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INFORME 'ANALISIS DE LA BRECHA

SALARIAL DE GENERO EN ESPANA,

IDENTIFICANDO LAS CAUSAS PARA
ENCONTRAR SOLUCIONES’

El mundo empresarial, representado
por la Confederacion Espanola de
Organizaciones Empresariales (CEOE),
ha expresado en multiples ocasiones
igualdad de
hombres vy

su apuesta por la
oportunidades entre
mujeres y su rechazo a toda forma de

discriminacion en todos los ambitos y,

en especial, en el mercado laboral.

CEOE ha
‘Analisis de

publicado el informe
la brecha salarial de
género en Espana, identificando las
causas para encontrar soluciones’, un
estudio de la Comision de Igualdad y
Diversidad de CEOE, dirigido por su
presidenta y con activa participacion
de expertos de la
elaborado por PwC, que responde a
esta preocupacion y se une a los
documentos previos realizados por la
CEOE en esta materia como “La

Comision y

Igualdad en la empresa como factor
de competitividad” y “Perspectiva
empresarial sobre la conciliacion de la
vida laboral y familiar”.

Con este estudio la CEOE pretende ir
un paso mas alla y profundizar aun
mas en la problematica de la brecha
salarial, proporcionando una
estimacion rigurosa de la magnitud de
la misma e identificando las causas
que la generan, como base para la
busqueda de soluciones por parte de
todos los agentes implicados.

El objetivo de este informe es
responder a tres cuestiones:

saber a qué nos referimos al hablar

de brecha salarial de género;
determinar cudl es la brecha actual
en Espana, y entender en detalle
cuales son las causas que la
ocasionan para poder implementar
medidas que

efectivas para reducirla y alcanzar el

sean realmente
objetivo final: que la brecha salarial
sea cero.

CEOE no se conforma con dar cifras
y hacer un analisis de la situacion,
sino que trabaja para conseguir la
igualdad real y efectiva.

Con el objetivo de que la brecha
salarial se reduzca a cero, el informe
propone cuatro lineas de actuacion:

En primer lugar, anima a incentivar
la medicion de las brechas
salariales. Es necesario generar los
incentivos adecuados para que la
Administracion y las companias
analicen y midan las potenciales
desigualdades salariales.

En segundo lugar, el informe
destaca que hay que fomentar la
corresponsabilidad de hombres y
mujeres en las responsabilidades
familiares y crear un sistema eficaz

de apoyo y ayuda a las familias.

Por otro lado, el documento senala
la importancia de incentivar la
participacion de la mujer en los
organos de decision de las

empresas e instituciones.

Anélisis de la
brecha salarial de
género en Espafia

ceos .

Por ultimo, el informe remarca que hay
que concienciar y sensibilizar a toda la
sociedad en materia de igualdad.

Segun CEOE, la negociacion colectiva
instrumento adecuado para
implementar cualquier medida en la
empresa, ya que es el ambito que
permite adaptarse a las
particularidades de cada sector y de
cada compania.

es el

En esta linea, los empresarios buscan
seguir trabajando junto al resto de
instituciones del pais y los agentes
sociales para lograr entre todos el
#0ObjetivoCeroBrecha.

A continuacion, se presentan algunos
de los contenidos de este informe.
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En el ambito de la igualdad de género
aplicada al mercado laboral existen
diferentes aspectos en los que se
observan brechas de

diferencias entre hombres y mujeres.

género o

Entre todos estos aspectos destaca
por su importancia la denominada
brecha salarial de género, que indica
la existencia de diferencias entre las
remuneraciones percibidas por los
hombres y por las mujeres.

En muchos casos, la utilizacion e
interpretacion de este concepto no se
realiza de forma correcta, lo que
puede generar confusion y llevar a
conclusiones erroneas, como la idea
equivocada de que toda diferencia
salarial es causada por discriminacion
de género.

La brecha salarial de género mide las
diferencias entre las remuneraciones
salariales percibidas por hombres y
por mujeres.
Estos dos colectivos presentan
numerosas diferencias, tanto en sus
caracteristicas socioeconomicas,
como en la de sus puestos de trabajo,
que hacen que no sean directamente
comparables entre si. Por ello, a la
hora de interpretar las

salariales deben tenerse en cuenta

brechas

aquellos factores considerados para
su calculo, permitiendo asi un
correcto abordaje de las causas y la

busqueda de soluciones.

Existen dos categorias: brechas

salariales sin ajustar y brechas

salariales ajustadas.

Brechas salariales sin ajustar:

Miden la diferencia porcentual bruta
en salario medio entre hombres y
mujeres, independientemente de las
diferencias existentes entre ambos
colectivos en sus caracteristicas
socioeconomicas y del puesto de
trabajo.

Dentro de esta categoria
identificamos dos indicadores que
tienen interpretaciones relacionadas
con el concepto de igualdad:

- Diferencia salarial total: Diferencia
porcentual entre el salario bruto total
obtenido por hombres y mujeres.

No tiene en cuenta las diferencias en
el numero de horas trabajadas entre
hombres y mujeres (p.ej. la mayor
proporcion de contratos a tiempo
parcial en las mujeres).

- Diferencia salarial por hora:
Diferencia porcentual entre el salario
bruto total percibido por cada hora
trabajada por hombres y mujeres.

No tiene en cuenta los efectos sobre
los salarios que generan las
diferencias en las caracteristicas
socioeconomicas y en el puesto de

trabajo de hombres y mujeres.

QUE ES LA
BRECHA
SALARIAL

Brechas salariales ajustadas:
Miden la diferencia salarial media
entre hombres y mujeres, teniendo
en cuenta tanto las diferencias
socioeconomicas de los empleados
(nivel educativo, edad, etc.) como
las del puesto de trabajo (tipo de
contrato, el tipo de jornada, sector,
etc.).

Se incluyen aqui aquellos
indicadores que tienen en cuenta
en su calculo todas o parte de las

diferencias observables existentes

entre hombres y mujeres
(diferencias en educacion,
antigiedad, sector, etc.), que

permiten captar las diferencias en
salario por el mismo trabajo:

- Brecha ajustada por caracteristicas
socioeconomicas y laborales:

Diferencia porcentual entre el
salario/hora de hombres y mujeres
aislando el efecto de las diferencias
socioeconomicas y laborales entre

ambos.

Las brechas ajustadas suponen el
indicador mas fiable para medir si
hombres y mujeres cobran el mismo
sueldo por el mismo trabajo.

Las brechas salariales deben
interpretarse como las diferencias
medias entre el conjunto de
hombres y mujeres y no como

diferencias individuo a individuo.
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LA BRECHA SALARIAL EN ESPANA

Espana cuenta con un sistema laboral que incorpora elementos que, a priori, deberian asegurar la inexistencia de
diferencias salariales entre hombres y mujeres, a través de las garantias establecidas en los convenios colectivos para
evitar la discriminacion de género, de la labor de las propias empresas y los representantes de los trabajadores en la
negociacion colectiva de los convenios o de los derechos y obligaciones incluidas en el marco juridico espanol en
materia laboral.

A pesar de ello y de los avances en materia de igualdad laboral alcanzados en las ultimas décadas, las distintas cifras y
estadisticas muestran que la brecha salarial existe, tanto en Espafna como en el resto de paises de nuestro entorno.

Los resultados de los estudios previos analizados situan la brecha salarial ajustada en Espafa entre un nivel minimo de
9,1% y un maximo de 22%.

En el informe ‘Analisis de la brecha salarial de género en Espana, identificando las causas para encontrar soluciones’,
PwC ha desarrollado un modelo econométrico basado en los datos de la Encuesta de Estructura Salarial del INE para
estimar la brecha salarial ajustada en Espana.

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

Los resultados de este modelo econométrico muestran que, una vez descontados los efectos sobre los salarios derivados
de las diferencias entre hombres y mujeres en todas las variables observables de las que se cuenta con informacion
(diferencias en edad, educacion, antigliedad, actividad, ocupacion, etc.), las mujeres cobran un 12,2% menos que los
hombres por hora trabajada.
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Los analisis realizados muestran que la mayoria de los
factores analizados (edad, educacion, antigedad, etc.)
contribuyen a aumentar la brecha, destacando entre
ellos el sector de actividad. Por el contrario, otros
factores como la educacion, gracias al mayor nivel
educativo de las mujeres, contribuyen a reducirla.

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

Distintos estudios internacionales sefialan la maternidad
como una de las principales causas subyacentes de la
brecha salarial ajustada. En Espana no disponemos de
datos que corroboren esta hipotesis.

Si analizamos la brecha salarial ajustada desglosando el
salario en sus principales componentes, se aprecia que
las diferencias entre hombres y mujeres son
significativamente mayores en lo que se refiere a las
compensaciones salariales adicionales al salario base
(pagas y horas extra y complementos salariales), que en
el propio salario base.

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

Asimismo, la brecha salarial es mayor cuanto mayor es la
edad de los trabajadores.

Al igual que en el caso de la edad, si comparamos
hombres y mujeres que solo se diferencian entre si en
los anos de antigledad en sus empresas, se aprecia que
la brecha salarial es mayor en aquellos trabajadores con
mayor nivel de antiguedad.

De forma alternativa, si comparamos hombres vy
mujeres que solo se diferencian en el nivel educativo
alcanzado, se observa que si bien historicamente las
brechas siempre han sido mas reducidas cuanto
mayor era el nivel educativo, los ultimos datos
muestran que las diferencias entre niveles educativos
se han suavizado.

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

La brecha salarial se ha reducido desde 2002 para
todos los niveles de educacion, aunque esta
reduccion ha sido menor para aquéllos con educacion
universitaria o similar. Segun los resultados, las
mujeres con educacion universitaria ganan un 11,6%
menos que sus homologos masculinos.

Ademas, esta brecha varia de forma muy significativa
entre sectores de actividad, llegando a haber
diferencias de entre un 5 y un 19% entre hombres y
mujeres que solo se diferencian en el sector de
actividad en el que trabajan. Las mayores brechas se
encuentran en aquellos sectores mas masculinizados,
como el sector energético, la industria manufacturera
o la construccion.

Por su parte, los sectores mas relacionados con la
administracion publica y la hosteleria cuentan con las
brechas mas reducidas.

De la misma forma que con los sectores de actividad,
la brecha salarial es mayor en aquellas ocupaciones
mas masculinizadas.

Los resultados del estudio indican que, aunque
todavia nos encontramos lejos de la situacion de
equilibrio, la brecha salarial presenta una tendencia
positiva en Espana en las dos ultimas décadas,
habiéndose reducido desde casi un 17% en 2002 a un
12,2% en 2014.
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COMO REDUCIR LA BRECHA SALARIAL

La reduccion de la brecha salarial esta adquiriendo un
peso importante en la agenda politica y social, lo que
supone el reconocimiento de un problema que
representa una de las principales barreras para el
desarrollo profesional de las mujeres. Es una
responsabilidad y un objetivo compartido y requiere
de los esfuerzos y de la implicacion de las
Administraciones Publicas, las empresas y del resto de
la sociedad. Se debe continuar avanzando con mayor
decision hacia su reduccion.

Las empresas estan desarrollando acciones que
permiten combatir este problema, como muestra la
inclusion en el Acuerdo Estatal de Negociacion
Colectiva (AENC 2018-20) firmado por CEOE y los
sindicatos (CCOO y UGT), de un paquete de medidas
destinadas a favorecer la igualdad laboral y salarial
entre hombres y mujeres. Pero resulta necesario que
las instituciones y poderes publicos impulsen mas
medidas y actuaciones en este sentido.

Desde el punto de vista empresarial, se presenta la

negociacion colectiva como la herramienta
fundamental para la consecucion de los objetivos y
sugieren las siguientes cuatro lineas de actuacion a

seguir:

1.Incentivar la medicion de las brechas salariales,
tanto a nivel privado como publico.
El aumento de la transparencia en las empresas y en las
instituciones publicas es una de las principales
reivindicaciones de la sociedad en los ultimos tiempos.
Las empresas e instituciones publicas deben analizar y
medir posible existencia de brechas salariales en sus
organizaciones.
La medicion y publicacion de las diferencias salariales
de género deberia ser abordada con una doble
perspectiva: individual, que trate las brechas salariales
de género a nivel de empresa e instituciones, y
colectiva, que aborde el problema desde una vision
nacional. Para ello se proponen las dos siguientes
lineas de actuacion:
a) Incentivar la medicion de las brechas salariales y
avanzar hacia una progresiva mayor transparencia
salarial de las empresas, tanto a nivel interno como
externo.
b) Promover la elaboracién vy publicacion de
estadisticas oficiales sobre la brecha salarial por parte
de la Administracion Publica.

2. Fomentar la corresponsabilidad de hombres y
mujeres en las responsabilidades familiares.

Resulta fundamental poner el foco en la aplicacion de
medidas que contribuyan a eliminar la idea extendida
de que la conciliacion familiar y laboral corresponde
unicamente a las mujeres. Hasta ahora, las medidas
adoptadas han contribuido a perpetuar la percepcion
social de la mujer como principal y casi Unica
responsable de las tareas relacionadas con el cuidado
de hijos y familiares.

Ha llegado el momento de abandonar este concepto
tradicional de conciliacion y marcarse como objetivo
prioritario alcanzar la corresponsabilidad real entre
hombres y mujeres.

3. Incrementar la participacion de la mujer en los
organos de decision de las empresas e instituciones.
Las actuaciones orientadas a alcanzar una presencia
equilibrada de posiciones de
responsabilidad tienen un doble efecto sobre la

mujeres en

reduccion de las brechas de género. Por una parte,
reducen la brecha en participacion en estas
posiciones, y por otra, y no menos importante,
contribuyen a romper estereotipos de género y a crear
referentes femeninos. Este ultimo aspecto puede
acabar influyendo, en el medio y largo plazo, en las
elecciones y preferencias profesionales de las mujeres
y cambiando las percepciones sociales sobre ellas,
llevando a reducir las diferencias salariales con los
hombres.

4. Concienciar y sensibilizar a toda la sociedad en
materia de igualdad de género.

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

es necesario el desarrollo de una estrategia de largo
plazo sobre igualdad de género, que incluya los
mecanismos e
incrementar la concienciacion y sensibilizacion de la
sociedad, y que ponga un especial énfasis en los
aspectos relacionados con la educacion y formacion y

instrumentos  necesarios  para

con el rol de los medios de comunicacion.
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GLOSARIO IGUALDAD

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: principio que presupone que hombres y mujeres tengan las mismas garantias de
participacion plena en todas las esferas. Es un concepto basico para la aplicacion de la perspectiva de género, puesto
que busca beneficiar por igual a hombres y mujeres, para que éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus
capacidades y mejorar sus relaciones (tanto entre ambos sexos, como con el entorno que les rodea). “La igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se
integrara y observara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas” (LOIEMH, art. 4).

PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO ENTRE MUJERES Y HOMBRES: principio informador de ordenamiento juridico que
se integra en él y ha de observarse en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas. Supone la ausencia de toda
discriminacion por razéon de sexo, ya sea directa o indirecta. Se emplea el término discriminacion de sexo para aludir a
una situacion en la que una persona o un grupo de personas recibe un trato diferenciado en razon de su sexo, lo que
condicionara que le sean reconocidos mas o menos derechos y oportunidades

MAINSTREAMING DE GENERO: suele traducirse por transversalidad: la organizacion (la reorganizacion), la mejora, el
desarrollo y la evaluacion de los procesos politicos, de modo que una perspectiva de igualdad de género se incorpore en
todas las politicas, a todos los niveles y en todas las etapas, por los actores normalmente involucrados en la adopcion de
medidas politicas. (“Informe final de las actividades del Grupo de especialistas en mainstreaming (EG-S-MS)”, Consejo de
Europa, Serie Documentos, numero 28, 1998).

IMPACTO DE GENERO: consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y efectos de una norma o una politica
publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para evitar sus posibles efectos discriminatorios.

Espana aprobo la Ley 30/2003 de 13 de octubre sobre medidas para incorporar la valoracion de impacto de género en
las disposiciones normativas que elabore el Gobierno, ejemplo que han seguido la mayoria de las Comunidades
Autonomas.

VIOLENCIA DE GENERO: constituye violencia de género todo acto de violencia, basado en la pertenencia de la persona
agredida al sexo femenino que tenga o pueda tener como resultado un dano o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico
para la mujer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se
producen en la vida publica como en la privada” (Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género, art. 1). La violencia de género se manifiesta como el simbolo mas brutal de la
desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo
de serlo, por ser consideradas por sus agresores carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de
decision. Este tipo de violencia se extiende también a los hijos e hijas menores de edad y su objetivo ultimo es el
sometimiento de la mujer.

ACCION POSITIVA: son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones patentes de desigualdad
de hecho respecto a los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional a la igualdad. Tales acciones,
que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con
el objetivo perseguido en cada caso (Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, art. 11).

BRECHA SALARIAL DE GENERO: la Comisién Europea define la brecha salarial entre hombres y mujeres como la
diferencia existente entre los salarios percibidos por los trabajadores de ambos sexos, calculada sobre la base de la
diferencia media entre los ingresos brutos por hora de todas las personas trabajadoras.
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