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PRESENTACION

a desigualdad salarial de género es un problema que afecta potencialmente a la

mitad de la poblacién en el ambito de su insercidn laboral. Y esto justifica plenamente
que sea una prioridad de analisis y actuacién desde el punto de vista sindical. Como sin-
dicato que persigue la igualdad, nuestra labor no se agota en denunciar esta situacion,
sino que somos un instrumento de la poblacién trabajadora, mujeres y hombres, para
poner fin a las situaciones de explotacion y desigualdad laboral y salarial.

La legislacion vigente ya establece que la igualdad es un objetivo del conjunto de la so-
ciedad. Segun el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 9 del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
la negociacion colectiva debe promover la racionalizacién de las estructuras salariales,
integrando los principios de transparencia retributiva y de igual retribucién por trabajos
de igual valor. Pero para ello, es imprescindible contar con informacién suficiente sobre
las brechas salariales de género.

Esta tarea se impone aun mas urgente, pues, aungue en los Ultimos afios se ha produci-
do un esfuerzo normativo y de jurisprudencia con el fin de identificar las situaciones de
discriminacion salarial, con la proxima entrada en vigor de la Directiva (UE) 2023/970 del
Parlamento Europeo y del Consejo, se reforzara la aplicacién del principio de igualdad de
retribucidon entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor.

La Directiva establece que la empresa esta obligada a adoptar medidas correctoras
cuando los informes de brecha retributiva de género muestren una diferencia superior
al 5% entre mujeres y hombres que no pueda justificarse por criterios objetivos y neutros
respecto al género. En concreto, realizar una evaluacion retributiva conjunta con la repre-
sentacion de las personas trabajadoras, entre otras medidas de transparencia retributiva
y de mecanismos para su cumplimiento.

El objetivo de este informe es proporcionar una informacion desagregada y detallada
que permita entender las causas de la brecha salarial de género. Se utiliza para ello la
Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial de 2022 (ultima disponible), considerada la es-
tadistica salarial de mayor calidad y riqueza informativa al poder trabajar con microdatos
de la encuesta.

En las paginas que siguen se analiza la diferente insercién laboral de mujeres y hombres,
seguido por la distribucién y composicion salarial que da lugar a la brecha salarial de
género. Después, se analiza la brecha salarial por diferentes tipologias o caracteristicas
de la persona trabajadora y se prosigue con la descomposicion de la brecha salarial de
género por sus principales factores explicativos para poder cuantificar el peso de cada
factor (descomposicién Oaxaca-Blinder). Finalmente, se analiza la persistencia de la bre-
cha salarial de género a igual perfil laboral.
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Los datos de la EES 2022 situan la brecha salarial de género en el 20,6%. El salario medio
de las mujeres deberia aumentar en este porcentaje para alcanzar el de los hombres.
Esta brecha es el resultado de brechas sociales, educativas, laborales y discriminaciones
que impactan sobre las mujeres y provocan la desigualdad salarial.

La insercidn laboral de las mujeres es mas precaria, pese a su mayor nivel educativo. Una
precariedad acentuada por la parcialidad y un menor salario en los empleos feminizados.

La desigual jornada laboral (parcialidad) es el principal factor de brecha salarial de gé-
nero. Si descontamos la jornada, la brecha del salario por hora es del 8,8%, lo que situa
a la parcialidad, feminizada y en parte involuntaria, como principal factor de la brecha.

El sector de actividad es otro factor de brecha. Si el empleo de las mujeres tuviera la
misma estructura sectorial que la de los hombres su salario aumentaria y se reduciria
la brecha.

La brecha salarial de género es muy elevada y generalizada en todos los niveles de estu-
dio, pero la educacion universitaria permite acceder a mayores salarios y reducir brecha
salarial.

La brecha salarial es el triple en el sector privado (30,7%) que en el sector publico (8,8%).

La descomposicion Oaxaca-Blinder nos permite cuantificar el peso de cada factor en
la brecha salarial de género: la desigual jornada laboral explica mas de la mitad de
la brecha, sequido por un factor de discriminacién que puede reflejar el freno de la
carrera laboral por motivos de maternidad, cuidados y la mera discriminacion por ser
mujer. El tercer factor de brecha es la desigual insercién sectorial. La educacion es un
factor mitigante de la brecha.

De generacion en generacion, los salarios masculinos crecen mas que los femeninos, re-
flejando distintas inserciones, trayectorias y frenos a las carreras profesionales femeninas.

Los complementos salariales son el vehiculo a través del cual se trasmite la brecha de
género en la ndmina. Los complementos son una parte menor dentro del salario bruto,
pero explican 4 de cada 10 euros de la brecha salarial de género.

En la practica totalidad de ramas de actividad y profesiones hay brecha salarial de géne-
ro. La brecha no desaparece al comparar el mismo perfil laboral (sector privado, indefi-
nido, jornada completa), la misma rama y ocupacién profesional. Los complementos sa-
lariales siguen explicando el grueso de la brecha salarial de género en perfiles idénticos.

Cerrar la brecha en jornada laboral y abordar la discriminaciéon son necesarias y trans-
versales a todos los sectores actividad. Actuar sobre los complementos salariales es
clave, asi como mejorar la insercion sectorial de las mujeres.
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La brecha salarial de género es el resultado de brechas sociales, educa-
tivas, laborales y discriminaciones que impactan sobre las mujeres y pro-
vocan la desigualdad salarial. Hay una brecha social y cultural que desde la
infancia inculca roles diferentes a nifias y nifios y que les va encaminando ha-
cia diferentes socializaciones, referentes y aspiraciones. Y que se plasma en la
siguiente etapa en su eleccién formativa, que les encaminara posteriormente
a profesiones diferentes y sectores diferentes, con un claro sesgo de género
en todo este proceso, que sienta las bases para la posterior desigualdad labo-
ral y salarial.

La brecha laboral de género se plasma en la desigual insercién laboral de las
mujeres. La expresion mas evidente de esta desigualdad es el mayor peso de
las jornadas parciales en la insercion de las mujeres, jornadas que en su gran
mayoria son involuntarias (querrian trabajar a tiempo completo) o impuestas
por el desigual reparto social y familiar de las tareas de cuidados de personas
y del hogar. Los sectores y profesiones feminizadas o masculinizadas desde
hace décadas lo siguen siendo en gran medida en la actualidad.

Las mujeres soportan mayor paro, mayor parcialidad, mayor temporalidad,
menor salario, desigual reparto de tareas del hogar, etc. Todos estos factores
sustentan la mayor precariedad laboral que padecen las mujeres, que se ve
acentuada por una baja intensidad laboral que no tienen los hombres y una
menor remuneracion en profesiones feminizadas y peor valoradas.

La brecha salarial de género es por tanto reflejo de estas brechas sociales y la-
borales, ... pero también incorpora un elemento de discriminacién por el hecho
de ser mujer, y que a su vez puede estar reflejando una penalizacion salarial
por elementos como la maternidad, la mayor asuncién de tareas de cuidados
y por tanto su menor “disponibilidad” laboral, ... Y esta desigualdad salarial de
género se articula en gran medida en la némina a través de los complementos
salariales percibidos, cuya cuantia es profundamente desigual y desfavorable
para las mujeres para perfiles laborales similares. El trabajo de igual valor no
se ve recompensado por complementos salariales de igual valor.

El analisis de los datos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial de 2022
sitla a la brecha salarial de género en el 20,6%. Esto quiere decir que el salario
anual de las mujeres deberia aumentar un 20,6% para alcanzar el de los hom-
bres. La brecha salarial de género es resultado de la combinacién de la brecha
social o cultural, brecha de insercidn y trayectoria laboral, y discriminacion.
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El mayor nivel formativo de las mujeres no se corresponde con el menor sa-
lario medio que cobran. La teoria econdmica ortodoxa afirma que un mayor
nivel formativo laboral permite acceder a puestos de trabajo mejor pagadosy
con mejores condiciones laborales. Pero esa no es la realidad en Espafia, don-
de el mayor nivel formativo de las mujeres no se traduce en mejores condicio-
nes. Las mujeres tienen una insercion laboral mas precaria que los hombres:
tienen mayores niveles de empleo temporal y parcial y una mayor presencia en
sectores de bajos salarios que los hombres.

Hay factores de desigualdad que operan y explican esta brecha de género. El
primer elemento que determina la brecha es la desigual insercion laboral en-
tre mujeres y hombres, y que se plasma en las diferentes ocupaciones, horas
trabajadas, tipo de contrato, rama de actividad.

En particular, la jornada laboral desigual (parcialidad) es el principal factor de
brecha salarial de género. Si descontamos la jornada laboral, la brecha del sa-
lario por hora se situa en el 8,8% y pone de relieve el muy superior peso de la
jornada parcial en el empleo femenino frente al masculino. La desigual jornada
impacta mas en la brecha salarial de los empleos con bajos salarios, mientras
gue en los empleos de mayores salarios operan otros factores de brecha.

El siguiente factor de brecha vinculado a la desigual insercion laboral es la rama
de actividad. Los sectores con salarios bajos tienen suponen un porcentaje ma-
yor del empleo de las mujeres (35%) que del de los hombres (22%). De hecho,
las cuatro ramas de actividad con salarios mas bajos estan feminizadas. Si las
mujeres tuvieran la misma estructura sectorial del empleo que los hombres su
salario aumentaria y se reduciria la brecha.

Pero la realidad es que las mujeres se siguen insertando mayoritariamente en
las mismas ramas de actividad tradicionalmente feminizadas desde hace déca-
das, incluso las generaciones mas jovenes. Este sesgo en la insercion sectorial
es reflejo de la desigual especializacién educativa de mujeres y hombres y de
diferentes generaciones. En términos de ocupacion profesional desempefada,
vinculada a un nivel de cualificacidn, si se evidencia que las mujeres han mejo-
rado su perfil de insercion de generacién en generacion.

La desigual insercién por ramas de actividad afecta especialmente en niveles
formativos preuniversitarios, donde se registran las brechas mas elevadas. En
educacién secundaria postobligatoria y FP superior, las mujeres se concentran
en actividades sanitarias y de servicios sociales y comercio minorista, mientras
gue los hombres trabajan en industria, comercio mayorista e informacion y
comunicaciones. Si realizamos una simulacion donde las mujeres tuvieran la
misma estructura sectorial que los hombres, la brecha se reduciria a la mitad
en todos los niveles educativos no universitarios.
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La educacion universitaria es un factor que reduce la brecha salarial de géne-
ro. Las brechas salariales son generalizadas y elevadas en todos los niveles de
estudio, pero la educacion universitaria permite acceder a mayores salarios
medios. De hecho, la mayor presencia de mujeres universitarias que hombres
contribuye a disminuir la brecha salarial global.

Estos factores de brecha que analizamos deben cruzarse con el sector institu-
cional (publico o privado) en el que se inserta la poblacion asalariada, ya que
son muy diferentes en términos de organizacion de la actividad y de las rela-
ciones laborales, ramas y perfiles profesionales. En el sector privado (30,7%)
las brechas salariales son el triple que en el sector publico (8,8%). Hay mas sa-
lario y menor brecha en el sector publico, ademas de una menor parcialidad.
En esta mayor brecha influye que el empleo masculino en el sector privado
no esta tan precarizado, mientras que el empleo femenino mas precario si se
concentra en el sector privado.

La descomposicion Oaxaca-Blinder que realizamos permite cuantificar el peso
de cada factor de brecha en el sector privado, que es donde se concentra la
mayoria del empleo y tiene una brecha salarial de género muy elevada. Ade-
mas del determinante impacto de la desigual jornada laboral, que explica mas
de la mitad de la brecha salarial de género, la descomposicion muestra que el
papel clave en la brecha del “componente no explicado” que la literatura aca-
démica asocia a un factor de discriminacion.

Este componente es la parte de la brecha no explicada por las caracteristicas
personales (educacién y edad) y laborales (sector, jornada, tipo de contrato,
ocupacion y tamafio de empresa). El tercer factor relevante es la desigual in-
sercion sectorial (ramas de actividad de salarios mas bajos) que penaliza a
las mujeres. Por el contrario, el nivel educativo es un factor mitigante de la
brecha.

El componente no explicado (“discriminacién”) enmascara dos realidades que
no podemos estudiar con la Encuesta de Estructura Salarial: la discriminacién
o freno de la carrera laboral por motivos de maternidad y/o cuidados y la dis-
criminacion cultural por el hecho de ser mujer.

Es relevante lo que sucede con la trayectoria laboral y profesional en las em-
presas, ya que no es neutra y las mujeres sufren sesgos y barreras que pena-
lizan su desarrollo laboral y profesional en mayor medida. De generacién en
generacion, los salarios son mas elevados pero los salarios masculinos crecen
mas que los femeninos.
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(Y esta brecha salarial de género como se plasma en la némina?

Los dos principales conceptos retributivos son el salario base y los complemen-
tos salariales, que conjuntamente suponen el 95% del salario bruto mensual.
Los complementos salariales son una parte menor dentro del salario bruto,
pero explican 4 de cada 10 euros de la brecha salarial de género media. Este
dato refleja que la brecha de género es mucho mas intensa en los complemen-
tos que en el salario base.

Esta brecha salarial de género que hemos visto que se origina en gran medida
por la desigual insercién laboral de mujeres y hombres, sigue existiendo si
miramos perfiles de insercion laboral similares. De hecho, no desaparece y se
enquista en perfiles laborales idénticos.

En primer lugar, si se analiza la brecha salarial de género a igual rama de acti-
vidad u ocupacion profesional, en la practica totalidad de ellas hay brecha. Seis
ramas de servicios presentan los mayores niveles de brecha: actividades ad-
ministrativas, actividades profesionales, cientificas y técnicas, otros servicios,
sanidad y servicios sociales, actividades inmobiliarias y actividades financieras.
Por ocupaciones profesionales destacan por su mayor brecha dos ocupacio-
nes de la industria y de la construccién (operadores y montadores, trabajado-
res cualificados industriales) y dos ocupaciones de servicios (trabajadores no
cualificados de servicios y servicios de salud y cuidados de personas).

Incluso en perfiles laborales mas similares (contrato indefinido, jornada com-
pleta, sector privado) que concentran mas de la mitad del empleo asalariado,
persiste una elevada brecha salarial de género del 11,1% de media. Y en este
perfil similar, los complementos salariales explican dos de cada tres euros de
la brecha salarial de género. De los 11,1 puntos porcentuales de brecha, 7,3
puntos se deben a los desiguales complementos y 3,9 puntos al salario base.

Cuando ademas se cruza este perfil laboral similar (indefinido, completa, pri-
vado) por la rama de actividad o la ocupacién profesional, la brecha salarial
de género sigue siendo la norma. En todas las ocupaciones desempefadas
y para la gran mayoria de las ramas persiste la brecha retributiva de género,
en muchos casos porcentajes de doble digito. Los complementos salariales
son el concepto explicativo de la brecha de género en la gran mayoria de los
cruces. Mujeres y hombres ganan un salario base parecido en la mayoria de
los perfiles similares por rama u ocupacién, pero los complementos difieren
ampliamente y explican la brecha.

La brecha salarial de género persiste incluso comparando el mismo perfil la-
boral (sector privado, indefinido, jornada completa), la misma rama de acti-
vidad (se analizan dos casos, comercio minorista y actividades profesionales,
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cientificas y técnicas) y simultaneamente la misma ocupacién profesional. De
nuevo son los complementos salariales los que explican el grueso de la brecha
salarial de género en perfiles laborales idénticos.

La brecha salarial de género esta institucionalizada en la estructura retributiva
y se plasma sobre todo en los complementos salariales. Hay un problema de
discriminacion con los complementos que hay que abordar para poder reducir
la brecha salarial de género en Espafa.

Los conceptos que retribuyen el trabajo y forman parte de la némina que co-
bran las personas asalariadas son un ambito de actuacién sindical en la em-
presay en la negociacion colectiva y son una oportunidad para situar al sindi-
calismo como agente activo contra la desigualdad y la discriminacion.

Es necesario cerrar la brecha en jornada laboral, abordar la discriminacion
y mejorar la insercion de mujeres en todos los sectores de actividad, espe-
cialmente en los mas masculinizados. En las ramas con salarios medios mas
bajos, es clave aumentar el salario por hora y los casos de baja intensidad la-
boral (parcialidad). En las ramas con mayores salarios medios, la clave esta en
abordar la brecha en las ocupaciones profesionales y puestos de trabajo que
desempefian mujeres y hombres, y su desigual trayectoria laboral.
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INTRODUCCION

La importancia de la igualdad de género queda patente en resoluciones y nor-
mas internacionales, europeas y estatales. En la normativa espafiola, la ne-
cesidad de alcanzar la igualdad de género se considera indispensable para
lograr un desarrollo sostenible (UNESCO, 2023) para lo cual se ha dotado de
una serie de politicas publicas de las que destaca la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que obliga a
las empresas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y el 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 ocupacién, que introduce en nuestro ordenamiento el con-
cepto de “trabajo de igual valor”, a la par que insta al gobierno a desarrollar un
reglamento para la elaboracién, registro, implementacion y evaluacién de los
planes de igualdad’.

La brecha salarial de género es un valor estadistico que refleja la desigualdad
estructural de origen social y econémico que se reproduce también en el mer-
cado laboral. Las mujeres se incorporan al mercado de trabajo en menor medi-
da que los hombres y ademas soportan unas peores condiciones de insercion.
La desigualdad laboral se explica, en primer lugar, por la desigualdad a priori,
gue se plasma en roles de género diferentes en la socializacién y en la educa-
cién y se traduce en una peor situacion a la hora de afrontar su vida laboral.

Continua con la desigualdad “durante” que soportan las mujeres durante su
trayectoria profesional, con una desigual insercion laboral (ocupacién, sector),
con peores condiciones (jornada, contrato) y con mayores interrupciones en
su vida laboral vinculadas a un desigual reparto de las tareas de cuidado. Y
finalmente se plasma en la desigualdad salarial “a posteriori” que padecen las
mujeres en sus pensiones una vez finalizada su vida laboral, al haber tenido
retribuciones de menor valor y en muchos casos tener ademas lagunas de
cotizacioén a la Seguridad Social, al haber interrumpido su actividad laboral por
dedicarse a cuidar de su familia.

En este informe analizamos las causas de la desigualdad salarial de género. El
concepto brecha salarial de género expresa la diferencia que existe entre los
salarios de los hombres y los de las mujeres (OCDE). Para la Unién Europea “la

1. Este reglamento se concreta en los Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro y Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres.
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diferencia salarial entre hombres y mujeres es la disparidad entre los ingresos
brutos medios por hora de hombres y mujeres?’ (UE, 2020)3. Concepto en el
gue se viene basando la Eurostat para medir la misma y que supone eliminar
uno de los factores principales que causan la brecha como es la desigual jor-
nada laboral, y en particular el subempleo femenino.

En este informe calculamos la brecha salarial total en términos de salario
anual, que si tiene en cuenta el desigual tiempo de trabajo remunerado de
mujeres y hombres, a diferencia del salario por hora que obvia esa desigual-
dad. Ademas, se estima la brecha salarial de género como la diferencia salarial
entre hombres y mujeres dividido por el salario de las mujeres. Asi se obtiene
un porcentaje superior al que ofrecen otras formas alternativas, que adoptan
enfoques estadisticos que reducen la percepcion de la desigualdad salarial y
sirven para camuflar la dimensidn real de la desigualdad salarial de hombres
y mujeres en Espafia. El enfoque de analisis no es neutral ni para dimensionar
el problema de la brecha salarial, ni para concienciar sobre él ni para poder
actuar sobre sus causas.

Para realizar el presente estudio analizamos la Encuesta Cuatrienal de Estruc-
tura Salarial de 2022 (ultima disponible), considerada la estadistica salarial de
mayor calidad y riqueza informativa. Esta encuesta se realiza cada 4 afios por
el INE y ofrece datos detallados sobre la estructura y la distribucion de los
salarios, con un desglose importante de caracteristicas del trabajador y de la
empresa. Por coherencia con los datos de salarios, se usan los datos y perfil de
empleo que facilita esta encuesta de salarios.

La poblacién recogida en la encuesta son personas trabajadoras por cuenta
ajena (asalariadas) dadas de alta en la Seguridad Social durante todo el mes
de octubre del afo de referencia. La cobertura sectorial es Industria, Cons-
truccion y Servicios. Quedan excluidas las actividades agricolas, ganaderas
y pesqueras, el personal doméstico, parcialmente la Administracién Publica,
Defensa y Seguridad Social (ya que solo se incluyen los trabajadores en alta
al Régimen General) y los organismos extraterritoriales. Igualmente hay que
tener en cuenta que a las personas trabajadoras con reduccion de jornada se
les asigna como trabajadoras a tiempo parcial.

El ambito de cobertura temporal, sectorial y la forma de contabilizacion de
la jornada explican las discrepancias que puede haber con otras estadisticas
laborales como la Encuesta de Poblacion Activa.

2. Lo que interpretamos contiene sesgos importantes al eliminar algunos de los factores principales
3. https://www.europarl.europa.eu/topics/es/article/20200109STO69925/comprender-la-brecha-sala-
rial-de-genero-definicion-y-causas
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El informe analiza en primer lugar la desigual insercion laboral entre hombres
y mujeres segun los datos recogidos en la Encuesta. Se estudia la estructura
solo del empleo asalariado (no los trabajadores por cuenta propia) y sus di-
ferencias en términos de género, dejando de lado el analisis de la otra cara
del mercado laboral: las personas que no trabajan, ya sea porque no buscan
empleo (inactivas) o porque no encuentran empleo (paradas). Esta otra cara
también presenta una importante desigualdad de género*.

4. Segun datos de la Encuesta de Poblacion Activa, la tasa de actividad (tasa que mide la propor-
cion de la poblacion en edad de trabajar que tiene o busca activamente empleo) de las mujeres fue
de 54% y la de los hombres de 64% en 2024. Una brecha de 10 puntos, que se explica principal-
mente por la dedicacién a las labores del hogar por parte de 3 millones de mujeres (inactivas, es
decir que no buscan empleo) frente a 440 mil hombres.

volver al indice
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LA INSERCION LABORAL DE LAS MUJERES

Los hombres y las mujeres tienen una insercion laboral diferenciada. Esta es
la principal conclusion que se deriva del analisis de la composicién de las per-
sonas trabajadoras recogidas en la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial
de 2022 (EES 2022 en adelante) y de otras estadisticas laborales como la EPA.

La teoria econdmica ortodoxa afirma que un mayor nivel formativo laboral
permite acceder a puestos de trabajo mejor pagados y con mejores condicio-
nes en el mercado laboral.

La realidad es que las mujeres tienen un mayor nivel formativo, y sin embar-
go tienen una peor insercién laboral que los hombres. La mayor precariedad
gue soportan las mujeres se materializa en mayores niveles de empleo atipico
(contratos temporales y/o parciales) y una mayor presencia en sectores de ba-
jos salarios, como veremos a continuacion.

B LAS MUJERES TIENEN UN MAYOR NIVEL FORMATIVO QUE LOS
HOMBRES

Las mujeres asalariadas tienen una trayectoria formativa mas completa que los
hombres: el 35% de las mujeres asalariadas tiene una formacién universitaria (gra-
do, diplomatura, licenciatura, doctorado) frente al 24% de los hombres.

Con respecto a la formacién primaria y secundaria, el 57% de las mujeres tienen un
nivel formativo que abarca desde la primaria hasta el bachillerato/FP media, frente
al 66% de los hombres.

Para la formacion profesional superior la tasa es similar entre hombres y mujeres,

con un 9% de la poblacién trabajadora con este nivel formativo, aunque con una
insercion sectorial diferente como veremos mas adelante.
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Grafico 1
Distribucién del empleo asalariado por sexo y nivel de estudios (%)
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Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).
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Bl EL EMPLEO A JORNADA PARCIAL ESTA FEMINIZADO Y ES
INVOLUNTARIO

La parcialidad del empleo en el mercado laboral espafiol tiene un claro sesgo
femenino. Segun la EES 2022, el 69% del empleo a jornada parcial recae en las
mujeres, lo que hace que la tasa de parcialidad femenina (32,1%) sea muy supe-
rior a la masculina (13,1%).

Conviene explicar que la EES 2022 muestra mas empleo parcial del contractual-
mente existente, al computar como empleo parcial el contratado a jornada com-
pleta que tiene una reduccion de jornada, si la jornada efectiva trabajada es
inferior a 35 horas a la semanay a 1.700 horas al afio.

Es importante recalcar que la jornada parcial en Espafia es, en gran medida,
involuntaria. Segun datos de la EPA, casi la mitad de las mujeres que trabajan
a jornada parcial lo hacen ante la imposibilidad de encontrar trabajo a jorna-
da completa, y entre el resto de los motivos aducidos para trabajar a jornada
parcial predominan el cuidado de personas (nifios, enfermos, incapacitados o
mayores) u otras obligaciones familiares o personales.

Unicamente el 10% de la parcialidad en el empleo de las mujeres se debe a no
guerer un empleo de jornada completa.

volver al indice
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Grafico 2
Distribucion del empleo asalariado por tipo de jornada y sexo (%)
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Fuente: Gabinete Econdmico Confederal de CCOO a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).
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B LAS MUJERES SOPORTAN MAYORES NIVELES DE TEMPORALIDAD

Las mujeres registran una tasa de temporalidad del 13,6% frente al 9,9% de los
hombres (las tasas presentadas difieren de otras estadisticas como la EPA por las di-
ferencias en el ambito de cobertura). Ambos niveles, y la brecha entre ambos, se ha
reducido fruto de la entrada en vigor de la reforma laboral, pero la brecha persiste.

Grafico 3
Distribucion del empleo asalariado por tipo de contrato y sexo (%)
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Fuente: Gabinete Econdmico Confederal de CCOO a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).
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Bl LAS CUATRO RAMAS DE ACTIVDAD CON SALARIOS MAS BAJOS
ESTAN FEMINIZADOS

Como muestra la tabla siguiente, donde han sido ordenadas de mayor a menor
salario/hora, los cuatro sectores con peores salarios por hora trabajada (hostele-
ria, comercio minorista, otros servicios, y actividades administrativas) concentran
el 28% del empleo total y estan feminizados. El 35% de las mujeres trabajadoras
estan empleadas en estos 4 sectores frente a Unicamente el 22% de los hombres.

Tabla 1. Ramas de actividad segun el peso del empleo femenino (%)

Salario / hora

Rama de actividad promedio Empleoc total Distribucion por sexo
Energia eldctrica, gas 23 33055 Th% I 25%
Actividadaes financieras y do segurog 20 290075 A% I 7%
Trbormacitn y comunicacionss 17 531095 657 i I5%
Eddscaciin 17 L.O01%. 550 13 67N
S s Nt achi gyl el 16 249946 &7 —— 3%
Administraciin Pablica 16 1027143 S0 I i
Industrias extractivas 16 71.701 4 N S 16%
Sanidad y servicios sociales 16 1L518.711 iy Tah

Industria manufacturera: prod. informiticos,
elpctidnacod y dpticos, materisl y dquipo 1% 18996 By I 20%
elictrico. otras maguinarias

Industria manufacturgra: automecidin, muables, 15 352,308 7oL S W 1%

FEPAFAERSA Mg

Actividades profedonales, centificas y tdonicas. 15 TAG.293 A4% 54%

Agua y gestitn de residuos 14 147,991 TF, I B 2%

Industria manufacturera: otros prod. no metalicos 13 BY.052 B4 I 16%

Industria manufacturera: metalungia 13 2B6.130 £7% I 13%

Actividades inmobiliarias 13 9.852 i I A3%

Almacenumesnio y act anexas al frarspoerie, Eomeos 13 2TRELY L1 N T 1%

Comercio al por mayor y al por menor; reparacin

e vehiculos de rmolor y molociclelas: venla y

reparaciin de vehiculos de molor y motoicletas, — .
b0, al OF PAYOF @ it i dhol 13 1.023.457 SE% —r} 2%

comercie, excepto de vehiculos de motor y

metecicletlas

Transporte y almacenamiéento: transparte

terrestre ¥ por iuberia, iransporte manitime ¥ pes 12 459565 B I 5%

wvias navegables interiores, transparte abéreo

Inadustria manufaciurera: madera. pagel 12 G1.143 By I 20%

Actividades artisticas. recreativas 12 24T 4B SR I 3IA%

Industria mamdacturera: artes graficas 12 52024 &4% (I . 5%

Construccidn 11 BR2.547 BH% I I 121

Inahustria manufactorera: alimentacidn, labaco, textil 11 SE. 1T 57 I A3%

Acirvidades admnivrativas y 1 auriliares 10 1.147. 807 eS| 4%

DHrers strvicicns 10 285,438 I T

Comercin al por msdno 10 1.203.612 15% I 65%

Hoatoleria y restauracidn b L] 1.277.100 43% I 57%

. Moot Mg L b v Tl e il S0 o L CFpOaiCin guw Senn

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).
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Si miramos la estructura en los sectores de mayores salarios (electricidad y gas,
finanzas, informacion y comunicaciones, educacion, industria de refino y qui-
micas y administracion publica) que engloban el 22% del empleo asalariado,
se observa un mayor peso del empleo femenino que el masculino. El 24% del
empleo femenino se concentra en estos sectores de mayores salarios por hora
(especial peso del empleo femenino en educacion y administracion publica)
frente al 21% del empleo masculino.

En los sectores de salarios intermedios, que engloban el 50% del empleo, des-
taca un mayor peso del empleo masculino muy superior al femenino. En este
grupo se situa el 58% del empleo masculino frente al 41% del empleo feme-
nino (donde se situa el sector mas intensivo en empleo y mas feminizado de
todos: sanidad y servicios sociales, que concentra el 17% del empleo femenino
vs. el 5% del empleo masculino).

De esta tabla se derivan tres conclusiones relevantes:

@ La estructura del empleo a nivel sectorial evidencia una polarizacién del
empleo femenino con una mayor representacion en sectores de bajos y
altos salarios, mientras que el empleo masculino es mas representativo
en actividades de salarios medios.

@ La polarizacién del empleo femenino no es neutra: tiene un peso mu-
cho mayor en las ramas de actividad de bajos salarios (35% del empleo)
que la de altos salarios (24%). El empleo masculino estd mas equilibrado
(22% del empleo en actividades de menores salarios y 21% del empleo en
las de mayor salario).

© Las actividades con més bajos salarios estan feminizadas. Estas activi-
dades precarias feminizadas (hosteleria, comercio minorista, otros ser-
vicios, y actividades administrativas) tienen peores condiciones que las
actividades precarias masculinizadas (construccion, algunas ramas in-
dustriales o transporte).

La conclusién que se desprende estos datos es que la desigual insercion
sectorial explica parte de la brecha salarial de género, puesto que si rea-
lizamos una simulacién en la que las mujeres replicaran la distribucion
sectorial de los hombres, el salario anual medio y el salario hora de las
mujeres aumentaria ligeramente (+4,7% y +0,5%) y las brechas salariales
de género se reducirian (reduccion del 27% de la brecha salarial anual y
del 5% de la brecha salario/hora).
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Bl LAS DOS OCUPACIONES CON PEORES SALARIOS TAMBIEN
ESTAN FEMINIZADAS

La siguiente tabla por ocupaciones laborales muestra el salario medio por hora
trabajada de cada ocupacidn y la distribucién del empleo por sexo. La tabla ha

sido ordenada de mayor a menor salario/hora.

Tabla 2. Ocupaciones segun el peso del empleo femenino (%)

200
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J Salario fhora e

Ocupacion promedio Empleo total Distribucion por sexo
Directores y gerentes 26 343.360 63% I 7%
Técnicos y profesionales cientificos £ - "
i ersstiais) 20 1.390.135 3% I 6%
Otros técnicos y profesionales 3
cintificas [otros) 19 1.303.344 50% IR 50%
Tecnicos y profesionales de apoyo 15 1.866.338 56% I 44%
Trabajadores proteccién y sequridad 14 304.503 85% I 15%
Empleados de oficina que no
atienderial pillico 13 B18.714 38% I 62%
Operadores maguinaria y montadores 13 345723 0% I 0%
Trabajadores cualificados de las i
e it 12 982.995 83% N 1%
Conductores y operadores maquinaria u 673207 96% I 4
Trabajadores cualificados sector
GrAnA0 (3376, 11 63.734 36% I 145
Empleados de oficina que atienden 5
al piblico 11 959.170 26% N 745
Trabajadores cualificados de la - :
o R 10 474474 98% I
Ottros trabajadores de salud y cuidados 10 939.783 22% I T8%
Peanes (agricultura, pesca,
construccion, industria, transporte) & A 79% I 21%
Restauracion y comercio 9 1.763.197 35% I 61%
No cualificades servicios g 1.087.653 28% I 2%

| . B v

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOO a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).

La finea wvertical masca of 50% de la composicidn por sexo.
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Las dos ocupaciones con salarios por hora mas bajos estan feminizadas (trabaja-
dores de restauracién y comercio y perfiles no cualificados de servicios, que con-
centran el 20% del empleo total). En estas dos ocupaciones se concentra mas de
un cuarto del empleo femenino (el 27,2%) frente al 13,5% del empleo masculino.

Las tres ocupaciones de mayores salarios (directores y gerentes, técnicos y pro-
fesionales cientificos, que representan el 21% del empleo total) concentran una
mayor proporcién del empleo femenino (25%) que del masculino (18%). Esto se
explica por la feminizacion de la ocupacién técnicos y profesionales cientificos de
la salud y de ensefianza. Finalmente, las ocupaciones intermedias, que concen-
tran el 58% del empleo total, estan masculinizadas en su mayoria. Estas ocupacio-
nes concentran el 69% del empleo masculino frente al 48% del empleo femenino.

Del anadlisis ocupacional se derivan conclusiones similares a las del andlisis
sectorial:

€@ Polarizacién del empleo femenino en términos ocupacionales, con un ma-
yor peso en ocupaciones de muy bajos salarios y altos salarios, mientras
gue en las ocupaciones intermedias se concentra en mayor medida el
empleo masculino.

@ La polarizacién del empleo femenino por ocupaciones muestra una estructura
mas equilibrada. El peso de las mujeres en las ocupaciones de salarios altos (25%
empleo femenino)y de salarios bajos (27% del empleo) es similar.

€ Las ocupaciones de bajos salarios feminizadas (perfiles no cualificados
en servicios, restauracién y comercio) estan mas precarizadas que las
masculinas (peones, perfiles cualificados de la construccidn).

Si realizamos una simulacién en la que las mujeres replicaran la distribucion
ocupacional de los hombres, al contrario de lo que ocurria con la simulacion
sectorial, el salario anual medio se mantendria prdcticamente igual (-0,1%)
y el salario hora se reduciria (-4,9%). Esto generaria que la brecha salarial
anual de género se mantendria igual y la brecha salario hora aumentaria,

por lo que la estructura ocupacional no es un agravante de la brecha salarial

anual de género y de hecho mitiga ligeramente la brecha del salario hora. Sin
embargo, hay que tener en cuenta que, la brecha, al ser una media pondera-

da puede esconder situaciones de desigualdad en determinados colectivos o
grupos. Ademds, que en términos globales la ocupacion no sea un agravante
de la brecha salarial no implica que no haya una desigualdad a abordar con
politicas publicas para mejorar, por ejemplo, los salarios de ocupaciones fe-
minizadas de bajos salarios que empuja a mds de un cuarto de las mujeres
asalariadas a mayores niveles de precariedad.
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COMO SE CONSTRUYE LA BRECHA SALARIAL:
DISTRIBUCION Y COMPOSICION DEL SALARIO

En este apartado analizamos la distribucion de los salarios de 2022 y la brecha sala-
rial de género segun diferentes tipologias para tratar de definir cuales son los focos
de mayor desigualdad y tratar de dilucidar los principales factores explicativos.

B LA DISTRIBUCION DE LOS SALARIOS EVIDENCIA EL SESGO HACIA
MENORES SALARIOS DE LAS MUJERES Y SITUA EN EL CENTRO LA
DESIGUAL JORNADA LABORAL

La distribucion del salario anual (curvas de densidad del grafico de la siguiente
pagina) evidencia la brecha que persiste a dia de hoy entre hombre y mujeres.
Las mujeres tienen un salario medio y mediano inferior al de los hombres.

Distribucién del salario anual por sexo

de-05

Je03
=
i)
=
B 2e05 f L_i Hombre
a Muger
e

Oe+0D

0 35,000 50.000 75.000 10:0.000

Salario anual (€)

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOO a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).

En términos de salario anual, el salario mediano® de las mujeres es de 20.046€
mientras que el salario mediano de los hombres de 24.238€ anuales. La bre-
cha salarial del salario mediano anual es del 20,9%.

5. Salario situado en la mitad de la distribucion de la poblacién trabajadora si la ordenamos de menor
a mayor salario.
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En cuanto al salario medio (que es el indicador que utilizaremos de aqui en
adelante), los datos indican que las mujeres ganan de media 24.360 € brutos
anuales, frente a 29.382 € que ganan los hombres. Esto implica que en 2022 la
brecha salarial de género se sitlua en el 20,6% en términos anuales.

Si comparamos el salario hora medio, las mujeres ganan 12,6 € la hora frente a los
13,7€ de los hombres. La brecha del salario hora se situaria en el 8,8%. La di-
ferencia entre ambas brechas pone en evidencia la importancia de las desiguales
jornadas laborales y la feminizacién del subempleo del mercado laboral espafiol.

Como se expuso en la introduccion, utilizar la férmula de salario por hora para
calcular la brecha y omitir la importancia de la desigual jornada laboral entre
hombres y mujeres enmascara gran parte de la brecha salarial de género.

B LOS COMPLEMENTOS SALARIALES SON EL VEHICULO DE
TRANSMISION DE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

La Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial del INE permite desglosar la retribu-
cion salarial mensual en los diferentes conceptos que conforman el salario bruto
(salario base, complementos salariales, pagos por horas extra y pagas extraordi-
narias) asi como las cotizaciones sociales y retenciones en el IRPF que permiten
obtener el salario neto.

Entre salario base y complementos salariales concentran el 97,5% del salario bruto
mensual y el 93,2% de la brecha salarial de género, por lo que el andlisis de la bre-
cha se centrara en salario base y complementos, obviando el resto de los elemen-
tos con una incidencia reducida.

Existe una brecha de género en la cuantia media de salario base que cobran muje-
res y hombres, y también en la cuantia media de complementos salariales que co-
bran. Los dos resultados mas relevantes de la brecha de género por componentes
del salario bruto son¢:

® Los complementos explican 4 de cada 10 euros de la brecha salarial
de género.

® Labrecha de género en los complementos (28,5%) es el doble que en
el salario base (15,5%).

6. La informacion del salario bruto desglosado por componentes se ofrece en términos mensuales muestra
una brecha salarial de género (20,1%) ligeramente inferior a la que existe en términos de salario anual
(20,6%).
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La brecha de género en el salario base va muy ligada a la desigual insercion la-
boral de mujeres y hombres, donde la diferente jornada laboral juega un papel
decisivo. La brecha en los complementos salariales también refleja esa desigual
insercion laboral, pero su intensidad relativa es muy superior (el doble) a la del
salario base. Hay factores explicativos afiadidos que amplifican la desigualdad
de género en los complementos salariales.

Tabla 3. La brecha salarial de género por conceptos en la nédmina (%)

Concepto Hombres Mujeres Brecha € Brecha %

Salario base ' 1.499 1.298 201 15,5%
=  Complementos
=) e | 658 512 145 28,4%
(D) Pagas por horas ' 13 4 9 224 8%
~—  extraordinarias '

~—=  Pagas
G2 extraordinarias l 49 33 16 48,7%

o0l Salario bruto 2.219 1.848 37 20,1%

Fuente: Gabinete Econdmico Confederal de CCOO a partir
Fuente: Gabinete Economico Confederal de CCOO a partir de microdatos de la Ebafadste2Q2&{INE) d@tros factores: edad, antigtiedad, tip
Estructura Salarial 2022 (INE).

Cerrar la brecha en los complementos reduciria la brecha salarial entre
mujeres y hombres casi a la mitad, por lo que es clave analizar y actuar
sobre las caracteristicas y condiciones laborales que originan los comple-
mentos salariales y determinan su cuantia.

Los complementos salariales explican cuatro de cada diez euros de brecha sa-
larial de género. Los hombres ganan de media 371 euros brutos mas al mes
qgue las mujeres, de los que 201 euros se explican por el mayor salario base
gue cobran los hombres y 145 euros por los mayores complementos salariales
que perciben [ver graficol.

La Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial proporciona la cuantia de los
complementos salariales, pero apenas aporta informacion sobre dichos com-
plementos. Solo ofrece el dato agregado de los “complementos salariales por
razén de nocturnidad, turnicidad o trabajo en fin de semana” que suponen una
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cuantia media reducida (27 euros al mes en las mujeres y 35 euros en los hom-
bres). El grueso de los complementos -y de la brecha de género- se concentran
en el resto de los complementos salariales no detallados en la EES.

Grafico 5. Los complementos salariales explican 4 de cada 10 euros de la brecha
salarial de género (Distribucion porcentual de la brecha salarial)

24% [ 43%

. Complementos salariates
B salario base
Pagas extraordinarias

. Pagos por horas extraordinarias

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal
de Estructura Salarial 2022 (INE).

de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura
o de contrato y jornada y tamarfio de empresa
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LA BRECHA SALARIAL DE GENERO POR DIFERENTES
TIPOLOGIAS: EDAD, NIVEL DE ESTUDIOS, SECTOR
INSTITUCIONAL, TAMANO EMPRESARIAL, SECTORES
Y OCUPACIONES

I EDAD: LA BRECHA SALARIAL ES MAYOR EN LAS GENERACIONES
MAS VETERANAS QUE EN LAS MAS JOVENES

Los salarios tanto de los hombres como de las mujeres aumentan con la edad,
pero el salario femenino crece menos que el masculino. Es llamativo que el
salario anual medio de los hombres de 30-39 afios sea de 27 mil euros, una
cuantia que las mujeres solo alcanzan a partir de los 60 afios, al final de su
carrera profesional.

Esta evolucion desigual entre hombres y mujeres también se confirma si mi-
ramos el salario/hora: los hombres de 40-49 afios tienen un salario medio de
14,2 euros por hora, cifra que las mujeres no llegan a alcanzar de media en
toda su trayectoria laboral.

Tabla 4. Salario por sexo y franja de edad

: Salario anual Salario anual Salario hora Salario hora
Franjas de edad ; ;

hombres mujeres hombres mujeres

20 - 29 afios l 19.643 € ) 17458 ¢€ ' 10,20 € 9,90 €

Op 30-39akes | 26.989¢€ 22845€ | 1260€ 1,80 €
40-49aios | 3133€ 25660€ || 1420€ 13,00 €
50 - 59 afos | 32905 € 26383 € I 1490 € 1340 €

> 59 afios | 32553¢ 27001€ | 1590¢€ 14,10 €

Fuente: Gabinete Econdmico Confederal de CCOO a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal
de Estructura Salarial 2022 (INE).
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Si analizamos la evolucidn de la brecha por franjas de edad observamos que en
edades tempranas (Qque podemos asemejar a la incorporacion de la poblacion
al mercado laboral), la brecha por hora es practicamente inexistente (2,6% en
edades de 20 a 29 afios) mientras que ya existe una brecha en el salario anual
provocada por la desigual jornada laboral media. A medida que se avanza de
generacidn en generacion, la brecha salarial, tanto salario anual como horaria
se ensancha paulatinamente desde los 20 hasta los 59 afios, de hecho, la bre-
cha salarial por hora sigue aumentando hasta el final de la vida laboral.

Grafico 6. La brecha salarial de género y por edad (%)
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Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).

Esto pone de manifiesto las diferencias entre distintas generaciones: se observa
una menor brecha en las generaciones mas jévenes y mas alta en las gene-
raciones mas mayores. Las brechas elevadas en generaciones mas veteranas
responden a inserciones y trayectorias laborales diferentes, que reflejan situa-
ciones de mayor desigualdad en el pasado, algunas de las cuales persisten hoy
en dia (penalizacién por maternidad, segregacién sectorial, mayor parcialidad).

Si comparamos la insercidn sectorial de las personas trabajadoras por edades ob-
servamos una estructura bastante similar en todas las franjas de edad. Los hombres
tienen mayor presencia en actividades industriales, construccién, comercio mayo-
rista, transporte y almacenamiento e informacién y comunicaciones, mientras que
las mujeres en comercio minorista, hosteleria, actividades profesionales, cientificas
y técnicas, educacién y actividades sanitarias y de servicios sociales.
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De hecho, si realizamos la simulacion de calcular como evolucionaria el salario de
las mujeres si su empleo tuviera la estructura sectorial del de los hombres, en todas
las franjas de edad hasta los 59 afios su salario (anual y por hora) mejoraria, lo que
confirma que la insercion sectorial es un factor de brecha de género.

La insercidon ocupacional muestra mayor presencia femenina en ocupaciones técni-
cas y profesionales (mayores salarios) y en ocupaciones de servicios de salud y cui-
dados, restauracion y comercio y no cualificados (menores salarios). Por su parte,
los hombres tienen mayor presencia en ocupaciones técnicas, asi como cualificadas
de industria, construccion, operadores de instalaciones y maquinaria y peones.

Si realizamos la simulacion de calcular como evolucionaria el salario de las
mujeres si su empleo tuviera la estructura ocupacional del de los hombres, el
salario anual si aumentaria en las franjas de edad de 40 afios o mas (especial-
mente a partir de los 50 afios). Esto se explica porque la estructura ocupacio-
nal de las mujeres muestra una proporcion mayor de empleo en ocupaciones
de bajos salarios a medida que aumenta la edad (trabajadores no cualificados
de servicios, trabajadores de servicios de restauracién y comercio y trabaja-
dores de servicios de salud y cuidados) y una proporciéon menor de empleo
en ocupaciones técnico-profesionales. La insercidon ocupacional reduce brecha
salarial hasta los 39 afios y la aumenta a partir de los 40 afios. En las ultimas
décadas, de generacidon en generacion, las mujeres han mejorado su insercidn
ocupacional hacia ocupaciones de mayor salario.

De aqui podemos hacer las siguientes conclusiones:

€@ Labrecha salarial por hora es practicamente inexistente en la generacion
mas joven (inicio de la vida laboral) y aumenta en las generaciones mas
veteranas, lo que muestra una menor desigualdad inicial actual y el reflejo
de la desigual trayectoria laboral de mujeres y hombres durante genera-
ciones. Los salarios medios de los hombres y de las mujeres aumentan con la
edad, pero el salario femenino crece menos que el masculino.

@ Ladesigualdad en la jornada laboral existe desde el momento de incorpo-
racion al mercado laboral en la juventud. Es decir, el mercado laboral sigue
asignando mayoritariamente los puestos de trabajo a tiempo parcial a las
mujeres, aunque estas deseen un contrato a tiempo completo.

€@ La insercion sectorial es un factor de brecha salarial (anual y por hora)
en todas las franjas de edad hasta los 59 afios. Las mujeres jévenes se
siguen insertando en los mismos sectores que se insertaban décadas
atras. Y estos sectores siguen teniendo salarios medios inferiores a los de
sectores masculinizados.
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@ Lainsercion ocupacional mitiga la brecha salarial en las franjas de menor
edad (de 16 a 39 afios) y después pasa a ser un factor de brecha, espe-
cialmente a partir de los 50 afios. Esto se explica porque de generacién en
generacion, las mujeres han ido mejorando su insercién al mercado laboral
en términos de ocupacién.

B ESTUDIOS: LA BRECHA ES MUY ALTA PARA TODOS LOS NIVELES
EDUCATIVOS, PERO LA MAYOR PRESENCIA DE MUJERES
UNIVERSITARIAS REDUCE LA BRECHA DE GENERO TOTAL

El nivel formativo impacta en los salarios de hombres y mujeres: a mayor nivel
educativo mayor salario, tanto anual como por hora. De hecho, el salario me-
dio de las personas con formacion universitaria duplica el de las que tienen
formacion basica obligatoria.

Sin embargo, a pesar de que tener mayor nivel de estudios permite mejorar
los ingresos salariales a todas las personas (en promedio), los salarios femeni-
nos son mas bajos que los masculinos. Los salarios anuales mas elevados los
perciben los hombres con educacion universitaria. De hecho, una mujer con
un titulo de FP superior tiene el mismo salario anual (22.408€) que un hombre
gue solo tenga la educacion basica obligatoria (22.240¢€).

Tabla 5. Salario por sexo y nivel educativo

R Salario anual Salario anual Salario hora Salario hora
ivel educativo - mujeres hombres mujeres
31&:::: Els:gﬁatoria 22.240 € 16.054 € 10,60 € 9,00 €
||| Secundariapostobligatoria | 733 | y0o18€ 12,80 € 1040 €
== ' (bach. + FP media) ' ' ' ‘
71 FPsuperior 31.959 € 22.408 € 14,60 € 11,20 €
10 Universitaria 43734 € 35.762 € 20,20€ 1750¢

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal
de Estructura Salarial 2022 (INE).
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ro en todos los niveles de educacion, ya sea para el salario anual como para el
salario por hora.

Cabe destacar que todas las brechas salariales de género por nivel educati-
vo (ver grafico) superan la brecha salarial media del mercado laboral espafiol
(20,6% brecha salario anual, 8,8% salario hora). La brecha media estd enmasca-
rando desigualdades aun mayores entre personas trabajadoras con el mismo
nivel de estudio. De hecho, es el efecto composicion de los trabajadores por nivel
formativo, y en concreto, la mayor proporcién de mujeres universitarias frente
a la de los hombres, lo que rebaja la brecha salarial media del mercado laboral.

Grafico 7. La brecha salarial de género por nivel educativo
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Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).

Las brechas son especialmente elevadas para los niveles formativos basicos,
secundarios y FP. Destaca la brecha salarial de género entre trabajadores con
FP superior, la mas elevada de todas.

En esos tres niveles formativos es determinante la desigual insercién sectorial
entre hombres y mujeres. En educacion basica obligatoria, los hombres se
concentran en construccién, industria y comercio al por mayor, mientras que
las mujeres lo hacen en hosteleria, comercio minorista y actividades adminis-
trativas. En educacién secundaria postobligatoria y FP superior, un 25% de las
mujeres se concentran en actividades sanitarias y de servicios sociales, segui-
do de comercio minorista.
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Los hombres, se concentran en mayor medida en industria, comercio mayorista
y en informacién y comunicaciones. Si realizamos una simulacién donde, para
cada nivel educativo, las mujeres tuvieran la misma estructura sectorial que los
hombres, la brecha se reduciria a la mitad en los niveles educativos no univer-
sitarios. Para la formacién universitaria, en cambio, no es un factor relevante.

De aqui obtenemos las siguientes conclusiones:

@ A mayor nivel formativo, mayor salario. En todos los niveles los salarios
masculinos (anuales y por hora) son superiores a los femeninos, dando
lugar a brechas salariales generalizadas y elevadas en todos los nive-
les de estudio, desde los basicos a los universitarios.

@ La desigual insercién sectorial y ocupacional en los niveles de estu-
dios basicos, secundarios y FP es un factor explicativo relevante de
brecha. No asi en el nivel universitario donde no es un factor relevante.

€ Ladesigualdad en la jornada laboral existe en todos los niveles educa-
tivos, pero es especialmente grande en los estudios no universitarios,
y es menor en el nivel universitario (lo que reduce su brecha del salario
anual comparado con el resto de los niveles educativos).

@ Laeducacién universitaria permite acceder a mayores salarios y con-
tribuye a disminuir la brecha salarial global al haber mas mujeres asala-
riadas con estudios universitarios que hombres (efecto composicion). A
pesar de ello, sigue habiendo brecha.

Bl SECTOR INSTITUCIONAL: HAY MAS SALARIO Y MENOR BRECHA EN
EL SECTOR PUBLICO QUE EN EL PRIVADO

Es importante analizar lo que ocurre en el sector publico y privado, ya que son
sectores institucionales muy diferentes en términos de organizaciéon y ges-
tion de la actividad y de las relaciones laborales, ramas de actividad y perfiles
laborales, nivel de transparencia (al menos en un plano tedrico) y peso de la
negociacion salarial individual.
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El sector publico supone el 21% del empleo asalariado y estd muy concentrado
en 3 ramas de actividad (administracién publica, educacion y sanidad y servi-
cios sociales) que requieren normalmente un minimo de nivel formativo, por
lo que suele ser un empleo de mayor cualificacién que el del sector privado,
con perfiles y empleos mas diversos. Pero incluso si comparamos el empleo
publico y privado en mismo sector y ocupacién (puestos de trabajo “iguales”),
para el 60% de estos el sector publico paga mejor que el sector privado, tanto
para hombres como mujeres.

Tabla 6. Salario por sexo y sector institucional

Salano anual Salario anuval Salario hora Salario hora
hombres mujeres hombres mujeras
T Entidadpibica | 36011 | 3304e | m30e | t650¢
] entidadprivada | 2767¢ | 2248 | 1ooe | mnaoe

Fuente: Gabinete Econdmico Confederal de CCOO a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal
de Estructura Salarial 2022 (INE).

En promedio, el empleo en el sector publico tiene un mayor salario, tanto anual
como por hora, para hombres y mujeres. El 18% de los asalariados hombres
trabajan en el sector publico frente al 25% de las mujeres. En ambos casos, el
trabajo en el sector publico tiene un sesgo hacia los perfiles técnicos y profe-
sionales: el 39% de los perfiles técnicos se encuentran en el sector publico en
el caso de los hombresy el 41% en el caso de las mujeres.

Por el contrario, en el sector privado hay un claro sesgo hacia ocupaciones de me-
nor cualificacion y/o salarios bajos, especialmente en el caso de las mujeres. El 43%
de las trabajadoras del sector privado estan ocupadas en las 3 ocupaciones de me-
nores salarios: servicios de restauracion y comercio (20% vs. 10% de los hombres,
con un salario medio anual de 17.196 €), trabajadores no cualificados en servicios
(13% vs. 4% hombres, con un salario medio anual de 13.767 €) y servicios de salud
y cuidado de personas (10% vs. 2% de los hombres, con un salario medio anual de
15.880 €). Solo el 16% de los hombres del sector privado trabajan en esas tres ocu-
paciones.

A nivel sectorial, los hombres, en cambio, se concentran en el sector privado en
industria manufacturera (21% vs. 9% mujeres), construccion (12% vs 2% mujeres) y
comercio mayorista (12% vs. 6%).
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En el sector publico las brechas son mucho mas bajas que en el sector privado (casi
dos tercios menos). Ademas, en el sector publico hay menos diferencias de jornada
entre hombres y mujeres y menos diferencias en el salario horario, lo que se traduce
en brechas salariales sustancialmente menores que en el sector privado.

Sin embargo, también hay ciertas diferencias en la insercion ocupacional y sec-
torial que tienen su influencia en la brecha del sector publico.

A nivel sectorial, el grueso del sector publico se concentra en administracion
publica, educaciéon y sanidad y servicios sociales. Sin embargo, el perfil sec-
torial difiere por género: mientras el 53% de las mujeres del sector publico
se concentra en educacion y sanidad y servicios sociales frente al 30% de los
hombres, estos ultimos estan mas concentrados en la administracién publica
(40% vs. 31% mujeres) que tiene un salario medio superior”.

Grafico 8. Brecha salarial de género por sector institucional
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Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOOQO a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).

A nivel de ocupacién laboral, impacta en la brecha que un 10% de los hombres
(frente al 1% de mujeres) estén ocupados en servicios de proteccion y seguri-
dad (bomberos, cuerpos de seguridad... con un salario anual medio de 41.977 €).
Mientras, en las mujeres tienen un peso muy relevante las ocupaciones con
salarios bajos de servicios de salud y cuidado de personas (salario medio en
el sector publico de 23.990 €, donde trabaja el 12% de las mujeres del sector

7. Larama de administracion publica, seguridad social y defensa (34.036 €) tiene un salario medio anual ma-
yor que Educacion (29.264 €) y Sanidad y servicios sociales (30.381 €), algo que explica la brecha existente.

volver al indice
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publico frente al 5% de los hombres) y en ocupaciones no cualificadas de ser-
vicios (salario medio en el sector publico de 19.861 €, donde trabaja el 7% de
las mujeres del sector publico frente al 4% de los hombres). A esto se suma
gue en la gran mayoria de ocupaciones y sectores hay ademas brecha salarial,
como veremos en los siguientes apartados.

Es definitiva, podemos concluir que:

@ El sector publico ofrece mejores salarios que el privado. Esto obede-
ce en gran medida a un efecto composicion (los perfiles laborales de
mayor cualificacién se concentran en el sector publico) y porque para
el 60% de los puestos de trabajo similares, el sector publico paga mejor
que el privado. Ademas, la brecha salarial es reducida y hay un menor
sesgo de jornada. Aun asi, hay brecha de género que debe ser analiza-
day abordada.

@ En el sector privado las brechas salariales son el triple que en pu-
blico. En el sector privado se concentra el empleo precario femenino:
practicamente la mitad de las mujeres (43%) empleadas trabajan en las
3 ocupaciones de menores salarios frente al 20% de los hombres, mien-
tras que el empleo masculino privado es mas heterogéneo. La desigual
jornada laboral es muy elevada y explica la mitad de la brecha sala-
rial de género en el sector privado.

B TAMANO EMPRESARIAL EN EL SECTOR PRIVADO: LOS SALARIOS
SON MAS ALTOS EN LA GRAN EMPRESA, PERO PERSISTE LA
BRECHA SALARIAL

En la medida que el sector privado es donde se concentra gran parte del empleoy
de la brecha salarial, vamos a analizar la brecha salarial por tamafio de empresa.

A medida que el tamafio empresarial aumenta, los salarios son mas elevados,
tanto para los hombres como para las mujeres. Sin embargo, el salario anual
de las mujeres de las grandes empresas apenas supera al de los hombres en
las pequefias empresas, y queda muy por detras del que cobran en las media-
nasy en las grandes empresas (ver tabla).
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Tabla7. Salario por sexo y empresa

Salario anual Salario anual Salariohora  Salario hora

T fo d i i
amano de empresa Bondiae mujeres hombres mujeres

1-49tabaadores | 23889¢ | 18125¢ | moe | 1030¢€

50-199 trabajadores || 30057€ | 23588¢ | 1Booe | 100€

() woymiswabaiadorss | 34623¢ | s230¢ | 1ws0e | r30€

Fuente: Gabinete Econdmico Confederal de CCOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura
Salarial 2022 (INE).

Las brechas salariales de género son elevadas y superiores a la media, en todos
los tamafios de empresa. Hay una fuerte desigualdad en la jornada laboral tam-
bién, especialmente en las empresas de 1 a 49 personas trabajadoras donde hay
mucha mas parcialidad en el empleo femenino que en el masculino. La brecha se
acentua en las empresas grandes (desde 200 personas asalariadas), donde influ-
ye la diferente insercion laboral, la diferencia de jornada, y salarios mas bajos de
las mujeres, algo que evidencia la posterior descomposicion Oaxaca-Blinder.

Grafico 9. Brecha salarial de género por tamaifo de empresa (%)
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Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).
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En las grandes empresas, en el empleo privado masculino pesa la industria
manufacturera (28% del empleo), mientras que el femenino se concentra en
mayor medida en comercio minorista (21%), actividades administrativas (18%)
y actividades sanitarias (15%), ramas de actividad donde los salarios son bajos,
hay elevada parcialidad femeninay, ademas, el salario hora que cobran las mu-
jeres es mas bajo que el de los hombres en la misma rama de actividad.

Grafico 10. Distribucion del empleo asalariado del sector privado por sexo, tipo
de jornada y tamaino de empresa
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Fuente: Gabinete Econdmico Confederal de CCOO a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).

En definitiva, trabajar en una empresa de mayor tamafio permite acceder a
salarios mas altos a todas las personas trabajadoras, pero no es un factor que
contribuya a reducir la brecha salarial en el sector privado.

Bl SECTORY OCUPACION:EN LA PRACTICA TOTALIDAD DE RAMAS
Y ACTIVIDAD Y EN TODAS LAS OCUPACIONES LABORALES HAY
BRECHA SALARIAL DE GENERO

La gran mayoria de ramas de actividad, 13 de 16 que engloban el 91,5% del
empleo asalariado, presentan brechas salariales de género, tanto del salario
anual como del salario hora.

Destacan las siguientes ramas de actividad con elevadas brechas salariales de géne-
ro, que van del 27% al 36%: actividades administrativas, actividades profesionales,
cientificas y técnicas, otros servicios, sanidad y servicios sociales, actividades inmo-
biliarias, actividades financieras, industria de la alimentacidon y comercio minorista.
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Las 3 ramas con brechas negativas (es decir, las mujeres ganan mas que los
hombres en promedio) son actividades masculinizadas donde el empleo fe-
menino es residual y suelen ser cuadros técnicos frente a un perfil operario

masculino.

Grafico 11. Brecha salarial de género por rama de actividad (%)
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Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).. En términos de ocupacion, todos los perfiles laborales tienen brecha de

género, tanto anual como por hora
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En términos de ocupacidn, todos los perfiles laborales tienen brecha de géne-
ro, tanto anual como por hora.

Grafico 12. Brecha salarial de género por ocupaciones (%)

Operadores maquinaria y montadores _29 36
No cualificados servicios * 35

Trabajadores cualificados de los G
2B

industrias manufactureras

Otros trabajadores de salud y cuidacos _1? 28

Trabajadores proteccion y seguridad _1;1- 22

Técnicos y profesionzles de apoyo _‘14 a1

Pecnes (agricultura, pesca, construccisn, [ O
13

industria, transpaorte)

Otros técnicos y profesionales cientifices (otros) _15 18
Empleados de oficing que atienden al piblico —12 19
Directores y gerentes _15 18
Restauraciény comercio _9 18
Empleados de oficina que no atienden al poblico _13 18
Conductores y operadores maguinaria _? 16
Trabajadores cualificados de la construccion —? 16

Trabajadares cualificados sector I
4

primario [agrario,...)

Técnicos y profesionales cientificos | 11

(salud y ensefianza) 13
0 10 20 an 40
Brecha salarial (%)

B Erecha salario anual Brecha salario hora

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).

Al cruzar rama de actividad por ocupacién laboral, también se evidencian
amplias brechas en la practica totalidad de perfiles profesionales.
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En las tablas del anexo 1 se calculan las brechas salariales para los perfiles la-
borales de una rama de actividad y de una ocupacion determinada, para tratar
de comparar puestos de trabajo lo mas equivalentes posibles.

Los resultados muestran que en la practica totalidad de cruces persisten bre-
chas salariales de género. Destacan las brechas en dos ocupaciones concretas:
en primer lugar, otros trabajadores de salud y cuidados, que engloban a todo
el personal sanitario y de cuidados que no tienen un perfil técnico o profesio-
nal cientifico/de apoyo y que tiene un nivel salarial bajo. En segundo lugar, tra-
bajadores no cualificados de servicios, que es la ocupacién con menor salario
medio de todas.
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:QUE EXPLICA LA BRECHA SALARIAL Y EN QUE
MEDIDA?

B DESCOMPOSICION OAXACA-BLINDER PARA EL SECTOR PRIVADO

Para cuantificar los factores explicativos de la brecha salarial de género en el
sector privado, realizamos una descomposicion Oaxaca-Blinder, un método
econométrico para analizar la diferencia de salarios por género en funcidon de
caracteristicas personales (educacién y edad), laborales (sector, jornada, tipo
de contrato, antigiedad, ocupacién y tamafio de empresa) y un componente
no explicado por esas variables que suelen asociarse con un factor de discri-
minacién de género en el mercado laboral. La descomposicion Oaxaca-Blin-
der compara los salarios por hora de mujeres y hombres en funcién de sus
caracteristicas (ver anexo 2).

En este estudio partimos de la brecha salarial anual (y no por hora), para poder
incorporar el impacto de la desigual intensidad laboral de mujeres y hombres, y
después proceder a la descomposicion Oaxaca-Blinder de la brecha del salario
por hora en funcion de todas las caracteristicas personales y laborales.

Nos centramos en el sector privado, ya que es el sector que concentra gran parte
del empleo y que tiene una brecha salarial de género muy elevada. Ademas, el
sector publico tiene un perfil diferente en términos de ramas de actividad, ocupa-
ciones laborales y organizacién de la actividad y de las relaciones laborales.

Para el sector privado, hay tres factores fundamentales que explican la
brecha (jornada, discriminacién y sector) y un factor que la mitiga (nivel
educativo):

(O De los 30,7 puntos porcentuales de brecha salarial de género en el sector
privado, la desigual jornada laboral explica mas de la mitad de la brecha:
15,6 puntos porcentuales.

(2) El sequndo factor mas explicativo es el componente “no explicado” aso-
ciado a una posible discriminacién (es decir, aquella parte de la brecha sa-
larial que no puede explicarse por todos los demas factores personales y
laborales): 11,9 puntos porcentuales del total.
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(3 Finalmente, el tercer factor corresponde a la desigual insercién sectorial,
gue refleja que las mujeres en el sector privado trabajan en mucha mayor
medida en ramas de actividad de salarios bajos: 5,8 puntos porcentuales.

El factor mitigante es el nivel educativo de las mujeres, que como habiamos
visto en el primer apartado, es mayor que el de los hombres, lo que les per-
mite acceder a puestos de trabajo de mayor cualificacion y salario. Este factor
reduce ligeramente la brecha de género, corrige 2,5 puntos porcentuales de la
brecha salarial del sector privado. Como veremos mas adelante, su impacto es
positivo o negativo por rama de actividad.

La ocupacion, es un factor que aumenta la brecha salarial, pero con un peso
explicativo muy limitado: 0,2 puntos porcentuales.

Otros factores, como la edad, la antigledad en la empresa, el tipo de contrato
(temporal o indefinido o contrato a tiempo parcial) o el tamafio empresarial
tienen en su conjunto una incidencia muy limitada en la brecha (reduce leve-
mente la brecha en 0,3 puntos porcentuales).

Grafico 13. Descomposicion de la brecha salarial de género por factores
explicativos (%)

Nivel educativo 2,5

Tamano de empresa -0,7

Tipo de contrato 00 ‘

(indefinido o temporal) !
Ocupacion

(insercion ocupacional) I 0.2

Tipo de contrato
(parcial o no)

o4
Rama de actividad 58
(insercion sectorial) _

{posible discriminacion)
Desigual jonadalaborl I, ;¢

Brecha salarial del '
sector privado L ] — N - 30,7
-5 0 5 10 15 20 25 30 35
Puntos porcentuales
. Aportacién positiva Aportacion negativa — Brecha salarial total

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura
Salarial 2022 (INE). *Descomposicién Oaxaca-Blinder
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La desigual jornada laboral impacta mas en la brecha de los empleos de
bajos salarios

La descomposicion muestra que la jornada desigual es el principal factor de
brecha y en las siguientes tablas se evidencia que su incidencia no es la mis-
ma en los sectores y ocupaciones de altos y bajos salarios. En las ramas de
actividad (primera tabla) de menores salarios el peso que tiene la jornada la-
boral es considerablemente mayor que en las ramas de actividad de salarios
mas elevados, donde son otros factores los que influyen y explican la brecha.
Ocurre lo mismo, de hecho, de forma aun mas evidente, para las ocupaciones
(segunda tabla): la desigual jornada impacta mas en la brecha salarial en las
ocupaciones de bajos salarios.

Los datos obtenidos evidencian que la desigual jornada impacta mas en la bre-
cha salarial en el empleo de bajos salarios, mientras que en el empleo de mayor
salario operan el resto de los factores. Esto pone de relieve, por tanto, la realidad
diferenciada entre sectores de menores salarios (y, normalmente, menor cualifi-
cacién requerida) y la de mayores salarios (y formacion universitaria).

Tabla 8. Brecha salarial de género explicada por la jornada laboral por rama de actividad (%)

Rar do actided |t | ol | b | puemde
Erergia eléctrica, gas 55,481 2 16 13 I 1%
Actividades financieras y de seguros 47.253 20 8 19 I
Informacian y comunstacsones 37.440 17 14 12 G
Edhezacidin 29 264 17 11 11 I -1%
Inchstria manufachurera: petriles, quimicas, farmacéuticas 36.692 16 ] ] |
Administracicn Pdblica 34036 117 11 T I 1
Irschusitrians extractivas 16.307 16 -18 -16 . s
Sanidad y servicios sociales 30.381 15 1 2 [ BhS
Indstria manufactuneta prod. informdticns, electrinacos y elictnics 14 146 15 L] 8 1 2%
Inchssiria manudactrers material de Fasaports, mustie, reparacion mag 32.988 15 19 16 . 16
Actividades profesionales, cientificas y bicricas 30.943 15 15 26 | e
Agua y gestion de residucs 30,445 14 L] 7 1%
Inchustria manufacturena: obros prod. o metilicos 31.596 13 17 10 I T
Incustria manifacturens: metalurgia 19.129 13 13 & . GG
Actividades inmabalranias 6.173 13 £ 17 . 4%
Almacenameenio ¥ act. anexas al transporte, correcs 28603 13 13 11 . 15%
Comencs al por mayor 77643 13 13 5 I G
Trarsporte 26.598 12 -1 -9 -
Inchustria manufacturer: madera, papsl 26.581 i2 13 T L ___________Irie
Activadades artisticas, recreativas y de entretenimuento 19.344 12 21 16 5
Inchestria manufacturera artes graficas 24513 2 25 18 I G
Constructain 25150 11 -5 13 —
Inchiria mancfacturers: alimentacion, labaco, beatd 24 546 11 a7 20 T
Aetnndsdes sdrinestrativas v © Suxsines 18.9% 10 35 15 I
Ortros servicios 18.270 19 " 23 I
Comercio al por menar 19.729 10 27 16 [
Hosteleria y restauracicon 16.275 10 19 [) I

Fuente: Gabinete Econdmico Confederal de CCOO a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura

Salarial 2022 (INE).
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Tabla 9. Brecha salarial de género explicada por la jornada laboral por ocupacion (%)

Ocupacién ol | bar | et | e | ool
Directores y gerentes 50.487 6 18 15 B
Técricos y profesionales clentifices (salud y enseftanza) - 37,456 20 11 13 [ ] -21%
Ditros téenicns y profesionales ciertificos {otros) 41.383 19 19 15 . 1%
Técricos y profesionales de apoyo 31.898 15 21 14 . 31
Trabajadores proteccidn y seguridad 31896 14 22 17 . 5
Empleados de oficina que no atienden al piblico 17.403 13 18 13 . i
(iperadores manuinaria y mantadores 28.251 13 36 29 . 19
Trahajadores cualficados de Las mdustrias manefaciureas 35 305 12 34 28 s
Conductores y cperadones manuinaria 32997 11 16 ] I
Trabajadores cualificades sector prirmanio (agrario,_..) 21383 i1 12 4 I G
Empleados de oficina que atienden al pibilico 21.463 " 18 12 . i
Trabajadores cualificados de la construccidn 12.274 10 16 7 I
Oiros trabagadores de salud y cuiidados 18.232 10 28 17 .
Peanes (agricullura, pesca, construccaén, 20242 10 20 13 .
indhustria, transparte)
Restauracidn y comercio 17.169 ] 18 ] I
Mo cualificadas sencios 14,665 ] 35 14 Wl

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).

B DESCOMPOSICION OAXACA-BLINDER POR RAMAS DE ACTIVIDAD

Igualmente, se realiza una descomposicion Oaxaca-Blinder en una serie de
ramas de actividad, que engloban tanto el sector publico como privado. El ob-
jetivo es cuantificar el peso de determinados factores en la brecha salarial de
género de las doce ramas de actividad mas relevantes en términos de brecha
y peso del empleo femenino.

Como puede observarse, la desigual jornada laboral y un posible factor de
discriminacion son los factores explicativos mas relevantes, sequido de un des-
igual perfil ocupacional.

El nivel educativo mitiga levemente la brecha salarial de género en algunas
ramas de actividad (ahi las mujeres tienen mayor nivel formativo que los hom-
bres), mientras que la ensancha para otras (indicando que en esas ramas las
mujeres tienen menor nivel educativo que los hombres).
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Grafico 14. Descomposicion de la brecha salarial de género por factores explicativos
(% en base a descomposicion Oaxaca-Blinder)
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Fuente: Gabinete Econdmico Confederal de CCOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura
Salarial 2022 (INE). *Otros factores: edad, antigiiedad, tipo de contrato y jornada y tamafio de empresa

En todo caso, en las ramas de actividad analizadas se observa que:

Un factor clave es la posible discriminacion, lo que requerira un analisis
de factores de cuidados o culturales (discriminacion por ser mujer), asi
como un analisis microecondmico en las organizaciones para entender
las dinamicas que generan brecha y que no pueden ser explicadas por
insercion laboral o caracteristicas personales.

Otro factor relevante en la practica totalidad de sectores (excepto en in-
formacion y comunicaciones y educacion) es la jornada laboral desigual y
requeriran medidas para hacer frente al subempleo feminizado.

La diferencia de perfil ocupacional tiene un impacto mayor en determina-
das ramas de los servicios: actividades administrativas, actividades pro-
fesionales, cientificas y técnicas, finanzas, otros servicios e informacion y
comunicaciones. Habra que analizar por qué las mujeres se insertan en
ocupaciones de menor salario, cuando no es tan relevante las diferencias
del nivel educativo.

Estas conclusiones estan ya desarrolladas para cada rama de actividad,
y estan disponibles si se quiere cualificar con mayor detalle los factores
que originan la brecha salarial de género en cada una de las ramas.

44 0
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A IGUALTRABAJO PERSISTELA BRECHA SALARIAL
DE GENERO

En este apartado analizamos la estructura del empleo y de los salarios por
tipo de jornada y contrato, con el objeto de entender como la composicion
del empleo impacta en los salarios medios. Es decir, como la brecha laboral de
género se traduce en brecha salarial de género. Pero la brecha salarial no solo
responde a la desigual insercién laboral (que se traduce en desigual salario),
ya que, incluso en perfiles laborales similares, la brecha salarial persiste, como
se analiza a continuacion.

B JORNADA Y CONTRATO: DE LA BRECHA LABORAL A LA BRECHA
SALARIAL DE GENERO

El perfil de la brecha laboral por jornada y contrato entre mujeres y hombres

Segun los datos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial de 2022, la jornada
completa alcanza al 87% de la poblacion asalariada masculina, pero solo al 68%
de las mujeres asalariadas. A jornada parcial solo trabaja el 13% de los hombres
asalariados, pero el 32% de las mujeres (las jornadas parciales incluyen también las
reducciones de jornada).

Al cruzar jornada con tipo de contrato y sector institucional (publico/privado) se lo-
gra un perfil mas detallado de la desigual insercién laboral de mujeres y hombres,
que se traduce en desigualdad salarial.

El perfil laboral principal es el de una persona asalariada del sector privado, con
contrato indefinido y jornada completa. Pero este perfil esta masculinizado: con-
centra el 67% del empleo asalariado masculino, y solo el 44% del femenino.

El seqgundo perfil laboral mas relevante seria el de una persona asalariada del sec-
tor privado, con contrato indefinido y jornada parcial. Este perfil esta feminizado:
supone el 27% del empleo asalariado femenino y solo el 10% del masculino.

La desigual jornada en el sector privado que tienen mujeres y hombres asalariados
explica en gran medida su desigual insercion laboral. La desigual composicion del
empleo provoca un menor salario medio femenino y por tanto una mayor brecha
salarial de género.
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Tabla 10. Perfil laboral de la poblacion asalariada en la Encuesta de Estructura Salarial

Perfil laboral Hombres Mujeres Diferencia

Contrato indefinido. [
Jornada completa. 67% 44% -23 p.p.
Sector privado >
Contrato indefinido. :
Jornada parcial. 10% I 2% +17 p.p.
Sector privado .
Contrato indefinido.
Jornada completa.
Sector piblico

12% L 14% +2p.p.

4% | 8% +4p.p.

Jornada completa.
Sector piblico

Contrato temporal.
Jornada completa.
Sector privado

4% | 2% -2 p.p.

Contrato temporal.
Jornada parcial.
Sector privado

2% 2% 0 p.p.

Contrato indefinido.
Jornada parcial.
Sector publico

Contrato temporal.
Jornada parcial.
Sector publico

1% 2% +1p.p.

1% | % 0 p.p.

Contrato temporal. I

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).

Si analizamos los salarios por tipo de contrato y jornada, las personas asalaria-
das con contrato parcial (tanto temporal como indefinido) son las que menor
salario tienen, en términos anuales como de salario hora. Los salarios anuales
mas elevados los perciben los hombres a jornada completa y los mas bajos las
mujeres temporales a jornada parcial.

En el empleo indefinido a jornada completa, donde se concentra la mayor pro-
porcidon de empleo, tanto para hombres y mujeres, los salarios medios son me-
nos dispares, ya que hay menos disparidad de horas trabajadas y por tanto la
brecha salarial de género es reducida. No obstante, la composicion del empleo
es diferente para hombres y mujeres: el empleo femenino esta concentrado en
ocupaciones muy cualificadas con mayor peso del sector publico y en ocupa-
ciones poco cualificadas vinculadas a ramas de servicios de bajos salarios. El
empleo masculino esta mas diversificado por ocupaciones y tiene mayor peso
en industria y construccion.
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Tabla 11. Brecha salarial de género por perfil laboral (%)

Tipo de jornada Salario anual Salario anual Brecha Salariphora  Salario hora Brecha

y contrato hombres mujeres salario anual hombres mujeres  salario hora
Jornada completa /
indefinido ETRIIER 29844 € 1.6% 1410 € 1340 € 5,1%
Jornada completa /
emporal 18398 € 30449 6,7% 13,00 € 1430€ -8,6%
Jormada parcial / : 5 7
Indefnido 14119 € 12.568 € 12.3% 10,30 € 940 € 0%
b ol 13,226 € 12421 € 6,5% 1210€ 00e | 173%
Temporal

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOO a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).

En los contratos temporales a jornada completa hay brecha salarial ne-
gativa: las mujeres ganan mas en promedio que los hombres. Esto se
explica por las caracteristicas sectoriales y ocupacionales de este empleo,
donde gran parte del empleo femenino es empleo publico cualificado sin
estabilizar, mientras que en el empleo masculino pesan mas actividades
privadas de bajos salarios como la construccion?.

Es relevante analizar el empleo indefinido parcial, dado el elevado nume-
ro de mujeres que tienen este tipo de empleo (2 millones frente a 800 mil
hombres) y porque aqui se registra la brecha salarial anual mas elevada
(12,3%, impactada por las diferencias en la jornada, pero no Unicamente
ya que la brecha salarial por hora es del 10%).

Tiene un peso relevante en la brecha el perfil de insercion profesional: el
62% del empleo femenino de esta tipologia se concentra en perfiles ocu-
pacionales con bajos salarios (trabajadores no cualificados de servicios,

8. En el caso de las mujeres, el 78% del empleo temporal a jornada completa se concentra en ac-
tividades con gran peso del sector publico (Sanidad y servicios sociales, administracion publica,
educacion) y el 55% tiene un perfil ocupacional con elevada cualificacion (técnicos y profesiona-
les cientificos e intelectuales y profesionales de apoyo, que remunera mejor que ocupaciones
que requieren menor cualificacion). Para los hombres, si bien también tiene un peso considera-
ble en el empleo actividades con mayor presencia del sector publico (46%) y perfil ocupacional
muy cualificado (37%), también destacan sectores y categorias de menor salario como aquellas
relacionadas con la construccion.
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servicios restauracion y comercio, servicios de salud y cuidado de personas y
peones) frente al 47% del empleo masculino.

Que haya una mayor proporcién de mujeres a jornada parcial y que ademas se
insertan en ocupaciones de menores salarios agudiza la mayor precariedad de
las mujeres y se refleja en la brecha salarial de género global.

La tabla-resumen a continuacién evidencia la relevancia de la diferente inser-
cién laboral de hombres y mujeres y como el perfil profesional es diferente en
cada tipologia contractual/de jornada para explicar las brechas salariales en
cada modalidad.

Se derivan dos conclusiones:

@ La brecha por tipo de contrato y jornada refleja una precariedad feme-
nina acentuada por una mayor parcialidad que no tienen los hombres y
una peor remuneracion en ocupaciones feminizadas de menor cualifica-
cion.

@ La principal trayectoria laboral ascendente, o, el salto “de la precariedad
a la calidad” del empleo, se resume en el caso de los hombres en el paso
de un contrato temporal a jornada completa a uno indefinido a jornada
completa, mientras que en las mujeres se sintetiza en el paso de un con-
trato parcial (temporal o indefinido) a un contrato a jornada completa
(temporal o indefinido).
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Tabla 12. La brecha por tipo de contrato y jornada refleja una precariedad femenina
acentuada por una baja intensidad laboral que no tienen los hombres y una peor
remuneracion en ocupaciones feminizadas de menor cualificacion

CONTRATO INDEFINIDO CONTRATO TEMPORAL
79 % 58 % 7% 10 %
empleo masculino empleo femening empleo masculino empleo femenino
Brecha salario anual: 7,6% Brecha salario anual: -6,7%
JORNADA Brecha salario hora: 5,3% Brecha salario hara: -B,6%
COMPLETA
MENOR BRECHA SALARIAL DE GENERO, BRECHA SALARIAL DE GENERO NEGATIVA POR
MUCHO PESO EN EL EMPLEO DIFERENTE INSERCION
Effmp leo femenina estd polarizado: = copcenira en El emplea masculine de bajos salarios relacionado con la
ocupaciones muy(uohfrm.dns o poco cualificadas y en sectores construccidn se concentra aqul. Pesa mucho én el empleo
il mﬂ'pwpe.‘wpub_fwo_' servicios de bajos sﬂl'aﬂo.s. femenino el emplea publico sin estabilizar de mayor cualificacion,
El empleo masculino estd mds diversificado por ocupaciones y lo que explica la brecha solarial de género negativa
tiene mayor peso én industria y construccion,
emples masculing emples femening empleo masculing emplea femening
JORNADA Brecha salario anual; 12,3% Brecha salario anual: 6,5%
PARCIAL Brecha salario hora: 10,0% Brecha salario hora: 17,3%
(incluye
Fediconte ELEVADA BRECHA DE GENERO, MUCHO PESO EN EL ELEVADA BRECHA DE GENERO, PERO POCO PESO EN EL
jermada) EMPLEO FEMENING CON PEOR PERFIL /

EMPLED
El empieo famening precana y de bajos salarios se concentra

oqui y tiene peor insercion que el masculino. El empleo femening es mas precario y de bajes salarios que el masculino,

El perfil masculing del empleo precario se concentra en senicios
(hosteleria, comercio y perfiles no cualificados de servicios)

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).

Brecha de género en salario base y complementos salariales

La brecha salarial de género en salario base y complementos se reduce en
gran medida al comparar situaciones laborales mas homogéneas. Esto nos
permite aproximar tanto la relevancia del efecto composicion (la desigual in-
sercion laboral) en la desigualdad salarial de género, como la persistencia de
discriminacion salarial de género a pesar de comparar trabajadores con carac-
teristicas similares.

La mayoria de la brecha de género en el salario base desaparece a igual
jornada. La brecha de género en el salario base es limitada, tanto en niveles
(70-46 euros) como en porcentajes (4,6%-5,7%). Pero al ponderar esos salarios
base segun la jornada laboral de mujeres y hombres, la brecha media en el
salario base sube hasta 200 euros y el 15,5%. Es decir, la desigual jornada la-
boral dispara la brecha de género existente en el salario base.

CCoo
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Tabla 13. Brecha salarial de género en el salario base y los complementos salariales
diferenciados por jornada laboral (%)

Conc e = w  wm w
salario base medio | 1400 1298 200 15.4% 100% 100%
salaro base a jornada completa I 1599 1.529 70 4,6% 87 6%
sabrobaseaoraapercil | 856 810 4 57% 13% 3%
complementos salariales medios I 658 512 145 18.3% 100% 100%
corplementns selariaies 3 jorsars complety | 179 635 4 6,4% BT B8%
ceeploments ardesapradagarid | 201 145 54 73% 12% 3%

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOOQO a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).

La brecha en los complementos salariales se explica por otros factores ade-
mas de la jornada. Existe brecha de género en los complementos salariales
cobrados a jornada completa, que se dispara en la jornada parcial. Al incluir la
desigual insercién laboral por tipo de jornada de mujeres y hombres, la brecha
de género en los complementos salariales crece hasta 146 euros de media (el
28,3% de brecha).

Mujeres y hombres a jornada parcial cobran un salario base medio similar
(mujeres ligeramente inferior), pero difieren en los complementos salariales
gue perciben. Y sobre esta desigualdad en los salarios percibidos impacta de
lleno la desigual insercion laboral (parcial/completa) que incrementa la brecha
salarial de género.

Al desglosar la poblacidn asalariada para mujeres y hombres en perfiles homo-
géneos (igual jornada, igual contrato), persisten profundas diferencias salaria-
les de género, que se evidencian mas claramente al descomponer el salario
en sus dos componentes principales: salario base y complementos salariales.

volver al indice
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Tabla 14. A perfil laboral similar, la brecha de género se enquista en los complementos

CONTRATO INDEFINIDO

79 % 58 %

empleo masculino empleo femenino

Brecha salario anual: 7,6%
Brecha salario base: 4,6%

CONTRATO TEMPORAL

7% 10 %

empleoc masculino empleo femenino

Brecha salario anual: -6,7%

Brecha salario base: -1,0%

JORNADA Brecha complementos salariales: 11,3% Brecha complementos salariales: -15,9%
COMPLETA — = -
MENOR BRECHA SALARIAL DE GENERO, BRECHA SALARIAL DE GENERO NEGATIVA,
PERO MAYOR EN LOS COMPLEMENTOS SOBRE TODO EN COMPLEMENTOS
La brecha de género es mayor y mas intensa La brecha de género es negativa (las mujeres
en los complementos (74 euros/mes, 11,3%) cobran mas que los hombres) sobre todo en los
que en el salario base (71 euros/mes, 4,6%) complementos (-137 euros/mes, -15,9%) y
también en el salario base (-14 euros/mes, -1,0%)
1% 28 % 2% 4%
empleo masculino empleo femenino empleo masculino empleo femenino
JORNADA ?;'echha sallarif:l nl:luai: 1823.3;&% :rec:a sallar-io ;nual: 22:
PARCIAL recha salano base; ; » recha salario base: -£,
Brecha complementos salariales: 39,1% Brecha complementos salariales: 16,2%
(incluye
'“‘::r‘:;j:)de ELEVADA BRECHA DE GENERO, MUY ALTA BRECHA DE GENERO SOLO EN LOS

EN COMPLEMENTOS
La brecha de género en los complementos
(54 euros/mes, 39,1%) es inferior a la del
salario base (68 euros/mes, 8,3%) aunque es
mucho mas intensa en porcentaje

COMPLEMENTOS

La brecha de género se concentra en los
complementos (33 euros/mes, 16,2%) y es
negativa en el salario base (-16 euros/mes, -2,3%)

Fuente: Gabinete Econdmico Confederal de CCOO a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).

La brecha de género en la cuantia media percibida por complementos sala-
riales entre hombres y mujeres se explica por varios factores, donde los mas
relevantes son:

e Efecto composicion del empleo: los hombres tienen un perfil de in-
sercion laboral medio mejor que el de las mujeres, y que se traduce
en complementos salariales medios mas altos.

e Aigual perfil laboral, los hombres cobran una cuantia media por com-
plementos salariales muy superior a la que cobran las mujeres. Aqui
el foco debe ponerse sobre la definicion y caracteristicas del trabajo
retribuidas por los complementos y los sesgos existentes.

En los siguientes apartados profundizamos el analisis de la brecha salarial de
género entre perfiles laborales mas similares. Al analizar perfiles laborales
mas homogéneos, la brecha de género se reduce, pero no desaparece, sigue
siendo relevante.

CCoo
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Bl BRECHA SALARIAL POR SECTORES EN EL PERFIL LABORAL
PRINCIPAL

En este apartado analizamos la brecha salarial de genero para aquellas ramas
de actividad con una cifra relevante de empleo para el perfil laboral principal
(sector privado, contrato indefinido y jornada completa) donde se concentra el
67% del masculino, pero solo 44% del femenino.

La brecha salarial de género a igual perfil laboral por rama de actividad no
desaparece, y son los complementos salariales los que explican la parte
principal de la brecha en la mayoria de las ramas. Para la poblacién asalaria-
da del sector privado con contrato indefinido y jornada completa persiste una
brecha salarial de género del 11%, que en algunas ramas de actividad relevan-
tes es muy superior, especialmente en ramas feminizadas.

En la mayoria de las ramas la situacién es similar: hombres y mujeres cobran
un salario base parecido, pero con fuertes diferencias en los complementos
que perciben y que explican la brecha de género.

Solo hay tres ramas relevantes por cifra de poblacién asalariada, y cuyo em-
pleo esta muy masculinizado en las que las mujeres presentan un salario me-
dio superior al de los hombres para el perfil laboral principal: transporte, cons-
truccion, venta y reparacién de vehiculos. La reducida presencia de mujeres en
estas ramas y el diferente perfil ocupacional de mujeres y hombres en dichas
ramas, explican esa aparente falta de brecha retributiva de género en térmi-
nos medios.

Principales conclusiones sobre la brecha salarial en el perfil principal por ramas:

@ Aigual perfil laboral principal y rama, persiste la brecha salarial de gé-
nero.

@ Aigual perfil laboral principal y rama son los complementos salariales
los que explican la brecha salarial en la mayoria de los casos.

© Aigual perfil laboral y rama, las mayores brechas salariales de género en
términos relativos/intensidad se dan en ramas “cualificadas” del sector
servicios.

@ Aigual perfil laboral principal, la brecha retributiva de género es mayor
en las ramas feminizadas, donde las mujeres son la mayoria del empleo.
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En el anexo 3 se analizan las ramas de actividad con mayor brecha de géneroy una ci-
fra relevante de empleo para el perfil laboral principal (privado, indefinido, completa).

Grafico 15. Los complementos explican la brecha salarial de género por ramas (%)

Act. prof., cientificas y técnicas E
Act. asociativas y otros serv. personales 11
Act, sanitarias y serv. sociales 5
Act. financieras y seguros g
Ind. aliment., bebidas, textil y calzado 6
Act. inmobiliarias 8 =
Ind. artes grificas y soportes 11 |
Comercio al por menor 4
Ind. vehiculas, transporte y muebles N 6
Media sectores 4
Informacion y comunicaciones ¢ HEE
Act. artisticas y entretenimiento g =—=n =]
Hosteleria y restauracian 4 N
Suministro electricidad, gas y aire ]
Educacion 5 EN
Ind. madera, corcho y papel 1
Ind. otros prod. minerales no metdlicos 4
Ind. petréleo, quimica, farmacia y plésticos 2
Ind. prod. informdticos, electrdnicos y Gpticos ==
Act. administrativas y serv. auxiliares 3
Almacenamiento y actividades postales 2 EN
Ind. metalurgia y prod. metalicos 2 ER
Agua, residuos y descontaminacion -2
Venta y reparacidn vehiculos; comercio mayor -3 H
Construccion -4
Transporte terrestre, maritimo y aéreo 2
-15 -10 -5 0 5 ] 15 20 25
Porcentaje (%)
Brecha salario base B Brecha complementos salariales

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOO a partir de los microdatos de la Encuesta Cuatrienal de Es-
tructura Salarial 2022 (INE). Datos de brecha salarial de género para personas asalariadas del sector privado a
jornada completa y contrato indefinido.
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B BRECHA SALARIAL POR OCUPACIONES EN EL PERFIL LABORAL
PRINCIPAL

Se analiza el salario de mujeres y hombres para el perfil laboral principal (sec-
tor privado, contrato indefinido, jornada completa) que concentra el 67% del
empleo asalariado masculino, aunque solo el 44% del femenino. La compa-
racion se realiza entre personas asalariadas que tienen la misma ocupacion
laboral a nivel de grupo de la Clasificacion Nacional de Ocupaciones de 2011.

La brecha salarial de género no desaparece a igual perfil y ocupacién laboral.
Las mujeres asalariadas del sector privado, contrato indefinido, jornada completa
e igual ocupacién laboral que los hombres deberian cobrar en promedio un 11%
mas, porcentaje que es incluso mas alto en la mayoria de las ocupaciones.

Es decir, aunque los puestos de trabajo sean similares, persisten factores di-
ferenciales que provocan que el salario medio de las mujeres sea sistemati-
camente inferior al de los hombres por realizar un trabajo similar en el sector
privado. Al analizar adicionalmente las diferencias entre el salario base y los
complementos salariales cobrados por mujeres y hombres es posible determi-
nar con mayor precision la ubicacién de la brecha de género.

Principales resultados sobre la brecha salarial en el perfil laboral principal por
ocupaciones:

@ Aigual perfil laboral y ocupacién, persiste la brecha salarial de género.

@ Los complementos explican la brecha salarial en la mayoria de las ocu-
paciones.

€ Las mayores brechas salariales de género en términos relativos/intensi-
dad se dan en ocupaciones de cualificacion media y superior.

@ La brecha retributiva de género interna a cada ocupacién no parece es-
tar vinculado con su grado de feminizacién o masculinizacién.

© Las ocupaciones mas cualificadas y mejor retribuidas (directores y geren-
tes, técnicos superiores, técnicos de apoyo) estan masculinizadas, tienen
una brecha de género superior a la media, y se explica principalmente
por los complementos salariales.

O Alli donde hay muestra suficiente para el sector publico, se constata que
a igual ocupacion laboral la brecha salarial de género es mas baja en el
sector publico que en el privado para personas asalariadas indefinidas
a jornada completa.
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En el anexo 4 se analizan las ocupaciones con mayor brecha de género y una cifra
relevante de empleo para el perfil laboral principal (privado, indefinido, completa).

Grafico 16. Los complementos explican la brecha de género por ocupaciones (%)

Operadores de instalacionesy |
magquinaria fijas, y montadores “
Trabajadores de los servicios
de salud y cuidados

Trabajadores cualificados
industria manufacturera

Técnicos; profesionales de apayo

Directores y gerentes

Tecnicos y profesionales
(excepto sanidad y educacién)
Empleades de oficina que
atienden al pablico

Técnicos y profesionales
sanidad y educacion
Empleadeos de oficina que

no atienden al pablico
Trabajadores no cualificados
BN Senvicios

Conductores y operadores

de maquinaria mdwil
Trabajadores cualificados enel
sector agrano y pesquera

Media ocupaciones
Trabajadores de restauracin

Y COMErcio

Trabajadores cualificados
construccion

Trabajadores de los servicios de
proteccion y seguridad

L] 5 10 15 20 25 30
Porcentaje (%)
B Brecha salario base / salanio total B Brocha complementos / salario total

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOO a partir de los microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE). Datos de brecha salarial de género para personas asalariadas del sector privado
a jornada completa y contrato indefinido.
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I BRECHA DE GENERO A IGUAL RAMA Y OCUPACION PARA EL
PERFIL LABORAL PRINCIPAL

Para comparar perfiles laborales lo mas homogéneos posibles y contrastar
la persistencia o no de la brecha salarial de género a igual perfil laboral, se
han analizado los datos de trabajadores del sector privado con contrato in-
definido y jornada completa, cruzando simultaneamente rama de actividad y
ocupacion laboral. Con un cruce tan detallado, se reducen las combinaciones
de ramas y ocupaciones con muestra representativa para que la evidencia es-
tadistica sea clara.

Pero alli donde hay datos suficientes, el resultado vuelve a ser similar:

® La brecha salarial de género persiste, no desaparece a pesar de
comparar hombres y mujeres con perfiles laborales idénticos.

® Los complementos salariales explican la brecha retributiva de gé-
nero: mujeres y hombres cobran un salario base “similar” y unos
complementos muy desiguales.

e A perfiles laborales mas homogéneos, la brecha salarial de género
se concentra en mayor medida en los complementos salariales.

Para aterrizar estas conclusiones vamos a analizar el caso de dos cruces de
ramay ocupacion donde mas elevada es la brecha salarial de género y con un
peso muy relevante en el empleo para el perfil laboral principal analizado en
el informe.

Brecha salarial por ocupaciones en actividades profesionales, cientificas y
técnicas

La brecha salarial de género en la rama de actividades profesionales, cienti-
ficas y técnicas® es la mas elevada cuando se analiza por sectores (25%) para
los asalariados del sector privado con contrato indefinido a jornada completa.
Segun los datos de la EES2022, este perfil en esta rama concentraba el 3,9%

9 Actividades profesionales, cientificas y técnicas: actividades juridicas y de contabilidad, actividades
de las sedes centrales; actividades de consultoria de gestion empresarial, servicios técnicos de arqui-
tectura e ingenieria; ensayos y analisis técnicos, investigacion y desarrollo, publicidad y estudios de
mercado, otras actividades profesionales, cientificas y técnicas, actividades veterinarias
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del empleo asalariado (4,1% del femenino y 3,6% del masculino) y un total de
548 mil personas (284 mil mujeres y 264 mil hombres).

Al comparar los datos de las 548 mil mujeres y hombres que trabajan con
contrato indefinido y jornada completa en empresas privadas del sector de
actividades profesionales, cientificas y técnicas desempefiando la misma
ocupacion, se confirma que la brecha salarial de género no desaparece, y
su cuantia es muy elevada (dos digitos) en todas las ocupaciones laborales
relevantes del sector:

® Ocupaciones técnicas y profesionales superiores.
® Ocupaciones técnicas y profesionales de apoyo.
® Empleados de oficina que no atienden al publico.

e Empleados de oficina que si atienden al publico, ocupaciones directivas y de ge-
rencia.

En todas estas ocupaciones del sector de actividades profesionales, cientificas
y técnicas el salario bruto mensual medio de las mujeres deberia aumentar un
15-21% para equipararse con el de los hombres con igual perfil laboral princi-
pal y ocupacion.

En todas las ocupaciones relevantes para la rama de actividades profesiona-
les, cientificas y técnicas el grueso de la brecha salarial de género esta en los
complementos salariales, y la intensidad de esta brecha es muy superior a la
del salario base.

A igual ocupacion apenas hay brecha de género en el salario base, pero la di-
ferente insercidn laboral por ocupaciones de mujeres y hombres en el sector
provoca una brecha de género en el salario base del sector superior a la que
se registra ocupacion a ocupacion.
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Tabla 15. Actividades profesionales, cientificas y técnicas
(Poblacion asalariada del sector privado con contrato indefinido y jornada completa)

SALARIO BASE + COMPLEMENTOS

CNO1

Directores y gerentes

Otras téenicas ¥
profesionales suparioras

Técnicos y profesionales
de apoyo

Empleados de oficina que
no atienden al plblico

Empleados de oficing que
atienden al pdblico

Total

SALARIO BASE
CNO1

Directores y gerentes
Otros técnicos v
profesionales superiores
Técnicos y profesionales
de apoyo

Empleados de oficina que
no atienden al pablice
Empleados de oficing que
atienden al pablico

Total

COMPLEMENTOS
CHO1

Directores y gerentes

Otros técnicos y
profesionales superiores
Técnicos y profesionales
de apoye

Empleados de oficina que
no atienden al pablico

Empleados de oficing que
atienden al pdblico

Total

5479
3.087
2.511
2.115

1.847

2835

1.467

1.481

1.914

Media Hom £
| 2823

| 956

788

366

I
| a8
I
I

a1

4,512

2687

2.160

1.775

1.580

2.272

€ Media Hom € Media Muyj

Brecha €

967

410

351

340

258

563

Media Muj €

2.794

2014

1.608

1.406

1.304

1.707

Media Muj €

1718

673

552

369

285

565

Brecha %

21%

15%

16%

19%

16%

25%

Brecha €

126

115

61

177

207

Brecha €
905

284

236

279

8

356

Empleo total F::;T;::;:r
30.241 47%
200,265 d6%
151.504 47%
67.605 69%
62.791 73%
548.007 52%
Brecha %

2%

6%

7%

4%

14%

12%

Brecha %

53%

42%

43%

T6%

28%

63%

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal
de Estructura Salarial 2022 (INE).
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Brecha salarial de género por ocupaciones laborales en el comercio minorista

La rama de comercio al por menor es una de las que concentra un mayor vo-
lumen de poblacidn asalariada vinculada al perfil laboral principal (el 5,8% del
empleo asalariado total, el 6,8% del empleo femenino y el 4,9% del masculino).
Segun la EES de 2022 hay 828 mil personas trabajando en el comercio al por
menor en empresas privadas con un contrato indefinido a jornada completa.
Este perfil estd claramente feminizado: el 57% son mujeres, aunque ese nivel
de feminizacién no se produce en todas las ocupaciones laborales relevantes
en el sector de comercio minorista.

La brecha salarial de género en el comercio minorista (14%) es superior a la me-
dia. El salario medio mensual que cobran las mujeres en este sector deberia au-
mentar en 231 euros mensuales (+14%) para equipararse con el que cobran los
hombres, y son los complementos salariales los que explican la mayor parte de
esta brecha. Cuando se cruzan estos datos por las ocupaciones desempefadas, la
brecha salarial de género no desaparece y sigue existiendo para todas las ocupa-
ciones relevantes en el sector, aunque con muy diferente intensidad.

La ocupacion mas relevante en el comercio minorista y que concentra casi 2 de
cada 3 empleos con este perfil es la de “trabajadores de los servicios de restau-
racion y comercio” donde se incluyen los dependientes en tiendas y almacenes
(jefes de seccién, vendedores, cajeros)y que esta claramente feminizada (63% son
mujeres). Para esta ocupacion la brecha salarial de género se sitda en el 12%: las
mujeres deberian ganar 181 euros mas al mes (+12%) para equipararse con los
hombres.

Y para este grupo de ocupacion principal en el comercio minorita, el grueso de la
brecha salarial de género se explica por los diferentes complementos salariales
gue cobran mujeres y hombres. El salario base bruto que cobran mujeres (1.287
euros/mes) solo tendria que aumentar un 4% (49 euros) para equipararse con
el de los hombres (1.337 euros). Sin embargo, la brecha se dispara en los com-
plementos salariales: los complementos que cobran las mujeres (227 euros/mes)
tendrian que aumentar un 58% (131 euros) para equipararse con los que perciben
de media los hombres (359 euros) ubicados en este mismo grupo de ocupaciones.

En el resto de las ocupaciones, con una relevancia mucho menor en el comercio
minorista, la brecha salarial de género se situa en niveles reducidos (1 digito) en
las ocupaciones directivas, en los técnicos de apoyo y en los peones. Y la brecha
es muy superior (doble digito) en las ocupaciones técnicas superiores, en los em-
pleos administrativos y en otras ocupaciones cualificadas de servicios de salud,
industria y construccién también presentes en el comercio minorista.
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Tabla 16. Comercio al por menor
(Poblacion asalariada del sector privado con contrato indefinido y jornada completa)

SALARIO BASE + COMPLEMENTOS
CNO1 € Media Hom € Media Muj Brecha € Brecha % Empleo total

Directores y gerentes | 3976 3914 62 2% 17.953

Técnicos y profesionales

superiores (salud, educacion) 2.534

2.129 405 19% 24.572

'Sr‘é?:s‘-f;.i';i‘éiii — 3.153 2.691 462 17% 23.745
Iﬁg‘giy profesionsies 2.497 2.404 93 4% 49.104

Empleados de oficina que
no atienden al publico

:

| i

| |

| i

| 2158 |
Empleados de oficina que | 1819 | 1658 161 10% 24.169

| i

| !

| ]

1 i

| !

1.808 349 19% 30.398

atienden al publico

Trabajadores servicios de
restauracion y comercio

Trabajadores servicios de

1.695 1.515 181 12% 529.890

salud y cuidados 1.811 1.455 356 24% 24863
Trabajadores cualificados

industria y construccion 1.686 1.285 401 31% 23.540
Peones 1.438 1.314 124 9% 48.848
Total 1.887 1.656 231 14% 827.908
SALARIO BASE

CNO1 € Media Hom € Media Muj Brecha €
Directores y gerentes . 2277 | 2.601 -324

Técnicos y profesionales

superiores en salud o educacion I 2.085 I 1876 208

Otros técnicos y

profesionales superiores I 2418 I 1.665 753

Técnicos y profesionales de apoyo I 1.453 I 1.502 -48

Empleados de oficina que I 1.635 I 1.413 222

no atienden al plblico
Empleados de oficina que
atienden al publico
Trabajadores servicios de

1.122 I 1.384 -262

I
restauracion y comercio ! 1.337 I 1.287 49
Trabajadores d icios d
e s ik ce | 1.497 I 1341 157
Trabajadores cualificados
indus&i& y construccion I 1316 I 1.254 62
Peones I 1.218 I 1.196 22
Total I 1.419 1 1.357 62
COMPLEMENTOS
CNO1 € Media Hom € Media Muj Brecha €
Directores y gerentes I 1.699 I 1313 386
Técnicos y profesionales
super'soreg ?saiud. educacidn) [ 449 | 253 197
Otros técnicos
profesionales sgperiores I 735 I 1.026 -290
Técnicos y profesionales de apoyo I 1044 1 903 141
Empleados de oficina que
no gtienden al |:nit:|limqlh| ! 523 | 395 128
Empleados de oficina que
stbendonal plbbca I 696 | 274 422
Trabajadores servicios d
I‘E:!alfl:j:i;'l :.rconl'u;ﬂ:ice : 359 - 227 131
Trabajadores de servicios de
sarudJy cuidados : ! 314 f 114 200
Trabajadores cualificados
industjzg y con:tanl.!cciém | 370 ! 31 et
Peones I 221 ! 119 102
Total | 468 e 299 170

Fuente: Gabinete Econémico Confederal de CCOOQ a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de
Estructura Salarial 2022 (INE).
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Feminizacion
empleo (%)

44%
63%
56%
45%
53%
82%
63%
83%

15%

27%
57%

Brecha %

-12%
11%
45%
-3%
16%

-19%

4%

12%

5%
2%
5%

Brecha %

29%
78%
-28%
16%
32%
154%
58%
175%
1106%

86%
57%
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Anexo 2: Descomposiciéon Oaxaca-Blinder

La descomposicion Oaxaca-Blinder es un método microeconométrico basado
en regresiones lineales para expresar las diferenciales salariales. Una parte de
la diferencia salarial sera atribuible a diferencias en las variables explicativas
para cada uno de los grupos (parte explicada) y otra, que no puede explicarse
por todas las diferencias, se considera discriminacion salarial. Para ello:

K
Se parte de la ecuacion de salarios de Mincer log(w) = > Xy + Uj

k=1

K
Ecuacidn de salarios de hombres v/ = ZXL’ AR TGRS o

k=1
K

Ecuacion de salarios de mujeres ¥ =% XMl uff vy = xMiM

k=1
Estimando por minimos cuadrados ordinarios M — ¥ —o " Myt an gt am

—Merpy —H =M —H- S — Y —M -
Sumamos y restamos a la derecha X 7 V' - ¥ = X7 xT N L0

M, - M, - -
1AM XM AN _ _:,f;

H A H
Y reordenamos Y -Y¥ (X' —-x

- "
Explicada (E) Mo explicade [U)

[ ,

El grupo de referencia son los hombres, y el grupo de comparacién las mujeres.
El grupo de referencia se determina por los coeficientes con los que medimos las
diferencias en las variables explicativas. La parte explicada (E) recoge las diferen-
cias salariales por diferencias en las variables explicativas. La parte no explicada
(U) recoge la diferencia entre lo que ganan las mujeres de acuerdo con sus carac-
teristicas observadas, y lo que ganarian si fueran pagadas de forma similar a los
hombres # Componente de discriminacién de Oaxaca

Hipétesis nula A1 = 81" 85 = By, 5 = 8y, ... = 8

Estimamos todo en una ecuacién introduciendo una variable dicotémica. don-
. . 7 . K K

de (hombre, mujer) por lo que la hipotesis nula es v, S X+ S (XD + Uy
[ | [ |

4] &
D; = {
1 -
M _.--“"-
. Y - - _
donde (hombre, mujer) ¥ =4+ axM Ul
Exphcade (E)
By = B M =By +4
k B = Ok + by T o
T Mo explicade (U] 1 =M M aMaeM M
por lo que la hipédtesis nula es b .".’fi._‘_-_._ L__— YU =0 4 X+ U
¥ e
=
Jk = U gu"' =
.xu )t“ o
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Las claves de la brecha salarial de género

Anexo 3: Analisis sobre ramas de actividad con mayor brechay

relevancia en el empleo (Barras rosas perfiles masculinizados,

barras rojas perfiles feminizados)

Actividades profesionales, cientificas y técnicas

Actividades asociativas, reparaciones, otros servicios
personales

Actividades sanitarias y de servicios sociales

Actividades financieras y de seguros

Industria: alimentacién, bebidas y tabaco; textil, cuero y
calzado

Actividades inmobiliarias
dustria: artes graficas y reproduccién soportes grabados

Comercio al por menor

Industria: vehiculos y material de transporte, muebles,

I 25
I 23
I 20
I 19
—— 17
I—— 17
14
I 14

reparacion maquinaria ———s
MEDIA SECTORES e n
Informaciény comunicaciones T n
Actividades artisticas, recreativas y de entrenimiento e n
Hosteleria: servicios de alojamiento, comidas y bebidas 10
ministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado e 9
Educacién I 8
Industria: madera, corcho, papel [ 8
Industria: otros productos minerales no metalicos e 8
Industria: petréleo, quimica, farmacia, caucho y plasticos ]
Industria: productos informaticos, electronicos y dpticos e 7
Actividades administrativas y servicios auxliares e
macenamiento y actividades anejas, actividades postales s
Industria: metalurgia; fabricaciéon de productos metalicos e 5
Suministro de agua, residuos y descontaminzacion 4
Ventay reparacion de vehiculos; comercio al por mayor =11

Construccion: edificios, ingenieria civil, especializada =10

Transporte terrestre, maritimo, aéreo =12

15 -10 -5 0 5 10 15 20 25 30

Fuente: Gabinete Econémico CS CCOO a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial
2022 (INE)
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A continuacién, se analizan las ramas de actividad con mayor brecha de géneroy
una cifra relevante de empleo para el perfil laboral principal (privado, indefinido,
completa).

@ Actividades profesionales, cientificas y técnicas: 25 puntos porcentuales (pp) de brecha, 3,9%
del empleo. El salario medio de las mujeres deberia aumentar un 25% (+563 euros al mes) para equi-
pararse al de los hombres. De los 25 puntos de brecha de género, la gran mayoria procede de los
complementos salariales (16 pp, 356 euros) mientras que el salario base explica una parte menor (9
pp, 207 euros). La brecha tiene una mayor intensidad en los complementos (+63%) que multiplica
por cinco la del salario base (+12%). Es un perfil feminizado (52% mujeres) que concentra el 4,1% del
empleo femeninoy el 3,6% del masculino.

@ Actividades asociativas, reparaciones y otros servicios personales: 23 pp de brecha, 1,1% del
empleo. El salario de las mujeres deberia crecer un 23% (364 euros al mes) para alcanzar el de los
hombres. De los 23 puntos de brecha, la mitad se origina en los complementos salariales (12 pp, 191
euros) y la otra mitad en el salario base (11 pp, 173 euros). La brecha de género en los complementos
(+80%) multiplica por seis la del salario base (+13%). Es un perfil laboral muy feminizado (64% mujeres)
que supone el 1,4% del empleo femenino y el 0,8% del masculino.

© Actividades sanitarias y de servicios sociales: 20 pp de brecha, 3,2% del empleo. El salario medio
de las mujeres deberia crecer un 20% (+367 euros) para igualar al de los hombres. De los 20 puntos
de brecha, la gran mayoria se concentra en los complementos (16 pp, 286 euros) y una parte peque-
fia en el salario base (5 pp, 81 euros). La brecha salarial tiene una intensidad muy superior en los
complementos (76%) que en el salario base (apenas un 6%). Es un perfil laboral muy feminizado (75%
mujeres) que supone el 4,9% del empleo femenino y el 1,5% del masculino.

@ Actividades financieras y de seguros: 19 pp de brecha, 1,6% del empleo. El salario medio feme-
nino deberia aumentar un 19% (+589 euros) para alcanzar el de los hombres. De los 19 puntos de
brecha, la mayoria se concentra en los complementos (12 pp, 355 euros) y el resto en el salario base (8
pp, 234 euros). La intensidad de la brecha de género en los complementos (38%) triplica con creces la
que se registra en el salario base (11%). Es un perfil laboral feminizado (56% mujeres) que concentra
el 1,8% del empleo femeninoy el 1,4% del masculino.

© Industria de alimentacién, bebidas y tabaco; industria textil, cuero y calzado: 17 pp de brecha,
2,8% del empleo. El salario medio de las mujeres en este perfil deberia aumentar un 17% (+308 euros)
para equipararse con el masculino. De los 17 puntos de brecha de género, la gran mayoria se originan
en los complementos salariales (11 pp, 193 euros) y una parte menor procede del salario base (6 pp,
115 euros). La intensidad de la brecha es muy superior en los complementos (48%) y multiplica por
seis la que existe en el salario base (8%). Es un perfil laboral masculinizado (61% hombres) que agrupa
el 3,4% del empleo masculino y el 2,3% del femenino.

© Comercio al por menor: 14 pp de brecha, 5,8% del empleo. El salario medio de las mujeres debe-
ria aumentar un 14% (+231 euros) para igualar el de los hombres. De los 14 puntos de brecha salarial,
la gran mayoria se origina en los complementos (10 pp, 170 euros) y en mucha menor medida en el
salario base (4 pp, 62 euros). La intensidad de la brecha en los complementos (57%) multiplica por 11
la del salario base (5%). Es un perfil laboral feminizado (57% mujeres) que concentra un porcentaje
elevado del empleo asalariado (6,8% del empleo femenino, 4,9% del masculino).



Las claves de la brecha salarial de género

Anexo 4: Analisis sobre ocupaciones con mayor brecha y relavancia

en el empleo (Barras rosas perfiles masculinizados, barras rojas
perfiles feminizados)

Operadores de instalaciones y maquinaria fijas, y I 28%

montadores

Trabajadores cualificados de la industria I 21%
Trabajadores servicios de salud y cuidado de I 21%

personas

Técnicos y profesionales (salvo sanidad y e 7%

educacioén)

Directores y gerentes [ 16%
Empleados de oficina que atienden al publico NG 16%
Técnicos y profesionales de apoyo I 16%
Técnicos y profesionales de sanidad y educacién [ N NRERE 14%
Trabajadores no cualificados en servicios N 12%

Empleados de oficina que no atienden al publico NG 12%

Peones agricultura, pesca, construccion, industria y e %
transporte

MEDIA OCUPACIONES i 1%
Conductores y operadores de maquinaria mévil I 11%

Trabajadores cualificados en el sector primario FRT 11%

Trabajadores de los servicios de restauracion y I
- 9%
comercio % de brecha

Trabajadores cualificados construccion R 6% salarial de género

Trabajadores de los servicios de proteccion y o
seguridad R 6%

0% 10% 20% 30%

Fuente: Gabinete Econdmico CS CCOO a partir de microdatos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial
2022 (INE)
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A continuacion, se analizan las ocupaciones laborales con una cifra relevante de
empleo femenino y una mayor brecha de género para el perfil laboral principal
(privado, indefinido, completa).

@ Trabajadores cualificados de las industrias manufactureras (excepto operadores): 21 pp de
brecha, 5,6% del empleo. El salario medio de las mujeres deberia aumentar un 21% (+357 euros al
mes) para equipararse con el de los hombres. De los 21 puntos de brecha, mas de la mitad proceden
del salario base (12 pp, 200 euros) y el resto de los complementos salariales (9 pp, 157 euros). La
brecha de género en los complementos (+47%) triplica la del salario base (+15%). Es un perfil muy
masculinizado (86% hombres) que supone el 9,4% del empleo masculinoy el 1,6% del femenino.

@ Trabajadores de los servicios de salud y de cuidados de personas: 21 pp de brecha, 2,4% del
empleo. El salario medio de las mujeres deberia crecer un 21% (+317 euros al mes) para igualarse
con el de los hombres. De los 21 puntos de brecha, la mayor parte procede de los complementos
salariales (13 pp, 186 euros) y el resto en el salario base (9 pp, 131 euros). La intensidad de la brecha
de género es muy superior en los complementos (+72%) que en el salario base (+11%). Es un perfil
muy feminizado (71% mujeres) que supone el 3,6% del empleo femeninoy el 1,4% del masculino.

@ Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales, excepto de sanidad y educacién: 17 pp de
brecha, 6,0% del empleo. El salario medio de las mujeres deberia crecer un 17% (+473 euros al mes)
para igualarse con el de los hombres. De los 17 pp de brecha, mas de la mitad se origina en el salario
base (9 pp, 262 euros) y el resto en los complementos (7 pp, 211 euros). La intensidad de la brecha en
los complementos (+28%) duplica la que se produce en el salario base (13%). Es un perfil masculiniza-
do (56% hombres), que concentra el 6,5% del empleo masculino y 5,4% del femenino.

@ Directores y gerentes: 16 pp de brecha, 1,9% del empleo. El salario medio de las mujeres tendria
gue incrementarse un 16% (+620 euros al mes) para igualarse con el de los hombres. De los 16 pp de
brecha, la mayoria corresponde a los complementos salariales (10 pp, 371 euros) y el resto al salario
base (6 pp, 249 euros). La intensidad de la brecha salarial de género en los complementos (+26%) casi
triplica la del salario base (+10%). Es un perfil masculinizado (65% hombres) en el que trabaja el 2,4%
de los hombres y el 1,4% de las mujeres.

© Técnicos y profesionales de apoyo: 16 pp de brecha, 8,7% del empleo. El salario medio femeni-
no deberia crecer un 16% (+365 euros al mes) para igualar el de los hombres. De los 16 puntos de
brecha, la gran mayoria corresponde a los complementos salariales (10 pp, 237 euros) y el peso del
salario base es menor (6 pp, 128 euros). La intensidad de la brecha de género en los complementos
(38%) multiplica por cinco la que existe en el salario base (8%). Es un perfil laboral masculinizado (63%
hombres) que supone el 10,5% del empleo masculino y el 6,7% del empleo femenino.

 Empleados de oficina que atienden al publico: 16 pp de brecha, 3,6% del empleo. El salario me-
dio de las mujeres en este perfil deberia aumentar un 16% (+267 euros al mes) para igualarse con
el de los hombres. De los 16 puntos de brecha, la gran mayoria se concentra en los complementos
salariales (10 pp, 177 euros) el doble que en el salario base (5 pp, 91 euros). La intensidad en la bre-
cha de género en los complementos salariales (53%) multiplica casi por ocho la brecha en el salario
base (7%). Es un perfil laboral muy feminizado (70% mujeres) en el que se ubica el 5,2% del empleo
femeninoy el 2,0% del masculino.
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