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RESUMEN

A la vista de las diferencias salariales entre hombres y mujeres, tema que
preocupa a un amplio sector de la sociedad y es motivo de preocupacién de la Orga-
nizacién Internacional del Trabajo nos preguntamos ;cudl es la diferencia salarial en
nuestro pais? Dado que a su vez, los activos intangibles estan tomando gran impor-
tancia en las empresas de esta era del conocimiento, nos lleva a formularnos la si-
guiente pregunta /cudl es el papel de la mujer en el mercado laboral? En la busqueda
de estas respuestas, nos encontramos con una poblacién que envejece y con tasas de
empleo y paro femeninas desfavorecedoras para la mujer, si bien se percibe una ten-
dencia que intenta acercarse al equilibrio, observamos que el porcentaje de mujeres
en puestos de poder, tanto en Espafia como en Europa, sigue estando lejos de la pre-
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tendida igualdad de género. Sin embargo, la tasa de mujeres espaiiolas universitarias,
al estar por encima del 50 por 100, probablemente contribuird a largo plazo, a que la
situacion salarial entre ambos sexos, se vea mas equilibrada. Este trabajo constituye
la primera parte de un estudio mis amplio, en donde analizaremos el papel de la
mujer en la economia del conocimiento.

I.  EL CONOCIMIENTO COMO FUENTE DE VALOR

Como referencidbamos en PORTO Y VIEDMA (2002) ya SAVAGE (1991) sefiald
que la importancia relativa de cada uno de los cuatro factores de creacién de riqueza
en una economia (la tierra, el trabajo, el capital y el conocimiento), ha ido variando
con el tiempo. En la ilustracién 1 puede verse la evolucién de la importancia de estos
factores a lo largo de las tres etapas en que de una forma simplificada se ha dividi-
do la historia de la humanidad. En estas tres etapas o eras (agraria, industrial y del
conocimiento) vemos como el conocimiento, segtin indica SAVAGE, va adquiriendo
mayor importancia, hasta convertirse en la fuente principal de creacién de riqueza
en la era actual.

ILUSTRACION 1

FUENTES DE LA RIQUEZA EcoNOMICA

Capital

Trabajo Conocimiento

—— Agricultura
— - Industria_
.......... Conocimiento

Tierra

Fuente: Savage (1991).

Se ha ido sustituyendo el trabajo manual y fisico por las miquinas, m4s tarde
aparece el desarrollo de los servicios y la llegada de lo virtual con la revolucién
digital. Esta dltima revolucién ha ido acompafiada de un cambio hacia un mayor
nivel de informacién y conocimientos. A este respecto, se ha hecho referencia al
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advenimiento de un doble paradigma: el de lo inmaterial y el de las redes. Esto «ha
desembocado en el nacimiento de una sociedad en la que el dominio de lo inmaterial
siempre confiere mas ventajas estratégicas y, por consiguiente, un mayor poder sobre
lo material» (UNESCO, 2005, p. 47).

De este modo y en consonancia con la mayor relevancia del conocimiento, ac-
tualmente nuestra sociedad también recibe el nombre de sociedad del conocimiento,

término acufiado por Peter DRUCKER en 1993 (),

El conocimiento estd inevitablemente unido al ser humano, hombres y mujeres,
personas que son uno de los principales activos con los que cuenta un pais.

II. INTANGIBLES

El conocimiento se convierte en el factor fundamental de creacion de riqueza
en la sociedad de nuestro tiempo, que asume diferentes denominaciones «Activos
Intangibles», «Activos intelectuales», «Capital Intelectual», «Capital intangible»
«Capital Humano», entre otros. Pueden estar vinculados a la contabilidad, si bien
las recientes normas presentan una mayor flexibilidad a la hora de reconocer los
intangibles, «los cambios ain son muy conservadores» (CANIBANO, 2005, p. 34),
quedando por tanto fuera de la contabilidad tradicional el reflejo del conocimiento
entre sus activos intangibles.

La actual relevancia de los intangibles surge por una combinacién de dos fuer-
zas econdmicas LEv (2001: CHAPTER 1):

a) La competitividad intensificada por la globalizacién y la liberalizacién de
sectores econdmicos clave (telecomunicaciones, electricidad, transportes,
etc.).

b) El advenimiento de las nuevas tecnologias de la informacién y las comu-
nicaciones, como el caso de Internet.

Precisamente las tecnologias de la informacidn permiten el avance a la econo-
mia del conocimiento.

Dado que el trabajo ligado al intangible «conocimiento» estd aumentando y el
sector servicios estd en expansion y dado que los servicios se fundamentan en las
competencias de los individuos, de las personas, veamos cudl es la posicion de la
mujer en el mercado laboral.

(1) Para Drucker esta fase comenzé después de la guerra mundial II, en la que se aplic el co-
nocimiento en s mismo. Llevé la revolucion de la gerencia. El conocimiento ahora se ha convertido
en un factor de la produccion. Puede ser prematuro (y sea ciertamente presumido) llamar a la nuestra
una «sociedad del conocimiento». Tenemos hasta ahora solamente una economia del conocimiento.
(DRUCKER, 1993).
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Este trabajo constituye la primera parte de un estudio mds amplio, en donde
analizaremos el papel de la mujer en la economia del conocimiento.

III. PARTICIPACION DE LA MUJER EN EL MERCADO DE TRABAJO

Primeramente analizamos el peso de la mujer en la sociedad espafiola, partien-
do de los ultimos datos disponibles, de la explotacion estadistica del Padrén Munici-
pal, a 1 de enero de 2005, en donde de un total de 44.108.530 personas, el 50,6 por
100 eran mujeres. Las previsiones para el afio 2025 y 2050, las reproducimos en la
ilustracion 2.

ILUSTRACION 2

EVOLUCION DEMOGRAFICA PREVISTA PARA LOS ANOS 2025 Y 2050
DE LA POBLACION ESPANOLA

Ao 2025 Aio 2050

VARONES MUJERES VARONES MUJERES
85y mas afios 85y més afics
80 a 84 arios 80 a 84 afios
75a 79 afios 75 a 79 afios
70 a 74 afios 70 a 74 afios
65 a 69 arios 65 a 69 afios
60 a 64 afos 60 a 64 afios
55 a b9 aros 55 a 59 afios
50 a 54 afios 50 a 54 afios
45 a 49 afios 45 a 49 afios
40 a 44 anos 40 a 44 afios
35a 3% arios 35 a 39 afios
30a 34 arios 30 a 34 afios
25 a 29 afios 25 a 29 afios
20 a 24 afios 20 a 24 afios
152 19 afios 15a 19 afios
10a 14 afios 10 a 14 afios
5 a9afos 5a9afios
0adahos 0adaros

15 10 5 0 5 10 15 % B 10 5 0 5 0 15 %

Nota: Pablacion calculada a 31 de diciembre, Nota: Pablacion calculada a 31 de diciembre.

Fuente: INE. Area de Analisis y Previsiones Demograficas. Fuente: INE. Area de Analisis y Previsiones Demograficas.

Fuente: INE (2006, p. 10.)

Ahora bien, si los hombres y mujeres constituyen aproximadamente la mitad de la
poblacién y a su vez, el género no es determinante para la generacion de los intangibles
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empresariales y de la sociedad, esto nos podria llevar a concluir que la participacion de
la mujer en el mercado de trabajo es igual a la de los varones, sin embargo, los datos
sefialan que la mujer aun estd lejos de la igualdad en este campo.

En el caso de la tasa de actividad femenina espafiola se sitda por debajo de la
media europea en todos los niveles educativos (ilustracién 3), aunque las diferencias se
reducen a medida que aumenta el nivel de estudios. Las universitarias espafiolas alcan-
zan una tasa de actividad del 84,5 por 100 que se aproxima a la media europea (85,2 por
100), pero sin llegar a alcanzarla. La tasa media de actividad para la poblacion feme-
nina de 15 a 64 afios es en todos los niveles educativos (nivel primario, secundario y
universitario) inferior a la media de Europa en:

ILUSTRACION 3

TASA DE ACTIVIDAD EN LOS PAISES DE LA UE (2003),
SEGUN NIVEL DE ESTUDIOS

Primaria Secundaria Universitaria
M F M F M F
Austria......... 72,4 52,4 84,7 70,6 88,7 84,0
Bélgica......... 68,5 40,9 86,5 69,1 90,5 83,0
Dinamarca... 76,3 55,6 87,4 79,2 91,7 87,2
Finlandia ..... 67,7 62,6 82,7 77,6 91,2 87,2
Francia ........ 76,7 58,8 87,1 76,4 91,5 83,4
Alemania .... 77,6 50,7 83,9 71,5 90,4 83,2
Grecia ......... 82,4 437 89,3 58,7 89,6 83,2
Irlanda ........ 78,0 40,1 91,9 65,5 93,7 83,1
Luxemburgo 78,0 50,4 86,0 60,8 91,9 78,4
Noruega ...... 74,8 58,4 86,3 78,3 93,8 88,6
Portugal ...... 86,3 66,9 87,3 84,5 93,6 90,6
Espana ........ 83,7 44,0 90,5 69,0 92,1 84,5
Suecia ......... 77,8 64,6 88,2 83,2 90,4 88,2
Suiza ........... 83,7 62,1 91,5 75,6 95,7 85,7
Reino Unido 67,6 49,7 88,2 76,6 92,6 87,1
Media ......... 76,8 53,4 87,4 73,1 91,8 85,2

Fuente: OCDE (2005).

En cuanto a las tasas de paro (ilustracion 4) , Espafa con un 11 por 100, de
media, presenta la tasa mds elevada de la Europa de los 15, cuya media es de 8,1 por
100 para ambos sexos. La tasa de paro femenina de Espafia (15 por 100) supera en
casi 6 puntos a la registrada como media europea (9,3 por 100).

RUCT, 7 275



Isabel Neira Gomez y Nélida Porto Serantes

ILUSTRACION 4

TASAS DE PARO Y EMPLEO DE LA POBLACION EUROPEA
DE 15 A 64 ANOS. ANO 2004

Tasa de paro por 100 Tasa de empleo por 100
Ambos Ambos
Sexos Mujeres | Varones Sexos Mujeres | Varones
Unién Europea 8,1 9,3 7,2 64,7 56,8 72,7
Bélgica .............. 8.4 9,5 7,5 60,3 52,6 67,8
Dinamarca ......... 5,5 6,0 5,1 75,7 71,6 78,7
Alemania ........... 9,5 10,5 8,7 65,0 59,2 70,8
Grecia ................ 10,5 16,2 6,6 59,4 45,2 73,7
Espafia .............. 11,0 15,0 8,1 61,1 48,3 73,8
Francia ............... 9,6 10,5 8,7 63,1 57,4 69,0
Irlanda ............... 4,5 4,1 4,9 66,3 56,5 75,9
Italia «..ccooveeenenene 8,0 10,5 6,4 57,6 45,2 70,1
Luxemburgo ...... 4.8 6,8 33 61,6 50,6 72,4
Paises Bajos ...... 4,6 4,8 4,2 73,1 65,8 80,2
Austria ........c...... 4.8 53 4,4 67,8 60,7 74,9
Portugal ............. 6,7 7,6 5,9 67,8 61,7 74,2
Finlandia ........... 8,8 8,9 8,7 67,6 65,6 69,7
Suecia .....cccoueee. 6,3 6,1 6,5 72,1 70,5 73,6
Reino Unido ...... 4,7 4,2 5,0 71,6 65,6 77,8

Fuente: (INE, 2006, p. 32).

La tasa de empleo para la poblacién de 15 a 64 afios en Espafia presenta una
tasa media menor (61,1 por 100) a la media de la Europa de los 15, (64,7 por 100)
para ambos sexos. Sin embargo, en el caso de los varones con un 73,8 por 100 de
tasa de empleo, es mayor en un punto a la media europea (72,8 por 100), mientras
la femenina (48,3 por 100) estd por debajo de la media europea en mas de 6 pun-
tos.

Espaia, ademads de presentar unas elevadas tasas de paro en ambos sexos, pre-
senta las mayores diferencias entre varones y mujeres (ilustracién 5), diferencias que
se reducen a medida que se incrementa el nivel de formacién de la poblacién.
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ILUSTRACION 5

DIFERENCIAS ENTRE LAS TASAS DE PARO MASCULINA Y FEMENINA
SEGUN NIVEL DE ESTUDIOS TERMINADOS DE LA POBLACION (2003)

Masculina mds afta

Media

Suiza

Espania

F

Italia

Grecia

Francia

Dinamarca

menina més alfa

-8,0 6,0

40 2,0

00 2,0 40 6,0

8,0 10,0

| oPrimaria @ Secundaria

o Universitaria |

Fuente: OCDE (2005).

Conocidos estos datos nos interesa pormenorizar en el caso espaiiol. Si se ana-
liza la participacion femenina en el mercado laboral (ilustracion 6), en el afio 2005
en Espafia del total de poblacién comprendida entre los 16 y los 34 afios, menos de
la mitad son mujeres (49,5 por 100), aunque esta cifra se aproxima a la mitad, en el
capitulo correspondiente a las categorias de inactivos y parados los porcentajes son
desfavorables para las mujeres. Del total de inactivos entre las personas comprendi-
das entre los 14 y 65 afos, el 64,2 por 100 son mujeres, computando como poblacién
activa sélo un 41,3 por 100. Porcentaje que disminuye al 40 por 100, si se analiza
la poblacién de mujeres ocupadas, respecto al total de personas ocupadas, siendo la
tasa de paro femenina es cinco puntos mayor que la masculina.

ILUSTRACION 6

MUJERES Y VARONES EN EL MERCADO DE TRABAJO ESPANOL. ANO 2005

Miles personas Distribucién porcentual
Ambos sexos | Varones Mujeres Varones Mujeres

Poblacién 16-64 29.307,9 14.796,1 14.521,9 50,5 49,5
Inadtivos 15.530,2 5.560,8 9.969,4 35,8 64,2
Activos 20.885,7 12.251,6 8.634,1 59,7 41,3
Ocupados 18.973,3 11.388,8 7.584,5 60,0 40,0
Parados 1.912,5 962,9 1.049,7 45,1 54,9
Tasa de actividad 57,4 68,8 46,4
Tasa de paro 9,2 7,0 12,2

Fuente: INE (2006, p. 27).
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Los datos del INE (2006, p. 25) indican que el porcentaje de mujeres ocupadas
ha evolucionado favorablemente, al aumentar 6 puntos en 4 afios, pasando de un
34 por 100 en el afio 2001, al 40 por 100 en 2005. La diferencia mds notable entre
hombres y mujeres es el alto porcentaje de mujeres inactivas, en su mayoria por de-
dicarse a labores del hogar (25,8 por 100), mientras los hombres inactivos lo son en
su mayoria por ser pensionistas (22,1 por 100).

A su vez, nos interesa saber en qué trabajan las mujeres, (ilustracién 7) mayo-
ritariamente son trabajadoras de servicios de restauracién o vendedoras de comercio
(23,7 por 100), o trabajadoras no cualificadas (19,3 por 100) mientras los hombres
son artesanos o trabajadores cualificados de industrias manufactureras o mineria
(26,2 por 100) u operadores de instalaciones, maquinaria y montadores (13,5 por
100) mayoritariamente.

ILUSTRACION 7

PORCENTAJE DE OCUPADOS POR TIPO DE OCUPACION EN ESPANA-2005

Varones Mujeres

1. Direccion de las empresas y de la Administracién Publica 7,9 5,6
2. Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales ......... 10,1 16,0
3. Técnicos y profesionales de apoyo........ccccecverveeienieeiennnnne 10,5 12,7
4. Empleados de tipo administrativo...........ccccevveveeeneeneennenne 5,6 15,0
5. Trabajadores de servicios de restauracién personales pro-

teccién y vendedores de COMEICio .......cocuevuververeeenieeenennens 9,6 23,7
6. Trabajadores cualificados de agricultura y pesca ............. 4,0 1,6
7. Artesanos y trabajadores cualificados de industrias manu-

factureras, construccién y mineria excepto operadores .... 26,2 3,2
8. Operadores de instalaciones y maquinaria; montadores... 13,5 3,0
9. Trabajadores no cualificados .........cccceeevieveneencieenennen. 12,0 19,3
0. Fuerzas Armadas..........eeeeeeeeeeeeieieeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeees 0,7 0,1

Fuente (INE, 2006, p.31).

A pesar de que los datos del INE indiquen que se estdn produciendo avances
hacia la igualdad de género, encontramos que las mujeres siguen sin estar adecua-
damente representadas en muchos dmbitos sociales, laborales y politicos en relacién
con su peso demografico.

Hallamos que s6lo el 36 por 100 de los diputados y el 25,10 por 100 de los
senadores, son mujeres (ilustracion 8).
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ILUSTRACION 8
DIPUTADAS Y SENADORAS EN EL PARLAMENTO ESPANOL 1982-2008

Diputadas Senadoras

40 36,00 30

2432 25,10

[
1982-1986 1986-1989 1989-1993 1993-1996 1996-2000 2000-2004 2004-2008 1982-1986 1986-1989 1989-1993 1993-1996 1996-2000 2000-2004 2004-2008

Fuente: MTAS Instituto de la mujer (2005).

La participacién de la mujer en los parlamentos autondmicos ha seguido una
evolucidn favorable, (ilustracidon 9) pasando del 5,6 por 100 en el afio 1983 al 37 por
100 en el ano 2005.

ILUSTRACION 9

PARTICIPACION FEMENINA EN LOS PARLAMENTOS AUTONOMOS 1983-2005

404 356 36,0 37.0

35 30,1 >8>
295
304 =

257 196 202 20,4 207

204
139 141 142 155

154

10V 56 6.8

1983 1987 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2003 2004 2005

Fuente: MTAS Instituto de la mujer (2005).

La evolucidon mas favorable se ha producido dltimamente en las carteras minis-
teriales, que son ocupadas al 50 por 100 por hombres y mujeres, (ilustracion 10).

Ahora bien, al analizar las secretarias de estado, el porcentaje de mujeres des-
ciende al 15 por 100. La desigualdad es mds notoria al calcular el porcentaje de em-
bajadoras de Espafia en el extranjero (3,8 por 100 de mujeres). Analizando los datos
del 2004, Espafia no presenta ninguna mujer ocupando el cargo de embajadora en los
organismos internacionales.
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ILUSTRACION 10

PARTICIPACION DE LA MUJER EN ALTOS CARGOS
DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS. 2004

por 100

Cargo Mujeres Varones Mujeres
MINISIOS/AS .t 8 8 50,00
Secretarios/as de Estado .........cccooeeeevvvvvvvinnnnns 3 17 15,00
Delegados/as del Gobierno .........c..cccceceeeeenee. 2 17 10,52
Embajadas de Espafia en el extranjero ............ 4 101 3,90
Embajadores/as en Organismos Internacionales 0 11 0,00

Fuente: INE (2006, p.70).

En otro 4mbito de la representacion politica, el de las alcaldias municipales, el
porcentaje de alcaldesas (ilustracién 11) ha venido incrementandose gradualmente
desde el afio 1983 (2 por 100), pasando en 20 afios a un 12,48 por 100.

ILUSTRACION 11

EVOLUCION DEL PORCENTAJE DE ALCALDESAS,
EN EL PERIODO 1983-2003

k)
14

12

10

1983 1987 1991 1995 1999 2003

Fuente: MTAS. Instituto de la Mujer. Mujeres en Cifras.

Fuente: INE (2006, p. 67).

En un marco mds amplio, el de la politica europea, se comprueba un lento avan-
ce hacia la igualdad. Asi observamos (ilustracion 12) que en la legislatura 1999/2004
la participacion femenina en el Parlamento Europeo era de un 29,71 por 100, pasan-
do en las ultimas elecciones a un 30,32 por 100.

Destaca Suecia, con casi el 58 por 100 de mujeres representantes de su pais,
por ser el pais que mds participacién femenina presenta en el Parlamento Europeo,
seguida de Luxemburgo con el 50 por 100. Por su parte Chipre y Malta carecen de
representantes femeninas. Espafia con el 33,33 por 100, se sitda tres puntos por en-
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cima de la media europea, sin embargo, se encuentra junto a otros 3 paises, entre los
que han reducido la participacién de la mujer en el Parlamento Europeo, éstos son:
Dinamarca (35,71 por 100), Alemania (31,31 por 100) y Finlandia (35,71 por 100).

ILUSTRACION 12

MUJERES EN EL PARLAMENTO EUROPEO EN EL PERIODO 1999-2004

1999-2004 2004-2009
Miembros por 100 Miembros por 100
ambos sexos | Mujeres Mujeres | ambos sexos | Mujeres Mujeres

Bélgica ............ 25 7 28,00 24 7 29,16
Reptiblica Checa 24 5 20,83
Dinamarca........ 16 6 37,50 14 5 35,71
Alemania.......... 99 36 36,36 99 31 31,31
Estonia.............. 6 2 33,33
Grecia............... 25 4 16,00 24 7 29,16
Espaiia............. 64 22 (a) 34,37 54 18(b) 33.33
Francia.............. 87 35 40,22 78 34 43,58
Irlanda............... 15 5 33,33 13 5 38,46
Italia ................. 87 10 11,49 78 15 19,23
Chipre............... 6 0 0,00
Letonia.............. 9 2 22,22
Lituania............. 13 5 38,46
Luxemburgo..... 6 0 0,00 6 3 50,00
Hungria ............ 24 8 33,33
Malta................ 5 0 0,00
Paises Bajos ..... 31 11 35,48 27 12 44,44
Austria ............. 21 8 38,09 18 7 38,88
Polonia.............. 54 7 12,96
Portugal............ 25 5 20,00 24 6 25,00
Eslovenia.......... 7 3 42,85
Eslovaquia........ 14 5 35,71
Finlandia .......... 16 7 43,75 14 5 35,71
Suecia ... 22 9 40,90 19 11 57,89
Reino Unido..... 87 21 24,13 78 19 24,35

Total.............. 626 186 29,71 732 222 30,32

Fuente: INE (2006, p. 73).

En cuanto a la escasa participacion femenina en el parlamento europeo desta-
can en la ilustracién 9, Italia y Polonia con porcentajes del 19,23 por 100y 12,96 por
100, respectivamente.

Por lo que respecta a los puestos en los consejos de administracion en las em-
presas cotizadas en el IBEX-35 de Espaia, (ilustracién 13) se encuentra tan solo
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un 5,41 por 100 de mujeres en el cargo de Presidenta, porcentaje que desciende por
debajo del 3 por 100 para los puestos de vicepresidenta y consejeras. No se docu-
menta ninguna mujer que ocupe el cargo de consejera secretaria entre las empresas
del IBEX-35.

ILUSTRACION 13

PARTICIPACION FEMENINA EN LOS CONSEJOS DE ADMINISTRACION
DE LAS EMPRESAS DEL IBEX-335, EN EL ANO 2004

Ambos sexos Mujeres % Mujeres
Presidente/a ...cooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeen. 37 2 5,41
Vicepresidente/a ........c.cccceveveuennne. 39 1 2,56
CONSEJerOS/aS .oovveveeeeeveenieneeeneeenenes 417 12 2,68
Consejero/a secretario/a .................. 10 0 0

Fuente: INE (2006, p. 73).

Segtin la investigacion llevada a cabo por el IESE, destaca que la presencia
de la mujer en puestos de gestion y administracion pasé del 18,5 por 100 al 37 por
100 en Estados Unidos; del 15,9 por 100 al 34,5 por 100 en Canad4; del 8,8 por
100 al 20 por 100 en Suecia; del 15 al 20 por 100 en la Alemania. Para Espaiia,
indica CHINCHILLA (2005, p. 1) «el proceso es mds tardio. Aunque la media anual
de crecimiento de empleo ha sido casi el doble que la masculina, en lo que respecta
a la presencia en puestos de responsabilidad, s6lo el 17,76 por 100 de los gerentes
de empresas con mas de 10 trabajadores eran mujeres. Si bien la media aumenta
cuando hablamos de empresas con menos empleados (hasta un 25,52 por 100), las
diferencias entre hombres y mujeres siguen siendo notorias en las capas altas de
las empresas».

En la misma encuesta realizada a antiguas alumnas del IESE, indican que los
obstaculos en el desarrollo de su trayectoria profesional como mujeres son:

— Escasa representatividad de la mujer en puestos de direccién, el que con-
sideran como primer obstdculo en su desarrollo profesional (43 por 100).

— Estilos de direccién (32 por 100).
— Reuniones a dltima hora de la tarde (13 por 100) y
— Discriminacién salarial (12 por 100).

Mis que al «techo de cristal», denominacién utilizada por la OIT, para deno-
minar asi al conjunto de normas no escritas o cultura de empresa que dificultan su
acceso. Indica CHINCHILLA (2005, p. 2) es posible que exista un «techo de cemento»
auto impuesto por elecciones personales, tales como rechazar la promocién. De he-
cho, cuando preguntaron a las encuestadas «;qué criterios son importantes para ti a
la hora de tomar decisiones sobre tu carrera profesional?» obtuvieron los siguientes
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resultados: que el 68 por 100 afirmé que el equilibrio entre vida personal/familiar y
profesional.

En cuanto a las bajas por maternidad indican que tan sélo el 65 por 100 de ellas
la tom6 mientras que las excedencias son solicitadas por motivos de enfermedad
propia (65 por 100). «En este estudio fue la reduccién de jornada el mayor factor de
conflicto (Ia tom6 un 3 por 100 y le causé conflicto al 43 por 100 de ellas) seguido
de las escasas excedencias (tomadas en un 3 por 100 de los casos, aunque con una
conflictividad del 29 por 100). En cuanto a los motivos por los que dejaban de traba-
jar, llama la atencion que fue la salud (65 por 100 de los casos) la causa mas comuin
por encima del cuidado de los hijos (22 por 100 de las ocasiones). No en vano, hay
mads bajas por estrés que por maternidad, y ésta es la muestra de ello». (CHINCHILLA,
2005, p. 2).

Con estas perspectivas de los puestos ocupados por mujeres, y las dificultades
que tienen que afrontar para conciliar su vida familiar y laboral, pasemos a analizar
las diferencias salariales entre hombres y mujeres

IV. DIFERENCIAS SALARIALES

Las Tendencias Mundiales del Empleo de la OIT (2004b) indican que las mu-
jeres contindan teniendo menores indices de participacion en el mercado de trabajo,
mayores tasas de desempleo y significativas diferencias de remuneraciones, en com-
paracion con los hombres.

Si bien las caracteristicas del empleo en el afio 2004 «son muy parecidas a las
indicadas en Tendencias mundiales del empleo, 2003. Debido a su lento crecimiento,
mejoré muy poco la situacién del mercado de trabajo en el plano regional y la tasa
de desempleo media se mantuvo estable, en un 6,8 por 100 en 2003». (OIT, 2004b,
pp- 27-28).

Una medida de equidad en los sueldos, desde la perspectiva de género en el
mercado de trabajo, son las diferencias en ganancias a tiempo completo entre las mu-
jeres y los hombres. BOARINI, JOHANSSON, y ENCORE (2006, p. 24) sefialan que no
se correlaciona con el PIB per capita, encontrando una brecha entre los paises en el
mismo nivel per capita del PIB que se extiende entre el 10 por 100 y el 40 por 100.

En OCDE (2002) se presenta un riguroso analisis de las diferencias salariales
por género en los paises de la OCDE, uno de los elementos novedosos en el andlisis
consiste en las diferencias que para la mujer representa la llegada de los hijos. Asi, en
Espaia, las diferencias salariales de las mujeres sin hijos respecto a los hombres pasa
de 26 a 48,6 puntos, siendo por lo tanto ésta una caracteristica muy acusada en el
mercado laboral, donde en general las diferencias casi se duplican con el nacimiento
del primer hijo (ilustracién 14).
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ILUSTRACION 14

RATIOS DE EMPLEO Y DIFERENCIAS SALARIALES EN LA UE (2003)

Ratios de empleo y diferencias salariales
Total Sin hijos Un hijo Dos o mas hijos
Ratio Ratio Ratio Ratio
empleo |Diferencias| empleo |Diferencias| empleo |Diferencias| empleo |Diferencias

Austria ........... 73,5 16,2 76 10,5 75,6 18,5 65,7 29
Bélgica .......... 67,8 20,1 65,6 174 71,8 23,5 69,3 24,7
Dinamarca ..... 80,5 7,7 78,5 7,7 88,1 35 77,2 12,9
Finlandia ....... 77,6 7 79,2 0,1 78,5 11,8 73,5 19,7
Francia ........... 69,6 17,7 73,5 9,6 74,1 18,7 58,8 329
Alemania ....... 71,1 16,3 71,3 72 70,4 21,2 56,3 35,6
Grecia ............ 52,6 35,9 53,1 311 52,9 40,3 50,3 454
Irlanda ........... 53,1 29 65,8 14,1 51 332 40,8 432
Luxemburgo .. 63 29,8 68,7 21,3 65,8 30,4 50,1 45,1
Italia .............. 50,7 339 52,8 26,2 52,1 40,9 424 49,9
Holanda 70,9 214 75,3 15,6 69,9 24,3 63,3 30,8
Noruega .. 81,5 7,1 82,9 59 83,3 78
Portugal 73,9 16,4 72,6 13,4 78,5 16,6 70,3 24,8
Espaiia ........... 50,6 34,8 54,6 26 47,6 44,7 433 48,6
Suecia ............ 81,7 4,1 81,9 -0,4 80,6 9,8 81,8 9,4
Suiza .............. 76,8 18,5 84,3 9,4 75,5 19,7 65,5 32,5
Reino Unido .. 73,1 14,4 79,9 54 72,9 17,1 62,3 28,2
Media ............ 68,7 19,4 71,9 13,0 70,0 22,0 61,7 30,2

SMON (2006) senala que en Espaiia las mujeres estdn segregadas en estable-
cimientos que pagan salarios comparativamente mdas bajos que los de otros paises
europeos. Ademds existe una mayor diferenciacién salarial entre establecimientos,
lo que hace que este efecto sea mds importante. Ademds el autor considera que exis-
te un conjunto de factores especificos de género, los factores no observables en el
proceso de determinacion salarial deprimen en mayor medida los salarios relativos
de las mujeres. Por otra parte las mujeres tienen déficits en sus dotaciones de capital
humano, en relacion a experiencia y antigiiedad (aunque este aspecto apenas contri-
buye al diferencial). Analizando la situacién por niveles de cualificacion, se observa
que las mujeres espafiolas mds cualificadas son las que disponen de menores salarios
relativos respecto a los varones, este fendmeno es similar al de los paises de nuestro
entorno. Uno de los factores que puede contribuir a este hecho es que a estos traba-
jadores les afecte en menor medida la negociacién colectiva.

MINCER Y POLACHEK (1974) sefialaban que las mujeres pensaban en carreras
mads cortas y mds continuas y forzaban sus trabajos a ser compatibles con sus hoga-
res, apareciendo ya una «discriminacion social», por ello ocupaban posiciones con
menor inversion de capital humano que imponen menos penalidades por rupturas en
sus carreras. Aunque la cita es de hace 30 afos cabria preguntarse ;qué ha cambiado
en el mercado laboral femenino?
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Segtn el estudio realizado por MANPOWER (2005), las mujeres ganan de media
un 34,7 por 100 menos que los hombres, concordando con los datos ofrecidos por la
OCDE. Esta diferencia se acentda en el sector privado, donde los salarios femeninos
son de media un 50 por 100 inferiores a los masculinos; en el sector publico la desigual-
dad se reduce al 10,7 por 100 tal como vemos en la ilustracion siguiente:

ILUSTRACION 15
DIFERENCIAS SALARIALES EN ESPANA, POR SEXO Y SECTOR

60 -

50 -
40 - 34.7%

30 -

50%

20 4 107%

Sector privado Sector pblico Total

Fuente: ManPOWER (2005, p. 2).

Es importante sefialar que las diferencias salariales en el sector privado se re-
ducen hasta el 44 por 100 en niveles educativos altos, es decir, a mayor nivel de for-
macién existen menos diferencias salariales. (MANPOWER, 2005, p. 2), pero siguen
existiendo.

MANPOWER (2005,2) indica que parte de esta desigualdad salarial se explica
por las diferencias de la jornada laboral: los hombres trabajan de media un 13 por
100 més horas que las mujeres y afiade que la desigualdad se acrecienta a medida
que aumentan los afios de experiencia laboral, (a partir de los 29 afios de experiencia
laboral). Mientras que para los hombres y mujeres con afios de experiencia laboral
de entre 5 afos y hasta 29 afios se parte desde el 12 por 100 hasta llegar el 28 por
100, siendo, como veniamos diciendo, a partir de los 29 afios de antigiiedad donde el
salario del hombre es un 73 por 100 superior al de la mujer.

Por su parte el INE (2004, p. 7) también destaca que las diferencias salariales
por sexo son mayores segin la edad de los trabajadores. Esto se explicaria por la
mejor cualificacion (ocupacion, estudios, etc.) de las mujeres mas jévenes respecto
a las de mayor edad.

Estos datos nos sugieren que nos preguntemos sobre la retribucion en los nive-
les ejecutivos.

Larespuesta viene de lamano del estudio que venimos analizando de MANPOWER
(2005) que refleja que la desigualdad salarial se reduce al 15 por 100 en el caso de
los ejecutivos, y es de més del 100 por 100 para las trabajadoras no cualificadas, tal
como refleja la ilustracion siguiente:
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ILUSTRACION 16

DIFERENCIAS SALARIALES EN ESPANA, POR SEXO Y SECTOR
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Fuente Manpower (2005 p. 4).

Por su parte el INE (2004) sefiala que la diferencia salarial por sexos queda pa-
tente al comparar trabajadores homogéneos en la titulacién. Destaca que en general,
el salario medio de las mujeres es mas de un 30 por 100 inferior al de los hombres en
cada nivel de estudios. Sin embargo, resalta «que en el total general (sin distincién
por estudios) la diferencia es algo menor, un 28,9 por 100. Esto se debe a que la pro-
porcién de mujeres con nivel de estudios elevado, y por tanto con salarios mas altos,
es mayor que la de los hombres. Por ejemplo, el porcentaje de mujeres con estudios
universitarios es de un 25 por 100 frente al 16 por 100 de los hombres»

ILUSTRACION 17

DESVIACION DE LA GANANCIA MUJER SOBRE LA GANANCIA HOMBRE EN PORCENTAJE

Todos los estudios

I. Sin estudios

Il. Educacian primaria

I, Educacian secundaria |

IV, Educacion secundaria [l

V. Formacian profesional de grado medio
1. Formacion profesional de grado superior
VIl Diplomados universitarios o equivalente

VI, Licenciados, ingenieros superiores y doctores

Fuente: INE (2004).

286 RUCT, 7



El capital intangible desde la perspectiva laboral y femenina

Atendiendo al tipo de jornada, las diferencias salariales entre hombres y muje-
res disminuyen (20,55 por 100 en las jornadas a tiempo completo y 23,44 por 100 en
los contratos a tiempo parcial). Al comparar el tipo de contrato, se ve que aquellos
trabajadores que tienen contrato de duracion determinada reciben, para ambos sexos,
un salario anual inferior en un 41,22 por 100 al que reciben los que tienen contrato
indefinido, si bien una mujer con contrato de duracién determinada cobra un 24,93
por 100 menos. En el caso de contratos indefinidos, una mujer cobra 7.369,13 euros
menos al afio que un hombre con el mismo tipo de contrato, que viene a representar
un 29,70 por 100 menos respecto al ingreso medio de un hombre contratado por
tiempo indefinido.

El INE (2006, p. 36) indica que el salario bruto anual medio de las mujeres es el
del 71,12 por 100 del de los hombres. Al examinar el caso de hombres y mujeres con
caracteristicas laborales mds homogéneas se comprueba que las diferencias salaria-
les disminuyen. «Asi por ejemplo, si se presta atencion a los trabajadores del grupo
G (administrativos) y el H (servicios de restauracion y personales), la diferencia
salarial es evidente [20,36 para varones y 14,53 para mujeres en el grupo G y 14,83
para hombres y12,00 para mujeres en el grupo H], pero si se escogen dentro de estas
ocupaciones a aquellos que tienen un contrato de duracién determinada y jornada a
tiempo parcial, se observa que las mujeres del grupo D tienen un salario que es el
91,5 por 100 del de los hombres, y las del grupo H un 88,7 por 100. En el caso del
grupo H, para trabajadoras con una antigiiedad de 4 a 10 afios en la empresa, contrato
indefinido y jornada a tiempo completo, esa diferencia salarial respecto a los hom-
bres es menor auin, ya que su sueldo es el 94,2 por 100 del que reciben €stos».

Ahora bien, si como indican ULRICH y BROCKBANK (2005, p. 27) el papel del
departamento de Recursos Humanos es desarraigar la discriminacién siempre que
aparezca, ain queda camino que recorrer en las diferentes organizaciones, para sos-
layar estas diferencias salariales. En Espana, MILLAN y ZorRNOZA (2003:165) ha-
llaron que en las empresas que cotizan en el IBEX 35, «con cardcter general los
recursos humanos no se consideran como un activo a destacar en la informacién
publica de las entidades analizadas», si entendemos las autoras de este trabajo que
la contabilidad empresarial, en cuanto a la informacién puiblica que emite, deberia
hacerse eco de su contribucién a la desaparicion de la desigualdad entre hombres y
mujeres, como reflejo de su responsabilidad social corporativa.

V. REFLEXIONES FINALES

En este trabajo, que constituye la primera parte de un estudio mds amplio, que
analiza el papel de la mujer en la economia del conocimiento,

1.  Los activos intangibles provenientes de las personas, como portadoras del
conocimiento, empiezan a ser considerados como un activo esencial, en la
medida que el trabajo ligado al conocimiento aumenta, en detrimento del
trabajo fisico, ahora bien, pese a que la mitad de la poblacién espafiola son
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mujeres, el porcentaje de mujeres activas y ocupadas, apenas rebasa el 40
por 100.

2. Las mujeres trabajan mayoritariamente en la restauracién y el comercio
(23,7 por 100) y en trabajos de tipo administrativo (15 por 100).

3. En Espaia, las mujeres en la politica representan el 37 por 100 de las di-
putadas autonémicas, el 36 por 100 de las diputadas nacionales, el 25,13
por 100 de las senadoras, el 50 por 100 de las ministras, el 15 por 100 de
las secretarias de Estado el 4 por 100 de las embajadoras y el 2 por 100 de
las alcaldesas.

4. Los puestos de poder en las empresas son masculinos. Sélo un 5 por 100
es presidenta de consejos de administracién y un 3 por 100 vicepresidenta.
Si bien son gerentes en empresas de mas de 10 trabajadores, un 18 por
100. El 68 por 100 de las mujeres en puestos de administracion y gestion
considera un obsticulo para su carrera profesional la falta de equilibrio
entre la vida personal y profesional. Un 43 por 100 tuvo conflictos en el
trabajo por solicitar la reduccion de jornada, y un 29 por 100 por solicitar
la excedencia. Esta discriminacién lleva a las mujeres a ocupar puestos de
menor jerarquia, entendemos que por las renuncias en sus carreras, y en
todo caso la inversién de capital humano sigue suponiendo menores suel-
dos para las mujeres.

5. Existen diferencias salariales entre hombres y mujeres que de media son
del casi el 35 por 100, alcanzando la diferencia a ser del 50 por 100 en el
sector privado, frente al 10.7 del sector publico. Las diferencias se acre-
centan a medida que aumenta la experiencia laboral (antigiiedad) y dismi-
nuye a medida que aumenta el nivel de formacién adquirida. Otro factor
explicativo de la diferencia salarial viene dado por el menor niimero de
horas que las mujeres trabajan frente a los hombres.

6. A pesar de que los puestos de mayor responsabilidad estin ocupados por
un ndmero escaso de mujeres, la tendencia que se viene apreciando es que
su participacién, al aumentar el nivel de conocimiento de las mujeres méas
jovenes, también aumenta; esto contribuird en el futuro a que disminuyan
las diferencias salariales entre hombres y mujeres.
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