisibles a los empleos y cargos publicos segin su mérito y capacidad, salvo

las incompatibilidades que las leyes senalen” (Espafa, 1931).

Todos estos avances se vieron truncados con la llegada de la Dictadura de
Francisco Franco en 1939, que abolio toda la legislaciéon vigente creada durante la
Republica e instaurd, ademas de una nueva forma de Gobierno, un nuevo sistema
econdmico y una nueva legislacion. En este periodo se viven dos situaciones econémicas

diferentes:

1. Desde 1939 hasta 1954 se vive una época de autarquia. El Estado habia
implementado este sistema productivo en el cual el pais era quien se auto
suministraba a través de la produccion interna, evitando lo méximo posible las
importaciones. De esta manera, el Estado también intervenia en los precios, es
decir, era quien los fijaba en lugar de dejar al mercado que los fijase
libremente. Esta combinacion de intervencionismo y proteccionismo total hizo
que pareciera que el pais estaba en pleno crecimiento, sin embargo, era poco
sostenible (Voltas Moreno, 2020).

El Estado actla de diferentes maneras para cada sector productivo: para el
sector agrario crea el Sistema Nacional del Trigo decidiendo los precios y el
volumen productivo a través “del Decreto — Ley de Ordenacion Triguera
promulgado en Burgos en pleno Movimiento Nacional en el afio 1937~

(Servicio Nacional del Trigo, 1959); para el sector industrial crea el Instituto
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Nacional de la Industria en 1941 para crear un proceso de sustitucion total de
las importaciones (Martin Acefia y Comin, 1989). En el caso del sector
servicios, se encontraba en una situacion de crecimiento ya que su nacimiento
habia sido pocos afios antes, creando desde 1952 los Planes Nacionales de
Turismo para estudiar las necesidades que tiene este sector y asi innovar y
realizar cambios atendiendo a estas (Velasco Gonzalez, 2004). EIl problema
del sector servicios era que para que los ciudadanos hicieran uso de este sector,
debian tener renta suficiente. Sin embargo, por el proteccionismo total y el
intervencionismo del Estado, la poblacion espafiola estaba viviendo una
situacion de pobreza y hambruna, por lo que su renta en un primer lugar era
para cubrir sus necesidades primarias.

2. Durante los afios 1954 y 1975, Espafia vive una época de estabilizacion,
desarrollo y crisis. Se sale de la situacion anterior y se crean unos Planes de
Estabilizacion de la economia tras el “fracaso de las medidas adoptadas
durante el bienio 1957 — 1959 que enfrento a las autoridades econémicas con
la necesidad de un ajuste mas profundo y una operacion de liberacion de las
intervenciones que agarrotaban la economia hasta detener su crecimiento”
(Gonzélez, 1999). Esto se logra debido a la entrada al Gobierno de un grupo
de tecndcratas pertenecientes al Banco de Espafia, es decir, un grupo de
personas capaces de tomar decisiones econdmicas sin tener en cuenta a la
politica. En un principio, estos Planes de Estabilizacion causaron un malestar
social generalizado debido a que en un principio la productividad empresarial
disminuyé causando una pérdida en el poder adquisitivo de los trabajadores y,
por tanto, un aumento del desempleo. Sin embargo, a partir de 1961 los
resultados fueron siendo mas esperanzadores notando un crecimiento notable
de la economia en 1963. A partir de 1964 se ponen en marcha los Planes de
Desarrollo Econémico y Social con vigencia cuatrienal, en los cuales se
ponian de acuerdo los intereses politicos y empresariales en grupos de trabajo
denominados Comisiones y Ponencias del Plan, en los que habia
representacion de lideres empresariales y de ministros que darian la
informacion resultante se trasladaba al Plan de Desarrollo (Gonzalez, 1999).
En total se pondrian en marcha cuatro planes, sin embargo, por la muerte de
Franco en 1975 no se lleg0 a realizar el Gltimo. Estos planes iban destinados a

una modernizacion en el plano industrial a través de financiacion ajena al
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Estado (préstamos y subvenciones) y de exenciones de impuestos.

En la década de los 60, el Producto Interior Bruto (PIB) aumentd un 160%,
aumentando un 98% el PIB per capita. Los factores que favorecieron este
crecimiento, ademas de los Planes de Estabilizacion y Desarrollo, fue la
llegada de capital extranjero, la salida de la mano de obra al exterior y el auge
del turismo (Lopez Cabia, 2021). Gracias al turismo, Espafia logré hacerse con
divisas permitiendo asi tener una potente fuente de financiacion. En cuanto a
los puestos de trabajo hubo dos vertientes: emigracion de trabajadores
espafoles en busca de un trabajo digno, lo que disminuyo la tasa de paro, y
por otro lado la entrada de mano de obra mas barata proveniente de otros

paises.

Durante todo este periodo, el papel de la mujer en la sociedad se veia reducido a
ser esposa, madre y reserva de los valores espirituales debido a las nuevas legislaciones
tanto como civiles como penales y laborales, llegando a prohibir incluso la educacion
mixta para educar a las mujeres como buenas esposas (Garcia Carcel, s. f.).

Tras la muerte de Francisco Franco en noviembre de 1975, el pais entra en un
periodo de transicion politica. Se instaura la monarquia de la mano de Juan Carlos | de
Borbdn quien llevaré las riendas del pais, buscando formar un pais democratico. En 1976,
el rey nombra a Adolfo Suérez presidente del Gobierno, quien seré el responsable de
hacer frente a la crisis que subyace en el pais a través de los Pactos de Moncloa los cuales
permiten la formacién de la Constitucion Espafiola de 1978. A su vez, los Pactos de
Moncloa también permiten llevar a cabo una reforma del mercado laboral con la
consecuente elaboracion del Estatuto de los Trabajadores (ET) en 1980. La creacién del
Estatuto de los Trabajadores supuso un cambio en el mercado laboral, ya que, no sélo se
regulan en este los derechos y deberes tanto del trabajador como del empresario, sino que

pone de manifiesto en el Articulo 17 del ET:

Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas
de los convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones
unilaterales del empresario que den lugar en el empleo, asi como en materia
de retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo, a situaciones de
discriminacion directa o indirecta desfavorables por razén de edad o
discapacidad o a situaciones de discriminacion directa o indirecta por razon

de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicion social,
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religiébn o convicciones, ideas politicas, orientacion o condicién sexual,
adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con
personas pertenecientes a o relacionadas con la empresa y lengua dentro del

Estado espafiol. (Espafia, 2022)

Esto supone un gran paso para la sociedad espafiola la cual acaba de salir de un
clima totalmente contrario a lo que se dispone en este articulo. El papel de la mujer estaba
generalmente muy encasillado en unos puestos de trabajo relacionados con el cuidado y
las tareas del hogar, siendo el hombre quien ocupaba puestos de trabajo de mayor

responsabilidad.

En la década de los afios ochenta, en Espafia se vive la reconversion industrial,
hecho necesario debido a la obsolescencia producida por la falta de tecnologia moderna.
Era necesario adaptar la industria espafiola para poder acercar la economia y el desarrollo
a los niveles mundiales, sacando a las empresas espafiolas de la autarquia e integrarlas en
el comercio internacional. Para ello, estos ajustes se realizaron a través de
reestructuraciones y destruccion de puestos de trabajo, lo que trajo consigo un enorme

descontento social.

Tabla 4.1. Poblacion Ocupada total segtin sectores productivos y sexos, 1980 — 1999 (en miles).

TOTAL POB. OCUPADA SECTOR AGRARIO SECTOR INDUSTRIA | SECTOR CONSTRUCCION |  SECTOR SERVICIOS
H M H M H M H M H M
1980 8.548,7 3.346,2 1.615,2 594,0 2.538,8 699,9 1.079,3 22,2 3.309,1 | 2.028,2
1981 8.362,3 3.226,0 1.534,3 544,5 2.479,2 631,2 1.004,9 23,0 3.337,2 | 2.023,0
1982 8.259,9 3.2215 1.519,8 519,0 2.332,8 599,1 997,0 204 3.4025 | 2.0781
1983 8.154,8 3.266,9 1.512,8 540,3 2.287,6 583,1 969,7 19,6 3.3755 | 2.1185
1984 7.918,6 3.200,3 1.456,0 513,6 2.267,3 5534 849,7 17,4 3.333,1 | 2.1073
1985 7.828,7 3.1754 1.438,3 503,3 2.178,3 527,9 804,5 15,2 3.3944 | 2.122,0
1986 7.965,3 3.243,5 1.3243 435,2 2.191,9 538,6 851,3 18,9 3.586,3 | 2.244,2
1987 8.234,9 3.514,2 1.284,4 432,8 2.254,5 598,8 950,5 20,2 3.743,8 | 2.4610
1988 8.485,2 3.718,5 1.251,6 445,2 2.301,2 618,5 1.053,1 20,5 3.879,4 | 2.6343
1989 8.741,9 3.896,4 1.173,4 421,1 2.355,9 633,7 1.154,1 29,1 4.0584 | 2.812,6
1990 8.893,0 4.061,9 1.084,8 399,5 2.406,0 665,0 1.236,3 40,5 4.166,0 | 2.957,0
1991 8.886,9 4.170,2 985,8 355,8 2.343,6 6534 1.291,7 46,9 42659 | 3.114,1
1992 8.624,5 4.197,9 909,1 3404 2.281,5 6324 1.209,9 45,0 4.2240 | 3.180,1
1993 8.188,6 4.105,2 871,7 3209 2.075,9 571,1 1.099,9 44,1 41412 | 3.169,1
1994 8.086,9 4.120,8 843,2 303,1 2.021,1 556,1 1.075,8 414 4.146,9 | 3.220,2
1995 8.237,5 4.274,6 806,7 299,8 2.020,0 555,3 1.150,8 43,1 4.260,1 | 3.3765
1996 8.409,1 4.462,4 802,8 276,4 2.026,7 566,1 1.173,9 54,2 4.405,8 | 3.565,8
1997 8.665,5 4.680,1 802,2 2774 2.107,6 589,8 1.257,5 48,3 4.498,2 | 3.764,7
1998 9.032,9 4.871,3 816,1 268,4 2.241,7 616,6 1.335,8 49,5 4.639,3 | 3.9369
1999 9.433,8 5.256,1 7844 264,4 2.295,6 6624 1.507,6 64,7 4.846,3 | 4.264,7
V;ﬁls: C?;N 10,35% 57,08% | -51,44% | -5549% [ -9,58% | -536% | 39,68% 191,66% 46,46% | 110,27%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos de la Encuesta de Poblacién Activa (INE).
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Como se puede observar en la Tabla 4.1, hasta el afio 1985 la poblacién ocupada
disminuye, produciendo asi un aumento en la tasa de paro. A partir del afio 1986,
comienza a aumentar la poblacién ocupada terminando la década con unos niveles
superiores a los que se muestran al principio del periodo. Estos niveles se observan
claramente a través de las tasas de variacion, el total de la poblacion ocupada aumenta
tanto en los hombres como en las mujeres. Sin embargo, el nimero total de poblacién
ocupada de mujeres asciende al 57°08% frente a un 10°35% de poblacion ocupada
masculina, lo que supone una diferencia del 46°73% que evidencia de manera positiva la
evolucidn del papel de la mujer en el mercado laboral en general. Al principio del periodo
habia mas de 8 millones de hombres trabajando frente a los 3 millones de mujeres, es
decir, una diferencia de alrededor de 5 millones de personas. Con las variaciones que
sufre el periodo, termina el milenio con casi un millén de hombres mas lo que supone un
incremento del 10% frente a los dos millones de mujeres insertadas en el mercado laboral,

un aumento del 57% durante este periodo.

En los sectores agricola e industrial, se observa que la poblacion ocupada
disminuye durante todo el periodo en ambos sexos, aunque es superior la disminucion del
género femenino en ambos casos, habiendo una clara desigualdad de género en estos
sectores al igual que en el sector de la construccion. A pesar de que en los sectores agricola
e industrial la poblacién ocupada disminuye en ambos sexos, la situacién es totalmente
contraria en los sectores de la construccidn y de los servicios donde la poblacion ocupada

aumenta siendo superior el incremento de las mujeres (Tabla 4.1).

Cabe destacar las diferencias existentes entre hombres y mujeres con un puesto de
trabajo en los sectores agricola, industrial y de la construccién. En los dos primeros, la
presencia femenina no supera las 700.000 mujeres en ninguno de estos sectores,
disminuyendo hasta las 264.000 mujeres que cierran el periodo en el sector agricola, una
disminucion de mas del 50% de ocupados, tanto de hombres como de mujeres, en este

tipo de actividad econdmica.

La tasa de variacion que presenta el sexo femenino en el sector de la construccién
es del 191°66%, es decir, aproximadamente el triple de ocupadas que al principio del
periodo. Aunque sea un incremento bastante considerable, es el sector en el que mas
constancia queda de las desigualdades de género que existen, ya que, con una media de

un millon de hombres dedicados a la construccion la presencia femenina alcanza
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unicamente 64.700 mujeres, estando en la mayor parte del periodo alrededor de las 20.000

mujeres (Tabla 4.1).

En el afio 1992, la Administracién espafiola pone en marcha un plan que busca
potenciar un entorno competitivo y sostenible para mejorar asi la situacion econémica del
pais, fortaleciéndolo de manera interna e impulsar el sector turistico internacionalmente.
Los denominaron Plan Futures, con una duracion de cuatro afios, tratando de mejorar el
turismo nacional para atraer a los turistas extranjeros. A partir del afio 2000, estos planes
son cambiados por el Plan Integral de Calidad del Turismo Espafiol (PICTES), buscando
en este momento una mejora mas detallada afiadiendo a las propuestas del Plan Futures
los conceptos de la calidad integral y del posicionamiento como lider a nivel internacional
tratando de dejar de ser el lugar turistico barato de sol y playa promocionando la riqueza

cultural que posee el pais como destino turistico (Beas, 2012).

Tabla 4.2. Poblacion Ocupada total segtn sectores productivos y sexos, 2000 — 2021 (en miles).

TOTAL POB. OCUPADA SECTOR AGRARIO SECTOR INDUSTRIA SECTOR CONSTRUCCION SECTOR SERVICIOS

H M H M H M H M H M
1999 9.4338 | 52561 7844 2644 2.295,6 6624 15076 64,7 48463 | 42647
2000 9.8212 | 56848 761,2 2676 2.3382 744, 1.6403 82,5 5.0815 | 45906
2001 10.1505 | 5.9958 7756 269,7 2.4028 7740 17891 872 5.1831 | 4.8650
2002 10.3650 | 6.2653 7385 256,9 2.3996 791,2 1.8796 1006 53474 | 51166
2003 10.6529 | 6.6431 7247 2664 2.4262 7746 1.990,5 11,2 5.5116 | 54910
2004 109343 | 7.0366 7286 2604 2.4205 7905 21344 1189 5.6509 | 5.8669
2005 11.3888 | 7.5845 7312 2695 2.467,0 8130 2.230,1 1271 59606 | 63748
2006 117426 | 8005, 6814 263,0 2.501,1 7911 2.4085 1344 6.1517 | 68167
2007 11.9873 | 8.3688 675,2 2504 24415 8203 2.5448 1526 6.3259 | 7.1455
2008 | 11.80518 | 85370 | 60553 284 | 244120 | 8127 | 228228 1506 | 647620 | 7.3452
2009 | 1073310 | 83738 | 58290 205, 211153 696,1 174113 1487 | 629750 | 7.3239
2010 | 1042368 | 83008 | 583,08 2030 1.997,20 6533 151025 1411 6.33315 | 7.3034
2011 | 1015248 | 82690 | 55748 1978 197348 631,2 1.297,25 1066 | 63425 | 7.3333
2012 9.60815 | 8.0245 | 54963 1938 1.854,48 6293 1.062,43 989 6.14163 | 7.1026
2013 931578 | 78232 | 561,10 1755 177175 5778 942,40 871 6.03450 | 6.9830
2014 944270 | 79015 | 55843 1774 1.795,20 584,8 910,20 834 6.17890 | 7.056,0
2015 9.76035 | 81057 | 56583 1710 1.859,95 6224 991,65 820 6.34293 | 7.2304
2016 | 10.00080 | 83408 | 595288 1787 1.902,10 620,2 989,18 84,7 6.51365 | 7.4573
2017 | 1026628 | 85585 | 62465 194,9 1.986,80 660,6 1.029,20 99,1 6.62563 | 7.6040
2018 | 1053195 | 87958 | 621,40 1911 | 2.01000 698,3 1.11550 106,3 6.785,08 | 7.800,0
2019 | 1074560 | 9.0337 | 61233 1850 | 202233 7408 1.163,78 1141 6.947,05 | 7.9938
2020 | 1042965 | 87728 | 59388 1714 1.958,23 740,0 1.142,20 10,9 | 673535 | 7.7594
2021 | 1074063 | 9.1219 | 61073 191,9 1.992,98 7072 1.16790 136 | 688015 | 8.0991

TASA DE

VARIACION

13,85% 73,55% -22,14% | -2740% | -13,18% 6,76% -22,53% 91,15% 41,97% 89,91%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos de la Encuesta de Poblacién Activa (INE).
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Teniendo en cuenta el final del periodo anterior, se observa un crecimiento del
empleo en todos los sectores y de cada uno de los sexos desde el principio del siguiente
periodo que comienza en el afio 2000 y termina en el 2021. Con los antecedentes vividos
hasta 1999, se observa un crecimiento econémico acompafnado de un aumento de la

poblacién ocupada y una disminucion por consecuencia de la tasa de paro.

Sin embargo, como se observa en la Tabla 4.2, a partir de 2007 hasta 2013
comienza un periodo de crisis mundial desencadenada a raiz de la caida de Lehman

Brothers en Estados Unidos.

Hasta 2008 en Espafia se vivia una situacion de burbuja inmobiliaria a raiz del
auge del sector de la construccion, sector que creaba puestos de trabajo tanto directos
como indirectos. Es decir, no solo se crearon empleos relacionados de manera directa con
el sector de la construccion, sino que diferentes actividades de otros sectores productivos
eran capaces de crear puestos de trabajo gracias a la relacion indirecta que poseen. En
este sector como se observa en la Tabla 4.2, la diferencia sigue siendo muy notable entre
hombres ocupados y mujeres ocupadas.

Tabla 4.3. Tasas de variacion Sector Construccion.

TASA DE VARIACION
SECTOR CONSTRUCCION

HOMBRES |MUIJERES
1999 - 2007 69% 136%
2007 - 2014 -64% -45%
2014 - 2019 28% 37%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos de la Encuesta de Poblacion Activa (INE).

La Tabla 4.3. recoge las tasas de variacion en el sector de la construccion de afios
clave para este sector: de 1999 a 2007 con el boom inmobiliario, desde el 2007 hasta el
2014 con la crisis inmobiliaria y desde el 2014 hasta el 2019 con el periodo de
recuperacion de dicha crisis. Comparando la poblacién ocupada de ambos sexos entre los
afios 1999 y 2007, aumenta un 69% la ocupacion masculina frente a un 136% de
ocupacion femenina. En el afio 2007, la insercion de la mujer en este sector alcanza su
pico maximo con 152.700 mujeres ocupadas (Tabla 4.2.). En este sector durante el
periodo de crisis inmobiliaria, pierde un 64% de poblacion masculina y un 45% de
poblacion femenina. La poblacion ocupada en este sector tras la crisis, 2014 — 2019, no
se recupera a niveles de antes de esta, sino que por el lado masculino se recupera un 28%

de ocupados y un 37% de mujeres.
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Observando las tendencias de los demas sectores durante los afios 2000 y 2007,
sus variaciones son muy contrarias: el sector agricola posee una variabilidad bastante
estable, es decir, aumenta y disminuye la ocupacion del sector al mismo ritmo entre
hombres y mujeres pero no es una tendencia a la baja generalizada durante esos afios; en
la tendencia de la ocupacion del sector industrial se observa una desigualdad en la forma
de crecer o decrecer el empleo a lo largo de estos afios, ya que, la ocupacion masculina
se mantiene mas o0 menos estable mientras que la ocupacion femenina la tendencia es al
alza. Por altimo, en cuanto al sector servicios, su variacion es creciente en ambos sexos
y de manera general. La creacion de puestos en este sector viene de la mano del auge del
sector de la construccion y la creacion de puestos de trabajo indirectos al sector como,
por ejemplo, cadenas hoteleras e inmobiliarias. Ademas, este sector debido a la
importancia dada a los planes PICTES, consiguio ser un sector en expansion que se

mantuvo estable durante el periodo de crisis econdémica.

La crisis econdmica espafiola se da por finalizada en el afio 2014, momento en el
cual se aprecia un ligero crecimiento en la poblacion ocupada que seguiria en crecimiento
hasta el primer trimestre de 2020. Esta tendencia se da en todos los sectores productivos
salvo en el sector de la construccion ya que, desde el momento de la crisis econémica
estalla a su vez la crisis inmobiliaria, cominmente conocida como ““la crisis del ladrillo”,
que provoca una pérdida de puestos de trabajo que, aunque el sector se esté recuperando,

no llega a alcanzar los niveles de antes de la crisis.

El mercado laboral vuelve a sufrir una caida a partir del segundo trimestre del afio
2020 debido a la pandemia mundial del COVID-19, lo que provoca una situacion de
alarma mundial y un confinamiento de gran parte de la poblacién con un parén en la

economia que hasta mediados de 2021 principios del 2022 no ha sido capaz de remontar.

A finales de este periodo se observa una tendencia un tanto distinta a la analizada
durante el periodo. A pesar de seguir habiendo grandes diferencias de poblacion ocupada
masculina y femenina en ciertos sectores, la situacion se ha revertido en el sector
servicios. La poblacion ocupada femenina aumenta casi un 90% durante todo el periodo,

siendo el sector con mas porcentaje de ocupacion femenina.
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Tabla 4.4. Tasa de variacion Poblacion Ocupada 1980 - 2021.

TASA DF HOMBRES MUIJERES
VARIACION
1980 - 2021 26% 173%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Encuesta de Poblacién Activa (INE).

Haciendo una comparacion del papel de la mujer en el mercado laboral desde 1980
hasta 2021 (Tabla 4.4.), en el panorama general las mujeres que han encontrado un puesto
de trabajo han aumentado en un 173% frente a un incremento de un 26% de la poblacion
ocupada masculina. Tras este analisis, queda demostrado que los sectores agricolas,
industria y de la construccion son sectores que estdn muy masculinizados y que el sector
terciario termina en 2021 con un mayor namero de poblacion ocupada por parte del sexo
femenino, comenzando el periodo en 1980 con un total de 2.028.200 de mujeres ocupadas
en este sector y terminando el periodo en 2021 con 8.099.100 de mujeres ocupadas (Tabla
4.2.), lo que supone un aumento de 6.070.900 mujeres ocupadas en el sector terciario en

total.

Como se ha analizado anteriormente, los sectores de la agricultura, de la industria
y de la construccidn estan masculinizados. Como se observa en la Tabla 4.5., el porcentaje
de mujeres que se dedican a actividades de estos sectores no superan el 35% como se
observan en las actividades clasificadas desde la letra A hasta la F. Las actividades
clasificadas entre las letras G y U son las clasificadas dentro del sector terciario o de
servicios. Dentro de este sector, existen ciertas actividades con mayor presencia
masculina como puede ser “H. Transporte y logistica”, “J. Informacion y
comunicaciones”, o “U. Actividades de organizaciones y organismos extraterritoriales”.
El porcentaje de presencia femenina en estas ramas de actividad estdn comprendidas entre
un 20% y un 35%. En el caso de la rama de actividades de organizaciones y organismos
extraterritoriales, la presencia masculina supone el doble que las mujeres de esta rama de
actividad, sin embargo, es una cantidad poca representativa teniendo en cuenta el total de

poblacién ocupada.

En las ramas de actividad “O. Administracion publica y defensa, Seguridad Social
obligatoria” y “R. Actividades artisticas recreativas y de entretenimiento” el porcentaje
de presencia femenina se sitta en el 44% y 41% respectivamente, estando méas proximo

a la equidad, como ocurre con las actividades “G. Comercio al por mayor y al por menor;
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reparacion de vehiculos de motor y motocicletas”, “L. Actividades inmobiliarias”, “M.
Actividades profesionales, cientificas y técnicas” y “N. Actividades administrativas y
servicios auxiliares” con una poblacion ocupada femenina entre el 49%, 50% y 55%,

respectivamente.

Por ualtimo, cabe destacar las cuatro ramas de actividad con mas del 65% de
presencia femenina: “P. Educacion” con un 68% de ocupacion femenina, “Q. Actividades
sanitarias y de servicios sociales” con un 77%, “S. Otros servicios” con un 68% Yy “T.
Actividades de los hogares como empleadores de personal doméstico; actividades de los
hogares como productores de bienes y servicios para uso propio” con un 88% de

ocupacion femenina.

Tabla 4.5. Poblacion ocupada seglin ramas de actividad y porcentaje femenino en 2021 (en miles).

2021 HOMBRES MUIJERES | % MUIJERES
A Agricultura, ganaderia, silviculturay pesca 610,7 191,9 24%
B Industrias extractivas 27,7 4,2 13%
C Industria manufacturera 1.776,7 646,3 27%
I;) Summls.tr.o de energia eléctrica, gas, vapor 59,1 324 35%
y aire acondicionado
E Suministro de agua, actividades de
saneamiento, gestion de residuos y 129,5 24,4 16%
descontaminacion
F Construccién 1.167,9 123,6 10%
G Comercio al por mayor y al por menor;
reparacion de vehiculos de motor y motocicletas 1.498,4 1.463,8 49%
H Transporte y almacenamiento 809,9 212,7 21%
| Hosteleria 685,8 776,3 53%
J Informacién y comunicaciones 462,7 208,0 31%
K Actividades financieras y de seguros 234,3 253,2 52%
L Actividades inmobiliarias 76,2 77,8 50%
) M_Actlwdades profesionales, cientificas y 5435 544,8 50%
técnicas
N Actmdades administrativas y servicios 4775 5726 55%
auxiliares
(e} Admlnlstr§C|on Pubhcg y defensa; 7641 609,0 24%
Seguridad Social obligatoria
P Educacion 459,9 979,6 68%
Q Actividades sanitarias y de servicios 425,0 1.440,5 77%
sociales
R Acuy@ades artisticas, recreativas y de 2227 1576 21%
entretenimiento
S Otros servicios 150,6 314,9 68%
T Actividades de los hogares como
empleadores de personal doméstico; agt|V|dades 674 486,9 38%
de los hogares como productores de bienes y
Servicios para uso propio
U Actlwdades de o_rgaplzacmnes y 3,0 15 339%
organismos extraterritoriales

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Encuesta de Poblacion Activa (INE).
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Las actividades que quedan representadas en la Tabla 4.5 existen tanto en el

empleo publico como en el empleo privado. De esta manera, se puede comparar si el

namero de asalariados de un género u otro es superior en un tipo de empleo en concreto,

0 estan igualados.

El

INE proporciona la siguiente definicion para asalariado:

“Aquellas personas que trabajan a cambio de un sueldo, salario, remuneracion,
comision o cualquier otra retribucion en metalico o en especie, para un
empresario (persona fisica o juridica). Segun el empleador sea publico o
privado, se puede hablar de asalariados del sector ptblico o del sector privado”
(2022a).

La OIT, por su parte, define a los asalariados con la siguiente definicion més

completa:

“Son todos aquellos trabajadores que tienen el tipo de empleo definido como
«empleos asalariados». Empleados con contratos estables: son aquellos
«empleados» que han tenido, y contindan teniendo, un contrato de trabajo
implicito o explicito (oral o escrito), o una serie de tales contratos, con el mismo
empleador de manera continua. Los empleados regulares son aquellos
«empleados con contratos estables» ante quienes la organizacion empleadora
es responsable por el pago de las cargas fiscales y de las contribuciones de la
seguridad social y/o aquellos cuya relacion contractual se rige por la legislacion
general del trabajo” (2001).

Sin embargo, las actividades que estan mas feminizadas tienen una mayor

presencia en el &mbito publico lo que provoca que el nimero de asalariadas en este tipo

de empleo sea al menos un 5% superior que el nimero de asalariados, como se puede

observar en el Grafico 4.1. De la misma manera, las actividades més masculinizadas

tienen mayor presencia en el &ambito privado, lo que provoca que el numero de asalariados

en este tipo de empleo sea superior que el nimero de asalariadas, como se muestra en el
Gréfico 4.2.

El

namero de asalariados del género masculino que se presentan en el empleo

publico tiene las mismas variaciones que presenta el nimero de mujeres asalariadas en

este tipo de empleo. En cambio, en el caso del empleo privado, la tendencia del nimero

de mujeres es descendiente mientras que el numero de hombres en este tipo de empleo

29



Trabajo de Fin de Grado Julia Martinez Garcia

tiene tendencia ascendente. Es una muestra de que las mujeres tienen mas dificultades
para mantener su empleo en el &mbito privado y se decanten mayoritariamente por el

empleo publico.

Graéfico 4.1. Asalariados en el sector publico entre 2006 y 2021 (en porcentaje).
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Encuesta de Poblacién Activa (INE).

Grafico 4.2. Asalariados en el sector privado entre 2006 y 2021 (en porcentaje).

88
86
84

82
8
7
7
7
7
7

2006 2007 2008 2009 2010 20112012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

[ 2 T *.< R ==

®m HOMBRES m MUIJERES

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Encuesta de Poblacién Activa (INE).
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En conclusion, la evolucion final del papel de la mujer en el mercado laboral en
general es buena ya que hay un incremento de casi el doble de mujeres que han
conseguido un puesto de trabajo a lo largo de todo el periodo. Sin embargo, también queda
demostrado que el sector servicios esta mas feminizado debido a que en él se incluyen
actividades que ya de por si existe un numero muy reducido de poblacién ocupada
masculina que realice ciertos servicios, como puede ser los servicios de cuidados,

educacioén o limpieza, ya que estas actividades se han encasillado para las mujeres.

Una fotogréafica de la poblacion activa de cada uno de los sectores, es decir, de la
poblacion que esta en edad de trabajar y tiene o esta en busca de un puesto de trabajo, se
observa claramente con el Gréfico 4.3. que el porcentaje de poblacion activa femenina
supera la poblacidn activa masculina en el sector servicios, siendo el Gnico sector con mas

de un 50% de mujeres en disposicion de trabajar.

Gréfico 4.3. Porcentaje de Poblacion Activa de mujeres en los diferentes sectores productivos (2008 - 2020).
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos de la Encuesta de Poblacion Activa (INE).
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4.2. DESIGUALDADES SALARIALES

Las desigualdades salariales son aquellas diferencias en términos de salario que
existen entre hombres y mujeres que desempefian un puesto de trabajo de las mismas

caracteristicas, teniendo una experiencia y formacion idénticas (Carazo Alcalde, 2018).

Esta definicion se completa afiadiendo la proporcion de empleados que poseen
una ganancia baja por hora, siendo mayor el nimero de mujeres que de hombres en unos
niveles salariales bajos, en concreto, segun la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial
de 2018, el 20°6% de las mujeres obtuvo una retribucion salarial menor al SMI frente al
8°2% de los hombres. En relacion a los niveles salariales altos, existe un nimero menor
de mujeres que de hombres que perciben una retribucion salarial superior al SMI, siendo
el 7°8% de los hombres los que percibieron cinco veces 0 mas el SMI en comparacion

con el 4°2% de las mujeres, segun la misma encuesta (INE, 2021b, p. 78)

La Encuesta de Estructura Salarial (EES) Unicamente incluye los salarios del
sector secundario y del sector terciario ya que, en el caso del sector primario es un sector
que posee una gran temporalidad, es decir, hay agricultores que no trabajan durante todo
el afio y no es posible realizar un estudio real sobre el salario anual de este sector. El
Salario Minimo Interprofesional del Sector Agricola que cobra un trabajador de este
sector se sitla en los 33,33 euros al dia 0 1000 euros al mes sin hacer distincion por sexo
ni edad (Espafia. Ministerio de Trabajo y Economia Social., 2022, p. 21628). El
Ministerio de Agricultura, Pesca y Alimentacion realiza de manera anual su informe de
indices y Salarios Agrarios, tanto de manera diaria como de manera mensual, donde
indica los salarios desde 2019 hasta 2021 indicando los tipos de actividad que se incluyen
en este sector que tienen y cuando se da la temporalidad (2021).

La comparacion de este apartado se utilizara el salario medio anual que presenta
la EES para cada uno de los sectores. El INE define el salario medio anual como “el
salario bruto anual de los trabajadores por cuenta ajena que prestan sus servicios en
centros de cotizacion y que hayan estado de alta en la Seguridad Social durante mas de
dos meses durante el afio” (2021b, p. 79).
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Grafico 4.4. Salario anual en el Sector Industria diferenciado entre hombres y mujeres (en euros).
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Encuesta de Estructura Salarial (INE).

En el Gréfico 4.4, se puede observar de manera general la diferencia de salario
que cobra un trabajador de la industria segun sea su sexo. En términos cuantitativos, el
salario medio anual (en euros) percibido por cada trabajador segun su sexo tiene tendencia
ascendente, oscilando la diferencia de salario siempre entre los 5.000 y 6.000 euros entre
los dos sexos a pesar de que la diferencia salarial disminuya. Esta tendencia ascendente

se debe a la subida anual del SMI.

Grafico 4.5. Salario anual en el Sector Construccion diferenciado entre hombres y mujeres (en euros).
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos de la Encuesta de Estructura Salarial (INE).
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En el Grafico 4.5, estan representados los salarios medios anuales (en euros) que
percibe un trabajador de la construccion dependiendo de su sexo. En este caso, el salario
percibido y la diferencia salarial que existe en terminos cuantitativos varia segan el afio,
pero con tendencia ascendente en ambos casos. La diferencia porcentual mas alta en este
sector se encuentra en el afio 2015 superando el salario percibido por el sexo masculino
los 23.000 euros y el salario femenino ronda los 20.000 euros anuales. Cabe destacar que
la subida de los salarios afect6 de manera mas favorable al sexo masculino, observando
el afio 2015, la diferencia salarial entre hombres y mujeres supera los 3.000 euros anuales.
La tendencia de la diferencia salarial es descendente, del afio 2008 al afio 2009 la
diferencia salarial aumenté en 1.085 euros entre hombres y mujeres llegando a un total
de 2.056 euros de diferencia, y al final del periodo esta diferencia es de 1.609 euros.

Grafico 4.6. Salario anual en el Sector Servicios diferenciado entre hombres y mujeres (en euros).
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos de la Encuesta de Estructura Salarial (INE).

En el Gréfico 4.6, observamos la tendencia que tienen los salarios medios anuales
en el sector servicios. En términos cuantitativos, la diferencia salarial supera en todo el
periodo los 5.000 euros siendo méas de un 20% de diferencia de salarios. La tendencia de
esta diferencia es descendiente con una diferencia entre el primer y el Gltimo afio de 584
euros en términos cuantitativos. El salario del sexo masculino en ningun afio del periodo
disminuye de los 25.000 euros medios anuales salvo en el 2008 que ganaron de media
24.621 euros. En cambio, el salario medio anual de las mujeres no supera en ningun afio
los 22.000 euros medios anuales, siendo el primer afio en superar los 20.000 euros en el
2017.
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Grafico 4.7. Salario mensual por jornada a tiempo completo diferenciado entre hombres y mujeres (en euros).
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Encuesta de Estructura Salarial (INE).

En el Grafico 4.7 se recogen los salarios medios mensuales que percibe cada uno
de los sexos con un contrato a jornada completa y las diferencias entre ambos en términos
cuantitativos y porcentuales. El salario medio del sexo femenino supera los 2.000 euros
a partir del afio 2018, teniendo una tendencia ascendente para este sexo durante todo el
periodo. La diferencia salarial en términos cuantitativos posee una tendencia descendente
en dos tramos: desde el 2008 hasta el 2016, ascendiendo en 30 euros en 2017, y volviendo
a disminuir esta diferencia hasta el final del periodo terminando con una diferencia de
132 euros medios mensuales. El salario medio mensual que percibe el sexo masculino
tiene tendencia ascendente de manera general, sin embargo, se aprecian unas bajadas del

salario medio entre los afios 2016 y 2017, recuperandose de nuevo en 2018.
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Graéfico 4.8. Salario mensual por jornada a tiempo parcial diferenciado entre hombres y mujeres (en euros).
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Encuesta de Estructura Salarial (INE).

En el Grafico 4.8, se recogen los salarios medios mensuales que perciben los
trabajadores con contratos a jornada parcial en términos cuantitativos y su diferencia tanto
cuantitativa como porcentual. En este caso, la diferencia salarial no supera en ningln caso
los 80 euros entre hombres y mujeres, por lo que la diferencia salarial en términos
porcentuales no supera el 8% salvo en 2008, afio en el que comienza el descenso de la
diferencia salarial con alguna volatilidad a la vez que comienza la tendencia ascendente

del salario medio mensual con ciertas subidas y bajadas segun el afio del periodo.

Al analizar la brecha salarial en funcion del salario mensual segin el tipo de
jornada, la diferencia entre los salarios es de al menos 150€ en el caso de la jornada
completa (Gréfico 4.7), mientras que la jornada a tiempo parcial presenta una brecha
salarial menor, llegando a estar practicamente igualados los salarios percibidos de
hombres y mujeres en los afios 2018 y 2019, incrementandose de nuevo en el 2020
(Gréfico 4.8).

En la Tabla 1, se puede observar que el porcentaje de contratos a tiempo parcial
es muy superior en el caso de las mujeres en comparacion con los hombres, con una
tendencia ascendente desde el afio 2009 hasta el 2014 llegando en este Gltimo afio a
alcanzar un 11°7% de contratos de este tipo el sexo femenino frente a un 4°2% el sexo
masculino. A partir de 2014, la tendencia es descendente llegando a disminuir hasta el

10°4% en el caso de las mujeres y un 3°6% en el caso de los hombres.
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4.3. LA SITUACION DE LA MUJER EN EL MERCADO LABORAL DE
ESPANA VERSUS LA UNION EUROPEA

Como ultima parte del analisis del mercado laboral, es necesario comparar cudl es
el papel de la mujer en los diferentes paises de la Union Europea (UE) en el afio 2021,
afio en los que se vive bajo la crisis provocada por la pandemia mundial del COVID-19
y se completa la salida de Inglaterra de la Union. Para llevar a cabo esta comparacion
utilizaremos la tasa de ocupacién tanto de hombres como mujeres, que componen la
poblacién ocupada tanto de manera general (Tabla 4.6) como de cada uno de los paises

(Tabla 4.7), con los datos extraidos de la Encuesta de Poblacion Activa de Eurostat.

Tabla 4.6. Tasa de ocupacion total de los paises de la Union Europea en 2021.

2020 2021
UE 27 paises 68% 68%
Bélgica 65% 65%
Bulgaria 68% 68%
Republica Checa 74% 74%
Dinamarca 74% 75%
Alemania 76% 76%
Estonia 73% 74%
Irlanda 68% 70%
Grecia 56% 57%
Espafia 61% 63%
Francia 65% 67%
Croacia 62% 63%
Italia 58% 58%
Chipre 70% 71%
Letonia 72% 70%
Lituania 72% 72%
Luxemburgo 67% 69%
Hungria 70% 73%
Malta 74% 75%
Paises Bajos 78% 80%
Austria 72% 72%
Polonia 69% 70%
Portugal 69% 70%
Rumania 66% 62%
Eslovenia 71% 71%
Republica Eslovaca 68% 69%
Finlandia 72% 73%
Suecia 76% 75%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos de la Encuesta de Poblacién Activa de Europa (Eurostat).
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Por tanto, en la Tabla 4.7 se recogen las tasas de ocupacion tanto femenina como
masculina de los 27 paises pertenecientes a la Union Europea. En naranja se puede
observar la tasa de ocupacion media de los 27 paises de la Union y la tasa de ocupacion
de Espafia, datos de referencia para realizar la comparacion. De color verde, se encuentran
resaltados los valores mas altos de las tasas tanto masculina como femenina, en el caso
de la masculina los valores estan por encima del 80% y en el caso de las tasas femeninas
los valores por encima del 70%. Por ltimo, de color amarillo se han resaltado los valores
que se sitdan por debajo de la media europea, es decir, en el caso de los hombres los

valores inferiores al 73% y en el caso de las mujeres los valores inferiores al 63%.

Tabla 4.7. Tasa de ocupacion de los diferentes paises de la Union Europea en 2021 (en porcentaje).

HOMBRES MUIJERES
UE 27 paises 73% 63%
Bélgica 69% 62%
Bulgaria 72% 64%
Republica Checa 81% 67%
Dinamarca 78% 73%
Alemania 79% 72%
Estonia 76% 72%
Irlanda 74% 66%
Grecia 66% 48%
Espafna 68% 58%
Francia 70% 65%
Croacia 68% 59%
Italia 67% 49%
Chipre 77% 65%
Letonia 72% 68%
Lituania 73% 72%
Luxemburgo 73% 66%
Hungria 78% 68%
Malta 82% 67%
Paises Bajos 84% 77%
Austria 77% 68%
Polonia 77% 64%
Portugal 73% 68%
Rumania 71% 52%
Eslovenia 74% 68%
Republica Eslovaca 73% 66%
Finlandia 74% 72%
Suecia 77% 73%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos de la Encuesta de Poblacién Activa de Europa (Eurostat).
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En primer lugar, observando la Tabla 4.7, en la media de las tasas de ocupacion de los 27
paises de la Union Europea, ya se puede observar que la tasa media femenina europea
(63%) no supera a la masculina (73%), habiendo una diferencia del 10% de un sexo a
otro. De la misma manera, en el caso de Espafia también existe una diferencia del 10%

entre ambos sexos, situandose la tasa masculina en un 68% y la femenina en un 58%.

En cuanto a la tasa de ocupacién masculina, se puede observar en la Tabla 4.7 que
diez de los veintisiete paises pertenecientes poseen una tasa inferior a la media europea,
y Unicamente tres paises poseen una ocupacion masculina superior al 80%. Es decir, la
mayoria de los paises pertenecientes estan por encima de la media europea en términos
de ocupacion masculina. La tasa espafiola, ademas de encontrarse cinco puntos
porcentuales por debajo de la media europea, un 68% de ocupacion espafiola frente al
73% de ocupacién media europea, es uno de los cinco paises con una tasa inferior al 70%,
estando Unicamente por encima de Grecia e Italia. Es decir, si se ordenasen las tasas
ocupacionales de los veintisiete paises por valores de mayor a menor, Espafia estaria en

el puesto veinticinco junto con Croacia.

En el caso de las tasas femeninas, en la Tabla 4.7 se puede observar que
Unicamente son seis paises con una tasa inferior a la media europea (63%), por tanto,
veintiun paises tienen unos valores superiores a la media y, de estos, siete se sitGan por
encima del 70%. En el caso de Espafia, la tasa de ocupacion femenina se sitda en el 58%
frente a los 63 puntos porcentuales que presenta la media de Europa, estando dentro de

los seis paises con tasas bajas y quedando por encima de tres paises.

Para finalizar la comparacion entre las tasas de cada uno de los paises de la Union,
se presentan a continuacion el Grafico 4.9 donde se ve de una forma més visual los paises
gue estan por encima y por debajo de la media ocupacional europea en 2021 y en el
Gréafico 4.10 los paises que se encuentran por encima y por debajo de la ocupacion
espafola en el mismo afio. En ambos graficos, el valor de referencia se encuentra en el
0%, de tal manera que los valores de cada uno de los paises sera la diferencia porcentual

entre Europa en el caso del primer gréafico y de Espafia en el caso del segundo.
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Grafico 4.9. Diferencias en las Tasas de Ocupacion entre la Unién Europea y resto de paises de la UE en 2021 (en
porcentaje).
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Encuesta de Poblacién Activa de Europa (Eurostat).

Grafico 4.10. Diferencias en las Tasas de Ocupacion entre Espafia y los paises de la UE en 2021 (en porcentaje).
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Encuesta de Poblacion Activa de Europa (Eurostat).
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Una vez analizadas las tasas de ocupacion de los paises de la Union Europea, cabe
comprobar si estos resultados van de la mano con los objetivos que se establecen en la
Unidny con su legislacion vigente. Como se estudio en el primer capitulo de este trabajo,
ya se sabe que la igualdad de género en el &mbito laboral es un Derecho Fundamental
que, tras los resultados obtenidos en esta comparacion, esta claro que ninguin pais tiene
una brecha nula, o lo que es lo mismo una igualdad plena, aunque si que hay ciertos paises

que tienen una diferencia entre cada sexo minima.

Debido a la crisis financiera de 2010, el Parlamento Europeo adoptd la Estrategia
Europa 2020 introduciéndose como mecanismo coordinador de las politicas econdmicas
y financieras. Define unos objetivos principales para el empleo a diez afios y lograr un
crecimiento inteligente, sostenible e integrador. Para el mercado laboral, su objetivo fue
incrementar la tasa de ocupacion de las personas con edades comprendidas entre los 20 y
los 64 afios hasta el 75% en 2020 (Konle-Seidl, 2021, p. 2). Como se puede comprobar
en la Tabla 4.6, Gnicamente lograron superar dichos niveles tres paises de los veintisiete
que conforman la Union Europea: Alemania (76%), Paises Bajos (78%) y Suecia (76%).
Republica Checa, Dinamarca y Malta se quedaron a un 1% de conseguir cumplir el

objetivo de Europa y sumarse a los tres paises que lograron dicho objetivo.

Para el 2030, la Comision Europea tiene el objetivo de lograr el 78% de ocupacion,
un 3% mas del objetivo para 2020 que Gnicamente lograron tres paises. Ademas, el Plan
de Accion del Pilar Europeo de Derechos Sociales aprueba en marzo de 2021 tres nuevos

objetivos que debe alcanzar la Unién Europea en 2030:

Reducir al menos a la mitad la brecha de género en el empleo, aumentar la
provision de educacion infantil y atencion a la infancia, y reducir la tasa de
jévenes ninis (que ni estudian, ni trabajan, ni reciben formacion) de entre 15
y 29 anos del 12°6% (en 2019) al 9%. (Comisién Europea, 2021).

El primer objetivo que marca la Union Europea para 2030 de reducir al menos a
la mitad la brecha de género en el empleo esté respaldado con el Articulo 8 del Tratado
de Funcionamiento de la Uniéon Europea (TFUE): “En todas sus acciones, la Unién se
fijara el objetivo de eliminar las desigualdades entre el hombre y la mujer y promover su
igualdad.” (Europa, 2012).

La Union Europea busca la igualdad de género total. Se ha posicionado como lider

mundial en igualdad de género con catorce Estados miembros de la Union de los veinte
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paises del mundo que van en cabeza en términos de igualdad. (Comision Europea, 2020,
p. 1). Sin embargo, el proceso para lograr dicho objetivo es lento, ya que, los paises que
forman la UE tuvieron una puntuacion media del 68% en términos de igualdad de género
para 2021, un 0°6% mas que en 2020 donde la media europea fue del 67°4% y un 1’1%
superior que en 2019 donde la misma media para Europa fue del 66°9% (European
Institute for Gender Equality, 2021).

Si bien es cierto, el afio 2020 estuvo marcado por el par6n provocado por la
pandemia del COVID-19, por lo que llegar al 75% de ocupacidn era bastante complicado.
Observando las tasas de ocupacion que presentan los paises en 2021 (Tabla 4.6), son cinco
los paises que cumplen con la tasa de ocupacion de minimo el 75%: Dinamarca (75%),
Alemania (76%), Malta (75%), Paises Bajos (80%) y Suecia (75%). Teniendo en cuenta
la situacion de paron total por la pandemia del afio anterior, podemos incluir a otros cuatro
paises que se quedaron cerca del 75% en 2021: Republica Checa (74%), Estonia (74%),
Hungria (73%) y Finlandia (73%). Posiblemente si no se hubiera desencadenado la
pandemia, estos paises hubieran conseguido el objetivo de Europa para 2020. Sin
embargo, la tasa media de ocupacién de la Unidn Europea es del 68%, siete puntos por
debajo del objetivo 2020 y un 10% inferior del objetivo para 2030. Con los datos de
ocupacion de 2021, més de la mitad de los paises que forman la Union tienen muy dificil
lograr dicho objetivo, como por ejemplo el caso de Grecia e Italia, con un 21% y un 20%,
respectivamente, por debajo del objetivo a 2030. Siete paises, presentan tasas de
ocupacion en 2021 entre el 70% y el 72%, los cuales es posible que cumplan el objetivo
del 78% de ocupacién para 2030. En cuanto a Espafia, presenta una tasa de ocupacién
total del 63% (Tabla 4.6), cinco puntos porcentuales inferior que la media europea y
quince puntos porcentuales por debajo del objetivo 2030. Con el ritmo de crecimiento
que tiene el pais, es practicamente imposible que logre llegar al 78% de ocupacion,

aunque es posible que se quede cerca.

En cuanto al objetivo que busca de reducir al menos a la mitad la brecha de género,
en la Tabla 4.8, se presenta una visién de la situacion que existe en cada uno de los paises
de la Unién en cuanto a diferencias de género en términos ocupacionales. La brecha media
de género que existe en la UE es del 10%, lo que se espera reducir hasta el 5% para el
2030. Unicamente nueve paises pertenecientes tienen una brecha igual o superior a la
media, siendo la gran mayoria inferiores a esta. Hay que destacar en primer lugar a

Lituania, pais con menor brecha de toda la UE (1%) y a Finlandia, con una brecha del
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2%, en contraposicion de los tres paises que tienen casi un 20% de diferencia como son
Grecia (18%), Italia (18%) y Rumania (19%).

Tabla 4.8. Brecha de género en los paises de la UE en 2021 (en porcentaje).

BRECHA DE GENERO EN LOS PAISES DE LA UNION
PAISES UE, 27 Bélgica Bulgaria Republica Dinamarca | Alemania Estonia
paises Checa
2021 10% 7% 8% 14% 5% 7% 4%
PAISES Irlanda Grecia Espafia Francia Croacia Italia Chipre
2021 8% 18% 10% 5% 9% 18% 12%
p . . . Luxemburg . Paises .
PAISES Letonia Lituania Hungria Malta . Austria
0 Bajos
2021 4% 1% 7% 10% 15% 7% 9%
PAISES Polonia Portugal Rumania Eslovenia R Finlandia Suecia
Eslovaca
2021 13% 5% 19% 6% 7% 2% 4%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Encuesta de Poblacion Activa de Europa (Eurostat).

Es muy complicado que se cumpla a la totalidad los objetivos que se marca la UE
en cuanto a ocupacion y disminucién de la brecha. Sin embargo, es importante que los
paises busquen la manera de aumentar la tasa de ocupacion sin que aumente la brecha de
género, ya que, si aumenta la ocupacion masculina en un porcentaje muy superior a lo
que aumentaria la ocupacién femenina, la brecha entre ambos sexos se haria cada vez mas

amplia en lugar de reducirse.
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5. ANALISIS ECONOMETRICO
5.1. MODELO DE REFERENCIA

Para llevar a cabo el andlisis econométrico realizaremos una estimacion por
Minimos Cuadrados Ordinarios (MCO) basada en el modelo de Oaxaca y Blinder que

comenzaron en 1973 (como se cita en Otero, 2012).

Oaxaca realizo una estimacion de la diferencia de salario entre hombres y mujeres
en Estados Unidos para cuantificar que parte se debia a razon de sexo y a cuél por
diferencias en la productividad. Su metodologia ha sido utilizada para desarrollar

maultiples teorias sobre discriminacion.

Blinder, en su caso, buscaba estimar una situacion similar en Estados Unidos entre
personas de raza blanca y personas de raza negra, al igual que entre hombres y mujeres,
con la diferencia de centrarse en si las desigualdades de salario tienen relacion con las

desigualdades de la renta.

Su teoria se basa en la descomposicion de las brechas salariales en dos
componentes. El primer componente es observable, en el que se encuentran las variables
que se pueden observar directamente en el modelo y con la que se puede medir la
diferencia entre los sujetos de la muestra segun las variables observadas. EI segundo
componente se basa en las variables no observables que tienen relacién con la

discriminacion salarial.

Este modelo ha sido muy utilizado por diferentes autores y autoras, los cuales han
ido incluyendo sus propias aportaciones al modelo. La mas relevante es la estimacién en
una Unica ecuacion de salarios conjunta para hombres y mujeres en la que se incluye el
sexo como una variable explicativa mas y utilizando como discriminacion salarial la parte

de la brecha explicada por esta.

En este caso, se estudiara el impacto de ocupacion de cada colectivo para cada
tipo de empleo, es decir, se cuantificara la diferencia de ocupacion entre ambos sexos
tanto en el empleo publico como en el empleo privado. Para ello se crearan dos modelos:
uno que cuantificara la presencia de las mujeres en el empleo publico y en el empleo
privado, y otro modelo que cuantificara la presencia de los hombres en el empleo publico

y en el empleo privado.
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5.2. METODOLOGIA Y VARIABLES

En este apartado se estimaran dos modelos por el método de Minimos Cuadrados
Ordinarios (MCO) con el objetivo de evaluar el impacto del empleo publico y privado

sobre el numero de ocupados segun el sexo.

A partir de un modelo basico de regresion lineal (MBRL), se busca determinar la
relacion que existe entre una variable dependiente con respecto a otras variables
independientes, en este caso, denominadas variables explicativas o dependientes (Carollo
Limeres, 2011).

Las variables enddgenas son aquellas que se explican a través del modelo
econométrico mediante las variables explicativas o predeterminadas en un momento del
tiempo “t”. Estas Ultimas pueden ser de dos tipos diferentes: exdgenas, es decir, que
vienen dadas fuera del modelo y explican a la enddgena en el mismo momento “t”, o
enddgenas retardadas, es decir, son variables enddgenas explicadas en un momento

anterior en el tiempo “t-1”.

El MBRL implica afiadir las siguientes hipotesis basicas y su cumplimiento
(Gaujarati y Porter, 2010):

1. Ausencia de error de especificacion: modelo lineal, no se omiten variables
explicativas relevantes y no se incluyen variables explicativas irrelevantes.

2. Numero de grados de libertad suficientes: el modelo tiene que incluir un
numero superior de observaciones en la muestra que parametros a estimar.

3. Hipbtesis de pardmetros constantes.

4. Ausencia de multicolinealidad exacta: las variables tienen que ser
independientes entre si.

5. Regresores no estocasticos: los datos de las variables explicativas son fijos en
muestras repetitivas.

6. Esperanza cero de las perturbaciones aleatorias: la esperanza del error debe
ser cero (E(U)=0) para que asi el efecto de estos sobre el modelo sea nulo.

7. Varianza constante (Homocedasticidad): implica que la varianza de las
perturbaciones aleatorias es constante a lo largo de la muestra.

8. Covarianzas nulas entre un par de perturbaciones aleatorias distintas.

9. Los errores (U) se distribuyen bajo una normal: Ui ~ N (y, 62)

Estos supuestos se aplican para la parte sistematica del modelo, es decir, para
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parametros y variables desde el primer supuesto hasta el quinto. El resto de supuestos se

aplican para la parte aleatoria del modelo, es decir, los errores.

Para linealizar un MBRL se lleva a cabo el método de los Minimos Cuadrados
Ordinarios, que es el método de estimacion de pardmetros mas utilizado a la hora de
realizar el ajuste de un modelo de regresion lineal. Con este método se minimiza el
cuadrado de los errores del modelo que se presenta cuantificado como la diferencia entre
el valor real de la observacion y su valor previsto, es decir, se pretende reducir los residuos
del modelo hasta que la suma de estos al cuadrado sea la mas pequefia posible y asi

obtener la estimacion de los parametros Bi (Arias, 2021; Chirivella Gonzélez, s. f.).

Las hipotesis basicas del MBRL antes citadas deben cumplirse para que los
pardmetros estimados a traveés del método MCO sean lineales, insesgados y 6ptimos tal y
como se contienen en el Teorema de Gauss-Markov (como se cita en Gaujarati y Porter,
2010).

Para la creacion de cada modelo se tendran en cuenta dos variables explicativas:
el empleo publico y el empleo privado en miles de personas. Como variables enddgenas
tendremos para el primer modelo el nimero de mujeres ocupadas y en el segundo modelo

el nimero de hombres ocupados.

La base de datos ha sido creada a traves de los datos de la Encuesta de Poblacion
Activa (EPA) que elabora el Instituto Nacional de Estadistica (INE). Tienen una unidad
de medida de miles de personas y su unidad temporal es en trimestres desde el primer

trimestre del afio 2002 hasta el cuarto trimestre del afio 2021.
Las variables utilizadas son:

- VARIABLES ENDOGENAS:

o MUJERES OCUPADAS (MUJER): nimero total de mujeres de 16
afios 0 mas que, segun los criterios OIT, tienen un puesto de trabajo
por cuenta ajena o propia, de tipo publico o privado (INE, 2022b). La
unidad de medida para esta variable son miles de personas.

o HOMBRES OCUPADOS (HOMBRE): numero total de hombres de
16 afios 0 mas que, segun los criterios OIT, tienen un puesto de trabajo
por cuenta ajena o propia, de tipo publico o privado (INE, 2022b). La

unidad de medida para esta variable son miles de personas.
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-  VARIABLES PREDETERMINADAS:

o EMPLEO PUBLICO (PUB): este tipo de empleo es el generado por el

Estado a través de las Ofertas de Empleo Publicas (OEP) siendo sus
trabajadores los conocidos como funcionarios. Dentro de este tipo de
empleo también se encuentran los cargos gubernamentales, que son los
funcionarios elegidos por la poblacién en lugar de acceder al empleo
publico a través de un concurso de oposicion. Segun el INE: “El
empleo publico comprende todos los asalariados de Empresas Publicas
y de las Administraciones Central y Territoriales, incluidos tanto los
trabajadores que cotizan al régimen general de la Seguridad Social
como los adscritos a Mutualidades” (2021c). La unidad de medida de
esta variable son miles de personas.

EMPLEO PRIVADO (PRIV): este tipo de empleo es creado por las
empresas privadas para incorporar a trabajadores a su entidad a través
de entrevistas de trabajo. El INE lo define de la siguiente manera: “El
empleo privado es la diferencia entre el total de ocupados y los
asalariados del sector publico. Es decir, comprende: asalariados del
sector privado, empleadores, trabajadores independientes vy
empresarios sin asalariados, miembros de cooperativas y otra situacion
profesional.” (2021c). De igual manera, para esta variable la unidad de

medida son miles de personas.

A modo resumen se presenta el Cuadro 5.1.:

Cuadro 5.1. Clasificacion de las variables.

VARIABLE VARIABLES
IDDELY ENDOGENA | PREDETERMINADAS SRIERES FERIOR

PUB Miles de

M1 MUJER personas 2002:01_2021:04
PRIV
PUB Miles de

M2 HOMBRE 2002:01 2021:04
PRIV personas —

Fuente: Elaboracion propia.

Por tanto, los modelos especificados son:
MUIJER t =1+ 2 PUBt+ B3 PRIV t + Ut (M1)
HOMBRE t = 1 + B2 PUB t + B3 PRIV t + Uy (M2)
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El modelo econométrico contara con las siguientes caracteristicas:

- Serie temporal.

- Estatico.

- Uniecuacional: cada uno de los modelos a elaborar contaran con una sola

variable enddgena en su ecuacion.

5.3. MODELO ESTIMADO Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS
En este apartado se estimaran dos modelos que nos permitiran analizar las
diferencias entre las mujeres ocupadas y los hombres tanto en el empleo publico como en

el privado.
El objetivo principal de este andlisis, como se ha comentado anteriormente, es

poder cuantificar el impacto sobre las variables endogenas de cada una de las exdgenas.

Para evitar una gran volatilidad de las variables, se linealizan ambos modelos a
través de la toma de logaritmos neperianos para asi aplanar su comportamiento y reducir

su varianza. Por tanto, el modelo log-log quedaria tal que:

I MUJERt=pB1+p21 PUBt+B3 1 PRIVt + Ut (M1)

I HOMBREt = B1 + B2 1_PUBt + B3 1 PRIVt + Ut (M2)

Tabla 5.1. Modelo 1.

Modelo 1: MCO, usando las observaciones 2002:1 — 2021:4 (T = 80)
Variable dependiente: | MUJER
Coeficiente Desv. Tipica Estadistico t Valor p
Const -4.02046 0.684266 -5.876 1.02e-07 | ***
|_PUB 1.00832 0.0674135 14.96 1.74e-024 | ***
I|_PRIV 0.511295 0.0673935 7.587 6.33e-011 | ***
Media de la vble. Dep. 9.000237 D.T. de vble. Dep. 0.091514
Suma de cuad. Residuos 0.104160 D.T. de laregresion 0.036779
R-cuadrado 0.842564 R-cuadrado corregido 0.838475
F(2,77) 206.0439 Valor p (de F) 1.23e-31

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los resultados obtenidos con el software Gretl 4.0.
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Tabla 5.2. Modelo 2.

Modelo 2: MCO, usando las observaciones 2002:1 — 2021:4 (T = 80)
Variable dependiente: | HOMBRE
Coeficiente Desv. Tipica Estadistico t Valor p
Const 2.33788 0.503043 4.647 1.363-05 | ***
|_PUB -0.460651 0.0495594 -9.295 3.24e-014 | ***
|_PRIV 1.09945 0.0495447 22.19 3.41e-035 | ***
Media de la vble. Dep. 9.262862 D.T. de vble. Dep. 0.072755
Suma de cuad. Residuos 0.056294 D.T. de la regresion 0.027039
R-cuadrado 0.865379 R-cuadrado corregido 0.861883
F(2,77) 247.4889 Valor p (de F) 2.96e-34

Fuente: Elaboracidén propia a partir de los resultados obtenidos con el software Gretl 4.0.
A partir de los datos obtenidos por el software Gretl 4.0 tal y como se recoge en
las Tablas 5.1y 5.2, los modelos estimados son:
|_MUJERt = -4.02046 + 1.00832 |_PUBt + 0.511295 | PRIVt +U (M1)
| HOMBRE = 2.33788 — 0.460651 |_PUBt + 1.09945 | PRIVt + U (M2)
Se procede a realizar el analisis y validacion de los modelos estimados:
M1:

- Variable L_PUB: si aumenta el empleo publico, aumenta el nimero de
mujeres ocupadas. Por tanto, el signo es correcto.
- Variable L_PRIV: si aumenta el empleo privado, aumenta el nimero de

mujeres ocupadas. Por tanto, signo correcto.

Una vez comprobado que los signos son correctos, podemos seguir con el analisis
y realizar el contraste individual de pardmetros a través de la t de Student. Para este
contraste, es necesario tomar una hipoétesis nula (Ho) y una hipotesis alternativa (Hz). Para

que el contraste sea bueno se debe rechazar la hipétesis nula.

Ho =t > 1°96. Parametro estadisticamente no significativo.

Hi =1t < 1°96. Parametro estadisticamente significativo.
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- PARAMETRO 1 (B2): presenta un estadistico t de Student igual a 14°96. Se
rechaza la hipotesis nula (Ho). Pardmetro estadisticamente significativo ya que
14°96 > 1°96. La variable PUB que acompafia a este parametro es valida para
explicar la variable enddgena “numero de mujeres ocupadas”.

- PARAMETRO 2 (Bs): presenta un estadistico t de Student igual a 7,58. Se
rechaza la hipotesis nula (Ho). Pardmetro estadisticamente significativo ya que
7°58 > 1°96. La variable PRIV que acompana a este parametro es valida para

explicar la variable enddgena “numero de mujeres ocupadas”.

A continuacién, se realizara en primer lugar el andlisis de la bondad de ajuste y,

en segundo lugar, el contraste de significatividad conjunta de parametros.

Para la bondad de ajuste, se utiliza el estadistico R?, toma valores entre 0 y 1, y
mide la variacion de la variable enddgena que viene explicada por el modelo. Al ser un
modelo log-log, el requisito necesario para que la bondad de ajuste sea buena es que el
coeficiente de determinacion sea superior a 0,4. En este caso, el modelo presenta un
coeficiente de determinacion R? igual a 0,842564, lo que significa que el 84% de las
variaciones de la variable enddgena “nimero de mujeres ocupadas” vienen explicadas

por el modelo.

Para el contraste de significatividad conjunta de los pardmetros, se utiliza el
estadistico F de Snedecor que permite conocer la significacion conjunta de todos los
parametros, salvo el término independiente. Se plantean de nuevo dos hipoétesis, una nula
y otra alternativa, y debe cumplirse la hipotesis alternativa, es decir, rechazar la hipétesis

nula. Por tanto:
Ho = F 2,77y > FraBLaAs; B2= B3
Hi = F 2,77y < FraBLas; B2 # B3

LaF en Tablas, con una probabilidad en la cola derecha del 0,05, presenta un valor
critico de 3,11. El modelo presenta una F (2, 77y = 206,04 que es superior a la F en tablas.

Se rechaza la hipotesis nula, los pardmetros no son significativos de manera conjunta.

Todos los contrastes de parametros son adecuados para el modelo 1.
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M2:

- VARIABLE L_PUB: si aumenta el empleo publico, disminuye el nimero de
hombres ocupados. En este caso, el signo es correcto debido a la alta
feminizacion que existe por parte del empleo puablico.

- VARIABLE L_PRIV: si aumenta el empleo privado, aumenta el nimero de

hombres ocupados. Este signo es correcto.

Una vez comprobado que los signos son correctos, podemos seguir con el analisis

y realizar el contraste individual de parametros a través de la t de Student.
Ho =t > 1°96. Parametro estadisticamente no significativo.
Hi =t <1°96. Parametro estadisticamente significativo.

- PARAMETRO 1 (B2): presenta un estadistico t de Student igual a -9.29. Se
rechaza la hipotesis nula (Ho). Pardmetro estadisticamente significativo ya que
-9.29 > -1°96. La variable PUB que acompaifia a este parametro es valida para
explicar la variable endogena “ntimero de hombres ocupados”.

- PARAMETRO 2 (Bs): presenta un estadistico t de Student de 22.19. Se
rechaza la hipotesis nula (Ho). Pardmetro estadisticamente significativo ya que
22’19 >1796. La variable PRIV que acompaifia a este parametro es valida para

explicar la variable enddgena “numero de hombres ocupados”.

En este caso, para la bondad de ajuste, el modelo 2 presenta un coeficiente de
determinacion R? igual a 0’86, lo que significa que el 86% de las variaciones de la variable

endogena “niimero de hombres ocupados” vienen explicadas por el modelo.
En cuanto al contraste de significatividad conjunta de parametros:
Ho = F 2,77y > FraBLAS; B2= B3
Hi = F 2, 77y < FraBLas; B2 # B3

La F de Snedecor en Tablas, con una probabilidad en la cola derecha del 0,05,
presenta un valor critico de 3,11. El modelo 2 presenta una F (2, 77y = 247,48 que es superior
a la F en tablas. Se rechaza la hipotesis nula, los parametros no son significativos de

manera conjunta.

Todos los contrastes de parametros son adecuados para el modelo 2.
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Una vez se validan los modelos 1y 2, se procede a realizar una tabla comparativa
(Tabla 5.3) con los coeficientes de ambos modelos para asi conocer de manera
cuantitativa la diferencia que existe entre ambos sexos en los dos tipos de empleo.

Tabla 5.3. Tabla resumen coeficientes Modelo 1 y Modelo 2.

MUJERES HOMBRES DIFERENCIA
B21_PUB 1.00832 -0.460651 0.547669
B3 I_PRIV 0.511295 1.09945 0.588155

Fuente: Elaboracidon propia a partir de los resultados obtenidos con el software Gretl 4.0.

Tal y como se ha comentado anteriormente, en cada uno de los modelos se han
tomado logaritmos para suavizar su volatilidad, por lo que los valores representados en la
tabla representan sus elasticidades.

En el caso del empleo publico, si este aumentase un 1%, el nimero de mujeres
ocupadas ascenderia en un 1°008% mientras que los hombres ocupados descenderian en
un 0°46%, una diferencia entre ambos sexos de un 0,54% en términos de empleabilidad
publica. Esta diferencia indica que el empleo pablico estd mayoritariamente feminizado,
al igual gque se ha ido estudiando a lo largo del trabajo. En la Tabla 4.5, se mostraron las
ramas de actividad de cada uno de los sectores productivos y el porcentaje de
feminizacion que existe en cada una. Aunque la gran mayoria de ramas de actividad
tengan presencia en el empleo por oferta publica de empleo, se hara hincapié en las mas
comunes de este tipo de empleo: “N. Actividades administrativas y servicios auxiliares”,
“P. Educacion”, “Q. Actividades sanitarias y de servicios sociales”. Estas ramas de
actividad tienen una gran presencia en el empleo publico y son las que cuentan con una

presencia femenina del 55%, 68% y 77%, respectivamente.

En el caso del empleo privado ocurre una situacion totalmente diferente. Si el
empleo privado aumenta en un 1%, el nUmero de mujeres ocupadas ascenderia en un
0.51% mientras que el numero de hombres ocupados aumentaria en un 1.09%, lo que
marca una diferencia del 0.58% en términos de ocupacion privada. Este dato esta
plenamente relacionado al hecho de que los trabajos mas masculinizados se encuentran

en el ambito privado.

Si la lectura de los parametros la realizamos con el 100% de ocupacion, es decir,

si aumenta en un 100% cada una de las variables explicativas, en el caso de las mujeres
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lograran obtener un puesto de trabajo en el empleo publico frente al privado, ya que las
mujeres cuentan con un 54°76% de empleabilidad publica frente a un 41,19% de
empleabilidad en las empresas privadas. En el caso de los hombres la situacion se da al
contrario, encontrarian antes trabajo en el sector privado al contar con un 58°81% de
ocupacion en este tipo de empresas, frente a un 45°24% que les restaria en cuanto al
empleo publico. Para facilitar una vision mas clara, se procede a realizar una tabla
resumen de la diferencia de los coeficientes, asi como de la variacion que se presenta

segun el sexo en cada variable explicativa (Tabla 5.4):

Tabla 5.4. Diferencias coeficientes de ocupacion seglin sexo.

MUJERES HOMBRES VARIACION
B21_PUB 54°76% 45,24% 9°72%
B3l_PRIV 41,19% 58’81% 17°62%

Fuente: Elaboracion propia.

Como conclusion de los resultados obtenidos tras el andlisis economeétrico,
podemos observar una brecha de género en cada uno de los tipos de empleo. Con este
analisis se corrobora que el empleo publico estd feminizado y el empleo privado
masculinizado. Sin embargo, la diferencia o brecha de género es superior en el empleo
privado ya que, como empleabilidad privada existe una diferencia entre los sexos del
17,62%, frente a una diferencia de empleabilidad publica entre ambos sexos del 9,72%.
Esto evidencia que el sexo femenino tiene mayor dificultad para encontrar un puesto de
trabajo, sobre todo en el ambito privado, lo que demuestra a su vez que existe
discriminacion indirecta o directa en términos de género en contra de la mujer en las

empresas privadas.
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6. CONCLUSIONES.

A lo largo de este trabajo se han analizado desde distintas Opticas la brecha de
género. En un primer momento, se comenzo explicando el concepto tanto de brecha de
género como de brecha salarial, tratando de buscar una justificacién de porque sucede a
través de las causas mas comunes con las que se ha llegado a justificar. Las causas mas
importantes, a mi parecer, son nada mas y nada menos que los conceptos de techo de
cristal o “glass ceiling” y el suelo pegajoso o “sticky floor”, conceptos que, sin ellos, seria
practicamente imposible dar una respuesta racional a porqué existe una diferencia en el
ambito laboral si legalmente no deberia darse. Con el techo de cristal se da respuesta a la
pregunta de por qué hay tan pocas mujeres en puestos de alta responsabilidad, ya que,
este concepto, hace referencia a aquella barrera que tienen las mujeres tanto para ascender
en la jerarquia de la empresa buscando un puesto, una retribucion, una responsabilidad
superior a su puesto actual. Del mismo modo, el suelo pegajoso respalda el concepto
anterior dandole respuesta a través de los estereotipos, feminizacion de ciertos empleos y
los tipos de discriminacion que se dan que provocan gue los puestos ocupados por las

mujeres resulten estar en la parte mas baja de la piramide.

Posteriormente, se procedio a analizar el mercado laboral espafiol en relacion a la
poblacion ocupada, ya que, para realizar un mejor analisis de la brecha salarial, es
conveniente tener en cuenta Gnicamente a la poblacidn que tiene un puesto de trabajo con
su retribucidn para no caer en error si tuviéramos en cuenta tambiéen a la poblacion que
esta en busca de un puesto de trabajo, es decir, a la poblacion activa en total. Con este
analisis, se cumplio el objetivo de analizar si verdaderamente existen ciertos sectores
productivos de la economia esparfiola que se encuentran mayoritariamente representados
por uno de los dos sexos. Como conclusion de este analisis encontramos que el sector
servicios estd muy feminizado y el resto estan masculinizados, es decir, el sector servicios
tiene mas presencia femeninay en el caso del resto de sectores, la presencia femenina es
minima en comparacion a la presencia masculina. Dentro del sector servicios se
encuentran aquellas actividades destinadas a educacion, sanidad, limpieza, cuidados...
actividades que, desgraciadamente, siempre se han estereotipado hacia la mujer. Estas
actividades tienen una gran presencia en el empleo publico, debido a que, por ejemplo,
tanto la educacion como la sanidad se tratan de derechos basicos de la sociedad y que,

por tanto, son servicios publicos gratuitos para la sociedad.

La presencia de las mujeres en el empleo privado cada vez es menor en
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comparacion con la presencia masculina. Esto se debe principalmente a las dificultades
que tienen las mujeres para acceder a un puesto mejor, con una remuneracion superior y
una responsabilidad mds alta inicamente por el hecho de ser mujer y por el “riesgo”
subyacente que corren los empresarios al contratarlas. Tristemente, las principales
muestras de discriminacion que se dan en el ambito laboral en contra de la mujer es el
hecho de que tenga hijos o esté dispuesta a tenerlos, llegando a ser una barrera a la hora
de ser contratadas por las prestaciones por maternidad que tiene por derecho. En cuanto
a la retribucion que reciben los trabajadores, siempre es superior el sueldo que reciben los
hombres en comparacion a las mujeres. Dicho de otra manera, en cada uno de los sectores
productivos y en cualquier tipo de contrato y jornada, existe una brecha salarial entre los
hombres y las mujeres. Esta brecha se sitia mas o menos equitativa en cuanto al salario
anual en cada uno de los sectores productivos, teniendo mayor variabilidad en la
construccién. En cuanto al salario mensual, la brecha salarial es menor en la jornada a

tiempo parcial que en la jornada a tiempo completo.

Una vez analizado el mercado laboral espafiol, se paso a analizar el mercado
laboral de cada uno de los paises de la Union Europea. En este caso, se concluye que, de
manera generalizada, la ocupacion femenina es muy inferior a la masculina en todos los
paises. El Unico pais que presentd en 2021 tasas practicamente equitativas fue Lituania
con una diferencia del 1% entre un sexo y otro. Los objetivos propuestos por la Union
Europea son bastante ambiciosos teniendo en cuenta la situacion que presentan los paises
en 2021 y la situacion econdmica que estan atravesando los diferentes paises debido a la

crisis desencadenada por la pandemia.

Teniendo en cuenta que la igualdad entre ambos sexos es un Derecho Fundamental
a nivel comunitario y basico a nivel nacional, es sorprendente que aln se siga pecando de
no pagar de manera equitativa a dos personas que tienen las mismas capacidades,
experiencia y formacion unicamente por razon de sexo. En este punto, es posible que
tanto la Union Europea como Espafia se tuvieran que replantear unas sanciones que
realmente fueran efectivas para todas aquellas empresas que tengan brecha salarial de
manera injustificada. Actualmente, las obligaciones y las sanciones que existen en Espafia
paratratar de frenar la brecha se aplican en las empresas que tienen mas de 50 trabajadores
y segun el tamafio tienen una sancion mayor o menor, lo que implica que haya numerosos
casos en los que a las empresas les salga mas rentable pagar la sancion por incurrir en

brecha salarial injustificada en lugar de pagar el mismo salario.
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Por ultimo, se ha llevado a cabo un analisis econométrico sobre la ocupacién
segun el sexo y el peso que tiene en el sector publico y privado. Se especificaron dos
modelos: uno en el que se cuantifica el papel de la mujer en términos de ocupacion segun
el tipo de empleo (publico o privado), y otro modelo para los hombres en los que se

cuantifica de lamisma manera el peso de su ocupacion en cada uno de los tipos de empleo.

Como resultados de este analisis, se verifica que, en el empleo publico, el peso de
la ocupacion femenina es superior a la masculina con una variacion ocupacional de cada
sexo de menos del 10%. Por lo que se concluye que efectivamente el empleo publico esta
feminizado a casi al 55%. En el caso del empleo privado, el peso de la ocupacién
masculina es casi del 58’81% frente al 41°19% de ocupacién femenina, lo que supone
una variacion aproximada del 20%, el doble de la variacion que se presenta en el empleo

publico.

Como conclusion del trabajo, la brecha de género ya sea en términos de
accesibilidad como en términos salariales, existe, aunque es ilegal y, a pesar de que los
organos de gobierno traten de frenarla, es una situacion verdaderamente complicada de
erradicar. Analizando el papel de la mujer a lo largo del periodo analizado, la sociedad
espafola sigue viviendo aln con cierto pensamiento que era comun durante la época
franquista y se sigue encasillando a la mujer a ciertos trabajos vinculados con el cuidado
y la educacion. A pesar de esto, es alentador que la inclusion sea cada vez mas elevada
en todos los sectores y que cada vez mas se rompan las barreras que existen por motivos
de género, aunque, para conseguir la igualdad de género plena, tanto en Espafia como en

la UE, alin queda un gran camino por recorrer.
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