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INTRODUCCION

El objetivo ultimo de este trabajo consiste en analizar la brecha salarial entre hombres y
mujeres en Asturias. Una de las caracteristicas mas llamativas del mercado de trabajo
asturiano es su paulatina pérdida de peso en relacion al conjunto de Espafia. Tal y como
sefiala De la Fuente (2006), la participacion asturiana en el empleo nacional se redujo desde
un 3,4% en 1965 hasta un 2,2% en 2002. Esto se debe fundamentalmente al elevado peso en
la region de algunas ramas industriales y energéticas que han sufrido importantes procesos de
reconversion. Ademas, las mujeres asturianas se han caracterizado por mantener niveles de
actividad y ocupacion muy bajos, tanto en relacion a los hombres, como a las mujeres en el
resto de Espafia. Evidentemente, la estructura del mercado de trabajo que refleja estos datos
determinaré una parte importante de la brecha salarial observada en Asturias.

Ademas de las caracteristicas especificas del mercado de trabajo, las diferencias salariales
entre hombres y mujeres pueden tener otros tres origenes completamente diferentes entre si
que requeririan medidas de politica econdmica muy distintas para su correccion. En primer
lugar, una parte de las diferencias salariales se debe a diferencias en las caracteristicas de los
trabajadores que determinan su productividad. Por ejemplo, si hombres y mujeres tienen
diferentes niveles de cualificacion en media, esto llevaria a la existencia de diferencias
salariales asociadas a las diferencias productivas de ambos grupos. Estas diferencias deberian
reducirse con politicas educativas o de integracién y estabilizacion en el mercado de trabajo.
Un segundo tipo de diferencias salariales vendria dado por diferencias en los rasgos propios
de los puestos de trabajo de tal forma que aquellos empleos con caracteristicas poco deseables
(ruido, trabajo nocturno,...) tendran asociados salarios mas altos. Evidentemente, si estas
diferencias salariales vienen determinadas por factores consustanciales a los puestos de
trabajo y a las preferencias de los trabajadores sera dificil la implementacion de politicas
tendentes a eliminarlas. Sin embargo, en la medida que las diferencias en gustos sean
impuestas socialmente a determinados colectivos (por ejemplo, mayores restricciones para
aceptar trabajos a turnos o nocturnos por parte de mujeres con responsabilidades familiares) la
implementacién de politicas de concienciacion y conciliacion de la vida familiar y laboral
seran relevantes. Por Gltimo, una parte importante de la brecha salarial tendria que ver con la

existencia de discriminacion y segregacion de determinados colectivos, incluidas las mujeres,



en el mercado de trabajo. En este caso, la politicas de discriminacién positiva tendrian un

importante papel que jugar.

Ademas, es muy probable que las diferencias salariales discriminatorias y la brecha salarial
entre hombres y mujeres no sean un fendmeno que afecte por igual a todos los segmentos de
mercado de trabajo. Una de las hipdtesis mas discutidas y analizadas en los Gltimos afios es la
presencia del llamado techo de cristal, segin la cual las mujeres, a medida que avanzan en su
carrera profesional, se encuentran con barreras que no les permite acceder a los puestos mas
altos de la categoria profesional mientras que los hombres no se encuentran con estas
limitaciones. Esto llevaria a que la brecha salarial fuera distinta para distintos niveles

ocupacionales y por edades.

En consecuencia, el estudio de la brecha salarial no debe, en ningun caso, realizarse sin
ponerlo en relacion con la situacién general del mercado de trabajo y los cambios que han
tenido lugar en el mismo en los Gltimos afios. Asi, en primer lugar, es importante tener en
cuenta el aumento significativo de la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo en
Espafia en las Gltimas décadas. Segun los datos de la Encuesta de Poblacion Activa (EPA), la
tasa de actividad femenina en Espafia ha pasado de un 30% en 1987 a casi un 54% en 2014.
Es muy probable que esta cifra fuera aun mayor si la crisis econdmica no hubiera destruido
empleo de la forma en que lo ha hecho. Este incremento de la participacion femenina ha ido
acompafiado de una ligera caida en la tasa de participacion de los varones, que se sitla
actualmente en torno al 66%. En consecuencia la diferencia entre las tasas de actividad de
hombres y mujeres se ha reducido significativamente en los Gltimos afios, de manera que a
finales de 2014 la brecha en las tasas de actividad entre hombres y mujeres era de doce

puntos.

Respecto a la situacién de la mujer en el mercado de trabajo asturiano, este colectivo se ha
caracterizado tradicionalmente por bajos niveles de actividad, tanto en relacién a los hombres,
como a las mujeres en el resto de Espafia. Asimismo, las tasas de actividad de hombres y
mujeres en Asturias estan por debajo de la media nacional. Sin embargo, las diferencias entre
los dos grupos se han reducido incluso de manera mas marcada que en el resto de Espafia
debido, principalmente, al proceso de convergencia de las tasas de actividad femeninas en

Asturias a la media nacional observado en los Ultimos afos. Asi, en el afio 2002, la tasa de



actividad de las mujeres asturianas se situaba en el 33% mientras que la nacional en el 43% lo
que suponia una diferencia relativa de casi un tercio. En cambio, en 2014 segun los datos de
la EPA, la diferencia se situé en seis puntos porcentuales estando la tasa de actividad

femenina en Asturias en el 48%.

La importancia de estas cifras radica en las decisiones relativas al mercado laboral que
implican. A medida que aumenta el compromiso de las mujeres con el mercado de trabajo, se
incrementa su inversion en capital humano y su apuesta por carreras laborales mucho mas
estables. Sin embargo, pese a esto cambios siguen existiendo diferencias sustanciales entre
hombres y mujeres que van desde las relativas al tipo de trabajo que ocupan hasta los salarios
que perciben ambos grupos.

Es importante sefialar que la incorporacion de la mujer a la poblacion activa no fue
absorbida de manera homogénea por el mercado de trabajo espafiol a lo largo del tiempo.
Tradicionalmente, las tasas de paro femeninas han sido muy superiores a las masculinas. Sin
embargo, la crisis econémica actual ha golpeado de manera mucho més importante a los
varones que se concentraban en sectores como la construccion donde la crisis ha tenido un
mayor impacto. En consecuencia, la crisis ha tenido un impacto relativo menor sobre las
mujeres, que han podido o sabido afrontar la crisis econémica comparativamente mejor que
los hombres. Asi, segln datos de la EPA, en el afio 2002 la tasa de desempleo de las mujeres
en Asturias se situaba en torno al 14%, casi el doble que la tasa de paro de los varones.
Debido a que la tasa de paro femenina se redujo de manera importante en los siguientes afios,
la diferencia fue cayendo paulatinamente, de modo que en 2008 la tasa de paro femenina en
Asturias estaba en el 10,5%, frente a un 6,8% en el caso de los hombres. Sin embargo, a partir
de 2009 y 2010, con los efectos que la actual crisis tuvo sobre el mercado laboral, las tasas de
paro de hombres y mujeres, tanto nacionales como de Asturias, han convergido de tal forma
que la tasa de paro en la actualidad apenas difiere por sexo. A finales de 2014, segln la EPA,
la diferencia entre las tasas de paro en Asturias de hombres y mujeres era inferior a un punto
porcentual (20,34% frente a 'y 21,27%).

Por otro lado, existen diferencias importantes en la distribucion ocupacional por razon de
sexo. Las mujeres tienden a estar concentradas en determinadas ocupaciones, como tareas
administrativas y de servicios, mientras que los hombres se distribuyen de forma mas
homogénea. Asimismo, los hombres tienen una representacion mayor en las ocupaciones

manuales. A pesar de que durante la década de los ochenta estas diferencias se redujeron,



algunos estudios muestran que en la década de los noventa la segregacion ocupacional en
nuestro pais habia aumentado (Cebridn y Moreno, 2008). Asimismo, la proporcion de
mujeres a tiempo parcial es significativamente superior que la de los hombres. Segun los
datos de la EPA a finales de 2014, alrededor de una cuarta parte de las mujeres tenian un
trabajo con una jornada a tiempo parcial frente a un 7,6% de los hombres. Estas cifras eran
muy parecidas para el mercado laboral asturiano aunque algo menores (22,1% de las mujeres
y el 6,1% de los hombres tenian en Asturias un trabajo a tiempo parcial en el Gltimo

cuatrimestre de 2014).

Estas diferencias ocupacionales y de jornada tienen, a su vez, un reflejo importante en el
papel del sector publico como empleador de hombres y mujeres. El sector publico demanda
empleo con niveles de cualificacion comparativamente altos. Ademas, frente a un sector
privado caracterizado por una segmentacion importante entre empleos fijos y temporales, el
sector publico se caracteriza por empleo mucho méas estable. Asimismo, se observa que los
rendimientos de la educacion son mayores en el sector publico que en el privado,
especialmente para las mujeres ya que su sistema retributivo es mas equitativo y el acceso al
empleo publico, en muchos casos, se basa en mecanismos de acceso no discrecional basados

en la dotacion de capital humano adquirida mediante una ensefianza reglada.

Pese a la importancia del sector publico como elemento moderador, la diferencia salarial
entre hombres y mujeres es elevada y persistente. De acuerdo con los datos publicados de la
Encuesta de Estructura Salarial de 2010, para el total del mercado de trabajo espafiol, la
retribucion bruta anual media de los hombres era un 29% superior al de las mujeres (en el afio
2006 esta diferencia porcentual se situaba en el 26,3%). Respecto a Asturias, la diferencia es

aun mayor situandose en el 34% para el afio 2010.

Esta diferencia se reduce al 16,3% si se considera el salario medio por hora, medida mas
precisa pues se tiene en cuenta el efecto del nimero de horas trabajadas. Estas cifras dan
referencias a nivel agregado y pueden deberse a diversos motivos. Por tanto, parece oportuno
analizar cuéles son los posibles determinantes de las mismas. En primer lugar, hay que tener
en cuenta que el funcionamiento normal de los mercados competitivos daria lugar a la
aparicion de diferencias salariales entre los trabajadores que surgirian para compensar las
diferentes caracteristicas de los puestos o de las caracteristicas productivas de los propios
trabajadores. Esta idea fue propuesta por Adam Smith (1776), quien en La Riqueza de las

Naciones (Libro I, capitulo 10, parte I) sefiald6 que “Todas las ventajas y desventajas que se



derivan de los diferentes empleos del trabajo y el capital, en el mismo territorio, deberan ser
perfectamente iguales o gravitar continuamente hacia esa misma igualdad.” La evolucion de
estas ideas ha dado lugar a lo que en la actualidad se conoce como teoria de las diferencias

igualadoras.

Un problema importante para que se produzca esta igualacion de las ventajas y
desventajas entre los empleos es que los mercados de trabajo deben funcionar de manera
competitiva y, entre otras cosas, deberia haber informacion y la movilidad perfecta de los
trabajadores. La realidad, sin embargo, nos muestra que los mercados de trabajo estan muy
intervenidos y distan mucho de ser competitivos. Asi, el papel de los sindicatos y la
negociacion colectiva en la determinacion salarial es especialmente relevante. Ademas, la
existencia de informacion imperfecta y los costes de busqueda también juegan un papel
fundamental en la determinacion de los salarios. En consecuencia, las fuerzas competitivas no
han logrado eliminar todas aquellas diferencias salariales que no suponen una mera

compensacion de las diferencias en caracteristicas de los puestos de trabajo.

En este trabajo trataremos de analizar la brecha salarial sin olvidar realizar una
descripcion pormenorizada de la situaciéon general de las mujeres en el mercado de trabajo
asturiano y la presentacion de los principales modelos tedricos que tratan de explicar las
diferencias salariales entre hombres y mujeres. En concreto, en el Capitulo | se describe estos
modelos y se realiza una revision de la legislacion vigente en materia de igualdad tanto a nivel
nacional como la relativa a la Comunidad Auténoma de Asturias. EI Capitulo Il describe la
situacion de la mujer en el mercado de trabajo asturiano, haciendo especial hincapié en los
determinantes de la segregacion laboral y la desigualdad en el uso del tiempo de la mujer. En
el Capitulo Il se analiza la brecha salarial en Asturias, utilizando técnicas econométricas
aplicadas a los salarios, y se analizan los elementos que la determinan. Por ultimo, se incluye

una seccion con las principales conclusiones.



1.- MUJER Y MERCADO DE TRABAJO: ASPECTOS TEORICOS

En este capitulo se revisa, en primer lugar, la legislacion vigente en materia de igualdad
en tres niveles distintos. En primer lugar, se repasan las principales normas a nivel
internacional y de la Unidn Europea. A continuacion, se presentan la legislacion nacional vy,

por ultimo, se sefialan algunas normas de aplicacion en el Principado de Asturias.

La segunda parte de este capitulo consiste en una revision de la literatura de las
principales teorias que tratan de explicar la existencia de diferencias entre hombres y mujeres
en el mercado de trabajo. Este paso es esencial a la hora de disefiar politicas encaminadas a
corregir las diferencias entre hombres y mujeres en el mercado de trabajo. Posteriormente, se

describen los métodos més utilizados para medir la discriminacion salarial.

1.1 Legislacion en materia de igualdad

Las politicas encaminadas a eliminar la discriminacion en el mercado de trabajo se
justifican no sélo por razones de equidad Yy justicia social, sino también por consideraciones
de eficiencia, pues la menor participacion de las mujeres en el mercado de trabajo tiene
efectos negativos sobre el crecimiento de un pais. Tal y como sefiala la Comisién Europea
(2009)%, “la igualdad es una condicion para cumplir los objetivos de crecimiento, empleo y
cohesion social. El aumento de la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo es una
garantia de su independencia econdémica y una contribucién sustancial al desarrollo
econdmico y a la sostenibilidad de los sistemas de proteccion social”. En este sentido, en un
informe elaborado durante la presidencia sueca de la UE? se concluye que la eliminacién de
las diferencias en términos de empleo entre hombres y mujeres, podria dar lugar a un aumento

del PIB de los paises miembros de la UE de entre un 14 y un 45%.

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales. Asimismo, es un principio fundamental en la Unién Europea

y en sus estados miembros.

Los primeros textos internacionales en los que se reconoce la igualdad entre hombres y

mujeres son la Carta Magna y la Declaracion Universal de los Derechos Humanos de la ONU

! Comisién Europea (2009), “Informe sobre la Igualdad entre Hombres y Mujeres”.
2 Lofstrom, A. (2009), “Gender equality, economic growth and employment”.
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en 1945. En 1946, el Consejo Econémico y Social de las Naciones Unidas constituyd la
Comisién de la Condicion Juridica y Social de la Mujer en la ONU (CSW) para asegurar el
emponderamiento de la mujer y la igualdad de género, y dar recomendaciones al Consejo
sobre los obstaculos en relacion a los derechos de la mujer en la vida politica, econdmica,
social, civil y educativa. La persistencia de las desigualdades dio lugar a que se extendiera el
concepto de igualdad de oportunidades y accion positiva, para lograr la igualdad real. En este
sentido, destaca la Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion,
aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas 1979 y ratificada por Espafia en
1983.

La CSW ha organizado cuatro conferencias mundiales, con el objetivo de lograr la
unidad de la comunidad internacional, con objetivos comunes y un plan de accion comun para
el avance de la mujer en todo el mundo y en todas las esferas de la vida tanto puablica como
privada. En la IV Conferencia Mundial de Naciones Unidas sobre la Mujer de Beijing en
1995, se introdujo el concepto de transversalidad (mainstreaming), que consiste en el fomento
por parte de las instituciones publicas y privadas de una politica activa de integracién de la
perspectiva de género en todas las politicas y programas de los Estados. Todos los paises
miembros de Naciones Unidas adoptaron la Plataforma de Accion de Beijing (BPFA) para

garantizar la mejora de todas las mujeres, sin ninguna excepcion.

En el &ambito de la Unién Europea, el Tratado de Roma (1957) recoge en su articulo 119
“Igual salario por igual trabajo”, que fue ampliado por la Directiva 75/117/CEE para incluir
igual salario para el mismo trabajo o trabajo de igual valor. A partir de este Tratado se ha
desarrollado una amplia legislacién comunitaria en materia de igualdad de sexos. Asi, desde
la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam (1999), la igualdad entre hombres y mujeres,
asi como la eliminacién de las desigualdades entre ambos, deben integrarse en todas las
politicas y acciones de la Unién Europea y de sus miembros. De especial relevancia son la
Directiva 2002/73/CE que modifica la Directiva 76/207/CEE relativa la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso al empleo, formacién y
promocion profesionales y condiciones de trabajo y la Directiva 2004/113/CE sobre la
aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y

Servicios y su suministro.

Con el fin de promover la igualdad entre hombres y mujeres, y de integrar la perspectiva

de género en las politicas a todos los niveles (transversalidad), la Union Europea ha puesto en


http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/platform/index.html

marcha diversos planes como la Estrategia para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2010-
2015, cuyo desarrollo corresponde a las administraciones de los estados miembros.

1.1.1 Legislacion en materia de igualdad en Espafia

La gestion de las politicas de igualdad en Espafia se realiza en tres niveles: central,
autonémico y local. Desde 1994, todas las Comunidades tienen organismos de lgualdad para

impulsar politicas especificas orientadas a las mujeres.

En la legislacion espafiola, el articulo 14 de la Constitucion proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo. Por otro lado, el articulo 9.2 reconoce la
obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que dicha igualdad sea
efectiva. No obstante, y pese a que la igualdad de oportunidades es un derecho recogido tanto
el ambito internacional como en el nacional, siguen existiendo diferencias sustanciales entre
hombres y mujeres. Por este motivo, desde el marco institucional, se han llevado a cabo
distintas medidas con el fin de reducir dichas diferencias.

Con este fin, la reforma de 1997 (Ley 64/1997) introduce incentivos econémicos para
fomentar la contratacion de mujeres en ocupaciones donde estan sub-representadas y la
transformacion de contratos temporales en indefinidos. Por otro lado, el Real Decreto 11/1998
(Coste Cero), exime a los empresarios de las cuotas a la Seguridad Social por los trabajadores
contratados para sustituir mujeres con permiso por maternidad. En la misma linea, la Ley
39/1999 sobre conciliacion de la vida familiar y laboral posibilita la reduccién de la jornada
laboral con reduccién retributiva, tanto para la mujer como el hombre, modifica el permiso

por maternidad y amplia las excedencias para el cuidado de un familiar.

En marzo de 2005 (Orden PRE/525/2005, de 7 de marzo), el Gobierno aprob6 un paquete
de medidas tendentes a conseguir la igualdad. Entre otras medidas se establece que todos los
programas publicos de fomento del empleo tendran como objetivo prioritario a las mujeres;
en la Administracion General del Estado y los organismos publicos, los 6rganos de seleccion
del personal tendran composicion paritaria y se buscard favorecer el acceso de la mujer a
puestos de responsabilidad hasta alcanzar dicha paridad. Se establece también, un porcentaje
de reserva para el acceso a ocupaciones de caracter publico con baja representacion femenina
y un programa de incentivos para promover la incorporacion de mujeres a los drganos de

direccion de las empresas. Otras medidas, como la creacion de escuelas infantiles o convenios
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para facilitar la concesion de microcréditos a mujeres empresarias son un ejemplo de la
finalidad ultima de estas medidas. Igualmente, el Plan Concilia, para funcionarios del Estado

(BOE, 16 de diciembre de 2005) busca facilitar la conciliacion de la vida laboral y familiar.

La Reforma Laboral 2006, también tiene en cuenta los problemas de género en el mercado
de trabajo e introduce medidas para reducir la temporalidad disefiando bonificaciones para el
contrato indefinido de colectivos con dificultades de insercion laboral.

En marzo de 2007, el gobierno aprueba la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres, que incorpora al ordenamiento espafiol dos de las directivas
comunitarias mencionadas en el apartado anterior, la Directiva 2002/73/CE y la Directiva
2004/113/CE. Dicha ley admite que el reconocimiento de la igualdad formal ante la ley ha
resultado ser insuficiente. Problemas como la violencia de género, la discriminacion salarial,
el mayor desempleo femenino, la escasa presencia de las mujeres en puestos de
responsabilidad politica, social y econémica y los problemas de conciliacion de la vida
laboral y familiar hacen necesario promover la igualdad real.

Una de las principales novedades que introduce esta ley es la prevencion de las conductas
discriminatorias y la prevision de politicas activas para hacer efectivo el principio de
igualdad. Esto supone la introduccién del principio de igualdad de modo transversal en el
ordenamiento juridico espafiol y en los diferentes &mbitos de las politicas publicas. Ademas,
se reconoce la necesidad de adoptar medidas positivas® a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad e incorpora garantias de caracter procesal para reforzar la

proteccion judicial del derecho de igualdad.

También es fundamental el papel que otorga a la negociacion colectiva en la consecucion
de la igualdad. Entre otras acciones, se requiere que las empresas con mas de 250 trabajadores

elaboren planes de igualdad.

La Ley sefiala que el Gobierno aprobara periédicamente un Plan Estratégico de Igualdad
de Oportunidades y nombrara una Comision Interministerial de Igualdad, responsable de
coordinacion de las politicas adoptadas por los departamentos ministeriales. En la actualidad
esta vigente el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades para el periodo 2014-2016.

% Por acciones positivas se entiende tratamiento normativo y formalmente desigual, favorable a las mujeres, con
el objeto de establecer la igualdad de oportunidades.
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El Real Decreto-ley 10/2010 sefiala la persistencia de elementos de discriminacion en el
mercado de trabajo en multiples dmbitos, pero de forma muy sefialada en el empleo de
mujeres, personas con discapacidad y desempleados de méas edad. En este sentido, introduce

bonificaciones a la contratacion indefinida con cuantias especiales en caso de mujeres.

Finalmente, el Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral, puede tener efectos contrapuestos sobre las diferencias entre
hombres y mujeres. Por un lado, introduce medidas relacionadas con la movilidad geografica
en caso de cargas familiares; conciliacion de la vida laboral y familiar; e incentivos fiscales
para pymes si se contrata mujeres. Pero por otro lado, cambian las condiciones en las que se
puede reducir la jornada, que podria suponer una restriccion adicional para el trabajador a la

hora de poder adaptar su horario de trabajo a sus circunstancias personales y familiares.

1.1.2 Legislacion en materia de igualdad en Asturias

El Estatuto de Autonomia del Principado de Asturias de 1981, en el articulo 9.2 recoge la
obligacion de las instituciones de la Comunidad Auténoma de Asturias, dentro del marco de
sus competencias, de procurar la adopcion de medidas dirigidas a promover las condiciones y
eliminar los obstaculos para que la libertad y la igualdad de los individuos sean efectivas y

reales.

Desde la creacién del Instituto Asturiano de la Mujer en 1999, se han aprobado en materia
de igualdad de oportunidades cuatro planes de gobierno, cuyos contenidos son similares a los

de los planes nacionales.

En marzo de 2011, y teniendo como marco normativo de referencia la citada Ley Orgéanica
de 2007, se aprueba en Asturias la Ley del Principado de Asturias para la Igualdad de Mujeres
y Hombres y la Erradicacion de la Violencia de Género. Los objetivos de esta ley son cuatro:
(i) impulsar el principio de igualdad en todas las politicas publicas y afianzar las politicas de
igualdad, fijando objetivos y estrategias; (ii) erradicar la violencia de género; (iii) promover la
igualdad en el acceso, permanencia y promocién en el empleo y en la formacion profesional;

y (iv) impulsar la corresponsabilidad y la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

A partir de la aprobacién de esta ley, el Consejo del Gobierno del Principado aprobo el |

Plan Estratégico para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2013-2015, con 292 medidas para
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la equiparacion de mujeres y hombres de Asturias en todos los ambitos sociales. El Plan esta
dotado de mas de 16,9 millones de euros en tres afios para que la Administracion del
Principado, junto con los ayuntamientos, desarrollen e impulsen politicas activas para
conseguir la igualdad en la educacion, la cultura, el deporte, el mercado laboral, la sanidad, el
bienestar social, el medio rural, la sociedad de la informacion y los medios de comunicacion,

asi como a la erradicacion de la violencia de género.

Por tanto, parece claro el compromiso de los diversos organismos internacionales y
nacionales para eliminar las diferencias entre hombres y mujeres. Para conseguir los objetivos
se hace especialmente relevante el analisis de la situacion de los trabajadores en el mercado de

trabajo como una primera via para identificar el problema y adoptar soluciones adecuadas.

1.2 Explicaciones tedricas de las diferencias salariales entre hombres y mujeres

Existe una amplia literatura, tanto en psicologia y sociologia como en economia, que trata
de dar una explicacion a la existencia de las diferencias salariales entre hombres y mujeres, y
que se puede dividir en tres grandes grupos. Por un lado estan las teorias basadas en las
diferencias en la calidad y la cantidad de la oferta de trabajo entre hombres y mujeres. En
segundo lugar estan las teorias basadas en las diferencias de la demanda de trabajo. Y, en
tercer lugar, estdn las teorias que enfatizan las diferencias de caracter social y previas a la
entrada en el mercado de trabajo. El papel de las expectativas laborales futuras es la
caracteristica principal de este tipo de modelos que presentan elementos tanto de demanda
como de oferta®. Este fendmeno se denomina discriminacion indirecta porque la posibilidad
de sufrir discriminacion en el futuro se tiene en cuenta a la hora de tomar decisiones como las
de inversidn en capital humano que afectaran la carrera laboral en el futuro. Es decir, la
discriminacion indirecta no existiria si no hubiera discriminacién laboral de otro tipo con

origen en el lado de la demanda de trabajo.

La méas importante de las teorias de la oferta es la teoria del capital humano. El resultado
basico de esta teoria es que los trabajadores se retribuyen de acuerdo con su productividad.
Una implicacion directa seria que, en el caso de existir diferencias sistematicas en las

dotaciones de capital humano de hombres y mujeres, éstas acabaran teniendo un reflejo en los

* El papel de las expectativas se presenta en las siguientes secciones de acuerdo con su efecto sobre la oferta y la
demanda, respectivamente.
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salarios de ambos grupos y en las diferencias salariales observadas. En general, los modelos
de oferta sostienen que la existencia de preferencias distintas entre hombres y mujeres
respecto al mercado de trabajo puede llevar a diferencias en las inversiones en educacion,
formacion y experiencia, lo que explicaria, al menos en parte, las desigualdades salariales por

sexo, asi como la segregacién ocupacional.

Por otro lado estan las teorias basadas en la demanda de trabajo, entre las que se
encuentran las teorias de la discriminacion. La existencia de discriminacion en el mercado de
trabajo implica que hombres y mujeres igualmente productivos reciben un trato distinto en
base a su sexo. En este capitulo se ofrece una revision de alguno de estos modelos junto con

otras teorias alternativas.

1.2.1 Explicaciones por el lado de la oferta de trabajo: EI modelo del capital humano

Cuando se analizan las diferencias en los salarios medios de hombres y mujeres es
posible encontrar importantes desigualdades. No obstante, puede que parte de las diferencias
observadas tengan una justificacion econdmica. Este seria el caso si tales diferencias tuvieran
su origen en el lado de la oferta, es decir, estuvieran relacionadas con los diferentes gustos y
aptitudes de los individuos, distinto grado de formacion o con las decisiones de asignacion del
tiempo que realicen los trabajadores. Estas decisiones son tomadas dentro de un proceso de
maximizacion de la utilidad y, aunque lleven emparejados distintos niveles retributivos, no se

originan por el comportamiento discriminador de ningln agente econémico.

Los modelos basados en el lado de la oferta se centran en esta idea de que hombres y
mujeres pueden acceder al mercado de trabajo con distintas preferencias y cualificaciones,
como educacion o experiencia, lo que podria explicar los menores salarios de las mujeres
respecto a los hombres. Las diferencias en preferencias implicarian que si, por ejemplo, las
mujeres tienen una menor inclinacién hacia trabajos méas peligrosos o con horarios menos
flexibles, estén dispuestas a ocupar otro tipo de puestos a cambio de una retribucién menor.
Las diferencias en cualificaciones, se refieren tanto a diferencias en la cantidad como en la
calidad del capital humano. Por ejemplo, aunque las dos personas tengan un titulo

universitario no deberian cobrar el mismo salario una médico que un profesor de latin.

En Espafia, las diferencias en el nivel educativo entre hombres y mujeres se han ido

reduciendo en las Gltimas décadas y en la actualidad son muy pequefias. Sin embargo, siguen
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existiendo importantes diferencias en los campos de especializacion que eligen hombres y
mujeres. Asi, en bachillerato las opciones de Arte, Humanidades y Ciencias Sociales aun son
mas solicitadas por mujeres, mientras que en las asignaturas de Ciencias y Tecnologia hay un
mayor porcentaje de estudiantes varones. En los estudios de Formacion Profesional también
se observan diferencias por sexo en las ramas escogidas. Asi, las mujeres tienden a escoger
ramas como administracion, comercio y marketing y los chicos electricidad y electronica,
edificacion y obra civil o fabricacion mecanica. La distinta eleccion en el bachillerato, se
muestra también en la eleccion de estudios universitarios. Las areas de estudio mas
feminizadas son Humanidades, Ciencias Sociales y Juridicas, y de Ciencias de la Salud,
mientras que su presencia es mucho menor en las ramas Técnicas y las Ciencias

Experimentales®.

Segun el modelo de capital humano, la decisién de los individuos de invertir en capital
humano es similar a las decisiones de inversion de las empresas, es decir, consiste en
comparar los costes de invertir con las ganancias esperadas de dicha inversion. Algunos
ejemplos de capital humano son la educacion, la formacidn genérica y especifica, la busqueda
de empleo y la migracion. Por tanto, los individuos invierten recursos en el presente con el

objetivo de elevar su productividad y sus salarios tanto en el presente como en el futuro.

Segun los modelos de discriminacién indirecta, dado el papel tradicional de las mujeres
en la familia, si éstas anticipan una carrera laboral mas corta y con mas interrupciones,
decidiran invertir menos en educacion que los hombres, ya que los beneficios esperados de
esta inversion son menores. Este modelo también explica las diferencias en los campos de
especializacién entre hombres y mujeres. En algunos campos, como las ciencias y la
tecnologia, el conocimiento progresa rapidamente. De nuevo, si las mujeres anticipan
interrupciones en su carrera laboral, escogeran aquellos campos en los que el cambio sea méas
lento. Este modelo también explica que la mayor participacion de las mujeres en el mercado
de trabajo y la mayor continuidad en su carrera profesional han hecho que las diferencias en
los afios de educacion, asi como en el campo de especializacion se hayan ido reduciendo.

® Para un analisis méas detallado sobre los resultados educativos en Espafia véase el Informe INE, Mujeres y
hombres en Espafia 2013.
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1.2.2 Explicaciones por el lado de la demanda de trabajo: Teorias de la discriminacion

En el mercado de trabajo existen diversas formas de discriminar. Sin embargo, la
discriminacion salarial, habitualmente definida como la valoracion en el mercado de trabajo
de caracteristicas personales que no estan relacionadas con la productividad (Arrow, 1973), ha
sido la que ha recibido una mayor atencién. De acuerdo con esta definicidn, consideraremos
que existe discriminacion salarial cuando dos trabajadores, empleados en una misma empresa
y potencialmente igual de productivos, perciben salarios diferentes en razon de caracteristicas,

como la raza o el sexo que, en principio, nada tienen que ver con su productividad.

Si existe discriminacion en el mercado de trabajo por razon de género, se espera que
afecte de manera negativa a la situacion econdémica de las mujeres. Por tanto, hombres y
mujeres igualmente productivos recibiran salarios distintos. Por otro lado, si estas diferencias
en el trato de trabajadores igualmente productivos se mantienen, el comportamiento de las
mujeres puede verse afectado negativamente. Si las mujeres anticipan que van a estar
discriminadas, pueden decidir reducir su inversién en capital humano, lo que las haria menos
productivas. En este caso, hablariamos de discriminacion indirecta. La mayor parte de los
estudios tedricos y empiricos se han centrado en los efectos directos de la discriminacion. Sin
embargo, es importante tener en cuenta que el efecto de la discriminacién también incluye los

efectos indirectos®.

1.2.2.1 Teorias basadas en los gustos discriminatorios

El trabajo tedrico més importante sobre la discriminacién salarial y que ha dado lugar a
su estudio de manera sistematica es La Economia de la Discriminacién de Becker (1957). Los
economistas anteriores a Becker se habian preocupado fundamentalmente de estudiar las

causas de la discriminacidn, sin apenas fijarse en sus efectos.

Becker (1957) plantea un modelo de discriminacion racial basado en la utilidad de los
agentes econdmicos, el empresario, los consumidores u otros trabajadores, y que puede
extenderse al caso de la discriminacion por sexos. Considera que los gustos discriminatorios
son exdgenos y analiza cudles son los efectos de la discriminacion. Sefiala que para que tenga
lugar la discriminacion debe producirse contacto directo entre los agentes discriminadores y el

grupo discriminado. La discriminacion depende del tamafio y la importancia econdémica de los

® Una revision detallada de las principales teorias de la discriminacion se puede encontrar en Blau et al. (2002).
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ultimos y del grado y duracién del contacto, aunque no elabora una teoria sobre las causas de
la discriminacién propiamente dicha (Lundahl y Wadensjo, 1984).

Consideraremos, en primer lugar, el supuesto en el que el empresario es el agente
discriminador y después analizaremos brevemente los casos en que sean otros trabajadores o

los consumidores los que tengan gustos discriminatorios.
Discriminacion por parte del empresario

En una situacion en la que hay un gran nimero de empresas idénticas y dos grupos de
trabajadores igualmente productivos, hombres y mujeres, existe discriminacion hacia las
mujeres si el empresario valora negativamente el empleo de éstas, de modo que esté dispuesto
a sacrificar parte de sus beneficios a cambio de una reduccion en el empleo de mujeres y

puede hacerlo. En otras palabras, el empresario actia como si hubiese un coste no pecuniario

por contratar mujeres, que, en unidades monetarias, es igual a d ., conocido como coeficiente

de discriminacion. El coste de contratar un hombre sera igual a su salario, w, , mientras que el

coste total de emplear a una mujer es igual a su salario mas el coeficiente de discriminacion,

w,, +d, . Por tanto, un empresario discriminador sélo contratara a una mujer si el coste total

de hacerlo (w, +d_) es menor o igual al coste de emplear a un hombre (w, ). Es decir, el
empresario discriminador contratara a una mujer solo a cambio de un salario inferior al del
hombre (w,, =w, —d,,). Si, como hemos supuesto, la productividad es la misma para los dos
grupos, en el equilibrio los salarios de las mujeres seran inferiores a los de los varones e
inferiores a su productividad marginal. Si todas las empresas tienen la misma funcién de
utilidad, podemos suponer gque todas contrataran la misma cantidad de trabajadores de cada

tipo.

Consideremos, por el contrario, la situacion en la que unas empresas Son mas
discriminadoras que otras, es decir, tienen coeficientes d,, distintos. En este caso, el modelo

predice que en el largo plazo y como consecuencia de la competencia en el mercado de
productos, las diferencias salariales se reduciran y las empresas mas discriminadoras seran
expulsadas del mercado. Esto sucede porque las empresas menos discriminadoras contrataran
mujeres, a un salario mas bajo, por lo que tendrdn menores costes y un mayor beneficio.
Atraidas por los beneficios extraordinarios, entraran en el mercado mas empresas con

coeficientes de discriminacion bajos, de forma que aumenta la cantidad de producto ofrecida
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en la industria, con la consiguiente caida de su precio. Las empresas mas discriminadoras, que
tienen unos costes més altos, sufriran pérdidas y acabaran abandonado el mercado. Si hay
empresas que no discriminan, seran las Unicas que permanezcan en el mercado. Como
consecuencia habrd un aumento en la demanda de empleo de mujeres y las diferencias
salariales entre los dos grupos de trabajadores desapareceran. Esta implicacion, sin embargo,
constituye la limitacion mas importante del modelo, ya que la discriminacién ha sobrevivido a

lo largo del tiempo.
Discriminacidn por parte de otros trabajadores

Si los trabajadores varones tienen gustos discriminatorios hacia las mujeres, actian como
si hubiese un coste no pecuniario por trabajar con ellas. Por tanto, demandaran un mayor
salario para compensar la desutilidad que sufren por trabajar juntos. EI empresario, que trata
de minimizar costes, empleara fuerzas de trabajo totalmente segregadas, o bien organizara
turnos o equipos de trabajo de manera que no haya contacto entre los dos grupos de
trabajadores y asi, evitar los mayores costes que tendria si emplease fuerzas de trabajo
integradas. Incluso si existen elevados costes de ajuste para despedir a todos los hombres y
contratar mujeres, la libertad de entrada en el mercado haria que el establecimiento de nuevas

empresas eliminase las posibles diferencias salariales.
Discriminacion por parte de los consumidores

Los consumidores que tienen gustos discriminatorios hacia las mujeres, actian como si
hubiese un coste asociado a la compra de bienes o servicios producidos por mujeres. Por
tanto, s6lo estaran dispuestos a adquirir los bienes o servicios producidos por ellas si su precio
es mas bajo que el de los ofrecidos por hombres. Por tanto, las mujeres deberan aceptar unos
salarios inferiores en aquellos empleos en los que se produzca contacto entre compradores y
proveedores. Sin embargo, éstas se acabaran especializando en aquellas actividades que no
requieran contacto con los consumidores y en el equilibrio podra observarse cierta

segregacion entre los trabajadores pero no diferencias salariales entre ellos.

En conclusion, en un mundo de competencia perfecta, los modelos basados en los gustos
discriminatorios de los agentes econdmicos no explican satisfactoriamente la persistencia de
las diferencias salariales no debidas a diferencias en la capacidad productiva de los

trabajadores.
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Una posibilidad para explicar la persistencia de la discriminacion salarial es, por tanto,
considerar la ausencia de competencia perfecta en la economia. Si el empresario tiene poder
de mercado estara obteniendo beneficios extraordinarios, de manera que tiene un margen para
satisfacer sus gustos discriminatorios sin ser expulsado. Algunos estudios han encontrado
evidencia a favor de este argumento. Por ejemplo, Hellerstein et al. (1997) muestran que entre
empresas con altos niveles de poder de mercado, aquéllas que emplean una mayor proporcion
de mujeres son mas rentables. Este resultado sugiere que las empresas menos discriminatorias
se benefician de los menores costes de produccion derivados de la mayor contratacion de

mujeres.

Algunos trabajos, basdndose en los modelos de busqueda de empleo, tratan de explicar la
persistencia de la discriminacion por gustos en un contexto en el que existen fricciones en el
mercado de trabajo. En un mercado de trabajo competitivo, donde la informacion es perfecta
y no existen barreras a la movilidad, ante una minima reduccion de los salarios todos los
trabajadores abandonarian la empresa. Sin embargo, en la mayor parte de los mercados de
trabajo existen fricciones, bien porgue la informacion es imperfecta o porque existen costes de
movilidad. En este caso, para encontrar la mejor alternativa los trabajadores deben buscar
entre diversas empresas incurriendo en “costes de busqueda”. Estos costes incluyen tanto el
coste de oportunidad del tiempo que lleva buscar un trabajo y los costes monetarios de la
busqueda, como de desplazamiento al lugar de la entrevista. Dado que la busqueda de empleo
es costosa, existe menos movilidad de trabajadores entre empresas, lo que le concede al
empresario cierto poder en el mercado de trabajo (poder de monopsonio). En esta situacion,
tal y como sefiala Manning (2003), una reduccion de los salarios puede hacer que la tasa de
abandono de los trabajadores sea mas elevada o sea mas dificil reclutar nuevos trabajadores,
pero el empresario mantendria a parte de su plantilla. Si, ademas, algunos empresarios
discriminan a las mujeres, éstas tendran mayores costes de busqueda gque los hombres, lo que

permitird a los empresarios pagar unos menores salarios a las primeras.

1.2.2.2 Teorias basadas en la informacién imperfecta: modelos de discriminacion

estadistica

Las teorias estadisticas de la discriminacion surgen en los afios 70 y tratan de dar un

nuevo enfoque a la existencia de las diferencias salariales discriminatorias. En concreto,
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consideran las implicaciones para distintos grupos de trabajadores cuando el empresario toma

decisiones en un contexto de incertidumbre.

El punto de partida de estos modelos es que el empresario, cuando se enfrenta a la
contratacion de un trabajador, dispone de informacion imperfecta, por lo que no puede
conocer con exactitud su productividad real. Esto ocurre bien porque es demasiado costoso
obtener toda la informacion, bien porque hay determinadas caracteristicas que afectan a su
rendimiento que no se conocen hasta que el trabajador se encuentra desempefiando la tarea.
En esta situacion, para el empresario minimizador de costes puede ser Optimo tratar a cada

trabajador potencial en funcion de las caracteristicas medias del grupo al que pertenece.

Phelps (1972) propone un modelo, posteriormente ampliado por Aigner y Cain (1977), en
el que el empresario, a la hora de determinar el salario de un trabajador, dispone de dos
fuentes de informacion. Por un lado, conoce la productividad media del grupo al que
pertenece el individuo y, por otro lado, dispone de un indicador que puede ser el resultado
obtenido en una prueba, y que aproxima la productividad real del trabajador. Si la prueba
fuese un indicador totalmente fiable, seria la Unica fuente de informacion que tuviese en
cuenta el empresario, ya que estableceria con exactitud la productividad real del trabajador.
Sin embargo, en un mundo de informacion imperfecta, el resultado de la prueba serd un
indicador imperfecto y el empresario basara sus decisiones en los datos referentes al grupo al
que pertenece el candidato asi como en la informacion especifica del individuo. En este
contexto, el sexo del trabajador puede suministrar informacion sobre la productividad de los

candidatos.

Consideremos que el empresario se enfrenta a dos candidatos, un hombre y una mujer,
cuyo resultado en la prueba de seleccion es el mismo. Si el empresario cree que dado un nivel
de cualificacion, las mujeres, en promedio, son menos productivas que los hombres o tienen
unas mayores tasas de abandono del puesto de trabajo, puede que contrate a la mujer a un

salario inferior o simplemente decida contratar al hombre.

Si las percepciones de los empresarios son erréneas, con el tiempo acabaran aprendiendo
y corrigiendo su error, y las diferencias entre hombres y mujeres desapareceran. Si las
percepciones son correctas, los empresarios estaran tomando la mejor decisién dada la
informacién disponible. En este caso no podemos hablar de discriminacion de grupo ya que,

en promedio, cada grupo recibird una compensacion igual a su productividad media, aunque
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si de discriminacién individual. Las mujeres con una productividad por encima de la media,
percibiran un salario inferior al de trabajadores varones con la misma productividad. Por el
contrario, las mujeres cuya productividad esté por debajo de la media, cobraran un salario

mayor que los hombres con la misma productividad.

Sin embargo, incluso aunque las percepciones de los empresarios no sean correctas,
puede ocurrir que este tipo de discriminacion haga que las mujeres acaben siendo menos
productivas (Arrow, 1973). Por ejemplo, si los empresarios creen que las mujeres son mas
inestables, les ofrecerdn menos oportunidades de formacion en el empleo y las asignaran a
ocupaciones donde los costes de rotacion sean menores. En este caso, las mujeres tendran
menos incentivos a permanecer en su puesto y responderan con una mayor tasa de rotacion,
tal y como los empresarios esperaban. En este caso se confirman las percepciones de los

empresarios, que no modificaran su comportamiento.

Este tipo de discriminacion, dado que proviene del proceso de minimizacion de los costes
por parte de los empresarios y no de su aversiobn a un grupo de trabajadores, puede

mantenerse a lo largo del tiempo.

Cornell y Welch (1996) proponen un modelo con implicaciones similares en el que la
discriminacion puede surgir y mantenerse incluso cuando los empresarios crean,
correctamente, que no hay diferencias en media entre los individuos de los distintos grupos.
El supuesto fundamental es que, cuando determinadas caracteristicas productivas de los
candidatos no se pueden observar perfectamente, los empresarios pueden estimar la
productividad de los trabajadores con méas precision cuando estan evaluando individuos con
un origen cultural similar’. Parten de una situacion en la que hay dos grupos de trabajadores
con la misma distribucion de habilidades, pero el empresario puede obtener informacion
adicional de los individuos de su propio grupo, lo que le permite actualizar sus creencias
iniciales y obtener una distribucion de la calidad inferida de los candidatos con mayor
varianza. Si hay un grupo suficientemente grande de candidatos, los empresarios tenderan a
escoger a los que pertenecen a su grupo Yy, bajo determinadas circunstancias, esta

discriminacion puede perpetuarse en el tiempo.

En realidad, es muy dificil observar, dentro de una empresa, trabajadores en una misma

categoria profesional cobrando salarios distintos segin su sexo. La mayor parte de las

" "Las personas que crecen bajo circunstancias comparables tendran un marco comin para valorar la historia
personal unos de otros" (Cornell y Welch, 1996).
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diferencias salariales se debe a la segregacion ocupacional, es decir, el empresario tiende a
excluir a las mujeres de las ocupaciones méas altas de la escala salarial, que apareceran
concentradas en aquellas categorias peor remuneradas. En esta linea, Lazear y Rosen (1990)
proponen un modelo en el que las empresas deben decidir la promocion de sus trabajadores en
un contexto de incertidumbre. Para ello se basan en la capacidad de los mismos, ya que es
eficiente asignar los puestos mas productivos a los trabajadores mas capaces y en la
propension de permanecer en el puesto, determinando un nivel de capacidad por encima del
cual es eficiente promocionar al trabajador. Suponen que las mujeres tienen la misma
distribucion de capacidades que los hombres en el mercado de trabajo, pero una distribucion
superior en las actividades fuera del mercado, lo que hace que tengan una mayor probabilidad
de abandono del puesto de trabajo. El resultado fundamental es que es dptimo exigir mayores
niveles de capacidad a las mujeres para ser promocionadas que a los hombres para compensar
asi su mayor probabilidad ex ante de abandono del empleo. En consecuencia, habra una
menor proporcion de mujeres en los puestos méas cualificados y su output esperado a lo largo
de la vida laboral serd& menor que para los hombres, y de ahi unas menores ganancias

esperadas para las mujeres.

Posteriormente, Booth et al. (2003) plantean un modelo en el que existe un mercado de
trabajo donde no es necesaria formacion y una empresa local que ofrece formacion a cambio
de promocionar en el siguiente periodo junto con un mayor salario. Una vez que los
trabajadores han decidido incorporarse a la empresa y se han formado, conocen cuales son las
ofertas salariales fuera de dicha empresa. Si el salario alternativo es superior al de la empresa,
el empresario puede decidir igualar su oferta salarial a la de fuera. En caso contrario, el
trabajador abandona la empresa. Si las mujeres tienen menos oportunidades en el mercado de
trabajo que los varones, tendran una mayor probabilidad de promocionar en el empleo, menor
tasa de abandono y unos menores salarios. Si, por el contrario, tienen las mismas
oportunidades en el mercado de trabajo, pero el empresario estd menos dispuesto a igualar su
salario al alternativo, hombres y mujeres tendran la misma probabilidad de promocién, pero
las mujeres tendran unas menores ganancias salariales si se quedan en la empresa. Los autores
emplean el término "sticky floors™ para referirse a esta situacion en la que las mujeres, bien
porgue tengan peores alternativas en el mercado de trabajo, bien porque el empresario esté
menos dispuesto a responder a las ofertas exteriores para las mujeres, tienen la misma
probabilidad de promocionar que los varones, pero reciben menores ganancias salariales tras

la promocion.
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1.2.2.3 EI modelo overcrowding

En los modelos analizados hasta ahora, la segregacion ocupacional puede aparecer como
consecuencia de la discriminacion. EI modelo overcrowding desarrollado por Bergman,
muestra que una posible consecuencia de la segregacion es la aparicion de diferencias
salariales entre hombres y mujeres. Esto es independiente de la causa de la segregacion, como
diferencias en el proceso de socializacion de hombres y mujeres, preferencias personales o
discriminacion en el mercado de trabajo. La brecha salarial se origina cuando la demanda de
trabajo en ocupaciones tipicamente femeninas es pequefia en relacion con la oferta de mujeres
(lo que da lugar a una caida de los salarios en dichas ocupaciones) y la movilidad entre
sectores femeninos y masculinos es limitada (lo que impide que se igualen los salarios entre
ocupaciones). Sin embargo, este modelo no explica por qué las mujeres tienden a

concentrarse en determinadas ocupaciones.

1.2.2.3 Modelos institucionales

Los modelos institucionales defienden que los mercados de trabajo no son tan flexibles
como suponen los modelos competitivos. Las rigideces en estos modelos tienen su origen en
los acuerdos institucionales que se observan en algunas empresas y en las barreras a la
competencia debido a la existencia de monopolios, bien en el mercado de trabajo (como los

sindicatos) o en el mercado de productos.

Por un lado, las teorias de los mercados internos de trabajo sefialan que algunas empresas
contratan trabajadores en los llamados puestos de entrada. Los demdas puestos se cubren
internamente, a medida que los trabajadores van adquiriendo las cualificaciones necesarias.
En estos sistemas, las fuerzas del mercado tienen un impacto limitado sobre la determinacion
de los salarios y la asignacion de trabajadores a distintas categorias. En este contexto, los
individuos agrupados en cada categoria reciben el mismo tratamiento laboral. Si se considera
gue hombres y mujeres difieren en su productividad esperada, la discriminacién estadistica

Ilevard a que hombres y mujeres ocupen distintos puestos con distintas condiciones.

Por otro lado, las teorias de los mercados duales (0 segmentados) distinguen entre
empleos primarios y secundarios. Los trabajos primarios exigen altos niveles de habilidades
especificas de la empresa, por lo que suponen salarios elevados, posibilidades de promocién y
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un vinculo duradero entre empresa y trabajador. Los empleos secundarios no requieren tantas
habilidades especificas, por lo que ofrecen menores salarios, menos oportunidades de
promocion y presentan altas tasas de rotacion. Ademas, existen barreras a la movilidad entre
estos dos trabajos basadas en la discriminacion estadistica. Si los empresarios creen que los
hombres tienen una menor tasa de rotacion o mayor capacidad de formacion, éstos tenderan a
ocupar los trabajos primarios, mientras que las mujeres quedaran relegadas a los puestos

secundarios.

1.2.2.4 Otras explicaciones

La creciente influencia de la psicologia en la investigacion en economia, ha fomentado el
desarrollo de nuevas teorias para explicar las diferencias en el mercado de trabajo entre

hombres y mujeres®.

En primer lugar, y la méas destacada es la posibilidad de que existan diferencias en los
atributos psicolégicos y en las preferencias entre hombres y mujeres, que hagan que
determinadas ocupaciones resulten mas atractivas para las mujeres y otras para los hombres.
Los avances en la psicologia y en la literatura experimental han permitido profundizar en el
conocimiento de los factores psicoldgicos que parecen diferir sistematicamente entre hombres
y mujeres, como la actitud hacia el riesgo o hacia la competencia. Asi, por ejemplo,
numerosos trabajos han encontrado que las mujeres son mas aversas al riesgo que los
hombres. Las ocupaciones difieren en cuanto a nivel de riesgo, no sélo en términos de riesgo
para la salud, sino también en términos de riesgo econémico, como una mayor probabilidad
de desempleo o una mayor variabilidad en las ganancias. En general, las ocupaciones mas
arriesgadas estan asociadas a una mayor remuneracion. Si las mujeres prefieren asumir menos
riesgo, escogeran ocupaciones mas estables y, en media, tendran salarios menores. Otro factor
que afecta a los salarios es el grado de competitividad. Muchas ocupaciones altamente
remuneradas tienen lugar en ambientes muy competitivos, donde los trabajadores que tienen
éxito reciben altas compensaciones. Diversos estudios, como el de Gneezy et al. (2003), han
mostrado que el rendimiento de las mujeres es menor en ambientes competitivos, por lo que
pueden preferir alejarse de este tipo de ambientes, dando lugar a diferencias en las ganancias

de hombres y mujeres.

® para una revision mas detallada de estas teorias véase Bertrand (2010).
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No obstante, la mayor parte de los andlisis que muestran diferencias entre hombres y
mujeres en sus atributos psicoldgicos son estudios experimentales. Se necesita mas
investigacion que muestre la relevancia real de estas teorias en los mercados de trabajo
actuales. Ademas, es importante conocer el origen de estas diferencias en las preferencias, si

es bioldgico o tiene que ver con el ambiente.

Otra posible explicacion para la persistencia de la brecha entre hombres y mujeres es la
existencia de normas sociales sobre lo que es apropiado para hombres y para mujeres, es el
modelo de identidad social. Estas normas pueden hacer que las mujeres escojan distintos tipos
de ocupaciones que los hombres. De nuevo, la evidencia empirica en este campo es escasa y

es necesario mas trabajo empirico para confirmar la validez de esta teoria.

1.3 Medicion de la discriminacion salarial

Hemos definido la diferencia salarial discriminatoria como la parte de la brecha salarial
entre dos grupos de trabajadores que no se explica por diferencias en sus caracteristicas
productivas o de los puestos de trabajo. A continuacion se describen los métodos mas

utilizados para medir el componente salarial discriminatorio.

1.3.1 Método de Oaxaca-Blinder

La mayor parte de los trabajos empiricos que calculan el componente discriminatorio de
la brecha salarial entre hombres y mujeres siguen el método propuesto por Oaxaca (1973) y
Blinder (1973). Este método consiste, en primer lugar, en estimar regresiones salariales
separadas para cada grupo. Una regresion salarial expresa el salario del trabajador i,
perteneciente al grupo j (hombre o mujer) como funcién de los variables que afectan a la

productividad, como la educacion y la experiencia.

Salario,; = &, + f,Educa,; + y, Exper,; +u,, (3.1)

Salario,; = «,, + f,Educa,; + y,,Exper,; +u,; (3.2)
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Segln la ecuacion (3.2), el salario de un individuo i perteneciente al grupo de los
hombres, se explica por sus afios de educacion y sus afios de experiencia en el mercado de

trabajo. El coeficiente «, es el salario que obtendria un trabajador varon con cero afios de
educacion y cero afios de experiencia. Los parametros A, y y, muestran, respectivamente, en

cuanto aumenta el salario de un hombre por cada afio adicional de educacion y experiencia.

Finalmente u,, es un error aleatorio, que recoge la influencia en el salario de otras variables

que no se pueden observar, como la habilidad innata del trabajador. La interpretacion de la

ecuacion (3.2) es la misma, referida a las mujeres.

La estimacion de ecuaciones separadas permite que la determinacién del salario difiera en

funcion del sexo del trabajador. Si, por ejemplo, A, = £, , quiere decir que el mercado de

trabajo da la misma valoracién a la educacién de los individuos, independientemente de su

sexo. Si, por el contrario, 3, > f, los trabajadores varones obtienen una mayor retribucion

por cada afio de educacion, lo que se atribuye a la discriminacion. Lo mismo ocurre con el
resto de los coeficientes. A partir de esas ecuaciones se puede descomponer la diferencia
salarial media entre hombres y mujeres en dos componentes. Si consideramos que la
estructura salarial en ausencia de discriminacion es la de los hombres, de manera que las
caracteristicas productivas de los dos grupos fueran retribuidas de acuerdo los coeficientes de
la ecuacion (3.1), la diferencia salarial media se puede expresar de la siguiente manera:

Salario, — Salario,, = [ﬂh (Educa,, — Educa,,) + 7, (Exper, — Experm)J+
A
(ah _am) + [(ﬁh _ﬂm)* Educam + (}/h _ym)* Experm]+
B C (33)

donde la barra superior refleja los valores medios de las variables. La brecha salarial media
entre hombres y mujeres se puede dividir en dos componentes. El término A de la suma
indica la parte de la brecha salarial que estd explicada por diferencias en las caracteristicas

productivas medias (educacién y experiencia) entre los hombres y mujeres. Los términos B y
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C reflejan las diferencias en la remuneracion de dichas caracteristicas que constituye la

discriminacion propiamente dicha’.

En general, a la hora de estimar ecuaciones salariales, ademas de utilizar variables de
capital humano, como la educacién y la experiencia, se incluyen otras variables que afectan a
los salarios. Asi, se consideran caracteristicas personales, como la edad o la nacionalidad,
caracteristicas del puesto de trabajo, como la ocupacién o el tipo de contrato, y caracteristicas
de la empresa, como el sector de actividad, el tamafio de la empresa o el tipo de negociacion

colectiva.

La estimacion empirica de estos modelos presenta una serie de problemas. En primer
lugar, a la hora de estimar ecuaciones salariales, se supone que las variables explicativas,
como la educacion y la experiencia son exogenas, es decir, son independientes de otras
variables no observadas que determinan el salario. Sin embargo, puede que este supuesto no
se cumpla. Por ejemplo, la habilidad innata de los individuos es una variable inobservable que
afecta positivamente a los salarios. Si se cumple, ademas, que los individuos méas habiles
obtienen los mayores niveles de escolaridad, el efecto estimado de la educacién sobre los

salarios estard sesgado. Es decir, el coeficiente estimado g estara recogiendo, ademas del

efecto directo de la educacion, el efecto indirecto de la habilidad sobre los salarios. Algunos
investigadores han tratado de corregir este problema utilizando variables instrumentales, pero

los instrumentos utilizados han sido cuestionados en la literatura (Carneiro y Heckman, 2002).

En segundo lugar, se considera como discriminacién la parte de las diferencias salariales
que no pueden explicarse por diferencias en las caracteristicas productivas de los trabajadores.
Sin embargo, parte de esa diferencia salarial no explicada puede deberse a diferencias en
caracteristicas productivas no observadas, por lo que estariamos sobreestimando la
discriminacion. Ademas, parte de las diferencias en las caracteristicas productivas pueden

deberse a la discriminacion.

En tercer lugar, la estimacion de las ecuaciones salariales como (3.1) y (3.2) no tiene en
cuenta el posible sesgo de autoseleccion, lo que puede conducir a resultados sesgados. Este
problema consiste en que s6lo se conoce el salario de las personas que han decidido trabajar.

Si, por ejemplo, en el caso extremo en que todos los varones participen en el mercado de

% Alternativamente, se podria haber considerado como estructura salarial no discriminatoria la de las mujeres, o
una combinacion de la estructura salarial de ambos grupos.
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trabajo, pero solo trabajen las mujeres con mayores ofertas salariales, las diferencias salariales
observadas seran menores que las diferencias salariales reales obtenidas a partir de la
distribucion total de ofertas salariales de los dos grupos. Muchos trabajos aplican una variante
de la descomposicion salarial de Oaxaca, que trata de corregir dicho problema. Inicialmente
se estima una ecuacion de participacion en el mercado de trabajo para cada sexo y a partir de
ella se obtiene una variable llamada “inverso del ratio de Mill” que se incluye en la
estimacion de las ecuaciones salariales. Esta variable mide el efecto sobre los salarios de no
observar el salario ofrecido para los individuos que no trabajan. De este modo, la diferencia
en los salarios medios puede deberse no solo a diferencias en las caracteristicas productivas y
en los rendimientos de dichas caracteristicas, sino que habria un tercer término que indica la

parte debida a la seleccién muestral.

Otro problema adicional es que si atendemos sélo a las diferencias salariales medias,
estamos suponiendo que se mantienen constantes para todos los trabajadores, cuando la

realidad puede ser bien distinta.

Por todo ello, se ha tratado de analizar la discriminacion desde otras perspectivas, como
el estudio de las diferencias salariales a lo largo de la distribucidn salarial, la consideracién de

grupos homogéneos, los enfoques experimentales.

1.3.2 Regresion cuantilica

Los métodos anteriormente descritos analizan las diferencias salariales en torno a la
media. Esto implica suponer que estas diferencias, asi como el componente discriminatorio,
se mantienen constantes a lo largo de toda la distribucion salarial, cuando ambas pueden ser
bien distintas en funcién del tramo de distribucion en la que se encuentren los trabajadores.
En diversos estudios, tanto en Espafia como en otros paises, se muestra que las diferencias
salariales por sexo presentan una tendencia creciente a medida que nos movemos hacia
niveles retributivos mas elevados. Esto es lo que se conoce como techo de cristal (glass
ceiling), es decir, parece que las mujeres, a medida que avanzan en su carrera profesional, se
encuentran con una barrera que les dificulta el acceso a las categorias mas altas. Por esta
razon, las recientes lineas de investigacion apuntan al estudio de las diferencias salariales en

diversos cuantiles de la distribucion salarial.
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El procedimiento de estimacion de regresion cuantilica, desarrollado por Koenker y
Basset (1978) y Buchinsky (1994) consiste en estimar ecuaciones salariales en diversos
cuantiles de la distribucion de los salarios. El cuantil @ del salario indica el salario de aquel
individuo que deja atrds una proporcion € de trabajadores. Por ejemplo, el cuantil 0,1
muestra el salario del individuo que obtiene un salario tal que el 10% de los trabajadores
ganan un salario inferior y el 90% de los trabajadores obtienen un salario superior.

En este caso, se estimarian ecuaciones salariales separadas por sexo ya no en la media, si

no en los distintos cuantiles de interés. En vez de obtener coeficientes como /S para cada
grupo de trabajadores, se obtendrian coeficientes como f, para cada sexo. Estos coeficientes

miden el cambio marginal en el salario del cuantil & provocado por un cambio marginal en
una de las variables explicativas incluidas en la ecuacion salarial (variables personales, de
capital humano, del puesto de trabajo y de la empresa). Por tanto, este método permite que el
efecto de las distintas variables explicativas varie en funcién de la posicién que ocupen los

trabajadores en la escala retributiva.

Una vez hecho esto, se puede extender la descomposicién de Oaxaca-Blinder y dividir la
diferencia entre los salarios de hombres y mujeres en el cuantil 6 en dos componentes: un
primer elemento que estima las diferencias en las caracteristicas de hombres y mujeres y
representa la parte de la brecha salarial explicada por dichas diferencias y un segundo
término, que mide las diferencias en la valoracion de las caracteristicas de las mujeres que
hace el mercado, lo que se considera una medida de la discriminacion. De este modo se
permite que la discriminacion varie en funcion de la posicion de los trabajadores en la escala

retributiva.

1.3.3 Analisis de grupos homogéneos y analisis experimentales

En la literatura méas reciente se ha tratado de medir la discriminacion siguiendo otros
enfoques. Por un lado, diversos estudios han aplicado las técnicas tradicionales considerando
grupos homogéneos, controlando la cualificacion de manera exhaustiva, de modo que se
minimiza el efecto de las diferencias entre hombres y mujeres en caracteristicas no
observadas. Por ejemplo, Bertrand et al. (2010) analizan las diferencias salariales a lo largo de
la carrera profesional de graduados en los programas de MBA en la Booth School of Business

de la Universidad de Chicago desde 1990 hasta 2006. Sus resultados muestran que, nada mas
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terminar el MBA, hombres y mujeres trabajan practicamente el mismo nimero de horas y
reciben una renta casi idéntica. Sin embargo, la brecha por razon de género en las ganancias
anuales aumenta considerablemente a medida que avanzan en su carrera profesional. Las
razones que se dan para explicar estas diferencias son los distintos campos de especializacion,
las diferencias en las interrupciones de la carrera profesional y las diferencias en las horas

trabajadas.

Un segundo grupo de estudios utiliza un enfoque experimental. Por ejemplo, Goldin y
Rouse (2000) analizan el cambio en el procedimiento de seleccion en algunas orquestas
sinfonicas americanas, que adoptaron audiciones “ciegas” para ocultar la identidad de los
candidatos. El uso de pantallas que esconden la identidad de los candidatos, hizo que en estas
orquestas aumentase la contratacion de mujeres. Otro ejemplo es el estudio de Niederle y
Vesterlund (2007) que, en un experimento de laboratorio, encuentran que en un grupo de
hombres y mujeres con la misma habilidad, las mujeres tienden a evitar la competicién,

mientras que los hombres la prefieren.
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2.- ANALISIS DE LA SEGREGACION DE LA MUJER EN EL MERCADO DE
TRABAJO ASTURIANO

2.1 Poblacién y actividad femenina

El Principado de Asturias con una superficie de 10.603,57 km? y 1.068.165 habitantes
en 2013, representa el 2,1 y 2,26 por ciento, respectivamente del territorio y poblacion del
Estado espafiol. Su marco demogréafico presenta una estructura por edades propia de los paises
desarrollados caracterizada por un progresivo envejecimiento (Figura 2.1.1). En la
distribucion por edades del afio 2013 el 11,55 por ciento de la poblacion corresponde al grupo
de edad de 0 a 15 afios, el 65,38 por ciento a la cohorte de 16 a 64 afios y a la de 65 afios 0
mas el 23,06 por ciento restante. En dicha estructura poblacional el peso de la poblacion

femenina representa un 52,12 por ciento del total.

Figura2.1.1
Pirdmide de poblacién
Principado de Asturias 2013
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Fuente: Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracidn propia.

La reciente evolucion de la poblacion del Principado de Asturias se enmarca en el
contexto de la dinamica propia de marcos demogréaficos claramente envejecidos. Si bien en
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los dltimos afios la poblacién en términos absolutos se mantiene en torno al millén de
habitantes, el crecimiento natural de la misma es negativo y unicamente el saldo migratorio
permitié compensar las pérdidas poblacionales. Como consecuencia de su propia dinamica
demogréfica, el Principado de Asturias afio a afio pierde poblacién fruto en términos de
natalidad de registros muy por debajo del relevo generacional (0,96 hijos por mujer en 2013)
y altas tasas de mortalidad propias de un marco demogréfico envejecido (11,96 por mil
habitantes en 2013). La esperanza de vida es superior a 84 afios de edad. En la actualidad, la
situacion demografica es especialmente preocupante ya que la crisis econémica ha frenado la
inmigracion extranjera impulsando la salida de emigrantes. Asturias es una de las cinco
comunidades auténomas espafiolas que en 2014 pierde poblacion y la quinta comunidad
autonoma que mas habitantes resté en términos porcentuales, sélo por detrds de Castilla y

Ledn, Castilla la Mancha, Catalufia y La Rioja.

El mercado de trabajo asturiano se ha caracterizado tradicionalmente por bajas tasas de
participacion laboral femenina. En 1980, la tasa de actividad femenina apenas superaba el 30
por ciento aunque su trayectoria visualiza una tendencia creciente. En 2013 la tasa de

actividad femenina se cifr6 en el 47 por ciento (Figura 2.1.2).

Figura2.1.2
Evolucion de las tasas de actividad
Principado de Asturias
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracion propia.
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En la actualidad, segun la Encuesta de Poblacion Activa (EPA), la poblacion activa
femenina, mujeres en edad y disposicion de trabajar, del Principado de Asturias en el tercer
trimestre de 2014 se cifra en 231.500 mujeres. En términos relativos ello significa que de cada
diez efectivos poblacionales activos 47 son mujeres teniendo dado que el total de activos se
cifra en 480.000 personas. En relacion al ambito nacional, el Principado de Asturias muestra
un incremento continuado en el tiempo, con un crecimiento en el ultimo afio superior al 0,7
por ciento mientras que a nivel nacional el crecimiento es moderado hasta 2013 afio en el que
con respecto a 2012 experimenta un retroceso del 0,33 por ciento. En sentido contrario la
poblacion activa masculina reduce a partir de 2008, moderada y continuadamente, sus
efectivos en ambos ambitos (Figura 2.1.3).

Figura 2.1.3
Poblacion activa
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracion propia.

En la actualidad (tercer trimestre de 2014) la tasa de actividad femenina del Principado
de Asturias alcanza uno de los registros méas elevado del mercado asturiano, 46,97 por ciento.
Ello significa que aproximadamente una de cada dos mujeres mayores de 16 afos, trabaja o
demanda empleo. En relacion a la media nacional la tasa de actividad femenina registra un
diferencial negativo entre 6 y 8 puntos porcentuales a lo largo de los Ultimos diez afios, siendo
la tasa de actividad femenina nacional 6,73 puntos porcentuales superior a la asturiana. Con
respecto al resto de comunidades auténomas, el Principado de Asturias presenta la menor tasa
masculina (56,60 por ciento), y la segunda menor femenina. Unicamente la ciudad de Melilla

con una tasa del 46,41 por ciento materializa un registro inferior.

33



En términos comparativos la actividad femenina en el Principado de Asturias muestra
un diferencial significativo a favor del varén a lo largo del tiempo, si bien en los ultimos diez
afios ha perdido peso como consecuencia del repunte de la actividad femenina y disminucion
de la masculina (Figura 2.1.4). Mientras la actividad femenina se ha incrementado anualmente
de forma ininterrumpida entre 2008 y 2014 (45,98 por ciento tercer trimestre de 2008; 47,69
por ciento tercer trimestre de 2014) la masculina presenta un comportamiento menos estable
(61,92 por ciento tercer trimestre de 2008; 56,90 por ciento tercer trimestre de 2014) con una
variacion negativa de cinco puntos porcentuales. En la actualidad la desigualdad en la
proporcién de hombres respecto a mujeres potencialmente activos se cifra en 9,51 puntos
porcentuales, menos de la mitad del diferencial registrado diez afios antes, 21,94 puntos
porcentuales. Debe tenerse en cuenta, ademas, que la reduccion de dicho diferencial es
superior al que registra el entorno nacional que parte de niveles similares, 22,71 en el tercer

trimestre de 2004, y en la actualidad se cifra en 12,15 puntos.

La distribucién anual por grupos de edad muestra un incremento del diferencial por
sexos en las tasas de actividad concentrandose las mayores desigualdades en el grupo de
mayor actividad, de 25 a 54 afios de edad. Como consecuencia de la evolucion demografica
la proporcion de poblacion activa que representan las mujeres se ha incrementado entre las
personas mayores y se ha mantenido practicamente estable entre las mas jovenes. El colectivo
femenino representaba en 2008 el 12,54 por ciento del total de activos mayores de 55 afios y
en 2013 el 15,74 por ciento. En el grupo de edad de 16 a 25 afios en 2008, el colectivo
femenino representaba el 43,21 por ciento y en 2013 su peso descendi6 al 30,50 por ciento.

El aumento del nivel de formacion femenino explica en parte su creciente participacion
laboral. Las mujeres estan fuertemente representadas en los niveles educativos superiores con
una tendencia al alza. En el 2013 el 50,22 por ciento de los activos con educacion superior
son mujeres y representan el 37,77 por ciento de los incluidos en el nivel de formacion
Doctorado. Las mujeres activas de dicho niveles educativos aumentaron significativamente.
En los niveles educativos inferiores su peso no alcanza la media, alrededor del 42 por ciento
del total de activos con educacion primaria o secundaria de primera etapa. Las desigualdades
en el empleo a favor del varon se concentran en los segmentos de menor nivel educativo,
mientras que a partir de la segunda etapa de educacion secundaria se invierte la tendencia,
siendo especialmente relevante el diferencial a favor de la mujer con estudios universitarios
(Figura 2.1.5).
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Figura 2.1.4
Desigualdad en la tasa de actividad por sexo y grupo de edad
Principado de Asturias

De 55 y mas afios ‘
De 25 a 54 afios | 2013
2012

De 20 a 24 aii |
2011
De 16 a 19 afos | = 2010
De 25 y mas afos = 2009
m 2

Menores c]ie 25 afios | 008

-5,00 0,00 5,00 10,00 15,00 20,00 25,00

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracion propia.

Figura 2.1.5
Diferencial de activos por nivel de formacion alcanzado por sexo
Principado de Asturias

M Analfabetos

M Educacién primaria

M Educacién secundaria primera etapa y formacién e insercién laboral correspondiente
M Educacién secundaria segunda etapa y formacidn e insercién laboral correspondiente
M Formacion e insercion laboral con titulo de secundaria (22 etapa)

M Educacidn superior, excepto doctorado

™ Doctorado

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracién propia.

Unidades: Porcentaje de varones menos mujeres respecto del total
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El analisis de la distribucidn de la poblacién activa por sector econdmico y sexo en el
Principado de Asturias permite contrastar la creciente feminizacion del sector terciario (Figura
2.1.6). En 2014 la brecha existente es superior a 18 puntos porcentuales en cada uno de los
trimestres. El sector industrial continda siendo claramente masculino y pierde peso especifico
respecto del total de empleos, mientras que en la agricultura presenta una tendencia inversa,
recupera empleo especifico y reduce el diferencial por sexos. El sector de la construccion al
ser el mas castigado por la crisis economica es el que mayor destruccion de empleo registra,
perdiendo de forma muy significativa peso relativo en ambos sexos. Al ser un sector
fuertemente masculinizado la brecha por género es sin duda relevante. En términos
comparativos con el entorno nacional, la representacion femenina en el tercer trimestre de
2014 muestra una mayor actividad de las mujeres en el Principado de Asturias en tres de los
cuatro sectores considerados. Unicamente en la industria la presencia femenina en el ambito

nacional es superior.

Figura 2.1.6
Distribucion porcentual por sexos de los activos por sectores econémicos
Principado de Asturias 2008-2014
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Por ultimo, la inactividad femenina en el tercer trimestre de 2014 se cifra en 251.200
mujeres que representan el 57,16 por ciento de la poblacion inactiva del Principado de
Asturias, dos puntos por debajo de la media nacional. Respecto al afio anterior la poblacién
femenina inactiva se redujo en 4.900 efectivos poblacionales (1,9 por ciento) mientras que a
nivel nacional aumentd un 0,8 por ciento. La categoria modal de dicha distribucion labores
del hogar representa el 35,2 por ciento del colectivo femenino, seguido de las jubiladas (23,1
por ciento) y perceptoras de pension distinta a la jubilacion (21 por ciento). En el extremo
inferior de la distribucion las estudiantes (9,9 por ciento) y las incluidas en la categoria

incapacidad permanente (9,4 por ciento) completan la serie.

2.2 Ocupacion y empleo

La poblacién ocupada®® del Principado de Asturias se cifra en 384.200 efectivos en el

tercer trimestre de 2014 que representa un 2,19 por ciento de la poblacion ocupada nacional.

A partir de 2008 todas las comunidades autdnomas registraron un descenso continuado
de la poblacion ocupada. En 2013 el nimero de ocupados del Principado de Asturias 369.400
efectivos poblacionales registré una pérdida neta de 13.500 puestos de trabajo respecto al afio
anterior que representaba un 3,54 por ciento de los ocupados en 2012 y 2,7 por ciento de las
pérdidas totales del &ambito nacional. Con una tasa de empleo del 39,78 por ciento Asturias es
la cuarta comunidad auténoma con una tasa de empleo menor, 4,58 puntos por debajo de la
media nacional y 11,94 puntos porcentuales con respecto a la Comunidad de Madrid, &mbito
territorial con mayor tasa de empleo. En el periodo 2008-2013 la tasa de empleo descendid
8,41 puntos porcentuales, con una variacién relativa negativa del 21,14 por ciento superior a
la media nacional (-16,80 por ciento) (Figura 2.2.1).

El comportamiento del empleo para hombres y mujeres no es idéntico y ello se visualiza
en el analisis de los diferentes indicadores y registros. En 2013, la tasa de empleo femenina
(35,60 por ciento) presentaba una desviacion con respecto a la masculina de 8,8 puntos
porcentuales. Las mujeres ocupadas en el Principado de Asturias representan el 2,26 por

'° De acuerdo con la definicién establecida por la EPA la poblacién ocupada esta integrada aquellas personas de
16 o mas afios que, durante la semana de referencia (la anterior a aquella en que se realiza la entrevista) han
estado trabajando durante al menos una hora, a cambio de una retribucién (salario, jornal, beneficio empresarial,
etc.) en dinero o en especie. Son ocupados quienes teniendo trabajo han estado temporalmente ausentes del
mismo por enfermedad, vacaciones, etc.
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ciento del colectivo femenino ocupado nacional siendo su peso decreciente a lo largo del
tiempo. Durante el periodo 2008-2013 el numero de puestos de trabajo femenino destruidos,
27.000, representan un descenso relativo del 15,57 por ciento (10,75 por ciento en el conjunto

nacional) inferior al registrado por el colectivo masculino tanto en términos absolutos, 59.800

Figura2.2.1
Tasa de empleo por comunidades autbnomas
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracion propia.

La evolucién del empleo por cohortes de edad permite comprobar el impacto de la crisis
econdmica, muy significativo en las cohortes inferiores. En el extremo inferior supone una
pérdida de representatividad superior al 85 por ciento y en la cohorte de 20 a 24 afios de edad
la reduccion es del 50 por ciento. EI comportamiento del empleo durante el periodo 2008-
2013 ha sido dispar, las tasas de empleo han evolucionado de forma diferente en relacion al
colectivo masculino y femenino y también en relacion a las distintas cohortes de edad. Los
indicadores de empleo masculino se redujeron en todas las edades, en la cohorte de edad de
25 a 54 afos un 15 por ciento. En el caso de las mujeres el descenso se concentrd en los
grupos de edad de 16 a 24 afios, con un saldo practicamente nulo entre 25 y 55 afios de edad
y positivo a partir de los 55 afios de edad, como consecuencia tanto de la creacion de empleo,

comportamiento de los factores demogréaficos y del mercado laboral.

El nivel de formacion estd también presente de forma clara en el comportamiento del

empleo. Atendiendo al nivel de estudios terminados, el empleo masculino descendi6 entre
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2008 y 2013 en todos los niveles formativos a excepcion de los titulados superiores, mientras
que para el colectivo femenino con nivel de formacion tanto de educacion secundaria como
superior se registro creacion de empleo. En 2013 la distribucion para las mujeres muestra un
predominio de la educacién superior con un 47,6 por ciento de las ocupadas (44,5 por ciento
en el ambito nacional) y con un diferencial respecto de los varones de similar nivel formativo

de 4,1 puntos porcentuales (Figura 2.2.2).

Figura 2.2.2
Empleo por sexo y niveles educativos
Principado de Asturias
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracién propia.

En términos de empleo la crisis economica presenta un claro componente sectorial
focalizado fundamentalmente en el sector de la construccion para los varones y servicios para
las mujeres, situacion que se mantiene en el tiempo. En 2013 la distribucion porcentual del
empleo por sector econémico y sexo muestra el dominio para el colectivo femenino del sector
servicios (55,94 por ciento de los 274.000 empleos). El sector de la construcciéon es
mayoritariamente masculino, 9 de cada 10 empleados son varones y similar situacion se

observa en la industria (81,61 por ciento). La agricultura mantiene cierta paridad, si bien es
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algo superior la participacion masculina (54,85 por ciento de varones). En el ambito nacional
la situacion es similar, las mujeres Unicamente son mayoria en el sector servicios, mientras

que en la construccion 98 de cada 100 empleos son masculinos (Figura 2.2.3).

Figura 2.2.3
Distribucion del empleo por sectores y sexos
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracion propia.

De las grandes ramas de actividad econdmica la construccién perdio en los Gltimos tres
afios el mayor nimero de empleos, 131.000 ocupados de los que 10.300 fueron masculinos. El
sector servicios con una pérdida efectiva de 18.400 ocupados focaliza en el colectivo
femenino el 66 por ciento de la pérdida de empleo. Por ramas de actividad, las pérdidas de
empleo superiores en términos absolutos las experimenta el sector de la construccién con un
total de 16.600 ocupados menos en tres afios, aumento de 100 puestos de trabajo femenino y
pérdida de 16.700 empleos masculinos. Las pérdidas de empleo femenino mas intensas se
localizan en el comercio al por mayor y al por menor, con un descenso en tres afios de 11.200
puestos de trabajo. Asimismo, y como consecuencia del proceso de ajuste presupuestario
desarrollado en los dos ultimos ejercicios, las ramas de servicios mas asociadas a la demanda
publica: administracion pablica, educacion, sanidad y servicios sociales, cifran su descenso en
2.700 puestos de trabajo femenino y 4.400 masculino. El resto de las ramas de servicios
mostré un comportamiento menos negativo en términos absolutos, y en la rama relativa
actividades inmobiliarias se produce un crecimiento del nimero de ocupadas (Figura 2.2.4).
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Las actividades econdémicas mas feminizadas, es decir, aquellas donde el nimero de
mujeres trabajadoras supera al de hombres, son las actividades relacionadas con los servicios
a la administracion publica y defensa, seguridad social obligatoria, educacién, actividades

sanitarias y de servicios sociales.

Figura 2.2.4
Variacion absoluta del nUmero de ocupados 2009-2013
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40,0 2,0
0,0
30,0 A

-2,0

20,0 -4,0

10,0 -6,0

-8,0
0,0 -10,0
-10,0 -12,0
200 -14,0
o -16,0
-30,0 -18,0

N @ N N N Y N N N N N N
g S < N \ \zf\ AN\, SO
£ O S ¢ S @ N R A
N R S & o ¢° SN AN o
& & N o & N R & O S \ x
v DR & SR e &
& & C & & K B N o o
Q ) < & ) & X2 X RS
‘_)?;& \)f-}é\’b ?}Qo ) {o(‘* Qi}é ; \'\\b'b & < .\‘<§\Q (\-\{}\
‘4\\’b \(\b & (((b(’ K\(@ V& . \oo’b &,\'z,c o As
b\)‘" ,g\o 5\0& a}é’) KQ," . \(‘\\c’ vg'}
© N QS
\Qo ).&\ bé,
2 9 @
0 v &
< S
&0 vs:
(10
mmm Diferencial por sexos 2013 =@==\/ariacion absoluta 2009/2013

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracion propia.

Unidades: miles

Atendiendo a la ocupacion del afio 2013 las mujeres asturianas ocupadas son
trabajadoras de los servicios de restauracion, personales, proteccién y vendedores, 58.500
efectivos con un peso del 33,8 por ciento del total de trabajadoras (29,8 por ciento en el
ambito nacional), seguidas de las trabajadoras técnicos y profesionales, cientificas e
intelectuales con un total de 38.900 puestos de trabajo que representan el 22,4 por ciento de
las ocupaciones femeninas (21,4 por ciento en Espafia). Los trabajos elementales son

realizados por el 15 por ciento de las ocupadas en el Principado de Asturias, frente al 17,5 por
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ciento de la media nacional y no hay mujeres militares que sin embargo si tienen presencia a

nivel nacional.

Respecto a los varones la distribucion de ocupacion es heterogénea. Los trabajadores
artesanos y cualificados de las industrias manufactureras y de la construccion son los mas
representativos, tanto en el &mbito autonémico como estatal (21,5 y 18,6 por ciento,
respectivamente) seguidos de aquellos que realizan servicios de restauracion, personales,
proteccion y vendedores (16 y 17,2 por ciento en el Principado de Asturias y media nacional,

respectivamente).

La distribucion de la ocupacion por sexo en 2013 muestra con claridad un mercado
laboral con significativas diferencias. De cada 100 artesanos y trabajadores cualificados de las
industrias manufactureras y la construccién 95 son varones, mientras que aproximadamente
tres de cada cuatro ocupaciones relativas a trabajos elementales, administrativos y empleados
de restauracion son mujeres (Figura 2.2.5). Similar situacién se observa en el ambito estatal,
en el que la diferencia en algunos de los sectores es superior.

Figura 2.2.5
Porcentaje de mujeres trabajadoras por ocupaciones
2013
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracion propia.
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En términos globales el porcentaje de asalariados en el periodo 2009-2013 se redujo dos
puntos porcentuales. En 2013 el 78,71 por ciento de los trabajadores asturianos es asalariado,
registro unicamente superior a Castilla Leon y Galicia, en torno al 77 por ciento (82,13 por
ciento en el ambito nacional). En 2013 las mujeres ocupadas en el Principado de Asturias son
mayoritariamente trabajadoras por cuenta ajena, 81,8 por ciento, registro 5 puntos inferior al
ambito nacional y 6 puntos superior para los varones asturianos. Durante el periodo 2008-
2013 el volumen de trabajadoras por cuenta ajena disminuy6 un 13,85 por ciento (22.800
empleadas menos en 2013 con respecto a 2008) y alcanzé los 141.800 empleos (2,08 por
ciento del total nacional) mientras que el empleo por cuenta propia disminuyd un 12 por
ciento (4.300 puestos de trabajo, 3,8 por ciento del &mbito femenino estatal). Las variaciones
de los varones son también negativas pero mas pronunciadas, se destruyo el 25 por ciento del
empleo asalariado y el 16,93 por ciento del empleo por cuenta propia, 50.000 y 9.600 empleos
respectivamente, frente a una caida del 22,12 y 17 por ciento, respectivamente en el ambito
estatal.

El ajuste en el empleo asalariado se produjo fundamentalmente entre los trabajadores
con contrato indefinido, que en 2013 representaban el 74,8 por ciento, 2 puntos menos que en
el &mbito nacional. La destruccion de empleo indefinido incidié con mayor intensidad en el
Principado de Asturias que en el ambito nacional, y con mayor intensidad en el colectivo
masculino. Las trabajadoras indefinidas se redujeron en el Principado de Asturias un 9,96 por
ciento en tres afios (3,27 por ciento en el &mbito nacional) mientras que las pérdidas de los
varones se cifraron en el 18,43 por ciento en la region y el 13,58 por ciento como media a
nivel nacional. En 2013, el 74,5 por ciento de las mujeres asalariadas dispone de un contrato

indefinido en relacion al 25,5 por ciento de tasa de temporalidad femenina.

Dentro del empleo asalariado, las mujeres se sitian fundamentalmente en el sector
privado (72,4 por ciento en el afio 2013, 5,5 puntos menos que los varones y 2 puntos inferior
a la media nacional). El sector publico durante los tres dltimos afios redujo en 3.000 el
namero de empleos asalariados que representaban un 4 por ciento del total del sector. La
mayor reduccién recayd en el colectivo femenino, 1.700 puestos laborales, que en 2013

representaban el 54,44 por ciento del total.

Como consecuencia derivada de la crisis econdmica y de las actuaciones politicas en
materia de empleo destaca el incremento de los contratos a tiempo parcial y el consecuente

subempleo. Desde el tercer trimestre de 2008 los trabajadores a tiempo parcial se
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incrementaron significativamente en el Principado de Asturias. El aumento de mas de 2.000
empleos bajo esta modalidad ha supuesto un crecimiento en términos porcentuales respecto al
total de ocupados de 2,4 puntos porcentuales, 9,9 por ciento en 2008 y 12,3 en 2014.

Figura 2.2.6
Evolucidon de los ocupados a tiempo parcial en el Principado de Asturias
2008-2014
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracion propia.

El andlisis de la distribucion del empleo a tiempo parcial muestra el dominio del
colectivo femenino en dicha categoria. En el tercer trimestre de 2014, frente a 35.600
trabajadoras a tiempo parcial son 11.500 los varones en dicha situacion en el Principado de
Asturias. Porcentualmente representa un 19,6 por ciento de las mujeres ocupadas frente a un
5,7 por ciento de los varones. En el entorno nacional, las mujeres asturianas que trabajan a
tiempo parcial representan el 1,85 por ciento del total y su peso respecto del total de ocupados

es algo inferior a la media nacional, 24,3 por ciento de las ocupadas (Figura 2.2.6).

Del analisis en 2008 y 2014 en términos absolutos del tercer trimestre se comprueba la
reduccion del numero de trabadoras a tiempo parcial y el incremento del nimero de

trabajadores a tiempo parcial. Sin embargo, y como consecuencia de la evolucion del empleo,
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en términos porcentuales respecto al nimero de ocupados de cada sexo en ambos colectivos

se produce un incremento.

Finalmente, la situacion de subempleo que la jornada parcial genera justifica el deseo de
ampliacion de jornada en ambos colectivos. EI 13,58 por ciento de las ocupadas y 8,19 por
ciento de los ocupados en el tercer trimestre de 2013 desearian en 2014 ampliar su jornada
laboral.

2.3 Desempleo

Las cifras anuales de poblacion parada en el ambito territorial del Principado de
Asturias muestran una evolucion acorde con lo que analizado anteriormente. En el periodo
2008-2013 el numero absoluto de parados se incrementé en 75.100 personas, triplicando
practicante la cifra de parados. La variacion relativa de este indicador alcanza el 177,12 por
ciento, 44 puntos por encima de la registrada en el entorno nacional que incrementé el nimero
de parados en 3.455.200 personas (133,1 por ciento respecto a 2008). No obstante, se percibe

un ligero descenso en los registros a partir del primer trimestre de 2013 (Figura 2.3.1).

Figura 2.3.1
Evolucién del nimero de parados
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracién propia.

La evolucion de las cifras de poblacion activa y ocupada conjuntamente constituyen los
determinantes fundamentales de esta situacion. Respecto de tercer trimestre de 2008 en el

relativo a 2014 se reduce el nimero de activos a nivel nacional en 225.400 personas, 27.600
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en el Principado de Asturias (31.200 varones menos y 3.600 mujeres adicionales). Los
ocupados en este periodo se reducen 3.052.400 a nivel nacional y 84.800 en el Principado de
Asturias, 60.300 varones y 24.500 mujeres (Figura 2.3.2). Todo ello configura el actual

panorama del desempleo que fundamentalmente es consecuencia del descenso del nimero de

ocupados.
Figura 2.3.2
Variacion absoluta del nUmero de activos y ocupados
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracion propia.

El numero de ocupados decrece de forma continuada en ambos ambitos territoriales
hasta la Gltima variacion anual considerada en la que se produce una variacion positiva tanto a
nivel nacional como autonémico. EI nimero de activos en Espafia crece hasta el afio 2013 en
el que comienza a decrecer y en el Principado de Asturias con excepcion del periodo 2011-
2012 se produce un descenso continuado de los mismos. En términos globales la variacién en

el nimero de parados es positiva hasta el periodo 2013-2014 en el que desciende.

Ambas variables repercuten en el comportamiento de la trayectoria del nimero de
parados (Figura 2.3.3). La reduccion del nimero de activos en 2013 en relacion a 2012
suaviza la pérdida de empleo en este periodo en el &mbito nacional, mientras que en los
periodos anteriores la situacion era inversa, incremento de las cifras de paro como
consecuencia tanto del aumento de la poblacion activa como del descenso del nimero de
ocupados. En el Principado de Asturias los descensos continuados de la poblacion activa son

los que suavizan las cifras de paro en practicamente todo el intervalo considerado.
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En 2014 en relacion al afio anterior, son ambos aspectos, reduccién de la poblacion
activa e incremento en el nimero de ocupados, los que contribuyen a la reduccion del nimero

absoluto de parados en ambos ambitos territoriales.

Figura 2.3.3
Impacto de la variacién de los ocupados y activos sobre la variacion en el nimero de parados
Ambos sexos
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracion propia.

Nota: datos del 3° trimestre de cada afio.

La evolucién del paro por sexos registrada en los seis Gltimos afios muestra que el
incremento relativo del desempleo es mucho mas agudo en todos los grupos de edad
masculinos que en sus homologos femeninos. Las variaciones en términos absolutos del
numero de activos y ocupados son superiores para los varones en relacién al colectivo
femenino. A pesar de que en ambos casos las pérdidas de poblacién activa atenuaron
sensiblemente las cifras de desempleados su crecimiento en el periodo analizado se cifra en el
172,18 por ciento para los varones y 129,49 por ciento para las mujeres (Figura 2.3.4). En el
tercer trimestre de 2014 la cifra de desempleados en el Principado de Asturias se eleva a
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46.000 varones y 49.800 mujeres que representan el 18,51 y el 21,52 por ciento de la
poblacion activa masculina y femenina, respectivamente. En el entorno nacional dicho

indicador se cifra en el 22,53 y 25,01 por ciento, respectivamente.

En general, las mujeres muestran niveles mas elevados de desempleo que los hombres
en todo el territorio espafiol, con ratios que van desde el 15 por ciento del Pais Vasco al 38,2
por ciento de Andalucia. En el caso de los hombres, las tasas fluctian entre el 14,86 por

ciento del Pais Vasco y el 32,84 por ciento de Andalucia.

Figura 2.3.4
Variacion absoluta del nimero de activos y ocupados
Principado de Asturias

20000,0

10000,0 \ —N -\
0,0 AI—.}Y% .
-10000,0 :1— I I .

-20000,0

-30000,0

-40000,0

2009/2008| |2011/201o| |2013/201z| Izoog/zoosl |2011/2o14 |2013/201z| |

Hombres Mujeres

I Activos B Ocupados e===Paro

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracion propia.

Nota: datos del 3° trimestre de cada afio.

La distribucion por edad pone de manifiesto una mayor intensidad en la caida del
empleo juvenil (Figura 2.3.5). Desde el tercer trimestre de 2008 los menores de 25 afios han
perdido 22.800 puestos de trabajo, el 26,88 por ciento del total de las pérdidas recogidas en el
mercado de trabajo asturiano. Los ocupados de dicho grupo de edad representaban el 9,29 por
ciento del total en el tercer trimestre de 2008. Las pérdidas continuadas de poblacién en estas
cohortes poblacionales y la menor tasa de actividad de las mismas atenuaron la gran caida del
empleo. En el tercer trimestre de 2014 los parados menores de 25 afios representan el 8,9 por
ciento del total del Principado de Asturias con una tasa de paro del 39,63 por ciento, 12,76
puntos porcentuales inferior a la relativa a la media nacional (52,39 por ciento) y 20 puntos

porcentuales superior a la registrada en el tercer trimestre de 2008. El peso de la poblacion
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femenina desempleada en este tramo de edad es del 9,6 por ciento y el relativo al colectivo
masculino del 8 por ciento con una tasa de paro significativamente superior para el colectivo

femenino, 47,09 y 32,88 por ciento, respectivamente.

El grupo de 25 a 34 afios de edad se caracteriza por grandes pérdidas de puestos de
trabajo. El descenso de 52.000 ocupados en el Principado de Asturias para esta cohorte desde
el tercer trimestre de 2008 hasta la actualidad, incrementa el nimero de parados hasta situarlo
en 31.500 en el tercer trimestre de 2014, 15.700 varones y 15.800 mujeres, que representan el
34,2 y el 31,7 por ciento del total de parados por sexo, respectivamente. Las cohortes de edad
de 35 a 44 afios de edad y de 45 a 54 afios de edad muestran un comportamiento analogo y
representan el 26,3 y el 20,1 por ciento del total de parados en el tercer trimestre de 2014.

Similar andlisis cabe realizar en el grupo de edad comprendida entre los 35 a 44 afios y
de 45 a 54 afios de edad, que representan el 26,3 y el 20,1 por ciento, respectivamente del
total de parados en el tercer trimestre de 2014. Conjuntamente estas cohortes representan el
79,3 por ciento del total de parados del Principado de Asturias y registran una tasa de paro del
20 por ciento, 14 puntos superior a la registrada en el tercer trimestre de 2008 y 1,89 puntos

inferior a la que actualmente se registra como media nacional (21,89 por ciento).

Figura 2.3.5
Distribucion del nimero de desempleados por grupos de edad
Tercer trimestre de 2014

Hombre

De 55 y mas afios

de 45 a 54 afios

De 35 a 44 afios
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracion propia.
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El comportamiento de las cohortes mencionadas por sexo registra en la actualidad un
diferencial de 2.400 desempleadas femeninas y una tasa de paro superior para las mujeres en
2,74 puntos porcentuales, 21,42 y 18,68 por ciento parados por cada 100 activos femeninos y

masculinos, respectivamente.

Para el dltimo grupo de edad, de 55 y mas afos, la tasa de paro femenina en el
Principado de Asturias alcanza en el tercer trimestre de 2014 la cifra de 15,19 paradas por
cada 100 mujeres activas y 13,72 parados por cada 100 varones activos, respectivamente. Los
registros son sensiblemente inferiores al entorno nacional (18,54 y 19,04 por ciento para
mujeres y hombres, respectivamente). La evolucion de este indicador desde el tercer trimestre
de 2008 es creciente. En 2008 la tasa de paro femenina era 11 puntos inferior a la actual (4,01
por ciento) y la masculina se cifraba en 3,19 parados por cada 100 activos. ElI aumento es
consecuencia tanto de la reduccion del nimero de ocupados de estas cohortes como del mayor

volumen de poblacion activa en las mismas.

El desempleo femenino muestra una elevada concentracion de mujeres desempleadas en
los niveles de estudios medios (Tabla 2.3.1). Las desempleadas con un nivel de estudios de
Educacién Secundaria (primera y segunda etapa) practicamente constituyen la mitad del total
de desempleadas. Es especialmente importante el volumen del desempleo femenino en la
educacion superior. No obstante, cabe destacar que la incidencia del desempleo es mayor en
los niveles de formacion méas bajos y menor en los niveles mas altos. Se confirma asi la
estrecha relacion existente entre el nivel de cualificacion y la repercusion del desempleo: las
tasas de paro son menores para los niveles de estudios mas elevados y aumentan a medida que
se desciende en el nivel de estudios. De forma analoga, en el &ambito nacional, la formacién
mas comun entre las paradas es la educacion secundaria primera etapa (9,64 por ciento para la
primera etapa, 35,32 por ciento en la segunda etapa); seguida de la educacién superior (27

por ciento).

Las mujeres representan el 51,98 por ciento del total de personas en desempleo. En los
niveles educativos mas altos la proporcion de mujeres en paro supera a la de los varones. El
59,69 por ciento de los desempleados con estudios superiores son varones. Por el contrario, en
los niveles de estudios méas bajos la proporcion de mujeres es muy inferior representando el
40,4 por ciento de los trabajadores desempleados con estudios primarios y el 29,13 por ciento
de los desempleados con estudios de secundaria de primera etapa.
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Tabla 2.3.1
Desempleo femenino por nivel de estudios
Principado de Asturias

Valores absolutos Porcentaje sobre el total
Total Hombres Mujeres Hombres Mujeres
46,0 49,8
Analfabetos . .
Estudios primarios incompletos 0,7 0,6 1,52 1,30
Educacion primaria 4.8 47 10,43 10,22
Primera et.apa d_e e_zducamon 187 125 4065 2717
secundaria y similar
Segunda etapa de educacion
secundaria, con orientacion 3,8 4,8 8,26 10,43
general
Segunda etapa de educacion
secundaria con orientacion 5.0 79 10,87 1717

profesional (incluye educacion
postsecundaria no superior)

Educacion superior 13,1 19,4 28,48 42,17

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracion propia.

Datos relativos al tercer trimestre de 2014

La importancia cuantitativa en términos de empleo del sector servicios hace que el sea
el sector que se ha visto afectado por el desempleo en mayor magnitud, con 25.600 parados en
el tercer trimestre de 2014, concentrando el 26,72 por ciento del total de parados del mismo.
En el mismo periodo del afio 2008 en este sector se concentraba el 31,60 por ciento de

desempleados, 12.200 personas de un total de 38.600.

Los ultimos datos relativos al desempleo de muy larga duracién entendiendo como tal
aquellos desempleados que permanecen en esta situacion durante dos afios 0 mas estiman que
los mismos ascienden en la actualidad al 42,4 por ciento del total de desempleados, 40.600
efectivos, porcentaje ligeramente inferior al registrado a nivel nacional, 43,2 por ciento
(Figura 2.3.6). Los desempleados de larga duracion representan el 1,73 por ciento del total de
parados de larga duracion a nivel nacional. El escenario econdémico de crisis determina el
registro actual, este indicador en la actualidad multiplica por siete el registrado en 2008 (6,3
por ciento). El desempleo de larga duracion es superior en el entorno autonémico (20,5 por
ciento) al ambito el nacional, (18,7 por ciento).

La incidencia del total del desempleo de larga duracion segun sexo es superior en el
Principado de Asturias para los varones (66 por ciento) que para las mujeres (59,9 por ciento).
Y lo mismo sucede a nivel nacional, esto es, 60,8 por ciento de las mujeres y 63 por ciento de

los varones. La evolucion de este grupo de desempleados fue creciente y generalizada en todo
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el territorio nacional y situa al Principado de Asturias en la onceava posicion del ranking por

comunidades autbnomas.

Figura 2.3.6
Distribucion de los empleados por busqueda de empleo
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Fuente: Encuesta de Poblacidn Activa (EPA). Instituto Nacional de Estadistica (INE). Elaboracién propia.

Datos relativos al tercer trimestre de 2014

El desempleo afecta en mayor medida al colectivo inmigrante. De forma similar al
conjunto nacional, la tasa de desempleo de los extranjeros (28,52 por ciento) es superior a la
de los nacionales (19,46 por ciento) en el tercer trimestre de 2014. Por sexo las diferencias se
suavizan para el colectivo femenino (21,43 por ciento y 22,84 por ciento, respectivamente) y
se agudizan para el colectivo masculino (17,63 y 34,91 por ciento). Este diferencial por sexo
en el &mbito nacional no se distribuye de forma homogénea. La tasa de paro para las mujeres
nacionales (23,96 por ciento) es 8,45 puntos porcentuales inferior a la de las mujeres
extranjeras (32,41 por ciento). Los varones nacionales registran una tasa de paro del 21,08 por

ciento y los extranjeros del 33,27 por ciento.
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2.4 La desigualdad en el uso del tiempo

Desde hace tiempo la contribucion de la produccion doméstica al bienestar econémico
resulta indiscutible. El trabajo no remunerado generado en el seno del hogar constituye un
recurso tan esencial para el bienestar de las sociedades desarrolladas como el trabajo aplicado
a la produccion de bienes intercambiables en el mercado. Tradicionalmente, el trabajo
domeéstico y del cuidado es considerado como una labor femenina y el trabajo remunerado,
masculina fundamentalmente. La incorporacion laboral femenina no se ha visto acompariada

en la misma medida por la integracion del hombre al espacio doméstico.

La sociedad actual requiere de la plena participacién de mujeres y hombres, en el
ambito laboral, social, politico, familiar, etc. Sin embargo, existen grandes diferencias de
participacion de las que se derivan efectos negativos para el conjunto de la sociedad y ello
constituye uno de los indicadores mas claros de su diferente posicién en la estructura social.
Conocer el reparto de las tareas domésticas en los hogares formados por parejas permite una
mayor aproximacion a los factores de desigualdad entre personas de diferente sexo.

La Encuesta de Empleo del Tiempo (EET) elaborada por el INE plantea como objetivo
principal la obtencion de informacion primaria de la dimension del trabajo no remunerado
realizado por los hogares. La distribucion de las responsabilidades familiares del hogar, la
participacién de la poblacion en actividades culturales y de ocio, el empleo del tiempo
materializado por distintas cohortes de la poblacidn constituyen aspectos relevantes a tener en
cuenta en la articulacion y disefio de politicas familiares y de igualdad de género. Asimismo
la informacion derivada de dicha encuesta constituye un input fundamental en la elaboracion

y estimacion de las cuentas satélites del trabajo no remunerado.

A partir de su analisis se puede afirmar que si bien existe una mayor distribucion de las
tareas domésticas, la creciente incorporacion laboral de las mujeres no se muestra
acompariada de un mayor equilibrio en su reparto. La incorporacién laboral de la mujer es
creciente mientras que los hombres no acaban de asumir su responsabilidad en el ambito
privado, lo que supone una carga mayor de responsabilidad femenina y una evidente

desigualdad de género en términos de calidad de vida (Tabla 2.4.1).

La actividad diaria y cotidiana de la poblacién asturiana se desarrolla en un marco
similar al de otras sociedades de su entorno, en relacion con otras comunidades autbnomas y

paises europeos. Basicamente la distribucion social del tiempo se asocia al desempefio de
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actividades encaminadas a satisfacer las necesidades fisioldgicas basicas, trabajo remunerado,

estudio, hogar y familia, ocio y vida social, trayectos ...

Tabla 2.4.1
Duracion media diaria dedicada a la actividad segun actividad principal (1 digito) y sexo

Varones Mujeres
Espafia Principado de Asturias Espafia Principado de Asturias
0. Cuidados personales

DMD (horas) 11 12 11 11

DMD (minutos) 33 7 26 52
1. Trabajo remunerado

DMD (horas) 7 8 6 6

DMD (minutos) 55 30 43 39
2. Estudios

DMD (horas) 5 -5 5 -4

DMD (minutos) 13 -10 5 -28
3. Hogar y familia

DMD (horas) 2 2 4 4

DMD (minutos) 32 39 29 28
4. Trabajo voluntario y reuniones

DMD (horas) 2 -2 1 2

DMD (minutos) 10 -23 51 4
5. Vidasocial y diversién

DMD (horas) 1 1 1 1

DMD (minutos) 54 37 43 48
6. Deportes y actividades al aire libre

DMD (horas) 2 2 1 1

DMD (minutos) 3 21 40 43
7. Aficiones e informética

DMD (horas) 2 1 1 1

DMD (minutos) 5 55 38 37
8. Medios de comunicacion

DMD (horas) 3 3 2 2

DMD (minutos) 6 2 49 45

9. Trayectos y empleo del tiempo no
especificado

DMD (horas) 1 1 1 1
DMD (minutos) 25 13 21 10

Fuente: Encuesta de Empleo del Tiempo 2009-2010. INE. Elaboracién propia.

1.- "= Dato nulo con un nimero de observaciones inferior a 30

'-'= Un signo menos delante de un dato no nulo indica un nimero de observaciones inferior a 30
'..'= Sin dato

Del anélisis de los principales resultados obtenidos de la EET 2009-2010 el uso del

tiempo en dichas categorias se derivan basicamente los siguientes resultados:
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Necesidades fisiologicas basicas. Descanso, cuidados personales y comidas,
principalmente, constituyen las actividades mas intensivas en el uso del factor tiempo,
aproximadamente consumen el 50 por ciento de la jornada diaria. En el &mbito
nacional dichas actividades se distribuyen equilibradamente, no existen practicamente
diferencias de participacion entre hombres y mujeres (4 minutos) si bien en el
Principado de Asturias la diferencia se eleva a 15 minutos diarios.

Trabajo remunerado. Las actividades relacionadas con el trabajo remunerado
consumen por término medio 8 horas y 30 minutos para los varones asturianos y 6
horas y 39 minutos para las mujeres. Dicho cdmputo visualiza una desviacion
temporal sexos de 1 hora y 51 minutos En el ambito nacional el tiempo que el varon
destina al trabajo remunerado es 35 minutos inferior al asturiano y la diferencia entre
géneros se cifra en 1 horay 12 minutos.

Estudios. Si bien el tamafio muestral del Principado de Asturias en esta actividad no es
significativo, los resultados muestran un comportamiento en similar al entorno
nacional. Aproximadamente los varones dedican 5 horas y 10 minutos a esta
ocupacion y las mujeres 4 horas y 28 minutos.

Hogar y familia. Las actividades relacionadas con el hogar y la familia son intensivas
en el uso del factor tiempo de la mujer. Los varones asturianos dedican a las mismas 2
horas y 39 minutos y 4 horas y 28 minutos las mujeres, registros practicamente iguales
a la media nacional.

Trabajo voluntario y reuniones. El tiempo medio diario destinado a esta actividad
para hombres (2 horas y 23 minutos) y mujeres (2 horas y 4 minutos) se visualiza
ligeramente superior a la media nacional. No obstante en el analisis de los resultados
muestrales de esta distribucidn debe tenerse en cuenta la falta de significatividad en el
ambito territorial del Principado de Asturias.

Ocio y vida social. Las mujeres asturianas dedican 11 minutos diarios mas que los
hombres a las actividades relacionadas con el ocio y la vida social, mientras que los
deportes y actividades al aire libre son significativamente masculinos en consumo del
factor tiempo, con un diferencial a favor del varon de 38 minutos. Aficiones de
informéaticas y medios de comunicacion también se muestran como ocupaciones
masculinas en términos de uso del tiempo, con un diferencial total a favor del varén de
1 hora y 5 minutos diarios. A nivel nacional el diferencial en términos de superavit

entre ambos colectivos se cifra en 7 minutos para el desempefio de actividades de vida
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social y diversion, 23 minutos para deportes y actividades al aire libre, 27 minutos
para aficiones e informatica y 17 minutos para medios de comunicacion, a favor del
varon.

e Trayectos y empleo del tiempo no especificado. El resto de actividades tiempo
dedicado a trayectos y empleo del tiempo no especificado recoge resultados

equilibrados por sexos con un diferencial de 3 minutos diarios.

De la consideracion del caracter universal o no en el desempefio de la actividad y el
analisis realizado, tiempos medios empleados por las personas que realizan la actividad, se
desprende también la existencia de diferencias en el porcentaje de realizacion de actividades
por sexo (Tabla 2.4.2).

Tabla 2.4.2
Porcentaje de personas que realizan la actividad en el transcurso del dia segun actividad
principal (1 digito) y sexo

Varones Mujeres
TOTAL Principado de Asturias TOTAL Principado de Asturias

0. Cuidados personales 100 100 100 100
1. Trabajo remunerado 38,7 37,9 28,2 24,9
2. Estudios 12,5 -10,2 12,7 -10,5
3. Hogar y familia 74,7 67,7 91,9 92,9
4. Trabajo voluntario y reuniones 9,4 -7.9 14,8 13,9
5. Vida social y diversion 56 50,8 59,3 57,9
6. Deportes y actividades al aire libre 42,7 47,9 36,9 44,2
7. Aficiones e informética 35,6 31,5 23,9 24,3
8. Medios de comunicacién 88 84,7 88,7 90,4
9. Trayectos y empleo del tiempo no

especificado 86,8 85,1 81,6 78,1

Fuente: Encuesta de Empleo del Tiempo 2009-2010. INE. Elaboracién propia.
1.- "= Dato nulo con un nimero de observaciones inferior a 30
'-'= Un signo menos delante de un dato no nulo indica un ndmero de observaciones inferior a 30

'..'= Sin dato

Dado que necesidades fisioldgicas como descanso, comida y aseo son imprescindibles
para la supervivencia humana, el nivel de participacion es universal para ambos sexos. No

ocurre lo mismo sin embargo en el desempefio de otras tareas. Los bienes y servicios
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generados en el ambito doméstico son necesarios a la hora de procurar el sustento, bienestar
y supervivencia de la sociedad y la mayor parte de la poblacion se implica, en mayor o menor
medida, en dicha tarea. En el Principado de Asturias, la implicacion masculina en este ambito
es inferior, el 67,7 por ciento de los varones realiza actividades relacionadas con el hogar y la
familia, mientras que esta cifra para las mujeres se incrementa al 92,9 por ciento. A nivel
nacional, el registro de participacion masculina aumenta hasta 75 por ciento y el femenino se

sitla 2 puntos porcentuales por debajo del correspondiente al Principado de Asturias.

La dedicacion al trabajo retribuido no estd configurada como una actividad tan
generalizada como la implicacion en el dmbito doméstico-familiar. En el Principado de
Asturias aproximadamente un tercio de la poblacion realiza esta actividad. La participacion
femenina es en esta actividad 13 puntos porcentuales inferior a la masculina (37,9 por ciento).
Su relevancia vy significado se sustenta fundamentalmente en el hecho de que las personas
que desempefian dicha actividad materializan un consumo significativo del input tiempo,

aproximadamente una tercera parte del dia (7 horas y 44 minutos).

Estudio y trabajo voluntario y reuniones son actividades en las que se involucra un
porcentaje similar de poblacion 10,4 y 11,1 por ciento para hombres y mujeres
respectivamente. El diferencial de participacion por sexos es muy poco significativo para los
estudios, 0,3 puntos porcentuales y relevante para el trabajo voluntario, 5 puntos porcentuales.
En relacion a la media nacional las desviaciones superan 2 puntos porcentuales para los

estudios y 1 punto porcentual para el trabajo voluntario y reuniones.

El consumo de medios de comunicacién y, en menor medida, el tiempo dedicado a la
vida social y la diversion, son también actividades de caracter cuasi-universal. El 87,7 por
ciento de la poblacion del Principado de Asturias dedica al menos alrededor 10 minutos al dia
a los medios de comunicacion, mientras que el 55 por ciento dedica, al menos, 10 minutos

diarios actividades relacionadas con la vida social y diversion.

Aproximadamente el 46 por ciento de la poblacién asturiana realiza deporte y
actividades al aire libre, porcentaje superior en 6 puntos porcentuales a la media nacional. La
diferencia entre hombres y mujeres para esta actividad se cifra en 3,7 puntos porcentuales
para el entorno autonémico y 5,8 puntos porcentuales a nivel nacional. No obstante, la
desigualdad se concreta en los tiempos medios de realizacion, significativamente superiores

para el varon.
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Los desplazamientos constituyen una actividad habitual en nuestro entorno, ocho de
cada diez personas (82,2 por ciento de la poblacion) realiza algin desplazamiento de una
duracion minima de 10 minutos en un dia promedio, siendo méas habituales en la poblacion
masculina (85,1 por ciento) respecto a la femenina (75,1 femenina). En el entorno nacional
estos porcentajes se incrementan al 84,2 por ciento de la poblacion total, 86,8 por ciento de la

masculina y 81,6 por ciento de la femenina, respectivamente.

La edad, relacion con el mercado laboral o posicién en la familia, son algunos de los
aspectos que condicionan el uso del tiempo en la vida diaria. No obstante, es el género el que

imprime las mayores desigualdades (Tabla 2.4.3).

Tabla 2.4.3
Diferencial por sexos en tiempo medio diario de realizacion
y porcentaje de realizaciéon (Hombres-Mujeres)
Principado de Asturias

Tiempo medio  Porcentaje de realizacién

0. Cuidados personales 0:15 0,0
1. Trabajo remunerado 1:51 13,0
2. Estudios 0:42 -0,3
3. Hogary familia -1:49 -25,2
4. Trabajo voluntario y reuniones 0:18 -6,0
5. Vida social y diversién -0:11 -7,1
6. Deportes y actividades al aire libre 0:38 3,7
7. Aficiones e informética 0:18 7,2
8. Medios de comunicacion 0:17 -5,7
9. Trayectos y empleo del tiempo no especificado 0:03 7,0

Fuente: Encuesta de Empleo del Tiempo 2009-2010. INE. Elaboracion propia.

Del andlisis de la distribucion de tareas se desprenden pautas de comportamiento
diferente no solo en las personas que las realizan sino también en el tiempo medio diario
dedicado a las mismas (Figura 2.4.1). Trabajo remunerado y trabajo doméstico son las
actividades que muestran comportamientos mas divergentes. Los hombres dedican dos horas
mas que las mujeres al trabajo retribuido y tienen una mayor presencia en el mercado laboral
en relacion al colectivo femenino con una desviacion cifrada en 13 puntos porcentuales. El

desempefio de las actividades domésticas es predominantemente femenino, 25 puntos
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porcentuales de diferencia y la intensidad temporal de las mismas para todos los que realizan
la actividad es un 40 por ciento superior a la masculina. En un dia promedio una mujer dedica
1 hora y 49 minutos adicionales a las tareas del hogar y familia. Estos datos visualizan la
persistencia de dobles jornadas o dobles presencias entre aquellas mujeres que ejercen y
desempefian funciones en el mercado laboral sin dejar por ello de asumir las

responsabilidades correspondientes al hogar y la familia.

Figura 2.4.1
Porcentaje de personas que realizan la actividad en el transcurso del dia y duracion
media diaria dedicada a la actividad por dichas personas en Asturias
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Fuente: Encuesta de Empleo del Tiempo 2009-2010. INE. Elaboracién propia.

Dado que, como media, las mujeres dedican diariamente casi 2 horas adicionales a las
actividades relacionadas con el hogar y la familia y el tiempo constituye un recurso limitado y
escaso resulta obvio sefialar que su disponibilidad para otras actividades es menor. La mayor
carga de trabajo femenino repercute principalmente en el menor tiempo que dedican a las
actividades de ocio, tanto respecto al consumo de medios de comunicacion como en relacion
al deporte, actividades al aire libre, vida social o aficiones y juegos. Los hombres invierten en
estas actividades 1 hora y 24 minutos mas que las mujeres en las actividades relacionadas con
el tiempo libre, si bien su participacion es ligeramente inferior, 2 puntos porcentuales (Figura
2.4.2).
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En cuidados personales, la inversion temporal es 15 minutos superior para los varones,
y la relativa a transporte es similar entre ambos sexos, si bien el porcentaje de mujeres que al
menos dedica 10 minutos diarios a trayectos y empleo del tiempo no especificado es superior

en 7 puntos porcentuales al de los varones.

Figura 2.4.2
Distribucion de actividades en un dia promedio
Principado de Asturias

M Cuidados personales
M Trabajo remunerado
Mujeres
M Estudios

W Hogar y familia

W Trabajo voluntario y reuniones

Hombres

® Vida social y diversion

Deportes y actividades al aire libre

0:00 4:48 9:36 14:24 19:12 0:00

Fuente: Encuesta de Empleo del Tiempo 2009-2010. INE. Elaboracién propia.

Las diferencias sefialadas se agudizan cuando se considera el trabajo no remunerado de
las personas que viven en pareja™. Segun la informacién de la EET 2009-2010, en el
Principado de Asturias el 96 por ciento de las mujeres que conviven en pareja realizan
actividades de trabajo no remunerado a lo largo del dia, frente al 77,5 por ciento de los
varones. A nivel nacional estos porcentajes varian sensiblemente, 97,6 y 82,6 por ciento para

mujeres y hombres, respectivamente.

Del anélisis del tiempo medio de realizacion de las actividades' se desprenden también

diferencias. Las mujeres dedican 5 horas y 29 minutos al trabajo no remunerado, mientras que

1 Se entiende por trabajo no remunerado la produccion de bienes y servicios realizada por los miembros del
hogar para la que no se dispone de valoracién de mercado, pero que contribuye al bienestar familiar y social;
incluye aquellas actividades susceptibles de ser realizadas por una tercera persona a cambio de un salario. Las
actividades de trabajo no remunerado incluyen, junto con las actividades propias de las tareas del hogar y
familia, las actividades de voluntariado al servicio de una organizacién o de ayuda informal a otros hogares por
ser igualmente actividades productivas no de mercado.

"2 Suma de horas empleadas en la actividad por hombres o mujeres emparejados, dividida por el total de hombres
0 mujeres, hayan realizado o no la actividad en concreto.
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los varones Unicamente 2 horas y 32 minutos, lo que supone una diferencia de 2 horas y 57

minutos diarios. De su comparacion con el tiempo destinado al trabajo productivo, 1 hora y

40 minutos para las mujeres y 3 horas y 16 minutos para los varones, se obtiene la carga total

de trabajo para las personas que conviven en pareja en el Principado de Asturias (Figura

2.4.3).

Figura 2.4.3

Trabajo no remunerado, trabajo remunerado y carga total de trabajo
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Fuente: Otras facetas de la Encuesta de Empleo del Tiempo 2009-2010. Documento de trabajo 1/2014. INE.

Elaboracién propia.

2.5 La segregacion laboral de género

La segregacion laboral por género constituye una caracteristica del mercado laboral

consistente en la existencia de una relacion asimétrica en la distribucion de hombres y

mujeres entre diferentes ocupaciones y sectores de actividad. La segregacion sera total cuando

no existan ocupaciones o sectores con presencia de ambos sexos. Su existencia afecta

negativamente al funcionamiento del mercado de trabajo por las rigideces que provoca en la

movilidad entre ocupaciones masculinas y femeninas y perjudica significativamente la
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igualdad de oportunidades generando diferencias en los ingresos femeninos respecto de los

varones.

La segregacion puede manifestarse horizontal y verticalmente. La primera se
corresponde con una distribucion desigual en ocupaciones de similar nivel, esto es,
concentraciones por género en ocupaciones y sectores de actividad. La distribucion desigual
de mujeres y hombres en la jerarquia ocupacional constituye la segregacion vertical

Un andlisis de la situacion en el Principado de Asturias requiere el conocimiento y
manejo de indicadores al uso que permitan analizar la distribucion por sexos de las
ocupaciones y sectores de actividad. En la misma linea, requiere la categorizacion de
ocupaciones Yy sectores en femeninos 0 masculinos y, la obtencién de indices de desigualdad y
segregacion que permitan mostrar las divergencias en la estructura del mercado de trabajo por

razon de sexo.

2.5.1 Desigualdad en la distribucién de los ocupados por ocupaciones y sectores de

actividad

Las dificultades para determinar en qué medida las elecciones de una mujer o un hombre,
en relacion con su carrera profesional se basan en sus preferencias personales o en
estereotipos sociales dificulta en alguna medida el analisis del problema. Desde una
perspectiva cuantitativa el andlisis de la segregacion en el mercado laboral se aborda
utilizando fundamentalmente indices de segregacion con objeto de captar sintéticamente el

alcance de la situacién en un determinado momento.

El andlisis de la desigualdad se aborda mediante el indice de distribucion, concentracion
y representacion para analizar la proporcién de mujeres en una determinada actividad u
ocupacion, donde trabaja con més frecuencia un determinado colectivo y cudl es el peso en la

actividad en relacion al peso del colectivo en el empleo total*®,

B Indice de distribucion (ID), definido como el nimero de mujeres que trabajan en una determinada

actividad/ocupacion i dividido por el total de empleo de la actividad/ocupacion. Denotando por M y H el
nimero de mujeres y varones ocupados, respectivamente en la actividad/ocupacion i ypor T/T =H +M el
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A partir de estos indicadores una ocupacion/actividad es femenina, o masculina, cuando
presente un porcentaje de mujeres, superior o inferior, respectivamente, al resultado de
aumentar un 10 por ciento, o reducir un 10 por ciento, la presencia femenina en el empleo
total. Cuando el porcentaje de mujeres se encuentre comprendido en el intervalo definido por

ambas condiciones, la actividad sera integrada

En el andlisis que nos ocupa las ocupaciones femeninas son aquellas en las que el
porcentaje de mujeres supera al porcentaje de mujeres en el empleo total (47,41por ciento) en
un 10 por ciento. Ello significa que se consideran ocupaciones femeninas las que integren un
porcentaje de mujeres superior al 57,41 por ciento. De forma analoga se consideraran
ocupaciones masculinas todas aquellas en las que el porcentaje de hombres supere al
porcentaje de varones en el empleo total (52,59 por ciento) en un 10 por ciento. En
consecuencia todas las ocupaciones que incluyan un porcentaje de hombres superior al 62,59
por ciento se consideraran ocupaciones masculinas. En términos de género en las
ocupaciones integradas la representacion de mujeres y hombres estard comprendida entre los

intervalos sefialados.

Atendiendo a la informacion suministrada por la EPA y tomando como referencia el
tercer trimestre de los afios 2008 y 2014 se obtienen los indices de desigualdad en funcion de
las distintas ocupaciones consideradas (Tabla 2.5.1.1-2).

La ocupacion con una mayor participacion femenina es la correspondiente al Grupo 9,
formado por Ocupaciones elementales (codigos CNO-2011). En la categoria Trabajadores no

cualificados (c6digos CNO-1994) las mujeres constituyen el 73,71 por ciento del empleo. El

M.
namero total de empleados, IDi = T—'xlOO permite analizar la proporcién de mujeres de una determinada

i
ocupacion/actividad.
Indicador de concentracion ( IC ), nimero de mujeres en una ocupacion /actividad dividido por el nimero total

M.
de mujeres empleadas ICi = V‘ x100 se utiliza para analizar donde trabajan con méas frecuencia las mujeres.

indice de representacion (IR ) de las mujeres en la ocupacion/actividad i o porcentaje de mujeres en una

"

R : : T, _ IR ,

ocupacién/actividad dividido por el porcentaje de mujeres en el empleo total, IR, = M—' = I—F;que sera
b

superior a la unidad cuando las mujeres estan sobre-representadas en la ocupacion/actividad i, e inferior a la

unidad cuando su presencia en la ocupacion/actividad i es inferior a la participacion media femenina en el

empleo total.
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valor para la representacion 1,55, muestra que el porcentaje de mujeres en esta ocupacion
supera en un 50 por ciento al porcentaje de mujeres en el empleo total (47,41 por ciento). Esta
ocupacion concentra, ademas, el 13,04 por ciento de las empleadas de la economia asturiana.
En el extremo opuesto, Grupo 8, integrado por Operadores de instalaciones y maquinaria, y
montadores (codigos CNO-2011), las mujeres estan préacticamente ausentes, representando
tan solo un 4,16 por ciento del empleo, con un coeficiente de representacion de 0,09 y en la

que unicamente se concentra el 0,67 por ciento del empleo femenino asturiano

La creciente participacion femenina en el mercado laboral se refleja en un crecimiento
de su actividad en numerosas ocupaciones (Tabla 2.5.1.3-4). Es especialmente intenso su
crecimiento en tres grandes grupos que en 2008 resultaban femeninos: grupo 9 Ocupaciones
elementales (codigos CNO-2011) categoria Trabajadores no cualificados (codigos CNO-
1994), grupo 2 Técnicos y Profesionales cientificos e intelectuales (codigos CNO-2011) y
grupo 4 Empleados contables, administrativos y otros empleados de oficina (cddigos CNO-
2011). Categoria Empleados de tipo administrativo (cédigos CNO-1994). En los tres grupos
sefialados la evolucion se dirige hacia la ratificacion del dominio femenino en la participacion

de la actividad.

En términos de retroceso destacan fundamentalmente dos grupos de ocupaciones. Grupo
1 Directores y gerentes (codigos CNO-2011) categoria Direccion de las empresas y de las
Administraciones Publicas (cddigos CNO-1994) que si bien es masculinizada en todo el
periodo registra un retroceso de 4 puntos porcentuales, con un indice de representacion de
0,86 y Unicamente constituye el 3,84 por ciento del empleo femenino frente al 5,07 del
masculino. El grupo 3 Técnicos y Profesionales de apoyo (cdédigos CNO-2011) masculinizado
en 2008 con una representacion femenina en 2014 del 0,62 por ciento, el porcentaje de
mujeres es un 35 por ciento inferior al de varones en esta ocupacién, y con una concentracion
de mujeres respecto del empleo total femenino del 6,42 por ciento frente al 14,42 por ciento
de concentracién masculina. Esta ocupacién en el periodo analizado pierde 16 puntos

porcentuales de participacion femenina.

Las ocupaciones mas masculinizadas se corresponden con los grupos 7 y 8. El grupo 7
Artesanos y trabajadores cualificados de las industrias manufactureras, la construccion, y la
mineria, excepto operadores de instalaciones y maquinaria (codigos CNO-1994) tiene una
participacion femenina en 2014 del 7,83 por ciento, Unicamente una representacion de 0,17 y

un peso en el empleo femenino del 1,99 por ciento. El grupo 8 Operadores de instalaciones y

64



maquinaria, y montadores (codigos CNO-2011) constituye la ocupacién con menor
representacion femenina en 2014, 4,16 por ciento. La representacion femenina en esta
ocupacion es decreciente, con un valor de 0,09 en 2014 lo que indica que el colectivo
masculino practicamente duplica al femenino, y Unicamente representa en 2014 el 0,67 por

ciento del empleo femenino de la region.

La caracterizacion ocupacional en 2014 muestra cierta disparidad con ocupaciones
fuertemente feminizadas y también masculinizadas (Figura 2.5.1.1). Unicamente las
ocupaciones relativas a los grupos Directores y gerentes (codigos CNO-2011) categoria
Direccion de las empresas y de las Administraciones Publicas (cddigos CNO-1994) y
Trabajadores cualificados en el sector agricola, ganadero, forestal y pesquero (codigos
CNO-2011 categoria Trabajadores cualificados en la agricultura y en la pesca (cédigos
CNO-1994) son integradas. Del total de ocupaciones, cuatro son feminizadas, tres
masculinizadas y dos integradas. La ocupacion del grupo 0 Ocupaciones militares (c6digos
CNO-2011) no tiene representacion en el tercer trimestre de 2014.
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i TABLA 25.1.1
Indices de desigualdad por ocupacion

Mujeres
PARTICIPACION REPRESENTACION CONCENTRACION
2008 2014 2008 2014 2008 2014
0. Ocupaciones militares (cddigos CNO-2011). Fuerzas armadas (c6digos CNO-1994) 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
1. Directores y gerentes (codigos CNO-2011). Direccion de las empresas y de las
Administraciones Pablicas (codigos CNO-1994) SLlL| Alen | L Ll Lol e
2. Técnicos y Profesionales cientificos e intelectuales (codigos CNO-2011) 50,05 58,57 1,13 1,24 15,42 22,62
3. Técnicos y Profesionales de apoyo (c6digos CNO-2011) 46,15 29,25 1,05 0,62 11,92 6,42
4. Empleados contables, administrativos y otros empleados de oficina (cdigos CNO-
2011). Empleados de tipo administrativo (cdigos CNO-1994) 61,87 69,89 1,40 L7 10,65 14,98
5. Trabajadores de servicios de restauracion, personales, proteccion y vendedores de
comercio (codigos CNO-2011 71,85 63,97 1,63 1,35 30,14 32,98
6. Trabajadores cualificados en el sector agricola, ganadero, forestal y pesquero (cédigos
CNO-2011).Trabajadores cualificados en la agricultura y en la pesca (cddigos CNO- 38,67 39,38 0,88 0,83 4,22 3,47
1994)
7. Artesanos y trabajadores cualificados de las industrias manufactureras y la
construccion (excepto operadores de instalaciones y maquinaria (codigos CNO-2011).
Artesanos y trabajadores cualificados de las industrias manufactureras, la 7,71 7,83 0,17 0,17 2,60 1,99
construccion, y la mineria, excepto operadores de instalaciones y maquinaria (codigos
CNO-1994)
8. Operadores de instalaciones y maquinaria, y montadores (cddigos CNO-2011) 3,61 4,16 0,08 0,09 0,72 0,67
9. Ocupaciones elementales (coédigos CNO-2011). Trabajadores no cualificados (codigos 59 15 7371 134 155 15.41 13.04
CNO-1994) ' ' ! ' ! '
Total 44,12 47,41 1,00 1,00 100,00 100,00

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). INE. Elaboracién propia.
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i TABLA 25.1.2
Indices de desigualdad por ocupacion

Hombres
PARTICIPACION REPRESENTACION CONCENTRACION
2008 2014 2008 2014 2008 2014
0. Ocupaciones militares (cddigos CNO-2011). Fuerzas armadas (c6digos CNO-1994) 100,00 100,00 1,79 1,90 0,00 0,00
1. Directores y gerentes (codigos CNO-2011). Direccion de las empresas y de las
Administraciones Pablicas (codigos CNO-1994) soekl | Busn | A 1,13 Lol 2l
2. Técnicos y Profesionales cientificos e intelectuales (codigos CNO-2011) 49,95 41,43 0,89 0,79 12,15 14,42
3. Técnicos y Profesionales de apoyo (c6digos CNO-2011) 53,85 70,75 0,96 1,35 10,98 14,00
4. Empleados contables, administrativos y otros empleados de oficina (cdigos CNO-
2011). Empleados de tipo administrativo (cdigos CNO-1994) 38,13 30,11 0.68 0,57 5,18 5,82
5. Trabajadores de servicios de restauracion, personales, proteccion y vendedores de
comercio (cddigos CNO-2011) 28,15 36,03 0,50 0,69 9,32 16,74
6. Trabajadores cualificados en el sector agricola, ganadero, forestal y pesquero (cédigos
CNO-2011).Trabajadores cualificados en la agricultura y en la pesca (cédigos CNO- 61,33 60,62 1,10 1,15 5,28 4,82
1994)
7. Artesanos y trabajadores cualificados de las industrias manufactureras y la
construccion (excepto operadores de instalaciones y maquinaria (codigos CNO-2011).
Artesanos y trabajadores cualificados de las industrias manufactureras, la 92,29 92,17 1,65 1,75 24,61 21,13
construccion, y la mineria, excepto operadores de instalaciones y maquinaria (codigos
CNO-1994)
8. Operadores de instalaciones y maquinaria, y montadores (c6digos CNO-2011) 96,39 95,84 1,72 1,82 15,15 13,82
9. Ocupaciones elementales (cédigos CNO-2011). Trabajadores no cualificados (codigos 40.85 26.29 073 050 8.40 4.19
CNO-1994) ' ' ! ' ' !
Total 55,88 52,59 1,00 1,00 100,00 100,00

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). INE. Elaboracién propia.
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TABLA 25.1.3
Indices de desigualdad por actividad

Mujeres
PARTICIPACION REPRESENTACION  CONCENTRACION
2008 2014 2008 2014 2008 2014
0. Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 37,58 43,34 0,85 0,92 4,02 3,62
1. Industria de la alimentacion, textil, cuero, madera y papel 38,3 39,38 0,87 0,83 3,15 2,54
2. Industria extractiva,energia y reciclaje 10,6 15,88 0,24 0,34 2,33 3,28
3 Constru_(zcu_m de maquinaria, equipo eléctrico y material de transporte. Instalacion y 10,47 13,77 0,24 0,29 0.7 1
reparacion industrial
4. Construccion 6,76 9,32 0,15 0,20 1,72 1,12
5, Comercm,al_ por mayory al por menor y sus instalaciones y reparaciones. Reparacion 59,01 53.18 134 112 32.22 28,6
de automoviles, hosteleria
6. Transporte y almacenamiento. Informacidn y comunicaciones 21,1 19,14 0,48 0,40 3,23 2,51
7. Irjterr,n_edlamon fln_ancn_ara, seguros, actividades inmobiliarias, servicios profesionales, 4881 53,03 111 112 12.49 12,88
cientificos, administrativos y otros
8. Administracion Puablica, educacidn y actividades sanitarias 64,14 66,86 1,45 1,41 27,57 32,48
9. Otros servicios 78,87 70,8 1,79 1,50 12,57 11,97
Total 43,97 47,3 1 1 100 100

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). INE. Elaboraciéon propia.
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8.
9.
Total

TABLA 25.4
Indices de desigualdad por actividad

Hombres

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
Industria de la alimentacion, textil, cuero, madera y papel
Industria extractiva,energia y reciclaje

Construccion de maquinaria, equipo eléctrico y material de transporte. Instalacién y
reparacion industrial

Construccion

Comercio al por mayor y al por menor y sus instalaciones y reparaciones. Reparacion
de automoviles, hosteleria

Transporte y almacenamiento. Informacion y comunicaciones

Intermediacidn financiera, seguros, actividades inmobiliarias, servicios profesionales,
cientificos, administrativos y otros
Administracion Publica, educacion y actividades sanitarias

Otros servicios

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa (EPA). INE. Elaboracion propia.
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PARTICIPACION

2008
62,42
61,70
89,40

89,53

93,24

40,99

78,90

51,19

35,86
21,13
56,03

2014
56,66

60,62
84,12

86,23

90,68

46,82

80,86

46,97

33,14
29,20
52,70

REPRESENTACION

2008
1,12
1,10
1,60

1,60

1,67

0,73

1,41

0,92

0,64
0,38
1,00

2014
1,08
1,15
1,60

1,64
1,72
0,89
1,53

0,89

0,63
0,55
1,00

CONCENTRACION

2008
5,24
3,98
15,46

4,70

18,56

17,56

9,49

10,28

12,09
2,64
100,00

2014
4,24
3,51
15,60

5,64

9,79

22,60

9,50

10,24

14,45
4,43
100,00



Figura 2.5.1.1
Distribucion de las ocupaciones atendiendo al indice de distribucion
Mujeres
Tercer trimestre de 2014
Principado de Asturias*

Ocupaciones elementales (c6digos CNO-2011). Trabajadores no “ 73,71

cualificados (c6édigos CNO-1994)

Empleados contables, administrativos y otros empleados de __ q
oficina (codigos CNO-2011). Empleados de tipo administrativo 69,89
(cédigos CNO-1994) |

Trabajadores de servicios de restauracion, personales, proteccion | NN 6397
y vendedores de comercio (codigos CNO-2011)

Técnicos y Profesionales cientificos e intelectuales (codigos |GGG 53,57
CNO-2011)

Directores y gerentes (c6digos CNO-2011). Direccion de las |

empresas y de las Administraciones Publicas (cédigos CNO- 40,56
1994) i
Trabajadores cualificados en el sector agricola, ganadero, forestal 39 38
’

y pesquero (cddigos CNO-2011).Trabajadores cualificados en la
agricultura y en la pesca (codigos CNO-1994)

Técnicos y Profesionales de apoyo (codigos CNO-2011) (R—— 29,25

Artesanos y trabajadores cualificados de las industrias _-
manufactureras y la construccion (excepto operadores de
instalaciones y maquinaria (c6digos CNO-2011). Artesanos y. .|

7,83
Operadores de instalaciones y maquinaria, y montadores (codigos |l 4,16
CNO-2011)

Ocupaciones militares (codigos CNO-2011). Fuerzas armadas | 0,00
(cédigos CNO-1994)

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). INE. Elaboracién propia.

*Las ocupaciones sombreadas de color rojo son ocupaciones femeninas y las sombreadas de azul masculinas

La concentracion de las mujeres en las ocupaciones femeninas es superior a la de los
hombres en las ocupaciones masculinas, lo que indica un importante nivel de segregacién
ocupacional. EI 32,98 por ciento de las mujeres trabajadoras se concentran en la ocupacién
trabajadores de servicios de restauracion, personales, proteccién y vendedores de comercio y
el 14,98 por ciento en Empleados contables, administrativos y otros empleados de oficina,
que son ocupaciones feminizadas. Los hombres se distribuyen, en relacion a las mujeres mas
homogéneamente en todas las ocupaciones y aparecen representados incluso en las
ocupaciones feminizadas. La mayor concentracion se alcanza en Artesanos y trabajadores
cualificados de las industrias manufactureras y la construccion (excepto operadores de

instalaciones y maquinaria), que es masculinizada, 21,13 por ciento. pero en la ocupacion
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Trabajadores de servicios de restauracién, personales, proteccion y vendedores de comercio,

ocupacion feminizada, se concentra el 16,74 por ciento del empleo masculino.

Con respecto a las ramas de actividad, los grupos 8 y 9 Administracion Publica,
educacion y actividades sanitarias y Otros servicios, constituyen las ramas mas feminizadas
con una presencia del colectivo femenino del 66,86 y 70,8 por ciento, respectivamente. La
representacion femenina se cifra en 1,41 y 1,49 mujeres por cada vardn y estas actividades

representan el 32,48 y 11,97 por ciento, respectivamente del empleo femenino.

Las actividades del grupo 5 Comercio al por mayor y al por menor y sus instalaciones y
reparaciones. Reparacion de automoviles, hosteleria y grupo 7 Intermediacion financiera,
seguros, actividades inmobiliarias, servicios profesionales, cientificos, administrativos y otro
son clasificadas como integradas. La actividad del grupo 0 Agricultura, ganaderia,
silvicultura y pesca y grupo 1 Industria de la alimentacion, textil, cuero, madera y papel, son

también integradas.

Entre los sectores masculinos destacan fundamentalmente el grupo 2 Industria
extractiva, energia y reciclaje, el grupo 4 Construccion y el grupo 3 Construccion de
maquinaria, equipo eléctrico y material de transporte. Instalacién y reparacion industrial. El
sector de construccion, claramente masculinizado, el 90,68 por ciento de los ocupados en son
hombres y en el que trabaja nada menos que el 9,79 por ciento del total de hombres ocupados
en 2014 (porcentaje que se redujo significativamente al ser el sector mas castigado por la

crisis econémica) requiere una mencion individualizada.

En términos generales de los diez sectores de actividad principal, cuatro son
feminizados, cinco masculinizados y uno integrado (Figura 2.5.1.2).

De forma paralela al analisis de las ocupaciones, se observa, por un lado, que los
sectores mas feminizados se corresponden, fundamentalmente, con los servicios, mientras que
los masculinizados se identifican, sobre todo, con actividades desarrolladas en la industria.
Las mujeres estan mas concentradas en los sectores femeninos que los hombres en los
sectores masculinos, con las consecuencias que de ello se derivan en términos de

oportunidades.

Como conclusién y a modo de sintesis se comprueba el aumento de una unidad en el

numero de ocupaciones masculinas, grupo 3 Técnicos y Profesionales de apoyo (cddigos
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CNO-2011) que de integrada pasa a ser masculinizada. También el aumento de una unidad en
el numero de ocupaciones feminizadas, grupo 2 Técnicos y Profesionales cientificos e
intelectuales (cddigos CNO-2011) que pasa a ser predominantemente femenino. Se constata
asimismo la concentracion del empleo de la mujer en actividades concretas. De la agregacion
de dos actividades se alcanza el 50 por ciento del empleo femenino y dos ocupaciones
concentran el 45 por ciento del empleo femenino. Las variaciones en el empleo de mujeres y
hombres se ha producido en las ramas de definicion femenina y masculina, respectivamente.
La evolucién del empleo en las ramas femeninas explica el 75 por ciento de las variaciones
empleo de la mujer, en tanto que la evolucion del empleo en las ramas masculinas explica el

73 por ciento del correspondiente empleo masculino.

Figura 2.5.1.2
Distribucion de los sectores de actividad atendiendo al indice de distribucion
Mujeres
Tercer trimestre de 2014
Principado de Asturias*

Otros servicios 70,80

Administracion Plblica, educacion y actividades sanitarias 66,86

Comercio al por mayor y al por menor y sus instalaciones y 53l18
reparaciones. Reparacion de automoviles, hosteleria | | | | |

Intermediacion financiera, seguros, actividades inmobiliarias, 53103
servicios profesionales, cientificos, administrativos y otros | |

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 4334

Industria de la alimentacion, textil, cuero, madera y papel 39,38

Transporte y almacenamiento. Informacién y
comunicaciones

19,14
Industria extractiva,energia y reciclaje 15,88

Construccion de maquinaria, equipo eléctrico y material de

transporte. Instalacion y reparacién industrial 13,77

Construccion 9,32

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). INE. Elaboracién propia.

*Las ocupaciones sombreadas de color rojo son ocupaciones femeninas, azul masculinas y verde integradas.
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2.5.2 Segregacion por ocupacion y actividad en el mercado laboral asturiano

Para abordar la medicion de la segregacion laboral por genero el indice de Duncan
recoge la proporcion de hombres (0 mujeres) que deberian cambiar de ocupacion para
mantener una ocupacion de hombre y mujeres en la ocupacion igual a la registrada al

nivel del total de ocupados

1&(M, H,
ID_EZM H

i=1

M, Hi|

denotando, M; numero de mujeres en la i-ésima ocupacién/actividad, H;, nimero de
hombres en la i-ésima ocupacion/actividad y M y H, nimero total de mujeres y
hombres, respetivamente. El indicador toma valores comprendidos entre cero y uno
aproximando un escenario de completa integracion y ocupacion totalmente masculina o

femenina, respectivamente.

En el andlisis de la trayectoria temporal del indicador se debe tener en cuenta
tanto la distribucion entre hombres y mujeres como la correspondiente a la propia
estructura sectorial y ocupacional. Ello significa que los cambios experimentados en la
segregacion se puedan atribuir a que mujeres y hombres hayan modificado su presencia
en actividades y ocupaciones o, por el contrario, se relacionen Unicamente con los
cambios experimentados por ambas estructuras. En la variacién total se pueden

diferenciar un efecto composicion, ID —composicion, que aproxima la parte del cambio

observado consecuencia de que mujeres y hombres hayan modificado su presencia en

las distintas actividades y ocupaciones laborales

ID — composicion = %{Z| m,Ty  hyTy |_Z| m.T,  hyTy q

‘z m;, Ty z hiZTil‘ ‘Z m; Ty Z hilTil‘

un efecto distribucion, ID—distribucion, que mide la parte del cambio observado
consecuencia de que la estructura del empleo por actividades y ocupaciones haya

modificado su estructura de ponderaciones

| m;,T;, _ hiTi, |

_Z| milTil _ hilTil |
‘ZmilTiZ ZhilTiZ‘ i‘zmilTil ZhilTil‘

ID — distribucion = %{Z
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y un efecto residual,
Residual =Variacion total — (ID —composicion + 1D —distribucion)

definido como la parte del cambio observado no explicado por los efectos composicién

y distribucion®.

A partir de los microdatos de la EPA se obtienen los indicadores de segregacion

para el tercer trimestre de los afios 2008 y 2014, respectivamente (Figura 2.5.2.1).

Figura 2.5.2.1
Evolucion del indice de disimilitud de Duncan
2008-2014

0,45

0'40 c— ]

0,35 E
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0,15
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0,00 2008 2014
e Actividad 0,42 0,43
e O Cupacion 0,38 0,34

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa (EPA). INE. Elaboracion propia.

Respeto a las ocupaciones y de acuerdo con el resultado obtenido segun el indice
de disimilitud de Duncan en el Principado de Asturias en el tercer trimestre de 2014 la
segregacion laboral por género se cifra en 0,3421. Ello significa que para alcanzar la
igualdad distributiva en el mercado laboral un 34,21 por ciento de la fuerza trabajo
femenina deberia cambiar de ocupacién. En 2008 el registro alcanzado por el mismo
indice, 37,21 por ciento, mostraba una intensidad superior en el cambio. Desde la

perspectiva horizontal, en 2014 es necesario que un 42,62 de las mujeres trabajadoras

M, H.
' Denotando M, = —  la proporcién de mujeres en la isim OCUpPacion en el momento t ; h, = -

T

la proporcion de hombres en la ocupacion isims €n el momento t;y, T, el total de trabajadores en la
ocupacion isima €n el momento t, respectivamente.

it it
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cambien de actividad registro similar al alcanzado en 2008 42,27 por ciento. En el
horizonte temporal analizado, de acuerdo con este indicador, la segregacion laboral por

género en Asturias se ha incrementa ligeramente.

Tabla 2.5.2.1
Descomposicion de la variacion del indice de Ducan
Principado de Asturias

2008-2014
Ocupacién Actividad
oY 2008 2014  2008-2014 2008 2014  2008-2014
ID 0,3783 0,3421 0,4227  0,4262
Variacion 1D -0,0362 0,00353
ID-composicion 0,073300 0,076667942
ID-distribucién -0,1095 -0,0732
Residual 0,00 0,00005

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (EPA). INE. Elaboracién propia.

Del anélisis de la descomposicion de la evolucion del indice de Ducan se observa
el dominio del efecto composicion (Tabla 2.5.2.1). Para las ocupaciones, el descenso
que experimenta el ID entre 2008 y 2014, -0,0362 se atribuye al 1D —composicion,
0,0763, ya que ID —distribucion disminuye, -0,1095. Ello significa que la segregacién
ocupacional aumentd como consecuencia de la ampliacion de las diferencias en la
composicion por sexo de las diferentes ocupaciones, y disminuyé debido al descenso en
el tamafio relativo de las ocupaciones mas segregadas, siendo el segundo de estos
efectos mas relevante en relacién al primero. Por consiguiente, desde una perspectiva
vertical, la segregacién laboral por género fundamenta su evolucién en cambios
producidos en la presencia de mujeres y hombres en las distintas ocupaciones y también
en los cambios observados en la estructura de ocupaciones laborales. El primero de ellos
tiene signo positivo, por lo que contribuye al crecimiento de la segregacion, mientras
que el segundo disminuye la segregacidn ocupacional. Con respecto a las actividades, el
indice experimenta una variacion negativa cifrada en 0,003531, si bien al analizar la
estructura de esta variacion se observa que se produce una ampliacion de las diferencias
en la composicion por sexo de las diferentes actividades y un descenso del tamafio

relativo de las actividades mas segregadas.
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2.5.3 Determinantes socioecondémicos de la segregacion laboral

Gran parte de los trabajos empiricos de segregacion laboral por género se han
centrado fundamentalmente en la medicion del grado de segregacion existente. El
estudio de las causas que explican dicha situacion ha sido menos abordado. En general
la identificacion de las variables que explican el comportamiento de la segregacion por
género en el mercado de trabajo no constituye una tarea sencilla. Las relaciones causa

efecto no estan establecidas con claridad.

Con objeto de captar las caracteristicas socioecondémicas que subyacen en la
segregacion laboral observada estimaremos un modelo econométrico de eleccién
discreta del tipo logit multinomial, que permita capturar los determinantes
socioeconémicos vinculados con la probabilidad de que una persona esté asignada a una

ocupacion/actividad de caracter masculino o femenino.

La variable dependiente o variable a explicar serd el ratio de probabilidades de
estar empleado en una actividad/ocupacién femenina o masculina frente a estar
empleado en una rama integrada®. Como variables explicativas se consideraran factores
de caracter personal (edad, estado civil, nivel de estudios y nacionalidad) y también
variables que caracterizan el puesto de trabajo [experiencia laboral potencial (calculada
como el nimero de afios desde que la persona acab6 su formacién reglada), condicion

de trabajador por cuenta propia o ajena y la empleabilidad en el sector privado u otro].

Los resultados de las estimaciones realizadas para la empleabilidad de las

ocupaciones se recogen en la tabla 2.5.3.1.

e En la regresién realizada para los varones en ocupaciones masculinas puede
observarse como las variables Edad, Estado civil casado, y Asalariado del
sector privado son estadisticamente significativas para un nivel de confianza del
95 por ciento por lo que constituyen determinantes de la empleabilidad de los
mismos en ocupaciones masculinas. La variable Experiencia laboral es

estadisticamente relevante para un nivel de significatividad « =0,0723 mientras

que el resto de variables no varian significativamente la probabilidad de los

varones de emplearse en una ocupacion masculina frente a una integrada.

> |glesias Fernandez, C. y Llorente Heras, R. (2008): “Evolucion reciente de la segregacion laboral por
género en Espafia” Documento de trabajo n° 13. Instituto Universitario de Andlisis Econdmico y Social.
Universidad Politécnica de Madrid.
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A excepcion de la edad y de la condicion de Empresario o autbnomo, todas las
variables tienen signo positivo lo que indica que aumentan la probabilidad de
pertenecer a una ocupacion masculina, reducen la relativa a una ocupacion
integrada. Un incremento unitario en la Edad reduce en 0,975 el ratio de
probabilidades, mientras que un incremento unitario en la variable Experiencia
Laboral lo incrementa en 1,020, en el Estado civil casado en 1,4177 veces y en
ser Asalariado del sector privado en 2,3445 veces. El ratio de probabilidad para
el total de la muestra 2,26 recoge la probabilidad, 2,26 veces méas probable, de
encontrar a un hombre asalariado en una ocupacion masculina que en una

integrada.

Los resultados de la regresion de los varones para las ocupaciones femeninas
indica que a un nivel de confianza del 95 por ciento las variables relevantes son
Antigliedad en la empresa y Estudios superiores. Los signos asociados a sus
coeficientes, positivos contribuyen al incremento del ratio de probabilidad de
pertenecer a una ocupacion femenina frente a una integrada, reduciendo la

segregacion laboral por género en las ocupaciones femeninas.

Las variables Experiencia laboral y Empresario o autdnomo son significativas a
un nivel de confianza del 90 por ciento siendo el signo de sus coeficientes
negativo por lo que reducen el ratio de probabilidad. Un incremento unitario de
la variable Experiencia laboral reduce dicho ratio 0,97806. Teniendo en cuenta
que se concreta en 1,34 para la muestra, un incremento en el nimero de afos

desde la finalizacion de los estudios reduciria el ratio a 1,31.

En la regresion realizada para los mujeres en ocupaciones masculinas, las
variables Edad, Meses de antigliedad en la empresa, Estudios superiores y
Empresario o autbnomo son estadisticamente significativas para el explicar el
comportamiento de la variable dependiente a un nivel de significatividad del 5

por ciento.

Los Estudios superiores y los Meses de antigiiedad en la empresa presentan

efectos positivos sobre el ratio de probabilidades. Meses de antigiedad lo
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incrementaria en 1,0015 ante una variacion unitaria de la variable y Estudios
superiores en 2,054. Este ratio de probabilidad se concreta para la muestra en
0,2440, lo que significa que es 0,2440 veces méas probable que una mujer se

emplee en una ocupacién masculina que en una integrada.

Con respecto a las ocupaciones femeninas es 1,45 veces mas probable que una
mujer se emplee en una ocupacion femenina que en una integrada. Todas las
variables exogenas consideradas a excepcion de Estado civil casado y
Experiencia laboral influyen en las variaciones observadas en el ratio a un nivel
de significatividad del 5 por ciento. La influencia de Estado civil casado y

Experiencia laboral es més débil en términos estadisticos « = 0,1097.

Las variaciones positivas en las variables Edad, Estado civil casado, Meses de
antigliedad en la empresa y Estudios superiores incrementan el ratio de
probabilidad, en 1,035, 1,320, 1,002 y 1,8921 veces, respectivamente.

Experiencia laboral, Estudios secundarios, Nacionalidad espafola, Asalariados
del sector privado y Empresario o auténomo reducen el ratio, favoreciendo sus
variaciones positivas la empleabilidad en una ocupacién integrada frente a una

femenina.

Los resultados de la estimacion Logit para las actividades se recogen en la tabla

2.5.3.2.

Es 1,02 veces méas probable que los varones se empleen en actividades
masculinas que en actividades integradas. Para las mujeres este ratio se
particulariza en 0,16 dada la mayor probabilidad de que una mujer esté

empleada en una ocupacion integrada frente a una masculina.

Ser trabajador Asalariado en el sector privado constituye una variable
significativa para explicar las variaciones en los ratios anteriores. Para la
empleabilidad de los varones en actividades masculinas, ser Empresario o

autonomo y Experiencia laboral también son variables estadisticamente
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significativas, mientras que la empleabilidad en ocupaciones masculinas para las

mujeres se explica adicionalmente por las variaciones en Estudios superiores.

La probabilidad de que un varon se emplee en actividades masculinas frente a
actividades integradas es creciente con la Experiencia laboral. Asalariado en el
sector privado y Empresario o autdnomo producen el efecto contrario en los
varones mientras que incrementan el ratio en la empleabilidad de las mujeres en

actividades masculinas.

e Las actividades femeninas se relacionan fundamentalmente con las variables
Estudios secundarios, Estudios superiores y Asalariado en el sector privado
para los varones. El ratio de probabilidades para la muestra de varones en
actividades femeninas es de 0,47, por lo que encontrar a un varén en una
ocupacion integrada es el doble de veces mas probable que encontrarlo en una

ocupacion femenina.

Los estudios, Estudios secundarios y Estudios superiores, aumentan el ratio
anterior y, por tanto, tienen un efecto reductor en la segregacién laboral de las
actividades. Ser Asalariado del sector privado, Empresario o autdbnomo, ejerce
el efecto contrario, reduce el ratio y por tanto la probabilidad de encontrar un

vardn ocupado en una actividad femenina.

En la empleabilidad de las mujeres en actividades femeninas juega un papel
relevante las variables Edad, Experiencia laboral, Nacionalidad espafiola,
Asalariado del sector privado y ser Empresario o auténomo. Unicamente la
Edad tiene efectos positivos sobre la probabilidad de que las mujeres se empleen
en actividades femeninas frente a las integradas. Para la muestra este ratio se
concreta en 0,9696 es decir es ligeramente méas probable encontrar una mujer

ocupada en una actividad integrada que femenina.

En relaciébn a las variables sefialadas se deben tener en cuenta algunas

consideraciones:
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La Nacionalidad espafiola Unicamente tiene efectos significativos sobre la
empleabilidad de las mujeres. Las mujeres inmigrantes es mas probable que se
empleen en ramas de actividad de caréacter femenino.

Ser Empresario o auténomo produce efectos relevantes en la empleabilidad
tanto en ocupaciones como actividades y para varones y mujeres.

El Estado civil casado no presenta efectos significativos en la empleabilidad
para las actividades.

La variable Edad ejerce efectos relevantes, incrementa la segregacion en las
actividades y ocupaciones femeninas para las mujeres y la reduce en las
ocupaciones masculinas para los varones.

Ser Asalariado en el sector privado desempefia un papel fundamental en la
empleabilidad. Se constituye como el factor que en mayor medida diferencia la
asignacion de individuos a sectores masculinos o femeninos. Para los varones en
aumenta la probabilidad de que se empleen en ocupaciones integradas.

Los Estudios secundarios sélo son relevantes en las ocupaciones femeninas,
reduciendo el ratio tanto para varones como para mujeres.

La variable Estudios superiores Unicamente juega un papel significativo para la
empleabilidad de las mujeres en actividades masculinas y la empleabilidad de
los varones en actividades femeninas. En ambos casos el coeficiente asociado es
positivo por lo que produce variaciones positivas en el nUmero de veces que €s
mas probable estar empleado en una actividad masculina/femenina para las
mujeres/varones frente a una actividad integrada, lo que pone de manifiesto su

efecto reductor sobre el nivel de segregacion del mercado laboral.
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OCUPACIONES MASCULINAS

OCUPACIONES FEMENINAS

Modelo logit — Ocupaciones

Tabla25.3.1

Dependent Variable: Logaritmo del ratio de probabilidades de trabajar en una rama de ocupacion
femenina o0 masculina frente a una rama integrada
Method: ML - Binary Logit (Quadratic hill climbing)

C

Edad

Experiencia laboral
Estado civil casado

Meses de antigiedad en
la empresa

Estudios secundarios
Estudios superiores
Nacionalidad espafiola

Asalariado del sector
privado

Empresario o autbnomo

C
Edad
Experiencia laboral

Estado civil casado

Meses de antigliedad en
la empresa

Estudios secundarios
Estudios superiores
Nacionalidad espafiola

Asalariado del sector
privado

Empresario 0 autbnomo

Fuente: Elaboracion propia.

B

-0,2716
-0,0252
0,0206
0,3490
0,0006

0,0838
0,1699
0,4238

0,8521

-0,0391

g

-0,3117
0,0133
-0,0221
0,1196

0,0013

-0,3324
0,3934
0,1541

-0,1990

-0,3229

HOMBRES

exp(f)

0,76209
0,9751
1,0208
1,4177

1,0006

1,0874
1,1852
1,5277

2,3445

0,9616
HOMBRES

exp(f)
0,7321

1,0134
0,9780
1,1271

1,0013

0,7171
1,4821
1,1666

0,8195

0,7240

81

Prob.

0,5781
0,0463
0,0723
0,0069

0,2277

0,5768
0,2740
0,2172

0,0000

0,8414

Prob.

0.5468
0.3277
0.0668
0.4066

0.0275

0.0775
0.0287
0.6838

0.2311

0.0741

MUJERES
B exp( )
-1,2281 0,2929
0,0072 1,0072
-0,0073 0,9927
-0,1080 0,8976
0,0015 1,0015
0,0526 1,0541
0,7200 2,0545
-0,2327 0,7924
-0,6078 0,5445
MUJERES
B exp(f)
0,5801 1,7863
0,0352 1,0358
-0,0309 0,9695
0,2778 1,3203
0,0024 1,0024
-0,9404 0,3904
0,6377 1,8921
-0,8589 0,4235
-0,8225 0,4393
-1,4619 0,2317

Prob.

0,0395
0,6705
0,6197
0,4979

0,0391

0,8160
0,0027

0,3248

0,0228

Prob.

0,3864
0,0488
0,0605
0,1097

0,0032

0,0001
0,0131
0,0397

0,0004

0,0000



ACTIVIDADES MASCULINAS

ACTIVIDADES FEMNINAS

Dependent Variable: Trabajar en una rama de actividad femenina o masculina frente a una rama integrada

Tabla 2.5.3.2
Modelo logit - Actividades

Method: ML - Binary Logit (Quadratic hill climbing)

C
Edad
Experiencia laboral

Estado civil casado

Meses de antigiiedad en
la empresa

Estudios secundarios
Estudios superiores
Nacionalidad espafiola

Asalariado del sector
privado

Empresario o0 autbnomo

C
Edad
Experiencia laboral

Estado civil casado

Meses de antigiiedad en
la empresa

Estudios secundarios
Estudios superiores
Nacionalidad espafiola

Asalariado del sector
privado

Empresario o0 autbnomo

Fuente: Elaboracién propia.

B

1,4698
-0,0228
0,0392
0,2883
-0,0006
0,2622
0,3392
-0,3817
-1,0147

-2,3892

B

1,8181
0,0530
-0,0417
-0,1649

0,0003

1,1099
0,9122
-1,3160

-4,3486

-5,2182

HOMBRES

exp( /)
4,3483
0,9774
1,0399
1,3341

0,9993

1,2998
1,4038
0,6826

0,3625

0,0017
HOMBRES
exp( )
6,1606
1,0544
0,9591
0,8479

1,0003

3,0340
2,4898
0,2682

0,0129

0,0054
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Prob.
0.0660
0.2512
0.0307
0.1206

0.3851

0.2456
0.1276
0.4525

0.0153

0.0000

Prob.
0.1157
0.0758
0.1183
0.6321

0.8046

0.0146
0.0407
0.1211

0.0000

0.0000

-2,3739
0,0180
-0,0050
0,2407
0,0004
1,0332
2,3172
-0,5514
-1,2448

-2,0283

B

2,9608
0,0474
-0,0384
-0,2467

0,0001

0,1119
0,1960
-1,3910

-3,3881

-4,1269

MUJERES

exp(B)
0,0931
1,0181
0,9949
1,2721

1,0004

2,8102
10,1478
0,5761

0,2879
0,1315
MUJERES

exp( )
19,315
1,0486
0,9622
0,7813

1,0001

1,1184
1,2165
0,2488

0,0337

0,0161

Prob.
0,1188
0,6462
0,8901
0,4482

0,7944

0,0879
0,0001
0,6247

0,0245

0,0021

Prob.
0,0001
0,0105
0,0254
0,1903

0,8546

0,6688
0,4792
0,0011

0,0000

0,0000



3.- ANALISIS DE LA BRECHA SALARIAL EN ASTURIAS

En este capitulo se analiza la brecha salarial en Asturias. En primer lugar, se realiza
un analisis descriptivo de las distribuciones salariales de hombres y mujeres en Asturias,
comparandolas con el total nacional. Este se ha considerado el primer paso para poder, a
continuacion, analizar la brecha salarial y su evolucion a lo largo de la escala retributiva y
no tener que centrarnos en los valores medios de la misma. Este anlisis descriptivo
constituye un examen no condicionado de la brecha salarial, es decir, no tiene en cuenta en
qué medida las diferencias observadas se pueden explicar por diferencias en otros factores,
fundamentalmente las horas de trabajo ofertadas, las caracteristicas del puesto de trabajo o

las del propio trabajador.

En consecuencia, en la segunda parte de este capitulo, se presentan los resultados del
analisis mediante técnicas de frontera que permite la incorporacion de los posibles

condicionantes de la brecha salarial.

En cuanto a los datos utilizados, la fuente de datos que ofrece la informacién mas
completa sobre salarios en Espafia es la Encuesta de Estructura Salarial, realizada
cuatrienalmente por el INE. Hasta el momento existen cuatro olas disponibles, 1995, 2002,
2006 y 2010. Adicionalmente, la Encuesta Anual de Estructura Salarial se realiza para
complementar los resultados de la encuesta cuatrienal de estructura salarial en los afios en
los que no se realiza ésta. Proporciona estimaciones de la ganancia bruta anual por
trabajador clasificada por tipo de jornada, sexo, actividad econdémica y ocupacion. En este
trabajo se utiliza la base de datos para 2010, Gltimo afio para el que se dispone de datos

individualizados.

3.1 Andlisis descriptivos de las diferencias salariales entre hombres y mujeres en

Asturias

Antes de centrarnos en la brecha salarial existente entre hombres y mujeres,
analizaremos las diferencias mas importantes en las distribuciones salariales de hombres y

mujeres en el mercado de trabajo asturiano y las compararemos con la media nacional.

En la Figura 3.1.1, a partir de los datos suministrados por el INE de la Encuesta de

Estructura Salarial 2010, puede observarse que la distribucion salarial de las mujeres en
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Espafa se asemeja a la de los hombres pero algo desplazada a la izquierda; lo que implica
unos salarios menores para las trabajadoras. En cualquier caso, ambas distribuciones estan
muy cerca la una de la otra; aunque en los niveles salariales mas altos son mas frecuentes
los salarios de los hombres (linea azul) y en los niveles bajos son los salarios de las
mujeres los mé&s comunes (linea roja). Por contra, en Asturias, ambas distribuciones son
muy diferentes. Asi, la distribucion salarial de las mujeres se concentra de manera
significativa en salarios que estan por debajo de la media de los salarios de los varones. La
curva que recoge la densidad de la distribucion salarial de las mujeres esta muy por encima
de la de los hombres en los niveles salariales més bajos y su caida es exageradamente
pronunciada en torno a la media de los salarios masculinos. Lo que implica que apenas el
16 por ciento delas trabajadoras asturianas tienen retribuciones por encima de la media de

los salarios de los hombres en Asturias.

Figura 3.1.1
Distribuciones salariales de hombres y mujeres

Espafia Asturias

1.4
1.4

Fuente: Encuesta de Estructura Salarial, 2010, INE

Asturias es una de las Comunidades Autonomas donde las diferencias retributivas

entre hombres y mujeres son mas amplias. Esta brecha salarial entre hombres y mujeres
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estd muy por encima de la media nacional y viene refrendada por varias fuentes
estadisticas. Asi, segun los datos de la Agencia Tributaria, en 2012 el ratio entre el salario
medio anual de las mujeres respecto al de los hombres en Asturias fue de un 72%. Es decir,
las mujeres ganaron en promedio 0,72 céntimos por cada euro que obtuvieron los
hombres.™® Sin embargo, este ratio era del 76% para el conjunto de Espafia. La diferencia
se debe fundamentalmente a los mayores salarios que perciben los hombres en Asturias
comparados con la media nacional. Sin embargo, dado que en promedio las mujeres
trabajan menos horas que los hombres, es mas adecuado utilizar la ganancia media por

hora trabajada para medir la diferencia salarial de género.

Considerando el salario hora proporcionado por los datos de la Encuesta de
Estructura Salarial, en la Figura 3.1.2 se muestra la brecha salarial media entre hombres y

mujeres para Asturias y para Espafia durante el periodo 2008-2012.

Figura 3.1.2
Brecha salarial entre hombres y mujeres en Espafia y Asturias: 2008-2012
30,0 -
25,0 -
20,0 -
15,0 T T T T 1
2008 2009 2010 2011 2012

Fuente: Encuesta Anual de Estructura Salarial, INE

La brecha salarial para el conjunto de Espafia esta en torno al 20% aunque ha crecido
dos puntos porcentuales entre 2008 y 2012. En el caso de Asturias, la diferencia salarial

por razén de género es siempre superior a la nacional, y muestra una tendencia claramente

18 En otras palabras, segin estos datos, la diferencia porcentual entre el salario medio anual de hombres y
mujeres, [(salario hombres-salario mujeres)/salario mujeres]*100, era del 39%.
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creciente: la brecha entre hombres y mujeres ha aumentado de un 23,6% en 2008 a un
28,7% en 2012.

Una de las principales caracteristicas que contribuyen a determinar los salarios es el
nivel educativo. En la Tabla 3.1.1 se muestra el salario por hora de trabajo por nivel
educativo para el conjunto del pais y para Asturias. Como cabe esperar, existen
importantes diferencias salariales entre distintos niveles educativos y el salario hora crece a

medida que aumenta la educacion de los trabajadores.

Tabla3.1.1
Ganancia media hora (en euros) por nivel educativo en Espafia y Asturias, 2010

Espafia Asturias
Hombres Mujeres Brecha Hombres Mujeres Brecha
Educacioén primaria 9,12 7,37 23,7% 9,98 6,91 44,4%
Educacion secundaria | 9,47 7,66 23,6% 9,99 6,97 43,3%
Educacion secundaria Il 12,15 9,56 27,1% 10,97 8,13 34,9%
Formacion profesional de grado
. 11,22 8,67 29,4% 11,81 8,78 34,5%
medio
Formacion profesional de grado
. 12,29 9,29 323% 11,34 7,99 41,9%
superior
Diplomados universitarios o
p. 15,58 12,94 20,4% 13,55 11,88 14,1%
equivalente

Licenciados, ingenieros

. 18,94 15,34 23,5% 18,62 15,49 20,2%
superiores y doctores

Fuente: Encuesta de Estructura Salarial, 2010, INE

La diferencia salarial entre hombres y mujeres queda patente al comparar
trabajadores homogéneos en todas las titulaciones. Centrandonos en la situaciéon del
mercado de trabajo asturiano, cabe destacar la elevada brecha salarial entre hombres y
mujeres en los niveles educativos mas bajos, por encima del 35%, y como se reduce de
manera drastica para los trabajadores con estudios universitarios, especialmente para los
diplomados que se sitla en el 14%. Esta caida de la brecha salarial se debe posiblemente al
elevado porcentaje de mujeres con estudios superiores empleadas en el sector publico,

donde las diferencias salariales tienden a ser menores.

Las caracteristicas relacionadas con el puesto de trabajo, como la jornada o el tipo de
contrato, son también factores determinantes de la brecha salarial. En la Tabla 3.1.2. se
muestra la ganancia media por hora en funcion del tipo de jornada y del tipo de contrato.
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En primer lugar, se observa que la ganancia media por hora de los trabajadores a tiempo
parcial representd el 78% del salario medio de los trabajadores espafioles,
independientemente del sexo, porcentaje que se reduce al 73,7% en el caso de las mujeres.
Esta diferencia es ain mas llamativa para las trabajadoras asturianas, cuya ganancia por
hora no llega a representar el 70% del salario medio hora en la region. Si, ademas, tenemos
en cuenta que la contratacion a tiempo parcial es mas frecuente entre las mujeres (en 2010
el 20,7% de las trabajadoras asturianas trabajaba a tiempo parcial frente a un 3,8% de
varones), podemos concluir que el tipo de jornada es un factor importante para explicar la

brecha salarial.

En segundo lugar, para el conjunto de Espaiia, los trabajadores con un contrato de
duracion determinada percibieron un 83% del salario hora medio hora total, cifra similar
para hombres y mujeres. Por el contrario, en Asturias, mientras que el salario de los
varones con contrato temporal representd el 94,4% del salario medio regional, este
porcentaje se redujo al 84,3% en el caso de las mujeres. De nuevo, esta diferencia, junto
con el hecho de que la temporalidad es superior en los empleos ocupados por las mujeres
(la tasa de mujeres con contrato temporal en 2010 fue del 25,1% y la de los varones del

22,1%) contribuye a explicar la brecha salarial observada.

Tabla 3.1.2
Ganancia media hora (en euros) por tipo de jornada y tipo de contrato en Espafia y
Asturias, 2010

Espafia Asturias
Total Hombres  Mujeres Total Hombres  Mujeres
Tiempo completo 11,39 11,89 10,65 10,89 11,61 9,83
Tiempo parcial 8,64 9,97 8,15 8,30 11,04 7,41
Contrato duracion indefinida 11,53 12,42 10,41 10,99 12,15 9,57
Contrato duracion determinada 9,21 9,25 9,16 9,63 10,06 8,98
Todos los trabajadores 11,06 10,65

Fuente: Encuesta de Estructura Salarial, 2010, INE

Para profundizar en el analisis descriptivo de la brecha salarial en Asturias se ha
realizado un analisis Kernel calculando la brecha salarial existente entre hombres y
mujeres en la misma centila de la distribucion salarial. Es decir, se han ordenado los

salarios de hombres y mujeres desde los niveles retributivos mas bajos a los mas altos y se
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han calculado los salarios que representan el i-ésimo porcentaje peor. Después, se han
comparado los salarios de ambos sexos que estan en la misma posicion porcentual respecto
a su propia distribucion salarial. Por ejemplo, se compara el salario de un trabajador que se
situa en el 5 por ciento de los peores salarios masculinos con el salario de una trabajadora
cuyo sueldo también suponga estar en el cinco por ciento peor de entre los salarios
femeninos. Aunque este analisis no tenga en cuenta las caracteristicas de los puestos de
trabajo y de los trabajadores, la comparacion se realiza entre trabajadores mas o menos
equivalentes y representa una primera aproximacion descriptiva de la brecha salarial.
Ademaés, este anélisis no paramétrico permite evaluar la evolucion de la brecha salarial a lo
largo de la distribucion de salarios y ver de manera intuitiva si es plausible el
cumplimiento de algunas hipdtesis postuladas sobre los problemas de las mujeres en el
mercado de trabajo como son la hipotesis del “techo de cristal” o la hipotesis de los “suelos

pegajosos”.

En concreto, se ha optado por el suavizado Nadaraya-Watson (Nadaraya, 1964;
Watson, 1964) aplicado al analisis kernel de Epanechnikov (Epanechnikov, 1969). En la
Figura 3.1.2, se presentan los resultados para el total nacional y Asturias. Nuevamente, se
observa una mayor brecha salarial en Asturias que en Espafia. Para Espafia en su conjunto,
la brecha salarial se sitia por debajo del 12 por ciento para los niveles salariales méas bajos
y podrian obedecer a factores no controlados. Desde estos niveles, la brecha salarial sube
de manera suave hasta situarse en torno al 19 por ciento en la zona media-alta de salarios y,
por ultimo, cae entre los salarios mas altos. En Asturias, se observa esa misma evolucion
pero muchisimo més acentuada. La brecha salarial comienza en un minimo por encima del
20 por ciento hasta situarse en torno al 55 por ciento en torno a la tercera cuartila y
cayendo de manera importante para el 25 por ciento de los salarios méas elevados, aunque
situandose para la mitad superior de la distribucion de salarios mayoritariamente por

encima del 40 por ciento.
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Figura 3.1.2
Brecha salarial a lo largo de la distribucion salarial

Espana Asturias
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Dada la especial prevalencia de la contratacion de trabajadores cualificados por parte
del sector publico y el acceso al mismo mediante mecanismos distintos a los del sector
privado, se podria pensar que las diferencias representadas en la Figura 3.1.2 se deben en
parte a diferencias en la importancia relativa que el sector privado tiene como empleador
en Asturias en comparacion con la media nacional. En Asturias, segun la EES2010, un
93,40 por ciento de los hombres y un 93,29 de las mujeres trabajan en el sector privado.
Sin embargo, la media nacional se sitta en el 89,48 y el 82,67; respectivamente. Por tanto,
observamos una diferencia importante en las tasas de contratacion de hombres y mujeres
por parte del sector privado en Espafia que no se observan para Asturias y, ademas, éste

representa en Asturias un papel porcentualmente méas importante que en el resto del pais.
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Figura 3.1.3
Brecha salarial a lo largo de la distribucion salarial en el sector privado
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Las diferencias salariales representadas en la Figura 3.1.3 muestran que al centrarnos
exclusivamente en el sector privado la brecha salarial presenta una tendencia mas
pronunciada especialmente para el total nacional. Asi, partiendo de niveles similares a los
de la Figura 3.1.2 (12 por ciento de diferencia en los salarios de hombres y mujeres para
los niveles salariales mas bajos) la brecha alcanza niveles cercanos al 30 por ciento en la
parte media-alta de la distribucion para caer ligeramente entre los salarios méas altos. Para
Asturias, al excluir el sector publico, la brecha salarial permanece inalterada salvo en la
parte mas alta de la distribucion. Ahora no se observa la caida mostrada en la Figura 3.1.2,
permaneciendo la brecha salarial entorno al 55 por ciento en el ultimo quinto de la
distribucion. En conclusion, para el total nacional, al incluir al sector publico la brecha
salarial se modera en todos los niveles salariales pero no en Asturias. Es evidentemente
que este efecto esta estimulado por un volumen de empleo medio muy superior en el total

nacional que en Asturias, especialmente entre las mujeres.
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3.2. Analisis de las diferencias salariales: Modelo empirico

En este apartado se analizan las diferencias salariales con dos objetivos. En primer
lugar, se busca analizar la diferencia entre el salario realmente percibido por el trabajador y
el que potencialmente podria cobrar, dadas sus caracteristicas individuales (educacion
experiencia...etc.) y las caracteristicas de la empresa y el sector donde trabaja. En segundo
lugar, analizamos estas diferencias en funcion del sexo de los trabajadores para contrastar
si dichas diferencias afectan mas a hombres o mujeres. Este analisis se realiza empleando
herramientas econométricas que permiten aislar las diferencias salariales entre trabajadores
una vez controlado por las distintas caracteristicas que pueden afectar a los salarios. Para
llevar a cabo el andlisis empirico, se van a emplear funciones de produccién frontera. Por
ello, en primer lugar, es preciso realizar una breve introduccion al concepto de funciones

de produccion “salario” frontera. Esta tarea es la que se acomete en el siguiente apartado.

3.2.1. Modelos frontera

Es posible utilizar la metodologia de fronteras de produccién para construir una
frontera de salarios, esto es, los salarios maximos que se pueden obtener con el capital
humano disponible (Jensen, 2010 entre otros). Las funciones de produccion son, desde el
punto de vista tedrico, funciones frontera. Este concepto se entiende mejor si se recuerda la
definicion de funcion de produccion: maximo producto (output) que se puede obtener para
cada combinacidn de factores productivos (inputs). En este sentido, la inversién en capital
humano (en forma de escolaridad, experiencia laboral o formacidn en el trabajo) representa
el factor de produccién (input) que se transformara en la renta ganada por el trabajador
(output), dadas las caracteristicas observadas que lo condicionan. Asi, por ejemplo, el tipo
de mercado en el que se mueve el trabajador; la existencia de poder de mercado o
problemas de informacion asimétrica son cuestiones que se deben tener en cuenta en el
andlisis. EI modelo se basa en el supuesto de que el salario recibido por un individuo es
igual al nivel maximo que podria conseguir en su mercado de referencia (su salario
potencial) menos un error, que recoge la diferencia entre ambos. El salario potencial
constituye la frontera superior de las observaciones, y se obtiene a partir de un conjunto de

variables que aproximan la productividad marginal de cada individuo. La distancia a la
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frontera indicaria la distancia a la que el trabajador se encuentra de su potencial salarial

una vez controladas las caracteristicas de cada individuo o grupo.

Por tanto, la estimacion de funciones salariales frontera arroja nueva luz sobre las
ganancias maximas potenciales de los individuos de acuerdo con distintos indicadores de
capital humano, siendo esta informacion mas exacta que aquella derivada de

investigaciones previas (basadas en funciones medias).’

El uso de funciones frontera ha tenido un gran auge en las dos Ultimas décadas.
Robinson y Wunnava (1989); Hunt-McCool y Warren (1993), Dawson et al. (2001);
Garcia et al. (2001a); Diaz y Séanchez (2007) o Jensen (2010) han utilizado esta
metodologia de frontera para analizar la discriminacién salarial por género y/o
nacionalidad. En lo que sigue, vamos a utilizar el modelo frontera para estimar una frontera

salarial con datos relativos al Principado de Asturias.

3.2.2. Modelo empirico
Formalmente, la funcion de salarios frontera se va a especificar de la siguiente forma:

In(S ), = B, + B In(educacion ), + S, In(exp eriencia), + f,(empresa) +
p,(categoria) + S5 (duracion) + g, (responsabilidad ) + £, (nacionalidad) +
V, + U

(Ecuacion 3.2.2.1)

donde i denota al trabajador. S es la retribucion salarial hora del trabajador. Para aproximar
el capital humano vy, por tanto, la productividad de los trabajadores, se han incluido las

variables de educacion y experiencia potencial definidas en el apartado anterior.

Empresa es una variable dicotémica® para cada empresa (651 empresas). La razén para

la inclusion de efectos fijos de empresa es importante ya que a la hora de explicar la

17 _a diferencia entre funciones salariales frontera y medias es que las primeras incorporan la posibilidad de
que el trabajador no consiga el maximo salario que podria obtener dado su capital humano.

18| a informacion de algunas variables, como el sexo del individuo, aparece de forma binaria. Estas variables,
Ilamadas dicotomicas o ficticias, pueden tomar valor 0 6 1. Por ejemplo, para indicar el género de un
individuo, podemos definir la variable varén, que tomaria valor 1 si el individuo es hombre y 0 en caso
contrario. En el caso de que la variable de interés tenga méas de dos categorias, se define una variable ficticia
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frontera de salarios, resulta evidente que puede haber heterogeneidad inobservable o
variables omitidas que se recojan en el término de error. Por este motivo, y para paliar en
parte los problemas de dicha heterogeneidad, se han introducido estas variables de empresa
(y, por tanto, también de sector) que recogen caracteristicas propias de la empresa o sector
que pueden afectar a los salarios de los trabajadores y explicar diferencias entre ellos. De
este modo, esta variable recogera el efecto sobre los salarios de factores que son comunes a
cada empresa (sector de actividad, tamafio de la empresa, poder de monopolio, tipo de
convenio colectivo, restricciones de mercado, etc.). Asi, el efecto de la heterogeneidad

entre las empresas no afectara a nuestras estimaciones.

Por razones similares, se incluyen variables muy desagregadas de la categoria
profesional de cada trabajador, en concreto 56 categorias. Esta variable es especialmente
relevante para aproximar la productividad del trabajador. Por ello, hemos mantenido la
maxima desagregacion que los datos nos permiten (dos digitos de los cuatro en que
desagrega la Clasificacién Nacional de Ocupaciones de 2009 (CNAE-09).

Ademas, con el fin de capturar las caracteristicas particulares de cada trabajador, hemos
incluido variables individuales, por ejemplo si tiene un contrato de duracion determinada, o
si tiene responsabilidad en su puesto de trabajo. De acuerdo con la teoria de los mercados
segmentados, un contrato estable supone un mayor vinculo con la empresa. Por tanto, suele
estar relacionado con mayores posibilidades de formacién y promocion en el empleo. Por
otro lado, cabe suponer que tener asignado un puesto de responsabilidad es una proxy de

una mayor productividad, en términos de habilidad o esfuerzo.

También se ha incluido la nacionalidad del trabajador, que puede estar relacionada con
la productividad. En general, se encuentra que suele existir una desventaja salarial para los
inmigrantes cuando llegan al pais de destino, que tiende a reducirse a medida que pasa el
tiempo y mejora su adaptacion laboral, linglistica y cultural. Sin embargo, este efecto
depende del pais de origen del trabajador. Asi, se ha encontrado que los inmigrantes
procedentes de paises desarrollados tienen, en promedio, un salario mayor que los nativos,
mientras que los inmigrantes procedentes de paises en desarrollo tienen un salario menor

inferior (para mas detalles ver, por ejemplo, Simon et al, 2008).

para cada una de ellas. Asi por ejemplo, la variable dicotomica para la empresa 5 toma el valor 1 cuando el
trabajador analizado trabaja en la empresa 5 y 0 en otro caso.
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Respecto a la modelizacion del término de error, las fronteras se pueden especificar
como deterministas o estocasticas. En las fronteras deterministas, todo el componente del
error se atribuye a la diferencia entre salario potencial y realmente percibido. Por el
contrario, las fronteras estocasticas distinguen las diferencias salariales de posibles
perturbaciones aleatorias. En esta investigacion, el modelo frontera planteado es
estocastico. Las fronteras estocasticas tienen la ventaja frente a las primeras, de que
presentan, ademas del término que recoge la distancia a la frontera, un componente de
error aleatorio y asi, el modelo permite incorporar los efectos del ruido estadistico que
impregna todo dato econémico. Asi, el término de error en la Ecuacion 3.2.2.1 se
descompone en dos partes: el término v, que es un error normalmente distribuido (de dos
colas) que representa ruido blanco y el término u;, que sigue una distribucion de una sola

cola (con lo que se consigue que los trabajadores estén en la frontera o por debajo de ella).

Ademas, para explicar de qué dependen las diferencias entre el salario realmente
percibido y el salario potencial que cada trabajador podria recibir, la Ecuacién 3.2.2.1 se
estimara conjuntamente con otra que explica los determinantes de dichas diferencias. Para
ello, y siguiendo la metodologia de Battese y Coelli (1995) la media (i) del término de
error que recoge las diferencias salariales entre el méximo obtenible y el realmente

obtenido (u,) se regresa frente a la variable sexo como sigue: 19

1 = g(sexo) (Ecuacion 3.2.2.2)

Es decir, queremos analizar si las diferencias entre salario percibido y potencial

estimadas (en concreto, su media «) pueden ser explicadas por la variable sexo. La

inclusion de la variable sexo del trabajador para analizar si éste afecta a las diferencias
salariales y qué implicaciones tiene sobre ella, es especialmente relevante para los
objetivos de este estudio. Si el coeficiente que acomparia a la variable sexo tuviera un
signo positivo y significativo, indicaria que las trabajadoras se sitGan sisteméaticamente a
una distancia mayor a la frontera de referencia respecto a los trabajadores de sexo
masculino. Es decir, implicaria que ser mujer reduce las posibilidades de alcanzar el salario

potencial.

19 Con este modelo, se evita la inconsistencia del analisis de segunda etapa. Para detalles, ver Battese y
Coelli (1995).
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3.2.3. Datos

En este apartado se comentan las variables que se han utilizado para llevar a cabo la
estimacion. Los datos empleados en esta investigacion proceden de la Encuesta de
Estructura Salarial de 2010 (EES, 2010). La muestra utilizada incluye a 3.946 trabajadores
(donde un 33,75% son mujeres) de la Comunidad del Principado de Asturias observados en
el mes de octubre de 2010. Los estadisticos descriptivos de las variables utilizadas se

presentan desagregados por sexo en la Tabla 3.2.3.1.

Respecto a las variables independientes, la formacién de los trabajadores se mide por
los afios de educacion (la muestra esta variable comprende desde un minimo de 6 afios a un
maximo de 21). Respecto a la experiencia del trabajador, la muestra contiene informacion
sobre la antigtiedad del trabajador en la empresa, pero no sobre su experiencia total en el
mercado de trabajo. Para dar una aproximacién de su experiencia acumulada, se calcula la
experiencia potencial, tradicionalmente definida como edad menos afios de educacion
menos 6. Del andlisis descriptivo de los datos se observa que las mujeres tienen, en media,
aproximadamente 3 afilos menos de experiencia potencial, si bien poseen medio afio méas de

formacion.

El porcentaje de hombres con responsabilidad en el trabajo es del 20,6% frente a un
16% en el caso de las mujeres. La proporcion de trabajadores con contrato temporal esté en
torno al 31% siendo menor en el caso de las mujeres (24%). Alrededor de un 97% de la
muestra se trata de trabajadores espafioles, no observandose diferencias significativas de

género en este caso.

A partir de los datos descriptivos, se deduce que las mujeres se encuentran
concentradas en las categorias de administrativos, trabajadores de los servicios de
restauracion y trabajos no cualificados. Por el contrario, los hombres tienen una mayor
presencia como trabajadores cualificados en industrias manufactureras y construccion,
operadores de instalaciones y montajes y profesionales de apoyo. En Tabla 3.2.3.1 se han
agregado las categorias. Sin embargo, es preciso tener en cuenta que en el analisis empirico
se han utilizado la desagregacién original de categorias (en concreto 56 categorias). El

analisis mas detallado de estas subcategorias se recoge en el Anexo I.

En cuanto a los sectores de actividad, se puede comprobar que una parte importante de

la muestra se haya concentrada en el sector manufacturero (21,7% de las mujeres y casi el
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40% de los hombres). También es importante la presencia de trabajadores en la
construccion (con un 24% de total en el caso de los hombres frente a un 4,20% en el caso
de las mujeres) y en el comercio (en este caso el sector esta mas feminizado, 21% de las

mujeres frente al 7% en el caso de los hombres).

Respecto a la variable dependiente, en la primera parte del analisis empirico la variable
dependiente es el salario bruto mensual por hora, que resulta de dividir el salario bruto
mensual entre el niUmero de horas trabajadas al mes. En el salario bruto se han tenido en
cuenta los complementos salariales (antigliedad; titulacién; conocimientos de informatica;
idiomas; toxicidad; peligrosidad; nocturnidad; plus de asistencia; puntualidad,
productividad...etc) excepto las horas extras. En el salario base se han descontado todos

los complementos salariales.
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Tabla 3.2.3.1
Estadisticos descriptivos

Hombre Mujer

Salario base hora (en euros) 7,76 5,98
Salario bruto hora (en euros) 11,40 7,95
Afios de educacion (en afios) 11,40 11,92
Experiencia potencial (en afios) 23,76 20,93
Con responsabilidad en el empleo (%) 20,6 16,06
Contrato temporal (%) 31,28 24,02
Nacionalidad
Espafiola (%) 96,67 97,67
UE sin Espafia (%) 1,84 0,68
Resto de Europa (%) 0,08 0,23
América Latina (%) 0,88 1,28
Resto del Mundo (%) 0,54 0,15
Categoria (%)
Directores y gerentes 2,83 1,35
Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 7,46 10,14
Técnicos, profesionales de apoyo 15,37 12,91
Empleados contables y administrativos y de oficina 6,16 22,52
Trabajadores servicios de restauracion, vendedores 8,22 27,10
Trabajadores cualificados sector agricola, ganadero, forestal y pequero 0,42 0,23
Artesanos y trabajadores cualificados industrias manufactureras y construccion 33,84 4,50
Operadores de instalaciones y maquinaria y montajes 17,06 3,90
Ocupaciones elementales 8,64 17,34
Sector de actividad (CNAE 2009)
Industrias extractivas (%) 1,19 0,30
Industria manufacturera (%) 39,77 21,70
Suministro de agua, saneamiento y gestion de residuos (%) 1,22 0,38
Construccion (%) 24,02 4,20
Comercio, reparacion de vehiculos de motor y motocicletas (%) 7,19 20,87
Transporte y almacenamiento 5,51 3,15
Hosteleria (%) 1,30 3,83
Informacion y comunicaciones (%) 2,14 2,33
Intermediacion financiera y seguros (%) 153 3,60
Actividades inmobiliarias (%) 0,08 0,90
Actividades profesionales, cientificas y técnicas (%) 3,02 7,51
Actividades administrativas (%) 7,80 18,39
Admon publica y defensa, Seguridad Social obligatoria 3,40 541
Educacién (%) 0,31 0,38
Actividades sanitarias y servicio sociales (%) 0,08 1,88
Actividades artisticas, recreativas y entretenimiento 119 1,88

0,27 3,30

Otros servicios (%)

NuUmero de observaciones
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Tabla 3.2.3.2
Estadisticos descriptivos: Salario hora (euros) por categoria y sexo

Hombres Mujeres
Categoria Profesional S. Base S.Bruto  S. Base S. Bruto
Directores y gerentes 14,67 24,11 10,84 20,06
Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 11,41 16,45 8,54 11,73
Técnicos, profesionales de apoyo 8,43 13,25 7,36 9,93
Empleados contables y administrativos y de oficina 7,21 10,05 6,21 7,87
Trabajadores servicios de restauracion, vendedores 6,46 9,70 5,48 6,19
Trabajadores cualificados sector agricola, ganadero, 7.09 1015 516 11,60
forestal y pequero
Artesanos y trabajadores cu.allificados industrias 6,95 1017 582 6.97
manufactureras y construccion
Operadores de instalaciones y maquinaria y montajes 7,59 10,91 5,76 7,03
Ocupaciones elementales 6,33 8,00 5,62 6,60
Tabla 3.2.3.3
Estadisticos descriptivos: Salario hora (en euros) por sector y sexo
Sector de Actividad (CNAE 2009) Hombres Mujeres
S. Base S. Bruto. S. Base S. Bruto
Industrias extractivas 9,11 12,94 5,29 9,67
Industria manufacturera 8,44 12,03 6,81 8,84
Sur_ninistro de agua, saneamiento y gestion de 6,58 9.18 554 8.12
residuos
Construceion 7,14 11,38 8,07 10,61
Comer_cio, reparacion de vehiculos de motor y 6,76 9.38 558 6,65
motocicletas
Transporte y almacenamiento 6,33 7,90 7,17 11,45
Hosteleria 7,26 7,52 6,70 6,94
Informacién y comunicaciones 9,85 13,48 7,14 9,34
Intermediacion financiera y seguros 9,25 14,53 7,71 9,48
Actividades inmobiliarias 5,99 6,89 6,08 8,32
Actividades profesionales, cientificas y técnicas 7,39 10,20 6,36 7,80
Actividades administrativas 6,30 8,47 591 6,83
Admén p_l]blica y defensa, Seguridad Social 6,20 1313 6.37 11.30
obligatoria
Educacion 5,89 7,38 5,83 6,20
Actividades sanitarias y servicio sociales 8,27 8,27 6,30 7,02
Actividades artisticas, recreativas y entretenimiento 7,81 10,33 6,82 7,48
Otros servicios 6,33 6,63 5,45 5,86
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Tabla 3.2.3.4
Estadisticos descriptivos: Salario hora (en euros) por nivel educativo y sexo

Hombres Mujeres

S.Base S.Bruto  S. Base S. Bruto.
Estudios inferiores a primarios 5,87 7,57 5,25 5,52
Ed. Primaria 7,23 10,22 6,03 6,95
FP1 5,12 9,30
ESO 6,93 10,29 5,66 6,87
Ed. secundaria superior 7,42 11,12 6,07 7,81
Otra Educacién superior 8,23 11,92 6,32 7,49
Educacion universitaria 1 9,64 11,21 7,39 9,94
Educacion universitaria 2 11,82 17,69 8,09 11,10

Nota: Los estudios detallados de cada grupo se presentan en el Anexo Il

En media, el salario hora bruto mensual, que en la mayor parte de los casos se refiere al
mes completo, es para los hombres de 11,40 euros y para las mujeres de 7,95 euros, lo que
supone un diferencial salarial a favor de los primeros de algo mas de 3 euros/hora. En la
segunda parte del andlisis utilizamos el salario base como referencia. En este caso la
diferencia a favor de los hombres se mantiene a favor de los hombres pero en menor

medida (1,5 euros/hora menos en el caso de las mujeres).

Si atendemos a las diferencias salariales por categoria profesional (Tabla 3.2.3.2),
vemos que tanto el salario bruto como el neto es mas alto para los hombres en todas las
categorias, excepto para los trabajadores cualificados del sector primario (en término de
salario bruto y con una escasa diferencia a favor de las mujeres). Del mismo modo, el
diferencial salarial a favor de los hombres se mantiene en todos los sectores de actividad
(Tabla 3.2.3.3), excepto en el sector de transporte. Finalmente, como puede observarse en
la Tabla 3.2.3.4, las mujeres perciben un salario inferior al de los varones para todos los
niveles educativos. Ademas, como era de esperar, mas formacion esta relacionada con mas

salario.

3.2.4. Estimacion y resultados

En este epigrafe se presenta, en primer lugar, la estimacion del modelo de frontera
salarial donde la frontera de salarios (Ecuacién 3.2.2.1) se estima conjuntamente con la

ecuacién de los determinantes de las diferencias salariales (Ecuacién 3.2.2.2). Ademas,
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como Yya se ha adelantado, este anlisis se tendran en cuenta las caracteristicas propias del
individuo, la empresa en la que trabaja y el sector.

En la Tabla 3.2.4.1 se presentan los resultados de la estimacion del modelo especificado
en la Ecuaciéon 3.2.1.%° En la columna (1) se presentan los coeficientes resultantes
directamente de la estimacion. En la columna (2) se muestra el estadistico t relacionado
con cada coeficiente. Este estadistico permite determinar si los parametros estimados son
estadisticamente significativos o si solo son diferencias aleatorias. El grado de
significatividad se muestra con asteriscos. Uno, dos o tres asteriscos implican que el
coeficiente correspondiente es distinto de cero con una probabilidad del 99%, 95% o 90%,
respectivamente. Asi, por ejemplo, los coeficientes relativos a la educacion, experiencia,
temporalidad y responsabilidad son significativamente distintos de cero con una
probabilidad del 99%.

Respecto a la interpretacion de los coeficientes, en el caso de las variables continuas
(educacion y experiencia) y, dado que tanto la variable dependiente como las variables
explicativas estan en logaritmos, el coeficiente estimado resultante se interpreta
directamente como una elasticidad, es decir, el cambio porcentual en el salario hora cuando

la variable explicativa varia un 1%.

Sin embargo, en el caso de las variables dicotdmicas los coeficientes estimados no
tienen la misma interpretacion que las variables continuas. Por la propia construccién de
las variables dicotdmicas, existira dependencia lineal exacta entre cada grupo y es
necesario eliminar una de ellas para poder llevar a cabo la estimacion. A la variable
eliminada se la conoce como variable de referencia, y los coeficientes de las demas estaran
referidos al de la eliminada. Ademas, para facilitar su interpretacion se han calculado las

elasticidades de las variables dicotdmicas siguiendo a Halvorsen y Palmquist (1980) %

Una vez que se han calculado todas las elasticidades de los coeficientes estimados, se
presentan todas ellas en la columna (3) de la Tabla 3.2.4.1 para facilitar su lectura e
interpretacion. Esto es, los coeficientes resultantes de la columna (3) indican elasticidades.
De los resultados se concluye que el salario hora estd directa y significativamente

relacionado con la educacién y la experiencia. En concreto, éste aumenta aproximadamente

20 El modelo se estima por maxima verosimilitud con el programa estadistico Stata 12.
21 Usando la siguiente expresion: Elasticidad x, = (€/A™)*100

100



un 0,14% ante un aumento en la educacion del 1%. Por otro lado, un incremento en la
antigliedad del 1% lleva aparejado un aumento del salario hora del 0,12%. Este resultado
estd indicando que son los trabajadores con mas formacién los que tienen una
productividad mayor, los que ocupan categorias superiores y, por tanto, mas remuneradas.
En el mismo sentido, pero con un efecto menor, los resultados indican que la variable

antiguedad afecta positivamente a los salarios.

Por otro lado, tener un contrato temporal frente a uno indefinido disminuye
significativamente el salario de los trabajadores en un 2,96%. Sin embargo, tener
responsabilidad en el puesto de trabajo si tiene dicho efecto significativo: mayor
responsabilidad en el trabajo implica un mayor salario hora. En concreto, un 17,66 % mas

frente a un puesto de no responsabilidad.

En cuanto a la nacionalidad, se observa que los trabajadores procedentes de otros paises
distintos del &mbito nacional no tienen diferencias significativas respecto a los espafioles.
Este resultado es esperado si tenemos en cuenta la poca representatividad de trabajadores

no espafioles de la muestra (inferior al 4%).

Tabla3.2.4.1

Estimacion de la frontera salarial estocéastica

Coeficiente Estadist t Elasticidad

Ln(Educacion) 0,1425 5,09*** 0,1425
Ln(Experiencia potencial) 0,1242 17,02%** 0,1242
Contrato temporal -0,0300 -2,10%** -2,9598
Con responsabilidad 0,1627 13,01%** 17,6672
UE sin Espafia 0,0145 0,42%** 1,4578
Resto de Europa -0,0273 -0,16*** -2,6952
America Latina -0,0137 -0,34 -1,3604
Resto del Mundo -0,0720 -1,00 -6,9515
_cons 0,5251 0,03 0,5251

NuUmero de Observaciones: 3946

***Estadisticamente significativo al 99%.

Nota: se han incluido dummies de categoria y empresa. Los coeficientes de las dummies de categoria (56
categorias) se recogen en la Tabla A.ll del Anexo I. Las dummies de empresa (651 empresas) no se
explicitan por motivos obvios.
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Adicionalmente, a partir de las elasticidades estimadas, se puede conocer en términos
monetarios como afecta un afio de educacion adicional (o de experiencia en el mercado de
trabajo) a las ganancias recibidas por el trabajador. % En la media, se obtiene que un afio
mas de educacion aumenta, ceteris paribus el resto de variables, el salario medio bruto
anual del trabajador en aproximadamente 192,92 euros. Por otro lado, un afio méas de
experiencia, ceteris paribus el resto de variables, aumenta el salario medio bruto anual en

la media en 60,32 euros.

En resumen, la estimacion de la frontera de salarios muestra que las variables de capital
humano -educacion y experiencia potencial-, asi como el hecho de tener responsabilidad en
el trabajo, tienen un efecto positivo sobre la productividad y, por tanto, sobre los salarios
de los trabajadores. Por el contrario, la temporalidad del trabajo influye negativamente en

el salario, mientras que la nacionalidad no parece tener efectos significativos sobre éstos.

Ademas, el modelo propuesto y estimado puede explicar las diferencias entre salario
potencial y real, es decir, la distancia de un trabajador o grupo de trabajadores a su frontera
salarial de referencia. En lo que sigue, indagamos en estos resultados. Para ello, en primer
lugar se presentan en la Tabla 3.2.4.2 los coeficientes estimados de la Ecuacion 3.2.2.2 que

explica las diferencias salariales en funcion del género de los trabajadores.

Tabla 3.2.4.2

Determinantes de las diferencias entre salario percibido y potencial

Coeficiente Estadistico t
Mujer 0,1034 9,52***
Constante 0,0543 0,00

***Estadisticamente significativo al 99%.

Como se puede ver de los resultados obtenidos en la Tabla 3.2.4.2 la variable género
ha resultado positiva y significativa. De este resultado se deduce que las mujeres cobran

22 para ello necesitamos realizar la siguiente transformacion:

dEi .. Ei
3Edi - elasticidad Ed = Edi

Donde la elasticidad de la educacion se obtiene directamente de la Tabla 3.2.4.1 y los valores de las
ganancias (E) y de la educacién (Ed) son valores medios. Para pasar del salario hora al anual se multiplica
con 37,5 horas semanales y por 52 semanas. ldéntico seria el analisis para la experiencia.

102



sistematicamente un salario hora menor que los hombres de su categoria (hasta dos
digitos), empresa y sector.” O, lo que es lo mismo, ser mujer aumenta la diferencia entre el

salario bruto hora méximo potencial y el realmente percibido.

Para explicar este resultado, y una vez estimada la frontera salarial conjuntamente con
los determinantes de las diferencias entre salario percibido y potencial, se calculan unos
indices que recogen estas diferencias. Estos indices, que denominamos Indices de
Diferencia Salarial (IDS), estan comprendidos entre 0 y 1. Un valor igual a uno indica que
el trabajador alcanza el 100% de su salario maximo potencial dadas sus caracteristicas. Por
el contrario, un valor cercano a 0 indicaria que el trabajador estd muy por debajo de su
salario potencial. La Tabla 3.2.4.3 es un resumen de los IDS estimados. En la media, el
IDS es del 91%. Esto es, dado su capital humano y las caracteristicas propias de la empresa
y sector, en la media los trabajadores reciben un 9% menos de su salario potencial. Estos
IDS se vuelven més concluyentes cuando se clasifican por género: en la media, los
hombres se encuentran a un 6% de alcanzar su frontera salarial mientras que las mujeres
estan a un 15% de dicha frontera. Es decir, las mujeres, en media, estan recibiendo un 15%

menos de su salario potencial frente al 6% en el caso de los hombres.

Tabla 3.2.4.3
indices IDS estimados: Resumen

Observaciones Media Min Max
IDS (Total) 3946 0,9160 0,8529 0,9512
IDS (Hombre) 2614 0,9474 0,9454 0,9512
IDS (Mujer) 1332 0,8543 0,8529 0,8570

En la Figura 3.2.4.1 se presentan los resultados obtenidos desglosados por
subcategorias, donde en el eje vertical se indican los indices IDS estimados y en el

horizontal las distintas categorias que se han tenido en cuenta en el analisis.

%% Se ha realizado un test para comprobar que la frontera salarial es mejor aproximacion que la funcion
media.
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Figura 3.2.4.1
Indices IDS por Categoria
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H Mujer

*Incluye la categoria 7 (Artesanos y trabajadores cualificados de industrias manufactureras)

En términos medios, no se observan significativas diferencias entre las distintas
categorias una vez que hemos tenido en cuenta el género de los trabajadores. Sin embargo,
si que se aprecian diferencias significativas en los indices que recogen las diferencias entre
el salario percibido y el potencial. Son las mujeres las que sistematicamente tienen una
diferencia mayor (un indice IDS de 85% de media) frente a los hombres (cuyo indice IDS
medio es del 95%).

Los mismos resultados se pueden apreciar en la Figura 3.2.4.2 donde se muestran
los resultados obtenidos al relacionar los indices IDS con el sector de actividad. En La
Figura 3.2.4.3 se explican los indices IDS (eje vertical) en funcion de los afios de
experiencia potencial del trabajador (eje horizontal). Un vez mas, las diferencias entre
salario potencial y percibido son mas acusadas en el caso de las mujeres
independientemente de su experiencia laboral. Resultado similar se obtiene cuando
relacionamos los IDS respecto al nivel educativo, representado en la Figura 3.2.4.4 donde

en el eje vertical se indican los IDS y en el horizontal los afios de educacion del trabajador.
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® Hombre

Figura 3.2.4.2
Indices IDS por Sector de Actividad
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Figura3.2.4.4
Indices IDS en Funcién del Nivel Educativo
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3.2.5. Andlisis de las diferencias salariales teniendo en cuenta el salario base

En el apartado anterior se han analizado las diferencias salariales entre el salario
percibido y potencial. Los resultados indicaban que estas diferencias eran sistematicamente
mayores en el caso de las mujeres, por lo que se podia concluir que las mujeres tenian mas
dificultades para alcanzar su salario maximo potencial frente a los hombres. Es decir, de
los resultados se deducia que, una vez controlado por determinadas caracteristicas de los
trabajadores, empresas y sector, aun existen diferencias sistematicas en los salarios por
razon de género. Ahora bien, en andlisis anterior se habia llevado a cabo respecto al salario
bruto. Esto es, el salario teniendo en cuenta los complementos salariales (antigiiedad:;
titulacion; conocimientos de informaética; idiomas; toxicidad; peligrosidad; nocturnidad;

plus de asistencia; puntualidad, productividad...etc).

En este epigrafe queremos ir un paso mas alla, y nos planteamos la siguiente cuestion:
¢Qué ocurre si eliminamos los complementos salariales y s6lo nos fijamos en el salario
base? En este caso, las remuneraciones dentro de cada empresa, sector y categoria deberian
ser iguales (los salarios base son fijados por ley en el caso de la administracion publica o
bien por convenio en el caso de las empresas privadas). Por este motivo, seria dificil

justificar diferencias a este nivel. Solo seria explicable diferencias en el salario base en la

106



medida en que, una vez controlado por las demas variables que afectan al salario base de
los trabajadores, no dispongamos de la desagregacion exacta de las categorias como es
nuestro caso. Es decir, como ya se ha explicado, la base de datos que disponemos
desagrega la categoria laboral hasta dos digitos de los cuatro posibles. Por ello, puede
ocurrir que nuestro modelo no explique en su totalidad las distintas remuneraciones que

dependen, a su vez, de las distintas subcategorias.

Pues bien, seria interesante saber si, una vez descontados todos los complementos
salariales, donde puede resultar mas facil encontrar diferencias salariales, es posible aun
encontrar diferencias por razon de género. Para contestar a esta cuestion, replicamos el

analisis anterior.

Los resultados obtenidos de la estimacidn conjunta de las Ecuaciones 3.2.2.1y 3.2.2.2,
pero teniendo en cuenta como variable dependiente el salario base, se presentan en las
Tablas 3.2.5.1y 3.2.5.2.

Tabla 3.2.5.1.
Estimacion de la frontera salarial estocastica (salario base)
Coeficiente Estadist t Elasticidad
Ln(Educacion) 0,1119 4,70*** 0,1119
Ln(Exp. Potencial) 0,0685 9,65*** 0,0685
Contrato temporal 0,0116 1,17 1,1696
Con responsabilidad 0,1015 8,33*** 10,6828
UE sin Esparia 0,0330 0,96 3,3528
Resto de Europa -0,1447 -0,87 -13,4697
America Latina -0,0348 -0,88 -3,4213
Resto del Mundo -0,0146 -0,20 -1,4455
_cons 0,5831 0,30 0,5831
NUmero de Observaciones: 3946
Tabla 3.2.5.2
Determinantes de las diferencias entre salario percibido y potencial (salario base)
Coeficiente Estadistico t
Mujer 0,0458 4,28***
Constante 0,0165 0,01

***Estadisticamente significativo al 99%.
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Como se puede deducir de la Tabla 3.2.5.1 y como era de esperar, la educacion y la
experiencia influyen significativamente también en el salario base aunque en menor
medida que en el bruto. En concreto, un incremento del 1% en la educacion y en la
experiencia aumenta el salario base de 0,11 y 0,068% respectivamente. Asimismo, el
hecho de tener responsabilidad en el trabajo también afecta positivamente al salario base
(un aumento en el salario base del 10,68% frente a no tener responsabilidad) mientras que
el hecho de que sea un contrato temporal o indefinido pierde relevancia cuando estamos
tratando de salarios base. Por ultimo, y al igual que ocurria con el salario bruto, la
nacionalidad de los trabajadores no tiene efecto significativo sobre este tipo de salarios una
vez controlado por las demés variables de capital humano.

Mencion aparte merecen los resultados de la Tabla 3.2.5.2. Una vez mas, y al igual
que ocurria con el salario bruto, el hecho de ser mujer parece explicar las diferencias entre
salario percibido y potencial. Es decir, ser mujer es un factor determinante que dificulta
que las trabajadoras alcancen su salario base potencial. Este resultado es especialmente
relevante, maxime si tenemos en cuenta que el analisis esta enfocado a explicar el salario
base de los trabajadores. En la Tabla 3.2.5.3 se desarrolla algo mas este resultado inicial,
analizando los IDS estimados. Como puede observarse, y como era de esperar, estos
indices estdn muy cercanos a uno. Sin embargo, mientras que los hombres alcanzan en
media casi el 100% de su salario base (media de 98%), cuando el analisis se realiza para
las trabajadoras el indice es sistematicamente y significativamente mas pequefio (con una
media que no alcanza el 94%). Esto es, incluso cuando el andlisis se reduce al salario base,

existen diferencias sistematicas en el salario entre hombres y mujeres.

Tabla 3.2.5.3.
indices IDS estimados (salario base): Resumen
Observaciones Media Min Max
IDS (Total) 3946 0,9688 0,9393 0,9843
IDS (Hombre) 2614 0,9836 0,9832 0,9843
IDS (Mujer) 1332 0,9396 0,9393 0,9400

Finalmente, en lo que sigue representamos los IDS teniendo en cuenta el salario base y
analizando los indices en funcién de la categoria, sector y caracteristicas de capital humano

de los trabajadores, esto es, afios de educacion y experiencia (Figuras 3.2.5.1 a 3.2.5.4). En
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todos los casos, y de forma similar al andlisis planteado para el salario bruto, las

diferencias por género se mantienen.

Figura 3.2.5.1.
Indices IDS por Categoria (salario base)
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Figura 3.2.5.2.
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Figura 3.2.5.3

Indices IDS en Funcion del Nivel Educativo (salario base)
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Figura 3.2.5.4

Indices IDS en Funcion de la Experiencia Potencial (salario base)
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¢Como interpretar estos resultados? Como ya hemos adelantado, en principio, las
diferencias en el salario base no deberian existir pues, dadas las caracteristicas del
trabajador, empresa y sector estan establecidos por ley. Asi, la explicacion de resultados
distintos de la unidad hay que buscarla en factores que no estan siendo recogidos en

110



nuestro analisis. En concreto, y aunque nuestro analisis se realiza clasificando los
individuos en distintas categorias y aunque éstas ya estan muy desagregadas (incluye hasta
el segundo digito de la CNAE-09) no recoge las subcategorias del tercero y cuarto digito.
Por ello, las diferencias salariales seran debidas, ceteris paribus, a que las mujeres estan
situadas, dentro de cada categoria, en los subepigrafes menos remunerados lo que conlleva
a que, con una formacion y experiencia similar, misma empresa y sector, se sitlen
sistematicamente por debajo de su frontera, ocupada por hombres con capital humano

similar.

En consecuencia, este resultado pone de manifiesto la existencia de segregacion
ocupacional en el mercado de trabajo en Asturias, de modo que dentro de cada categoria
las mujeres tienden a ocupar los puestos mas bajos y, por tanto, menos remunerados, de la
carrera profesional. Esta situacién se conoce en la literatura con la metafora de “sticky
floor” (suelo pegajoso) que hace referencia a que las mujeres se concentran en puestos de
baja responsabilidad aunque, por su capital humano, podrian acceder a puestos mas altos
dentro de su categoria profesional.* Asi, las conclusiones parecen indicar que, ademas de
un techo de cristal, las mujeres deben enfrentarse a un “suelo pegajoso” que dificulta que
puedan acceder a los primeros niveles de su categoria. Razones como el problema de
conciliar la vida profesional y laboral, que dificulta a las trabajadoras poder progresar
dentro de su carrera profesional son las razones mas citadas para explicar dicho “sticky

floor”.

** En la literatura referente a la discriminacion de la mujer en el trabajo, se distinguen dos tipos de
discriminacion: la segregacion horizontal y la segregacion vertical. En la primera, las mujeres se concentran
en determinadas ocupaciones profesionales (muro de cristal) y en la segunda los puestos de menor
remuneracion (techo de cristal y suelos pegajosos).
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RESUMEN Y CONCLUSIONES

Principio de igualdad

Como principio juridico universal la igualdad entre hombres y mujeres es reconocida
en diversos ambitos internacionales. En la Unidn Europea y estados miembros constituye,

un principio fundamental.

Las politicas encaminadas a eliminar la discriminacion en el mercado de trabajo se
justifican no sélo por razones de equidad y justicia social, sino también por
consideraciones de eficiencia. Una menor participacion de las mujeres en el mercado de
trabajo genera efectos negativos sobre el crecimiento de un pais. Desde una perspectiva
teorica y ambitos profesionales diferentes (psicologia, sociologia, economia ...) son
plurales las aportaciones que tratan explicar la existencia de diferencias salariales entre
hombres y mujeres. Basicamente dicho tratamiento se puede dividir en tres grandes grupos,
esto es, las teorias basadas en las diferencias de calidad y cantidad de la oferta laboral entre
hombres y mujeres; las teorias basadas en las diferencias de la demanda de trabajo; y el
enfoque que enfatiza las diferencias de caracter social y previas al acceso al mercado
laboral.

La existencia de discriminacién en el mercado de trabajo implica que hombres y
mujeres igualmente productivos reciben un trato distinto en base a su sexo. En el mercado
de trabajo existen diversas formas de discriminar. La discriminacion salarial,
habitualmente definida como la valoracion en el mercado de trabajo de caracteristicas
personales que no estan relacionadas con la productividad ha sido la que ha recibido una

mayor atencion.
Actividad y empleo en el Principado de Asturias

Si bien en la actualidad la tasa de actividad femenina del Principado de Asturias
alcanza uno de los registros mas elevados de su trayectoria temporal (46,97 por ciento), la
desigualdad en la proporcion de hombres respecto a mujeres potencialmente activos se
cifra en 9,51 puntos porcentuales. En 2013, la tasa de empleo femenina (35,60 por ciento)
presentaba una desviacion con respecto a la masculina de 8,8 puntos porcentuales. En
términos de empleo, la crisis econdmica presenta un claro componente sectorial mantenido

en el tiempo y focalizado fundamentalmente en el sector de la construccion para los
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varones y servicios para las mujeres. Las actividades econdémicas mas feminizadas,
aquellas en las que el ndmero de mujeres trabajadoras supera al de hombres, se
corresponden con las actividades relacionadas con los servicios a la administracion publica
y defensa, seguridad social obligatoria, educacion, actividades sanitarias y de servicios

sociales.

En términos de desempleo, la evolucion del paro por sexos registrada en los seis
ultimos afos muestra que el incremento relativo se intensifica en todos los grupos de edad
masculinos en relacion a las cohortes femeninas. Las variaciones en términos absolutos del
namero de activos y ocupados son superiores para los varones en relacion al colectivo

femenino.
Trabajo doméstico en el Principado de Asturias

La contribucion de la produccion doméstica al bienestar econdémico se reconoce
como indiscutible desde hace tiempo. El trabajo no remunerado generado en el seno del
hogar constituye un recurso tan esencial para el bienestar de las sociedades desarrolladas
como el trabajo aplicado a la produccion de bienes intercambiables en el mercado. No
obstante, la incorporacion laboral femenina no se ha visto acompafada en la misma medida
por la integracion del hombre al espacio doméstico. Del andlisis de los principales
resultados obtenidos de la Encuesta de Empleo del Tiempo 2009-2010 se derivan pautas
de comportamiento diferente por sexo no solo en las personas que las realizan sino también
en el tiempo medio diario dedicado a las mismas. Trabajo remunerado y trabajo doméstico
son las actividades que muestran comportamientos mas divergentes. Los hombres dedican
dos horas mas que las mujeres al trabajo retribuido y tienen una mayor presencia en el
mercado laboral en relacién al colectivo femenino con una desviacién cifrada en 13 puntos
porcentuales. El desempefio de las actividades domésticas es predominantemente
femenino, 25 puntos porcentuales superior y la intensidad temporal de las mismas para
todos los que realizan la actividad también, 40 por ciento superior a la masculina. En un
dia promedio, una mujer dedica 1 hora y 49 minutos adicionales al desempefio de las tareas
del hogar y familia. Resultados que visualizan la persistencia de dobles jornadas o dobles
presencias entre aquellas mujeres que ejercen y desempefian funciones en el mercado
laboral sin dejar por ello de asumir las responsabilidades correspondientes al hogar y la

familia.
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Desigualdad por ocupacion en el Principado de Asturias

El mercado laboral en el ambito del Principado de Asturias estd fuertemente
segregado. Del total de ocupaciones, cuatro son feminizadas, tres masculinizadas y dos
integradas. La concentracion de las mujeres en las ocupaciones femeninas es superior a la
de los hombres en las ocupaciones masculinas. Los hombres se distribuyen, en relacion a
las mujeres de forma méas homogénea en todas las ocupaciones y aparecen representados

incluso en las ocupaciones feminizadas.

La ocupacion con una mayor participacion femenina se corresponde con
Ocupaciones elementales. En la categoria Trabajadores no cualificados las mujeres
constituyen el 73,71 por ciento del empleo. El porcentaje de mujeres en esta ocupacion
supera en un 50 por ciento al porcentaje de mujeres en el empleo total (47,41 por ciento),
valor de representacion 1,55. Esta ocupacion concentra, ademas, el 13,04 por ciento de las
empleadas de la economia asturiana. En el extremo opuesto Operadores de instalaciones y

maquinaria, y montadores las mujeres estan practicamente ausentes.

Las ocupaciones masculinizadas se corresponden con Artesanos y trabajadores
cualificados de las industrias manufactureras, la construccion y mineria, con un peso en el
empleo femenino del 1,99 por ciento. Operadores de instalaciones y maquinaria, y
montadores constituye la ocupacion con menor representacion femenina en 2014 (4,16 por

ciento).

En términos de ramas de actividad, de los diez sectores analizados de actividad
principal, cuatro son feminizados, cinco masculinizados y uno integrado. Administracion
Plblica, educacion y actividades sanitarias y Otros servicios, constituyen las ramas mas
feminizadas con una presencia del colectivo femenino del 66,86 y 70,8 por ciento,
respectivamente. Entre los sectores masculinos destacan fundamentalmente la Industria
extractiva, energia y reciclaje, Construccion y Construccion de maquinaria, equipo

eléctrico y material de transporte. Instalacion y reparacion industrial.

Respeto a las ocupaciones y de acuerdo con el resultado obtenido segun el indice de
disimilitud de Duncan, en el Principado de Asturias y en el tercer trimestre de 2014 la
segregacion laboral por género se cifra en 0,3421. Ello significa que desde una perspectiva

vertical, para alcanzar la igualdad distributiva en el mercado laboral un 34,21 por ciento de
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la fuerza trabajo femenina deberia cambiar de ocupacion. Desde la perspectiva horizontal,
en 2014 es necesario que un 42,62 de las mujeres trabajadoras cambien de actividad.

Perfil socioecondmico subyacente a la segregacion laboral en el Principado de Asturias

Respecto a la vinculacion de los determinantes socioecondmicos y probabilidad de
gue una persona esté asignada a una ocupacion/actividad de cardcter masculino o femenino

frente a ocupacidn o actividad integrada, se concluye que:

e Encontrar a un hombre asalariado en una ocupacién masculina en relacion a una
integrada es 2,26 veces mas probable. Las variables Edad, Estado civil casado, y
Asalariado del sector privado constituyen determinantes de la empleabilidad de los
mismos en ocupaciones masculinas.

e Encontrar a una mujer asalariada en una ocupacién femenina en relacién a una
integrada es 1,45 veces mas probable. Las variables Estado civil casado y
Experiencia laboral no influyen en las variaciones observadas.

e La empleabilidad de hombres y mujeres en actividades masculinas y femeninas,
respectivamente en relacion a actividades integradas es 1,02 veces mas probable
para los varones y 0,16 para las mujeres. La probabilidad de que una mujer esté
empleada en una ocupacion integrada frente a una masculina es superior.

e Las actividades femeninas se relacionan fundamentalmente con las variables
Estudios secundarios, Estudios superiores y Asalariado en el sector privado para
los varones. Encontrar a un varén en una ocupacion integrada es el doble de veces
mas probable que encontrarlo en una ocupacién femenina siendo el ratio de

probabilidades para la muestra de varones en actividades femeninas 0,47.

Diferencias retributivas entre hombres y mujeres en el Principado de Asturias

El Principado de Asturias es una de las Comunidades Auténomas donde las
diferencias retributivas entre hombres y mujeres son mas amplias. En 2012 segun los datos
de la Agencia Tributaria las mujeres ganaron en promedio 0,72 céntimos por cada euro
obtenido por los hombres mientras que para el conjunto nacional el ratio se cifraba en el 76

por ciento.
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Considerando el salario hora de la Encuesta de Estructura Salarial en términos
agregados para el conjunto nacional la brecha salarial se sitia en torno al 20 por ciento
aunque ha crecido dos puntos porcentuales entre 2008 y 2012. En Asturias, la diferencia
salarial por razon de género es siempre superior a la nacional, y muestra una tendencia
claramente creciente. La brecha entre hombres y mujeres ha aumentado desde el 23,6 por
ciento en 2008 hasta el 28,7 por ciento en 2012.

Del analisis individualizado de dicho resultado destaca la elevada brecha salarial
entre hombres y mujeres en los niveles educativos mas bajos, por encima del 35 por ciento,
y cémo se reduce de manera dréstica para los trabajadores con estudios universitarios,
especialmente para los diplomados que se sitia en el 14 por ciento. Posiblemente el
elevado porcentaje de mujeres con estudios superiores empleadas en el sector publico,

donde las diferencias salariales tienden a ser menores justifique dicho resultado.

A partir del andlisis Kernel se ha calculado la brecha salarial existente entre hombres
y mujeres en la misma centila de la distribucion salarial. A nivel nacional dicho indicador
se sitlia por debajo del 12 por ciento para los niveles salariales mas bajos y podria obedecer
a factores no controlados. A partir de dicho nivel, la brecha salarial aumenta suavemente
hasta situarse en torno al 19 por ciento en la zona media-alta de salarios y, por altimo, cae
entre los salarios mas altos. En el Principado de Asturias, la evolucién es paralela pero
mucho mas acentuada. La brecha salarial comienza en un minimo por encima del 20 por
ciento situdndose en torno al 55 por ciento en la tercera cuartila y cayendo de manera
importante para el 25 por ciento de los salarios més elevados, aunque situdndose para la
mitad superior de la distribucion de salarios mayoritariamente por encima del 40 por

ciento.

La consideracion Unicamente del sector privado no altera los resultados obtenidos
para el Principado de Asturias, permaneciendo la brecha salarial inalterada salvo en la
parte superior de la distribucion. Sin embargo, para el conjunto nacional la brecha salarial

presenta una tendencia méas pronunciada.
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Diferencias salariales en el Principado de Asturias. Enfoque empirico

A partir de la informacion muestral obtenida de la Encuesta de Estructura Salarial
2010 (3.946 observaciones) se analizan empiricamente las diferencias entre el salario
realmente percibido y el salario potencial que cada trabajador podria recibir a partir de la
metodologia de fronteras de produccion contrastando si el sexo constituye o no un factor

relevante en la determinacion de salarios en el Principado de Asturias.

La estimacion de la frontera de salarios permite afirmar que las variables de capital
humano -educacion y experiencia potencial-, asi como el hecho de tener responsabilidad en
el trabajo, ejercen un efecto positivo sobre la productividad y, por tanto, sobre los salarios
de los trabajadores. Por el contrario, la temporalidad del trabajo influye negativamente en

el salario, mientras que la nacionalidad no parece tener efectos significativos sobre éstos.

Ademas, de los resultados obtenidos de la estimacién se deduce que existen
diferencias salariales sisteméticas entre hombre y mujeres. En concreto, hemos observado
que, una vez controlado por determinadas caracteristicas de los trabajadores, empresas y
sector, aln existen diferencias sistematicas en los salarios brutos por razon de género. Los
resultados indican que las mujeres cobran sistematicamente un salario bruto hora menor
que los hombres de su categoria (hasta dos digitos), empresa y sector. El calculo de los
indices de Diferencia Salarial refleja que las mujeres, en media, perciben un 15 por ciento
menos de su salario potencial frente al 6 por ciento de los hombres. Es mas, este resultado
se mantiene si eliminamos los complementos salariales y sélo nos fijamos en el salario
base. En este caso, mientras que los hombres alcanzan en media casi el 100% de su salario
base (media de 98%), cuando el analisis se realiza para las trabajadoras el indice es
sistematicamente y significativamente mas pequefio (con una media que no alcanza el
94%). Esto es, incluso cuando el analisis se reduce al salario base, existen diferencias
sistematicas en el salario entre hombres y mujeres. Este resultado pone de manifiesto la
existencia de segregacion ocupacional en el mercado de trabajo en Asturias, de modo que
dentro de cada categoria las mujeres tienden a ocupar los puestos méas bajos y, por tanto,
menos remunerados, de la carrera profesional. Esta situacion se conoce en la literatura con
la meté&fora de “sticky floor” (suelo pegajoso) que hace referencia a que las mujeres se
concentran en puestos de baja responsabilidad aunque, por su capital humano, podrian
acceder a puestos mas altos dentro de su categoria profesional. Asi, las conclusiones

parecen indicar que, ademas de un “techo de cristal”, las mujeres deben enfrentarse a un
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“suelo pegajoso” que dificulta que puedan acceder a los primeros niveles de su categoria.
Razones como el problema de conciliar la vida profesional y laboral, que dificulta a las
trabajadoras poder progresar dentro de su carrera profesional son las razones mas citadas

para explicar dicho “sticky floor .

En conclusion, al igual que en la mayoria de los paises desarrollados, pese a la
existencia de una amplia legislacion para conseguir la igualdad salarial, en Espafa las
mujeres siguen ganando menos que los hombres. Por tanto, es fundamental conocer el

origen de la brecha salarial para conseguir los resultados deseados.

Si parte de la brecha salarial se debe a la conducta discriminadora por parte de los
empresarios, se estan utilizando de manera ineficiente un grupo importante de trabajadores
ya que los incentivos a trabajar de las mujeres seran menores que los de sus comparieros
varones con el mismo nivel de cualificacion. En este caso, seria deseable la intervencion
del gobierno mediante politicas de discriminacion positiva que corrigieran el sesgo en los
incentivos transmitido por los diferentes salarios. Por el contrario, si la brecha es el
resultado de diferencias en las preferencias de los individuos, la intervencion del gobierno
puede dar lugar a una asignacion de recursos distorsionada. Sin embargo, en este caso
habria que conocer si esta diferencia en los gustos estd provocada por algun tipo de
discriminacion previa a la entrada en el mercado de trabajo o norma social y, en caso

afirmativo, tratar de corregirla.

Una de las principales explicaciones de los diferentes resultados entre hombres y
mujeres es la teoria del capital humano. De acuerdo con esta teoria, los individuos
invierten en formacion (tanto educacion formal como formacién en el trabajo), para
obtener un mayor salario en el futuro. Cuanto mayor sea la vida laboral esperada, mayor
sera esta inversion. Esto explica por qué la mayor participacion de las mujeres en el
mercado de trabajo en las ultimas décadas, ha supuesto una mayor inversion en educacion
por parte de las mujeres junto con unas carreras profesionales mas continuadas a lo largo

de la vida, lo que ha contribuido de manera sustancial a reducir la brecha salarial.

Por otro lado, la divisidn del trabajo en el hogar es el factor mas importante a la hora de
explicar las diferencias en inversion en capital humano y participacion en el mercado de
trabajo. Si bien los gobiernos no pueden imponer como se reparten las tareas en el hogar, si

puede crear incentivos que lleven a un reparto mas equitativo de las cargas familiares con
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politicas que faciliten la conciliacion laboral y familiar, lo que haria que la mujer trabaje de
manera mas continuada y tenga carreras profesionales mas estables (por ejemplo

reduciendo los costes de guarderias).

En Espafia apenas existen analisis que tratan de evaluar la efectividad de las acciones
del gobierno para reducir las diferencias salariales. Este tipo de evaluaciones es
complicado y algunos estudios realizados en diversos paises muestran resultados poco
concluyentes. En este sentido, seria fundamental disponer de datos a nivel individual
mucho mas detallados y precisos de las caracteristicas de hombres y mujeres trabajadores,
asi como de los empleos que desempefian y las empresas en las que trabajan. Del mismo
modo, cualquier medida de politica con el objetivo de reducir la brecha salarial deberia ir
acompariada de una evaluacion de la misma para conocer su efectividad y ayudar en el

disefio de futuras medidas legales.
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ANEXO I. DESCRIPCION DE LAS SUBCATEGORIAS

1. Direccion de las empresas y de las administraciones publicas

11. Direccién de empresas

12. Gerencia de empresas de hosteleria y restauracion con menos de 10 asalariados

14. Gerencia de otras empresas con menos de 10 asalariados

2. Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales

20. Profesiones asociadas a 2°y 3er ciclo univ. en CC fisicas, quimicas, matematicas e
ingenieria

21. Profesiones asociadas a titulaciones de 2° y 3er ciclo universitario en ciencias naturales y
sanidad

22. Profesiones asociadas a titulaciones de 2° y 3er ciclo universitario en la ensefianza

23. Profesionales del derecho

24. Profesionales en organizaciones de empresas asociadas a titulaciones de 2°y 3er ciclo
universitario

25. Escritores, artistas y otras profesiones asociadas a

26. Profesiones asociadas a ler ciclo univ. en CC fisicas, quimicas, matematicas, ingenieria'y
asimilados

27. Profesiones asociadas a 1er ciclo universitario en CC naturales y sanidad* excepto 6pticos,
fisioterapeutas

28. Profesiones asociadas a una titulacién de ler ciclo universitario en la ensefianza

29. Otras profesiones asociadas a una titulacion de ler ciclo universitaria

3. Técnicos y profesionales de apoyo

30. Técnicos de las ciencias fisicas, quimicas e ingenierias

31. Técnicos de las ciencias naturales y de la sanidad

32. Técnicos en educacion infantil, instructores de vuelo, navegacién y conduccion de vehiculos
33. Profesionales de apoyo en operaciones financieras y comerciales

34. Profesionales de apoyo a la gestién administrativa

35. Otros técnicos y profesionales de apoyo
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4. Empleados de tipo administrativo

40. Empleados en servicios contables, financieros, y de servicios de apoyo a la produccion y al
transporte

41. Empleados de bibliotecas, servicios de correos y asimilados

43. Auxiliares administrativos sin tareas de atencion al pablico no clasificados anteriormente
44. Auxiliares administrativos con tareas de atencidn al publico no clasificados anteriormente
45. Empleados de trato directo con el publico en agencias de viajes, recepcionistas y telefonistas

46. Cajeros, taquilleros y otros empleados asimilados en trato directo con el publico

5. Trabajadores de los servicios de restauracién, personales, proteccion y vendedores en
comercio

50. Trabajadores de los servicios de restauracion
51. Trabajadores de los servicios personales
52. Trabajadores de servicios de proteccion y seguridad

53. Dependientes de comercio y asimilados

6. Trabajadores cualificados en la agricultura y en la pesca

60. Trabajadores cualificados en actividades agricolas

62. Trabajadores cualificados en otras actividades agrarias

7. Artesanos y trabajadores cualificados industrias manufactureras, la construccion
mineria

70. Encargados de obra y otros encargados en la construccion

71. Trabajadores en obras estructurales de construccion y asimilados

72. Trabajadores de acabado de construcciones y asimilados; pintores y otros asimilados
73. Encargados en la metalurgia y jefes de talleres mecanicos

74. Trabajadores de las industrias extractivas

75. Soldadores, chapistas, montadores de estructuras metalicas, herreros, elaborad. de
herramientas

76. Mecanicos y ajustadores de maquinaria y equipos eléctricos y electrénicos

77. Mecanicos de precision en metales, artes graficas, ceramistas, vidrieros y artesanos de
madera, textil y cuero

78. Trabajadores de la industria de la alimentacion, bebidas y tabaco

79. Trabajadores que tratan la madera, ebanistas, trabajadores de la industria textil, confeccion
piel
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8. Operadores de instalaciones y maquinaria, y montadores

80. Jefes de equipo y encargados en instalaciones industriales fijas

81 Operadores de instalaciones industriales fijas y asimilados

82. Encargado de operadores de maquinas fijas

83. Operadores de maquinas fijas

84. Montadores y ensambladores

85.Maquinista de locomotora, operador de maquinaria agricola y de equipos pesados mdéviles

86. Conductores de vehiculos para el transporte urbano o por carretera

9. Trabajadores no cualificados

90. Trabajadores no cualificados en el comercio

91. Empleados domésticos y otro personal de limpieza de interior de edificios
92. Conserje de edificios, limpiacristales y vigilantes

93. Otros trabajadores no cualificados en otros servicios

95. Peones de la mineria

96. Peones de la construccion

97. Peones de las industrias manufactureras

98. Peones del transporte y descargadores
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ANEXO I
FP1

Ensefianzas para la formacion e insercién laboral que no precisan de una titulacion
academica de la primera etapa de secundaria para su realizacion (méas de 300 horas)

ESO
Primera etapa de educacion secundaria sin titulo de graduado escolar o equivalente
Primera etapa de educacion secundaria con titulo de graduado escolar o equivalente
FP2

Ensefianzas para la formacion e insercion laboral que precisan de una titulacion de estudios
secundarios de primera etapa para su realizacién (méas de 300 horas)

Educacion secundaria superior
Ensefianzas de bachillerato

Ensefianzas de grado medio de formacion profesional especifica, artes plasticas y disefio y
deportivas

Ensefianzas de grado medio de musica y danza
Otra educacion superior

Ensefianzas de grado superior de formacion profesional especifica y equivalentes, artes
plasticas y disefio y deportivas

Titulos propios de universidades y otras ensefianzas que precisan del titulo de bachiller ( 2
y més afos )

Ensefianzas para la formacion e insercién laboral que precisan de una formacién
profesional de grado superior para su realizacién (méas de 300 horas)

Estudios oficiales de especializacion profesional
Educacion universitaria 1

Ensefianzas universitarias de primer ciclo y equivalentes o personas que han aprobado 3
cursos completos de una licenciatura o créditos equivalentes

Educacion universitaria 2

Ensefianzas universitarias de primer y segundo ciclo, de sélo segundo ciclo y equivalentes
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