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INTRODUCCION

Es una realidad que en el mercado laboral existe discriminacion salarial de género y, por
lo tanto, es un tema de gran importanciay, en el que existen numerosos estudios y analisis.
Pero para que sea un buen analisis ha de tener en cuenta una serie de caracteristicas de la
muestra a estudiar, es decir, se deben tener en cuenta el tipo de contrato, la jornada laboral,
el nivel de estudios, la zona geogréfica...

Este documento tiene como objetivo estudiar la discriminacién salarial segun el tipo de
contrato y la jornada laboral. El capitulo I, marco institucional, se hard una pequefia
explicacion de la discriminacion y los tipos que existen. También, se analizara
brevemente las diferentes teorias que existen de la discriminacion y, por ultimo, se realiza
un efimero andlisis de la temporalidad en Espafia, ya que, es un gran problema en el
mercado laboral espafiol y tiene gran relacién con los tipos de contratos y, como
consecuencia con la discriminacion salarial.

Después de poner el contexto pasamos a analizar en el capitulo 11 las variables y los datos
que se van a utilizar para nuestro estudio. Los datos se obtienen de la Encuesta de
Estructura Salarial realizada por el Instituto Nacional de Estadistica para el afio 2014 y
para el afio 2018 en los cuales se basa el estudio.

El capitulo I11 es donde se realizaran las estimaciones y donde se comentan los resultados
obtenidos con el fin de analizar la brecha salarial segun el tipo de contrato y la jornada
laboral. Para ello, se realizan diferentes modelos. En un principio se iban a realizar tres
modelos, pero al final se han realizado cinco estimaciones. EI primer modelo se basa en
la ecuacion de Mincer y, se analiza la brecha en los diferentes niveles de estudios para
hombres y para mujeres en ambos periodos.

Posteriormente, en el modelo 2 se afiaden las variables a analizar, varon, tipo de contrato
y jornada completa, para ver su comportamiento. A partir del modelo 2 se obtienen el
modelo 3 al que se le incorporan dos variables multiplicativas, varon y contrato indefinido
y varon y jornada completa, y el modelo 4 al cual se afiade una variable multiplicativa de
todas las variables a estudiar, es decir, varon con contrato indefinido y a jornada completa.
Por altimo, el modelo 5 es una mezcla entre el modelo 3 y el modelo 4.

Para finalizar en el capitulo IV se realizan las conclusiones a partir de los datos obtenidos
a lo largo de todo el estudio realizado. Dando mayor importancia a la brecha salarial que
proporcionan las variables de estudios al salario bruto por hora trabajada. Y, también, se
quiere realizar una comparativa entre los dos periodos de estudios para analizar si, la tan
hablada brecha salarial, se va reduccion con el paso del tiempo.

La brecha salarial es un tema con gran repercusion en Espafia y, es objeto de varias
reformas laborales para ir disminuyendo esa desigualdad entre otras cosas. Es importante,
analizar varios periodos para ver si esas reformas que se llevan a cabo son eficientes y
adecuadas para la reduccion de la brecha salarial. Si se esta yendo por el camino correcto.
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1.1. Concepto de discriminacion

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

1.1.1.Tipos de discriminaciéon en el mercado laboral

La definicién de discriminacion es muy amplia y, desde el punto de vista del mercado
laboral existen varios tipos, discriminacion postmercado o directa (discriminacion
salarial, discriminacion en el empleo y discriminacion ocupacional) y discriminacion
premercado o indirecta (discriminacion en la adquisicion de capital humano).

La discriminacion salarial se produce cuando un hombre y una mujer desempefian el
mismo puesto de trabajo, con las mismas caracteristicas y condiciones, pero la mujer
percibe un salario inferior que el hombre. Es decir, hay una diferencia salarial que no se
debe una diferencia de productividad y, que a simple vista no se puede explicar.

La discriminacion en el empleo se produce cuando las mujeres soportan una carga del
desempleo excesiva.

La discriminacion ocupacional ocurre cuando las mujeres han sido excluidas de alguna
ocupacién por el mero hecho de ser mujer aun siendo igual de capaces que los hombres
de desarrollar dicha actividad. En otras palabras, hay determinados puestos de trabajos
que se consideran masculinizados y por eso las mujeres acaban ocupando puestos para
los que estan excesivamente cualificadas.

La discriminacion en la adquisicion de capital humano sucede cuando las mujeres tienen
dificultad o un menor acceso a la ensefianza reglada o a la formacion en el trabajo que las
obstaculice aumentar la productividad. Si bien es cierto este tipo de discriminacion es
practicamente inexistente en Espafa ya que, la sociedad ha evolucionado y, las mujeres
estudian y trabajan dejando atras su rol de mujer dedicada a los hijos y a las tareas del
hogar.

Generalmente, hablamos de discriminacion salarial o de brecha salarial indistintamente,
pero lo cierto es que no es exactamente lo mismo. La brecha salarial mide la diferencia
de los salarios medios entre el conjunto de hombres y el conjunto de mujeres. Existen dos
tipos de brecha salarial; ajustada y no ajustada. La brecha salarial ajustada mide las
diferencias de las remuneraciones medias percibidas entre hombres y mujeres teniendo
en cuenta factores socioeconémicos como, la edad, el nivel de estudios, nivel de
experiencia, ... y caracteristicas del puesto de trabajo como, sector, tipo de contrato,
jornada, .... Mientras que la brecha salarial no ajustada mide la diferencia porcentual
bruta en el salario medio entre hombres y mujeres sin tener en cuenta factores
socioecondmicos ni caracteristicas del puesto de trabajo.
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En la actualidad se persigue la reduccion de la discriminacion salarial tanto en el ambito
politico, empresarial y social. Cierto es que, desde hace afios, por lo general, se ha ido
reduccion, pero aun existe grandes diferencias que veremos en el Capitulo I1I.

1.2. Teorias de discriminacion

No existe una Unica teoria que explique la discriminacion salarial ya que, es algo complejo
y dificil de limitar. Existen varios estudios con diferentes perspectivas sobre este tema.

1.2.1.Modelo del gusto por la discriminacion, Becker (1957).

Se basa en que el empleador tiene un “gusto” o predileccion por discriminar en el
momento de contratar y, ademas esta dispuesto a pagar mas por ello, aunque suponga una
reduccion de la eficiencia productiva y todo lo que conlleva.

Los estudios llevados a cabo por Becker establecian que un empresario solo contrataria a
una mujer siempre cuando el salario que la pagaria fuera menor que el de un hombre
debido a los costes adicionales que supone el contratar a una mujer como pueden ser las
bajas de maternidad.

Es decir, que si un empresario tiene “gusto” por la discriminacioén hara todo lo posible
para contratar a un hombre siendo el coste de esté el salario Wh. Sin embargo, si contratase
a una mujer el coste de contratarla seria Wn, + d (coeficiente de discriminacion donde se
recogen todos los costes adicionales). Por lo tanto, el empresario solo contratara a una
mujer cuando el salario de esta sea inferior al salario del hombre de tal manera que se
cumpla la siguiente igualdad Wm = Wh —d.

Becker concluyo que los empresarios que discriminan pueden perjudicarse ya que
deberan pagar unos costes salariales superiores que un empresario que tiene menos
preferencia a la discriminacion. Esto se ve reflejado en los costes totales y, por lo tanto,
en el precio, por lo que, un empresario con preferencia a discriminar tendrd un precio
superior al empresario que no lo hace y, como consecuencia la cuota de mercado del
primero sera inferior que la del segundo.

1.2.2.Discriminacion estadistica, Phelps (1972), Aigner y Cain (1977).

Cuando un empresario decide contratar a una persona tiene como referencia las
caracteristicas medias del grupo al que pertenezca y no a las caracteristicas individuales,
se debe a que la informacion que disponen del individuo es escasa mientras que, las
caracteristicas en promedio de un grupo son relativamente completas. La informacién
detallada del individuo es costosa y, los empresarios estan dispuestos a asumir el riesgo
de contratar segun las caracteristicas del grupo. Se podria considerar que los empresarios
pagan un coeficiente de discriminacion similar al de la Teoria del gusto por la
discriminacion de Becker.

Podemos decir que es una teoria basada en informacién imperfecta y el empresario no
actia maliciosamente, sino que sus decisiones buscan una rentabilidad. A diferencia que
la teoria de Becker, esta teoria no perjudica al empresario por discriminar, sino que el
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empresario se beneficia. La discriminacion estadistica puede persistir ya que, quienes la
llevan a cabo son los beneficiarios.

Aigner y Cain establecieron una funcion de utilidad del empleador introduccion la
aversion al riesgo y, donde ajustaron un salario promedio menor para los trabajadores
discriminados como una compensacion de esa incertidumbre no deseada.

Posteriormente, Rothschild y Stiglitz (1982) sugieren una funcion de produccion que
depende directamente de la productividad de un trabajador.

1.2.3.Modelo de la concentracién: la segregacion ocupacional.

La segregacion ocupacional se da cuando se impide a un determinado grupo de
trabajadores el acceso o la incorporacion a una determinada actividad laboral. El
empresario establece que ese grupo es incompatible con el puesto a desarrollar.

Como, por ejemplo, en el sector de la construccion, una empresa constructora es reacia a
contratar a mujeres para que trabajen en una obra ya que, los empresarios consideran que
no tienen las mismas condiciones fisicas que un hombre, pero, sin embargo, si consideran
que son el grupo adecuado para limpiar una vez finalizada la construccion. Es decir, que
la segregacion ocupacional lo que consigue es que determinados puestos de trabajo estén
masculinizados o feminizados.

Se puede decir que los hombres perciben un salario mayor a costa de las mujeres debido
al reducido acceso de las mujeres disponen, en cuanto a actividades laborales.

También, se considera que la incompatibilidad de estos grupos de trabajadores a
determinadas actividades es debido a que los empresarios buscan una mayor
productividad y mayores beneficios y, consideran que contratando a estos grupos no lo
conseguiran.

Existen dos tipos de segregacion ocupacional:

- Segregacion horizontal se produce cuando los individuos tienen impedimentos
para el acceso a ciertas profesiones. Por ejemplo, cuando una mujer se encuentra
obstaculos para acceder a una profesion o sector masculinizado. También puede
ocurrir el caso contrario, aunque es menos habitual.

- Segregacion vertical se origina cuando se encuentran dificultades para ascender
profesionalmente. Las mujeres son quienes mas sufren este tipo de discriminacion
ya que, no suelen ocupar puestos elevados como pueden ser los de alta direccion.

1.2.4.Modelos institucionales.

Los modelos institucionales establecen que la discriminacién manifiesta la diferencia
salarial entre hombres y mujeres unido a la segregacion laboral desde la rigidez del
mercado de trabajo. Esta rigidez es provocada por los sindicatos o poderes monopolisticos
del mercado laboral.
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1.2.5.Teoria del diferente poder de mercado de las empresas. Modelo
monopolistico de discriminacién, Robinson (1933).

La discriminacion se produce porque la oferta de los hombres es més eléstica que la de la
mujer, siendo esta mas rigida, de tal manera que la influencia de estas en el mercado
laboral sera menor que la del hombre. Y, por lo tanto, las mujeres estan dispuestas a
ocupar puestos de trabajos peor pagados.

Barth y Dale-Olsen (1999) definen:
Un solo comprador, un monopsonista, fijara salarios por debajo de la productividad
marginal; mientras més inelastica la oferta laboral, més bajos los salarios relativos
a la productividad. De esta forma, diferenciando salarios entre grupos con distintas
elasticidades de oferta de trabajo, el monopsonista obtiene mayores beneficios (p.
3).

1.3. La temporalidad en Espafia

1.3.1.La temporalidad

Uno de los grandes problemas del mercado laboral espafiol es la temporalidad y, que pese
a las diferentes reformas laborales que se han realizado a lo largo del tiempo no se ha
conseguido reducir, también es cierto que, Espafia es un pais que depende mucho de
algunos sectores temporales como puede ser la hosteleria o la agricultura. Ademas, este
problema genera otro tipo de problemas como la precariedad laboral y, uno de los
colectivos que se ve mas afectado por este tipo de problemas son los jovenes. También,
cabe pensar que las mujeres es otro colectivo que se puede ver perjudico por la
temporalidad lo veremos mas adelante en el grafico 1.2.

Grafico 1.1.: Evolucion de la tasa de temporalidad para el periodo 2002-2022
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos del INE.

El grafico 1.1. muestra una evolucion de la tasa de temporalidad a lo largo de 20 afios, es
cierto que la tendencia es decreciente, es decir, que durante los afios de analisis se ha ido
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reduccion, pero la tasa sigue siendo elevada. La caida més dréstica se produce del 2006
con un 33,95% de temporalidad al 25,21% para el afio 2009. Esto se debe a que en ese
momento Espafia estd en un periodo de recesion donde se destruydé mucho empleo vy,
sobre todo empleo precario. Dicha tasa se calcula de la siguiente forma:

) Asalariados temporales
Tasa de temporalidad = - x 100
Total de asalariados

Este grafico muestra como la tendencia desde el 2009 en a delate es ligeramente creciente
hasta el afio 2020 que cae hasta 2,19 puntos porcentuales, esto se debe a la crisis sanitaria
que se Vvivio y, las diferentes restricciones que sufrimos en toda Espafia.

En 2022 vemos como es la cifra mas baja de toda la serie temporal y, esto puede deberse
al Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma
laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado de
trabajo que entrd en vigor el 31 de diciembre de 2021 vy, los efectos de esta se empiezan
a ver en ese afio, pero aun es pronto para determinarlo.

La siguiente grafica muestra la temporalidad en la Union Europeay en Espafia. Se analiza
la Union Europea cuando esta formada por 15 paises, por 28 y actualmente por 27 que,
acaban convergiendo en una unica linea a partir de afio 2011 que se mantiene por encima
del 10%.

Segun los datos de Eurostat, en el afio 2006 Espafia tiene una temporalidad del 27,10%,
dato muy inferior al que nos dice el INE, mientras que para UE (28) y UE (15) ronda el
11%.

Grafico 1.2.: Evolucidn de la tasa de temporalidad en Espafia y UE
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del Eurostat.

A continuacion, haremos un pequefio analisis de la tasa de temporalidad entre hombres y
mujeres.
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Grafico 1.3.: Evolucion de la tasa de temporalidad entre hombres y mujeres.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del INE.

Para el primer periodo que analizamos, el afio 2002, existia una diferencia superior a
cuatro puntos porcentuales entre hombres y mujeres. Como se muestra en el grafico 1.3.
para el afio 2006 las mujeres tuvieron una tasa del 15,66% mientras que los hombres
estaban por encima del 18%. También, es importante sefialar que a partir del afio 2009 la
tasa era muy similar para ambos sexos Yy, a partir del 2020 es cuando esta tasa vuelve a
tener un leve distanciamiento poniendo a las mujeres por encima de los hombres.

1.3.2.Las reformas laborales.

A lo largo del tiempo se han aprobado distintas reformas laborales y, de las que
realizaremos un breve analisis, con la excepcion de la reforma laboral del 2012 donde
profundizaremos.

Durante la transicion politica que sufrio Espafia, se aprobaron diferentes leyes en la que
destaca la Ley 16/1976, de Relaciones Laborales, el Decreto-ley 17/1977, de 4 de marzo,
de relaciones de trabajo y, por ultimo, la Ley del Estatuto de los Trabajadores 8/1980.

En la ley de Relaciones Laborales se regulariza el contrato de trabajo, establece en 16
afios la edad minima para trabajar, a partir de este momento las mujeres podia trabajar
independiente de su estado civil, introduce el derecho formativo en el trabajo, las causas
para la contratacion temporal, aspectos relacionados con el descanso del trabajador, ...

El Decreto-ley era conocido por su contenido en solucién de conflictos que, actualmente
es obsoleto y no es utilizado. En las leyes del 76 y 77 principalmente regularon el
despedido, la forma de contratacion a través del contrato indefinido como preferencia y,
determinados aspectos que acabaron formando parte del Estatuto de los Trabajadores
(ET) es considera las “fuentes de la relacion laboral”.

El Estatuto de los trabajadores apoyaba el contrato indefinido y, mantenia las modalidades
de contrato temporal; obra y servicio determinados, circunstancias del mercado eventual,
interinidad, trabajos fijos y periddicos con caracter discontinuo. Ademas de dos contratos
formativos, contrato de trabajo en practicas en el que era necesario estar en posesion de
un titulo oficial y el contrato para la formacion. También, introdujo el contrato a tiempo

11
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parcial, ... Por lo que, podemos decir que estas tres leyes son las primeras reformas
laborales se produjeron en el mercado de trabajo espafiol.

En las siguientes tablas haremos un pequefio resumen de las diferentes reformas con los
aspectos que, desde mi perspectiva, son mas interesantes. En la tabla 1.1. encontramos

las siguientes reformas laborales:

e Ley 32/1984 Yy la liberalizacion de la contratacion temporal.
e Decreto-Ley 1/1992, de 3 de abril, de Medidas Urgentes del Fomento del Empleo

y Proteccion por Desempleo.

e Ley 11/1994, de 19de mayo, por la que se modifican determinados articulos del

Estatuto de los Trabajadores.

En la tabla 1.2. encontramos las siguientes reformas laborales:
e Ley 63/1997, de 26 de diciembre, de Medidas Urgentes para la Mejora del
Mercado de Trabajo y el Fomento de la Contratacién Indefinida.
e Ley 12/2001, de 9 de julio, de Medidas Urgentes de Reforma del Mercado de
Trabajo para el Incremento del Empleo y la Mejora de su Calidad.
e Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo.
e Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del

mercado de trabajo.

Tabla 1.1.: Reformas laborales |

1984

1992

1994

Ampliacion de las causas de
contratacion temporal para los contratos
de interinidad, eventual, obra y servicio
y el del lanzamiento de nueva actividad
(posteriormente suprimido).
Creacion del contrato temporal de
fomento al empleo.

Facilidad para realizar los contratos
formativos con una duracion maxima de
3 afos, limitando la edad del trabajador.

Bonificaciones para fomentar el empleo
juvenil

Se elimina del trabajo a tiempo parcial
las restricciones, desempleados vy
jévenes menores de 25 afios.

Introduccion de la jornada parcial
reduciendo la jornada laboral para
trabajadores a tiempo completo y la
contratacion de otro trabajador a través
del contrato de relevo.

Incremento  de la
duracion minima de 6
a 12 meses de los
contratos  temporales
de fomento del
empleo.

Elimina las
bonificaciones de los
contratos formativos

Incentivos
contratacion
indefinida de jovenes,
mayores de 45 afios y
mujeres.

para la

Legalizacion de las
empresas de
trabajo temporal y
las agencias de
colocacion.

Considera
jornada parcial
aquella que sea
inferior a la
habitual.

una

Flexibilizacion y
regulaciéon de la

movilidad
geografica.

La  negociacion
colectiva tiene

gran relevancia.

Fuente: elaboracion propia a partir de Martin Valverde, Antonio (2021), Comisiones obreras (2010) y

Toharias (2001).

12
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Tabla 1.2.: Reformas laborales 11

1997 2001 2006 2010
Modificaciones en | Se establece como | Limita el | La indemnizacion de
el contrato para la | indefinido el | encadenamiento de | los contratos
formacion contrato de fomento | los contratos | temporales se amplia
pudiéndose de la contratacion | temporales escalonadamente de
celebrar de los 16 a | indefinida, se | atribuyendo a los | 2012 a 2015, de los 8
los 21 afios y con | incorpora colectivos | trabajadores la | dias por ano
una duracion de 6 | nuevos como | condicion de fijos, si | trabajado hasta los
meses a 2 afios | parados inscritos | cumplen los | 12.
maximos. durante mas de 6 | siguientes

meses y jovenes de | requisitos: dos o0 | Se incluyen nuevos
Promociona el | 16 a 30 afios. mas contratos | colectivos en el
empleo estable a temporales Contrato de Fomento
través del fomento | Se elimina la edad | realizados por la|de la Contratacion
de la contratacion | maxima del | misma organizacion | Indefinida (CFCI).
indefinida contrato para lajy en el mismo
reduciendo la | formacion de | puesto con el limite | En  los  despidos
indemnizacion trabajadores de 24 meses en un | objetivos se reduce la

basica del despido
con 33 dias de
salario por afos
trabajadores (antes
eran 45 dias) y con
limite maximo de
24  mensualidades
frente a las 42 de
caracter general.

Se elimina el
contrato de
lanzamiento de
nueva actividad

creado en 1984.

extranjeros, parados
de larga duracion,

Se elimina las
bonificaciones para
jévenes

desempleados.
Ampliacién de las
bonificaciones de
todas las mujeres
desempleadas de 16
a 46 anos.

periodo de 30.

Regula el contrato
temporal para el
fomento del empleo
en personas
discapacitadas, no
podra ser inferior a
12 meses ni superior
a 3 afos.

duracion del preaviso
de 30 a 15 dias.

Fuente: elaboracién propia a partir de Martin Valverde, Antonio (2021), Comisiones obreras (2010),
Toharias (2001) y Conde-Ruiz, J. Ignacio, Felgueroso, Florentino y Garcia-Pérez, J. Ignacio (2011).

Continuamos con el andlisis de la reforma laboral de 2012 ya que, nuestro estudio se
centra en datos del 2014 y 2018 y, ambos estan sujetos a esta reforma. Nos vamos a
centrar en los tipos de contratos que existen y algunas de sus caracteristicas.

En este afio hubo dos reformas importantes la Ley 3/2012, de 6 de julio, medidas urgentes
para la reforma laboral y el Real Decreto-Ley 20/2012, de 13 de julio, de medidas para
garantizar la estabilidad presupuestaria y fomento de la competitividad.

Los contratos de fomento del empleo indefinido desaparecen y, se crea una nueva
modalidad de contrato indefinido por tiempo indefinido (Art. 4. Del Real Decreto-Ley
2/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral) con
el que sélo se podran hacer uso las empresas que tengan menos de cincuenta trabajadores,
sera a jornada completa y, se formalizara por escrito segin el modelo, tendran un periodo
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de prueba de un afio.

En las modalidades contractuales nos encontramos con el contrato indefinido de apoyo a
los emprendedores, el contrato para la formacion y el aprendizaje y el contrato a distancia.
e Contrato indefinido de apoyo a los emprendedores con anterioridad se establecio

un periodo de prueba de un afio como maximo y, en esta reforma, se especifica
este plazo no se podré aplicar cuando el trabajador haya desempefiado las mismas
tareas con anterioridad en la empresa, bajo cualquier modalidad de contratacion.
Las empresas hayan adoptado decisiones de extincion improcedente en los
altimos 6 meses se las prohibe la utilizacion de este contrato.
La ley afiada que este tipo de contratos se podran realizar hasta que la tasa de
desempleo de Espafia se situé por debajo del 15%.

e Contrato para la formacién y el aprendizaje, la ley flexibiliza la celebracion de
este tipo de contrato incorporando a trabajadores que cursen formacion
profesional del sistema educativo, se amplia el limite de edad de los 25 a los 30
afios, en caso de trabajadores discapacitados y trabajadores en situacion de
exclusion social podréa ser superior.

Para realizar una prérroga deberad ser mediante acuerdo de las partes, pudiendo
realizarse dos o tres sin exceder los tres afios (duracion inicial mas prorrogas).

e Contrato a distancia con la creacion de este contrato desaparece el contrato a
domicilio. Debera formalizarse por escrito y, el empresario estd obligado a
establecer los medios necesarios para garantizar el acceso efectivo de los
trabajadores a distancia.

Por ultimo, hay que mencionar la existencia de un Real Decreto-Ley 32/2021 de 28 de
diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el
empleo y la transformacién del mercado de trabajo.

Esta reforma quiere evitar la temporalidad de los contratos y para ello, introduce el
caracter prioritario del contrato indefinido y, en la que solo permite la contratacion
determinada en dos ocasiones, una; en caso de necesidad debido a la sustitucion del
trabajador y dos; por circunstancias de la produccion. Ademas, reduce de 24 a 18 meses
el periodo para encadenar contratos temporales.

Otro aspecto importante de esta ley es el contrato fijo-discontinuo en el que, engloban los
contratos de obra y servicio determinada, los trabajadores con un contrato de este tipo
tienen los mismos derechos que un trabajador con contrato indefinido.

1.3.3.Los tipos de contratos

Actualmente el Estatuto de los Trabajadores en el articulo 15. duracion del contrato de
trabajo establece que “el contrato de trabajo se presume concertado por tiempo indefinido.
El contrato de trabajo de duracion determinada solo podra celebrarse por circunstancias
de la produccidn o por sustitucion de persona trabajadora”.

El contrato indefinido es aquel que se celebra sin establecer limite de tiempo a la
prestacion de servicios y, podra formalizar de forma verbal o escrita, mientras que la
jornada laboral podra ser completa parcial o para la prestacion de servicios fijos
discontinuos.
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El contrato temporal en el momento de su celebracion se conoce la fecha de finalizacion
y, solo se podrén celebrar por circunstancias de la produccién o por sustitucion de persona
trabajadora. Se podra celebrar a jornada completa o parcial y, se formalizara por escrito
también, podré formalizarse verbalmente siempre y cuando la duracién del contrato por
circunstancias de la produccion sea a jornada completa y la duracion sea inferior a cuatro
semanas.

En este estudio nos interesan los contratos de la reforma laboral de 2012 tanto el contrato
indefinido como los distintos contratos de duracion determinada, para ello veamos
algunas caracteristicas de algunos contratos puesto que, existen muchos tipos de
contratos:

e Contrato de obra o servicio determinado: su finalidad es la de realizar obras o
servicios con autonomia y sustantividad propia dentro de la actividad de la
empresa cuya duracion es incierta sin exceder de tres afios, la jornada laboral sera
a tiempo completo o parcial y, podrd formalizarse tanto por escrito como
verbalmente.

e Contrato eventual por circunstancias de la produccion: este contrato se llevara
acabo para atender las circunstancias especiales en el mercado como acumulacion
de tareas o excesos de pedidos, aun siendo tereas propias de la actividad de la
empresa. Tendrd una duracion maxima de seis meses dentro de un periodo de
referencia de doce meses, se formalizara por escrito cuando este supere una
duracion de cuatro semanas y siempre que sea a tiempo parcial.

e Contrato para la formacion y el aprendizaje: tiene como objetivo la formacion
tedrica y practica necesaria para desempefiar un oficio, se podra celebrar con
trabajadores mayores de dieciséis afios y menores de 30 afios hasta que la tasa de
desempleo se situé por debajo del 15% y, que no esté en posesion de un titulo
reconocido por el sistema educativo.

e Contrato en practicas: su principal funcidn es proporcionar a trabajadores que
estan en proceso de obtener un titulo universitario o formacion profesional o
equivalente. Debera realizarse por escrito y, haciendo constar la titulacion del
trabajador, la duracion y el puesto a desempefiar durante las préacticas.

e Contrato indefinido ordinario: tiene como objetivo la contratacion de trabajadores
sin limite de duracion y, debera formalizarse por escrito o verbalmente.

En el grafico 1.4. se muestra en porcentajes la evolucion de los diferentes tipos de contrato
en el periodo del 2006 al 2022. Se puede observar como los contratos indefinidos son los
predominantes con aproximadamente un 80% de los contratos celebrados. En el lado
opuesto nos encontramos a los contratos para el aprendizaje, formacién y en practicas
que, a lo largo del periodo estudiado, no alcanza el 1% de los contratos formalizados.

El contrato eventual por circunstancias de la produccion es después de los contratos para
el aprendizaje, formacion y en practica el que menos se formaliza entre un 3 'y un 4% de
los contratos.

Mientras que, el contrato de obra o servicio determinado se formaliza alrededor del 8%
en todos los periodos con excepcion del 2022 que cae su formalizacion hasta el 4,58%.
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Gréfico 1.4.: Evolucidn de los diferentes tipos de contrato.
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==@==Otros contratos temporales

Fuente: elaboracion propia a partir de datos del INE.
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2.1. DATOSY VARIABLES.

Los datos con los que vamos a llevar a cabo el andlisis se han obtenido de la Encuesta de
Estructura Salarial (EES) a través del Instituto Nacional de Estadistica (INE). La EES
tiene como objetivo el andlisis y el estudio sobre la estructura y la distribucion de los
salarios en los estados miembros de la Unidén Europea, se realiza cada cuatro afios
utilizando unos criterios metodoldgicos similares y mediante una gran variedad de
variables como el sexo, el nivel de estudios, la antigliedad, el tamafio de la empresa entre
otras.

Esta encuesta se lleva a cabo en dos periodos de referencia en el mes de octubre del afio
de referencia, pues es considerado un mes normal, y el afio en su conjunto. De esta manera
obtienen las ganancias mensuales y anuales.

Para analizar los datos utilizo el programa EViews, previamente he descargado los
microdatos del INE para los afios 2014 y 2018 en un archivo CSV que, utilizando Excel
he separado las columnas correspondientes.

Para el afio 2014 tenemos 209.436 observaciones y, en el caso del 2018 hay 2016.726
observaciones.

Grafico 2.1.: Distribucidn del salario bruto por hora segun la EES de 2014
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120,000 300

80,000

200
40,000 100
0 l_ I.--—
0 100 200 300 400 500 600 700 O S— —
0 10 20 30 40 50

60 70 80 9 100 110
Fuente: elaborado a través del programa EViews.

El grafico 2.1. observamos la distribucion del salario bruto por hora en el afio 2014. El
gréfico de la izquierda muestra toda la distribuciony, donde la mayoria de los trabajadores
obtienen menos de 100€ brutos la hora. Mientras que el grafico de la derecha muestra
salarios brutos la hora hasta 110€ y, si nos fijamos muchos de los trabajadores ganan
menos de 10€ brutos la hora.

Grafico 2.2.: Distribucién del salario bruto por hora segin la EES 2018
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Fuente: elaborado a través del programa EViews.

El gréfico 2.2 nos indica la distribucion del salario bruto por hora durante el 2018. A la
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izquierda, vemos la distribucion de toda la muestra en el que podemos decir que,
practicamente dicha muestra gana menos de 100€ la hora. En la derecha, tenemos un
histograma que nos indica los salarios brutos por hora inferior a 140€ y, donde podemos
observar que, la gran mayoria de la muestra obtiene entre 5 y 20€ la hora bruta. Ademas,
hay que sefialar que, si comparamos con el 2014, vemos que la distribucion es diferente.
En el afio 2014 a medida que aumenta el salario bruto por hora disminuye el nimero de

personas que obtienen esas ganancias, mientras que, en el 2018 no es asi.

De la EES, como he mencionado anteriormente, obtenemos los datos y las variables que
vamos a utilizar para realizar nuestras estimaciones. En la siguiente tabla se sefialan las

variables que utilizaremos en nuestro estudio y como han sido definidas.

Tabla 2.1.: Definicién de las variables independientes

VARIABLE DEFINICION EN EL MODELO
1 —» Tiene estudios preescolar
Preescolar ]
0 —» Caso contrario
. . 1 —» Tiene estudios primarios
Primaria
0 —» Caso contrario
. 1 —» Ti la E.5.0
EDUCACION ESO eneta b
. 0 —» Caso contrario
(Siendo la . . -
. . 1 —» Tiene estudios de Bachillerato
variable de Bachillerato
) 0 —» Caso contrario
referencia:
, 1 —» Tiene estudios de FP Superior
preescolar) FP Superior ]
0 —» Caso contrario
Grado 1 —» Tiene estudios universitarios
universitario 0 —» Caso contrario
. 1 —» Tiene estudios superiores
Master .
0 —» Caso contrario
INDEFINIDA _‘F-_l — Contrato indefinido
| 0 — Caso contrario

Siendo la variale de referencia: Contrato indefinido

1 — Jornada completa
JCOMPLETA
{G — (Caso contrario

Siendo la variable de referencia: Jornada completa

1 —» Hombre
0 —* C(Caso contrario
Siendo la variale de referencia: Hombre

VARON

ANTIGUEDAD De 0 a 60 afios para los datos del 2014

De 0a 52 afios para los datos del 2018

Fuente: elaborado a partir de los datos de la EES.

2.2. METODOLOGIA: ECUACION DE MINCER.

Para llevar a cabo el andlisis nos vamos a basar en la ecuacién de Mincer planteada por
Jacob A. Mincer en el afio 1974. Esta sirve para estimar el impacto de un afio adicional

de estudios en los salarios de los individuos.
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Dicha ecuacidn es una funcidon de ingresos expresada por el logaritmo del salario por hora
siendo la variable dependiente en funcidén de un conjunto de variables independientes,
asociadas a caracteristicas tanto personales como laborales de los individuos. Se estima a
través de Minimos Cuadrados Ordinarios (MCO)

La ecuacion de Mincer se expresa segun se muestra en la ecuacion 1:
Ln(Y) - ﬁo + ,315 + ﬁzE + ﬁ3E2 + ¢ (1)

Donde:

Y es el salario por hora de los individuos.

B, €s el término constante.

S es el nimero de afios de educacion formal.

E son los afios de experiencia laboral.

& es el término de perturbacion aleatoria que sigue una distribucion normal (0, c:2).

Para este estudio me basaré en la ecuacion original de Mincer y, a la que iré incluyendo
variables independientes que considero importantes para llevar a cabo el analisis. Es
conveniente sefialar que la variable “S” no la uso en las estimaciones que realizo, sino

que se emplean variables segun los niveles de estudios.

20



Universidad deValladolid

CAPITULO 111

ESTIMACIONES Y RESULTADOS
OBTENIDOS.



Capitulo HI

3.1. ESTIMACIONES.

La variable que se va a explicar en las diferentes estimaciones es el salario bruto por hora
para ello, he tenido que crear la variable “salbrutoh” ya que, la EES dispone del salario
bruto anual (salbruto) y, la jornada anual pactada (jap), de la siguiente manera:

Salbruto
Jap

Salbrutoh =

(1)

Una vez creada esta variable, voy a estimar tres modelos en el que, el primero sera similar
a la Ecuacion de Mincer original y, en los dos siguientes modelos iré incorporando
diferentes variables a dicha ecuacion. Estas variables por incorporar estan definidas en la
tabla 2.1.

Para el modelo 1 se crean dos submuestras para poder hacer una comparativa por sexo en
los dos afios de analisis en cuanto al nivel de estudios.

En el modelo dos se le afiadiran las variables varon, duracion indefinida (indefinida) y
jornada completa (jcompleta). Estas variables son ficticias y se afiadiran de manera
aditiva.

Mientras que, el modelo tres se afiaden las variables multiplicativas para ver cuales el
efecto de ser hombre y tener un contrato de duracion indefinida y, también el efecto de
ser hombre y tener una jornada completa.

En las tablas siguientes, se muestran los resultados de las tres estimaciones que he
realizado para ambos periodos. En ellas aparecen los coeficientes de las variables, el p-
valor y la prima salaria que se ha calculado con la siguiente ecuacion:

Prima salarial = (eceeficiente — 1) x 100 2

El p-valor nos indica si la variable es o no significativamente estadisticamente. Considero
que una variable es significativa cuando su p-valor es menor al 5%.

La prima salarial explica las diferencias que existe entre un grupo de variables ficticias y
la variable de referencia de ese grupo expresado en porcentaje. Por ejemplo, un individuo
que tiene un contrato de duracion indefinida obtiene un salario bruto por hora de 26,96%
mas que un individuo que tiene un contrato de duracion determinada.

Tabla 3.1.: Estimaciones del afio 2014

MODELO 2
LOG(SALBRUTOH)
VARIABLES | COEFICIENTE P-VALOR PRIMA
SALARIAL
Varon 0,204 0,000 22.74%
Indefinida 0.235 0,000 26.69%
Jcompleta 0,167 0,000 18,18%
RZAWEIO () 167289 RZ= 0467317

Fuente: elaborado a partir de los datos obtenidos en las estimaciones de EViews

22



Estimaciones y resultados obtenidos

Tabla 3.2.: Estimaciones del afio 2014

MODELO 3
LOG(SALBRUTOH)
PRIMA
VARIABLES COEFICIENTE P-VALOR SALARIAL
Varon 0,126 0,000 13,44%
Indefinida 0,183 0,000 20,13%
Jcompleta 0,167 0,000 18,18%
Varén*indefinida 0,096 0,000 10,16%
Varon*Jcompleta 0,002 0,728 0,21%
R2alustado= ) 468198 R?=0,468231
Fuente: elaborado a partir de los datos obtenidos en las estimaciones de EViews
Tabla 3.3.: Estimaciones del afio 2018
MODELO 2
LOG(SALBRUTOH)
PRIMA
VARIABLES COEFICIENTE P-VALOR SALARIAL
Varon 0,217 0,000 24,35%
Indefinida 0,213 0,000 23,75%
Jcompleta 0,139 0,000 14,95%
R2alustado= ) 482114 R?=0,482141
Fuente: elaborado a partir de los datos obtenidos en las estimaciones de EViews
Tabla 3.4.: Estimaciones del afio 2018
MODELO 3
LOG(SALBRUTOH)
VARIABLES COEFICIENTE P-VALOR PRIMA
SALARIAL
Vardn 0,168 0,000 18,35%
Indefinida 0,168 0,000 18,30%
Jcompleta 0,146 0,000 15,80%
Varén*indefinida 0,083 0,000 8,74%
Varén*Jcompleta -0,020 0,000 -2,07%
R?alustado— () 4189753 R?=0,482784

Fuente: elaborado a partir de los datos obtenidos en las estimaciones de EViews

Los modelos estimados presentan una significacion conjunta puesto que, presentan un p-
valor menor al 5%. Del mismo modo, las variables introducidas en cada estimacion son
significativas individualmente debido a que su p-valor es inferior a 0,05, con la Unica
excepcion, en el modelo 3 del afio 2014, para la variable varén*jcompleta en la que es
una variable no significativa con un p-valor de 72,8%.

En las estimaciones realizadas para los datos de la EES de 2014 y la de 2018, observamos
como el R? y el R? ajustado aumenta del modelo 2 al modelo 3. Donde en el modelo 3 la
variabilidad del salario bruto por hora se explica, por las variables independiente, en un
46,82% y en un 48,28% con respecto a cada periodo.
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3.2.

RESULTADOS OBTENIDOS.

Una vez realizadas las estimaciones vamos a comentar los resultados donde, en el primer
modelo se comparan las submuestras para cada periodo mientras que, los modelos 2 y 3
se realizard un analisis conjunto y, es donde veremos la discriminacion tratada en el

documento.

En el modelo 1 se realiza dos submuestras donde separamos a los hombres de las mujeres
para ambos periodos y, en las proximas cuatro tablas los datos que analizaremos son los
situados por debajo de las celdas sombreadas.

Lo primero que he hago es una comparativa entre los niveles de estudios, como se muestra

en la tabla 3.5., que para ello hemos utilizado la siguiente formula:

Prima salarial comparacién = (ec°¢f1=coef2 — 1) x 1001

(3)

Tabla 3.5.: Prima salarial del nivel de estudios del 2014 de la submuestra hombres

. . . . FP Grado .
Variable Primaria| ESO | Bachillerato Superior | universitario Master
Primaria 0,00% | -508% | -1834% | -26,40% -40,81% -51,65%

ESO 535% | 0,00% 13,97% | -22,46% -37,64% -49,06%
Bachillerato | 22,46% | 16,24% 0,00% -9,87% 27,51% -40,79%
FP Superior | 3587% | 28,96% 10,95% 0,00% -19,57% -34,31%

Grado 1 o004 | 60,35% 37,96% 24,34% 0,00% -18,32%
universitario
Master 106,83% | 96,32% 68,90% 52,23% 22,43% 0,00%

Fuente: elaborado a partir de los datos obtenidos en las estimaciones de EViews

Tabla 3.6.: Prima salarial del nivel de estudios del 2018 de la submuestra hombres

) ) . . FP Grado ,
Variable Primaria| ESO | Bachillerato . ) . Master
Superlor universitario

Primaria 0,00% | -3,02% -15,64% -26,14% -39,21% -51,74%
ESO 3,11% | 0,00% -13,02% -23,84% -37,32% -50,24%
Bachillerato | 18,55% | 14,97% 0,00% -12,44% -27,93% -42,79%
FP Superior | 3539% | 31,31% 14,21% 0,00% -17,69% -34.67%
Grado | o) o0 | 59.53% 38,76% 21,50% 0,00% -20,62%

universitario
Master 107,23% | 100,97% |  74,81% 53,06% 25 98% 0,00%

Fuente: elaborado a partir de los datos obtenidos en las estimaciones de EViews

Al analizar estas dos tablas, el dato que mas me llama la atencion es cuando comparamos
bachillerato, columna, con master, fila. Para el afio 2014 un varon obtendria un 68,90%

mas en términos de salario bruto por hora que un vardn en posesion de un titulo de

! Para comparar el nivel de estudios ESO con el maximo nivel, master, tenemos que restar los
coeficientes de ESO y el de master de dicha estimacion.
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bachillerato. Mientras que, para el afio 2018 este porcentaje aumentaria hasta el 74,81%,
es decir, aumentaria la brecha en casi un 6%. Por el contrario, un varén con estudios
universitarios en 2018 obtendria menos que en 2014 concretamente un 4,44%.

Al hacer el mismo andlisis para las mujeres, como muestran la tabla 3.7. y 3.8., la mayor
diferencia la encontramos en mujeres con el maximo nivel de estudios, master, frente a
las que solo tienen estudios primarios. Para el afio 2014 las mujeres con master obtienen
un 100,17% maés que las mujeres que solo tienen estudios primarios mientras que, para el
afio 2018 ese porcentaje aumenta en mas de un 10%. Si bien es cierto, que la brecha
salarial aumenta del afio 2014 al 2018 para todos los niveles de estudios.

Tabla 3.7.: Prima salarial del nivel de estudios del 2014 de la submuestra mujeres

. . . . FP Grado .
Variable Primaria| ESO | Bachillerato Superior | universitario Master
Primaria 0,00% | -579% | -15,53% -23,47% -38,72% -50,04%

ESO 6,14% | 0,00% -10,34% -18,77% -34,96% -46,97%
Bachillerato | 18,38% | 11,53% 0,00% -9,40% -27,46% -40,86%
FP Superior | 30,67% | 23,11% | 10,38% 0,00% -19,93% 34,72%

Grado | 0w | 5375% | 37,86% 24,89% 0,00% -18,47%
universitario
Master 100,17% | 88,59% |  69,09% 53,19% 22,66% 0,00%

Fuente: elaborado a partir de los datos obtenidos en las estimaciones de EViews

Tabla 3.8.: Prima salarial del nivel de estudios del 2018 de la submuestra mujeres

Variable Primaria| ESO | Bachillerato FP. _Grac_jo . Master
Superlor universitario
Primaria 0,00% | -6,49% | -16,46% -25,80% -40,40% -52,60%
ESO 6,94% | 0,00% -10,66% 220,65% -36,26% -49,31%
Bachillerato | 19,70% | 11,93% 0,00% 111,18% -28,66% ~43,26%
FP Superior | 3476% | 26,02% | 12,59% 0,00% 119,68% -36,12%
Grado | oo | se80% | 40,17% 24,50% 0,00% -20,47%
universitario
Master 110,97% | 97,28% |  76,25% 56,55% 25,74% 0,00%

Fuente: elaborado a partir de los datos obtenidos en las estimaciones de EViews

La variable “ANOSANTI”, como ya he dicho, hace referencia a los anos de antigiiedad
y, si calculamos la prima salarial, ecuacion (2), obtenemos que por cada afio de antigliedad
se incrementa el salario bruto por hora en un 6,68% y en un 6,05% para los afios 2014 y
2018, respectivamente. Sin embargo, para los afios de antigiiedad al cuadrado tenemos un
coeficiente negativo indicando que es una relacion concava esto, indica que con muchos
afios de experiencia y, por lo tanto, proximos a la jubilacién los trabajadores son menos
productivos. Estos datos se obtienen del modelo 1, sin hacer las submuestras, que recoge
el anexo I.

A continuacion, en la tabla 3.9., realizare una comparativa de las estimaciones con las
variables a estudiar. Para ello, transformo los coeficientes que se muestran en el anexo |
con la formula 2.

Para saber con exactitud la brecha salarial que nos muestra el modelo 3, en el que he
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afiadido ficticias multiplicativas, tengo que sumar, para el caso de indefinida, tanto la
brecha que se obtiene de las variables varon, indefinida y de “varon*indefinida” este
resultado se muestra en la columna total brecha salarial.

Tabla 3.9.: Comparativa la brecha salarial

Modelo 2 Modelo 3 Total, brecha salarial
Variable
2014 2018 2014 2018 2014 2018
Varon 22,74% 24,35 % 13,44% | 18,35% - -

Indefinida | 26,99% 23,75% 20,13% | 18,30% - -

Jornada

18,18% 14,95% 18,18% | 15,80% - -
completa

Varon e

. . - - 10,16% 8,74% 43,73% 45,39%
indefinida

Varony
Jornada - - 0,21% -2,07% 31,82% 32,08%
completa

Fuente: elaborado a partir de los datos obtenidos en las estimaciones de EViews

Se observa en el modelo 2 que existe una brecha salarial de un 22,74% para 2014 esto
quiere decir que, un varon percibe un 22,74% mas de salario bruto la hora con respecto a
la mujer que es la referencia. Y, que para el afio 2018 esa brecha sube mas de 1,5 puntos
porcentuales llegando al 24,35%.

Sin embargo, en el modelo 3 se obtiene que, para la variable varén, la brecha de ambos
afios se disminuye, pero si comparamos los afios aumenta ya que, pasa del 13,44% en el
2014 al 18,35% en el 2018, llegando a aumentar en un 4,91%. Es cierto que, en este
modelo no podemos tener en cuenta Unicamente la brecha salarial de varén puesto que,
existen variables que modifican dicha brecha como veremos proximamente.

Sin embargo, en el modelo 3 se obtiene que, para la variable varon, la brecha de ambos
afios se disminuye, pero si comparamos los afios aumenta ya que, pasa del 13,44% en el
2014 al 18,35% en el 2018, llegando a aumentar en un 4,91%. Es cierto que, en este
modelo no podemos tener en cuenta Unicamente la brecha salarial de vardn puesto que,
existen variables que modifican dicha brecha como veremos proximamente.

Si examinamos las dos variables que faltan por analizar en el modelo2

Al analizar las variables de duracion indefinida (indefinida) y jornada completa
(jcompleta) tanto en el modelo 2 como en el modelo 3 detecto una disminucion de la
brecha salarial.

En caso del modelo 2, en el periodo 2014 un individuo con un contrato de duracion

indefinida obtendria un 26,99% mas de salario bruto por hora que un individuo contratado
temporalmente, por el contrario, en el periodo 2018 el primer individuo obtendria un
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3,24% menos con respecto al afio 2014. De tal manera que, si un individuo esta contratado
a jornada completa durante los periodos 2014 y 2018 percibiria un 18,18% y un 14,95%
respectivamente, mas que una persona que se encuentre a jornada parcial.

Analizando el modelo 3, existe una diferencia de negativa de 1,83% del 2014 al 2018, es
decir, que un individuo con un contrato indefinido ha obtenido un 1,83% maés en 2014
que en 2018 que un individuo con un contrato temporal. Sin embargo, para la variable
jornada completa apenas existe una variacion de un modelo a otro. No se debe olvidar
que en el modelo 3 no tiene sentido analizar las variables por separado, sino que,
deberemos realizar el siguiente andlisis.

Para realizar un adecuado andlisis del modelo 3 hay que fijarse en la columna “total
brecha salarial” que, para el caso de que el individuo de analisis sea varon y tenga un
contrato indefinido en 2014, percibiria un salario bruto por hora de 43,73%2 més que una
mujer con contrato temporal que, en este caso es la referencia. Mientras que, si eres varon
con jornada completa obtendrias un 31,82% mas que una mujer con una jornada inferior
a la completa.

Para el afio 2018 en ambos casos aumenta la brecha salarial, pero donde existe un gran
incremento es en el caso de que el individuo sea varén y este contratado con duracion
indefinida. Este incremento es del 1,66% mas que en 2014.

Una vez realizado el analisis me he dado cuenta de que es necesaria realizar dos
estimaciones mas; una estimacion a partir del modelo 2 y afadir la variable
“varon*indefinida*jcompleta” con el fin de obtener la discriminacion que existe y, otra
estimacion partiendo del modelo 3 y agregando la variable multiplicativa
“varon*indefinida*jcompleta”. En el anexo Il se encuentran los resultados de estas
estimaciones.

2 Se obtiene sumando los porcentajes de la brecha salarial de las variables varon, indefinida y
varon*indefinida, es decir, 18,35%, 18,30% y 8,74%.
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Tabla 3.10.: Comparativa la brecha salarial

Total, brecha Total, brecha
Modelo 4 ) Modelo 5 )
Variable salarial salarial
2014 2018 2014 2018 2014 2018 2014 2018
Varon 14,76% | 17,37% - - 20,47% | 28,68% - -
Indefinida | 21,28% | 19,09% - - 20,41% | 18,58% - -
rn
Jornada |0 ool | 127506 |- - | 1832% | 1597% | - i
completa
Varén e
] .. - - - - -2,20% | -6,39% | 38,68% | 40,86%
indefinida
Varony
Jornada - - - - -7,53% | -12,33% | 31,26% | 32,31%
completa
Varon,
indefinida
) 9,95% | 8,63% | 62,04% | 57,85% | 15,39% | 19,97% | 64,87% | 64,47%
y jornada
completa

Fuente: elaborado a partir de los datos obtenidos en las estimaciones de EViews

Como se muestra en el Anexo Il todas las variables de ambos modelos son significativas
al 5%. En ambas estimaciones tanto el R? y el R? ajustado aumenta quiere decir, que
ambos modelos son mejores que los anteriores porque explican mejor la variabilidad de
la variable dependiente, salario bruto por hora trabajada.

Analizando el modelo 4, una persona que sea varon con un contrato de duracion
indefinida y con una jornada completa obtendria un salario bruto por hora de 9,95% mas
gue una mujer con un contrato temporal y con una jornada inferior a la jornada completa,
que es la referencia. En cambio, para el afio 2018 este obtendria un 8,63% mas, es decir,
obtendria un 1,32% menos que en el afio 2014.

Sin embargo, del modelo 5 me llama la atencidn que una persona por el mero hecho de
ser varon en el afio 2018 percibe un salario bruto por hora de 8,21% mas en comparacién
al afio 2014. Y, se observa como un varon con contrato indefinido y a jornada completa
recibe un 15,39% mas en 2014 y que para el 2018 obtiene un 19,97% que la referencia,
es decir, que en 2018 este individuo obtendria un 4,58% mas que en 2014.

En la Gltima columna de tabla 3.8. nos muestra la suma de la brecha salarial de las
variables y, se observa que para ambos afios segiin cambiamos o afiadimos variables dicha
brecha disminuye para ambos afios. Y, si al hacer una comparativa, en el caso de que un
hombre con duracién indefinida percibe un salario bruto por hora superior en 2018 que
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en 2014 concretamente en un 2,18%. Si se trata de un varén con jornada completa esta
diferencia se reduce a un 1,05% a favor del 2018. Mientras que, si se trata de un varon
con jornada completa y con un contrato indefinido la diferencia se reduce al 0,40% a
favor del 2014. Esto quiere decir, que en 2014 habia més brecha salarial que en 2018 ya
que el porcentaje es menor. Hay que tener en cuenta que siempre quienes la referencia en
cada caso.
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41. Conclusiones

Este estudio se realiza con la finalidad de analizar la existencia de brecha salarial entre
hombres y mujeres segin el tipo de contrato y la jornada laboral para dos periodos.
También, hemos analizado la situacion para cada afio y, si la situacion ha mejorado o
empeorado con el paso del tiempo.

Para ello, primero, se explica el modelo uno y, se analiza los niveles de estudios y por
géneros se compara el afio 2018 con respecto al 2014. Obteniendo que, en el caso de los
hombres, no existe una variacion muy elevada, mientras que, para las mujeres existe una
gran diferente del afio 2014 al 2018.

En el modelo dos realmente comienza el estudio. Dando importancia al comportamiento
de cada una de las variables de forma independiente para cada afio. Los datos obtenidos
eran de esperar como que, un trabajador a tiempo completo obtiene més salario que un
trabajador a tiempo parcial o que un hombre percibe méas que una mujer. Esto se era algo
que esperaba, pero ¢a qué se debe? En caso de la jornada laboral es algo logico que, si
trabajas menos horas el salario sea menor, sin embargo, este estudio estd comparando el
salario bruto por hora. (Y, en el caso del género? ¢Se podria presuponer que las mujeres
consiguen trabajos de peor calidad que los trabajos que consiguen los hombres?

Al comparar las variables de analisis por separado del modelo 3 concluimos con que, la
brecha salarial aumenta para los varones, es decir, que un hombre en 2018 cobra més que
un hombre en 2014 vy, que la brecha que existe en caso de estar a jornada completa
disminuye en 2018 y, por lo tanto, en 2014 cobraban mas en términos de salario bruto la
hora. No comento los resultados obtenidos por separado de las variables multiplicativas
porgue no es un dato completo, para ello, tenemos que sumar las variables como ya se ha
explicado.

Del 2014 al 2018 apenas existen variaciones en la brecha salarial para varones con jornada
completa agregando la brecha que se obtiene de cada una de las variables independientes,
hago referencia a la tabla 3.9. a las columnas de total brecha salarial. Mientras que, en el
caso de varon con contrato indefinido la brecha salarial aumenta levemente en el 2018
con respecto el 2014.

Analizando los datos obtenidos en los modelos dos y tres, vi importante estudiar los
efectos de ser varon con un contrato indefinido y a jornada completa y, realicé dos
estimaciones mas.

En 2018 (modelo 4) los varones con contrato indefinido y a jornada completa perciben
un salario bruto por hora inferior que, en 2014, es decir, que la brecha salarial disminuye
frente a la referencia, mujeres con contratos temporales y con jornada inferior a la
completa. Sin embargo, en el modelo 5 vemos como la brecha salarial es practicamente
igual.

En conclusion, al comparar los dos afios las brechas salariales aumentan si solo tenemos
en cuenta dos variables mientras que, si realizamos el analisis con las tres variables a
estudiar la brecha apenas varia. Por lo tanto, las mujeres con contratos temporales y a
jornada parcial no mejorar su situacion.
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ANEXO1

Estimaciones para el periodo 2014

MODELO 1
LOG(SALBRUTOH)

VARIABLE COEFICIENTE P-VALOR
Primaria 0,034875 0,000
ESO 0,081936 0,000
Bachillerato 0,199366 0,000
FP Superior 0,325659 0,000
Grado universitario 0,497148 0,000
Master 0,716856 0,000
Afios antiguedad 0,064664 0,000
Afios antigiiedad? -0,001063 0,000
C 1,788097 0,000

R? alustado= () 406087 |  R?=0,406110

MODELO 1 (submuestra hombres)

LOG(SALBRUTOH)

VARIABLE COEFICIENTE P-VALOR
Primaria 0,042477 0,000
ESO 0,094614 0,000
Bachillerato 0,245061 0,000
FP Superior 0,348982 0,000
Grado universitario 0,566827 0,000
Master 0,769204 0,000
Afios antiguedad 0,066479 0,000
Afios antigiiedad? -0,001131 0,000
C 1,851555 0,000

R?alustado= () 133845 | R?=0,433883

MODELO 1 (submuestra mujeres)

LOG(SALBRUTOH)

VARIABLE COEFICIENTE P-VALOR
Primaria 0,042487 0,010
ESO 0,102105 0,000
Bachillerato 0,211215 0,000
FP Superior 0,309973 0,000
Grado universitario 0,532263 0,000
Master 0,736503 0,000
Afios antiguedad 0,061863 0,000
Afios antigiiedad? -0,001026 0,000
C 1,658552 0,000

R?ajustado= () 4107396 | R?=0,407449
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MODELO 2
LOG(SALBRUTOH)
VARIABLE COEFICIENTE P-VALOR
Primaria 0,031757 0,000
ESO 0,080521 0,000
Bachillerato 0,202421 0,000
FP Superior 02999342 0,000
Grado universitario 0,513600 0,000
Master 0,709231 0,000
Afios antiguedad 0,049203 0,000
Afios antigiiedad? -0,000739 0,000
Varon 0,204911 0,000
Indefinida 0,236599 0,000
Jornada completa 0,167078 0,000
C 1,438697 0,000
R?alustado= () 467289 | R? = 0,467317
MODELO 3
LOG(SALBRUTOH)
VARIABLE COEFICIENTE P-VALOR
Primaria 0,030178 0,001
ESO 0,078281 0,000
Bachillerato 0,199307 0,000
FP Superior 0,295503 0,000
Grado universitario 0,509082 0,000
Master 0,705272 0,000
Afios antiguedad 0,048939 0,000
Afios antigiiedad? -0,000732 0,000
Varon 0,126094 0,000
Indefinida 0,183408 0,000
Jornada completa 0,167009 0,000
Varoén e indefinida 0,096809 0,000
Varén a Jornada completa 0,002054 0,728
C 1,485122 0,000

Rz ajustado— 0,468498 |

R?=0,468231
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Estimaciones para el periodo 2018

MODELO 1
LOG(SALBRUTOH)
VARIABLE COEFICIENTE P-VALOR
Primaria 0,089614 0,000
ESO 0,123275 0,000
Bachillerato 0,235162 0,000
FP Superior 0,387857 0,000
Grado universitario 0,540151 0,000
Master 0,788504 0,000
Afios antiguedad 0,058709 0,000
Afios antigiiedad? -0,000889 0,000
C 1,818319 0,000
R?alustado= () 425047 | R?=0,425968
MODELO 1 (submuestra hombres)
LOG(SALBRUTOH)
VARIABLE COEFICIENTE P-VALOR
Primaria 0,081640 0,000
ESO 0,112282 0,000
Bachillerato 0,251774 0,000
FP Superior 0,384640 0,000
Grado universitario 0,579356 0,000
Master 0,810284 0,000
Afios antiguedad 0,061296 0,000
Afios antigiiedad? -0,000965 0,000
C 1,906713 0,000
R2alustado= () 453239 | R?=0,453274
MODELO 1 (submuestra mujeres)
LOG(SALBRUTOH)
VARIABLE COEFICIENTE P-VALOR
Primaria 0,88161 0,000
ESO 0,155254 0,000
Bachillerato 0,267955 0,000
FP Superior 0,386517 0,000
Grado universitario 0,605647 0,000
Master 0,834699 0,000
Afios antiguedad 0,058188 0,000
Afios antigiiedad? -0,000905 0,000
C 1,657867 0,000
R2alustado= () 444047 | R2 = 0,444094
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MODELO 2
LOG(SALBRUTOH)

VARIABLE COEFICIENTE P-VALOR
Primaria 0,068127 0,000
ESO 0,1078800 0,000
Bachillerato 0,227878 0,000
FP Superior 0,341959 0,000
Grado universitario 0,553575 0,000
Master 0,776399 0,000
Afos antiguedad 0,048846 0,000
Afios antigiiedad? -0,000685 0,000
Varon 0,217925 0,000
Indefinida 0,213053 0,000
Jornada completa 0,139343 0,000
C 1,788097 0,000

R2ajustado= () 487114 | R?=0,482141
MODELO 3
LOG(SALBRUTOH)

VARIABLE COEFICIENTE P-VALOR
Primaria 0,066251 0,000
ESO 0,105033 0,000
Bachillerato 0,223829 0,000
FP Superior 0,337486 0,000
Grado universitario 0,548077 0,000
Master 0,771596 0,000
Afios antigiedad 0,048665 0,000
Afios antigiiedad? -0,000681 0,000
Varon 0,168448 0,000
Indefinida 0,168023 0,000
Jornada completa 0,146671 0,000
Varon e indefinida 0,083823 0,000
Varén a jornada completa -0,020906 0,000
C 1,788097 0,000

R?austado= 0 482753 |

R%=0,482784
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Estimaciones adicionales para el periodo 2014

MODELO 4 MODELO 5
LOG(SALBRUTOH) LOG(SALBRUTOH)

VARIABLE COEFICIENTE P-VALOR VARIABLE COEFICIENTE P-VALOR
Primaria 0,02903 0,001 Primaria 0,028446 0,002
ESO 0,077328 0,000 ESO 0,076396 0,000
Bachillerato 0,199156 0,000 Bachillerato 0,197397 0,000
FP Superior 0,294606 0,000 FP Superior 0,292959 0,000
Grado Grado universitario 0506542 0,000
universitario 0,509336 0,000 Master 0,702265 0,000
Master 0,705488 0,000 Afios antigiiedad 0,048547 0,000
Afios antigiiedad 0,048657 0,000 Avfios antigiiedad’ -0,000729 0,000
Varon 0,186207 0,000
Afios antigiiedad? -0,000728 0,000 Indefinida 0,185719 0,000
Varon 0,13764 0,000 Jornada completa 0,16823 0,000
Indefinida 0,192903 0,000 Varoén e indefinida -0,022197 0,019
Jornada completa 0,148911 0,000 Varg:r%’ pj|2;2ada -0,078239 0,000
Varon, indefinida 0,094853 0,000 Varén, indefinida y 0,143178 0,000

y jornada completa jornada completa

C 1,492932 0,000 C 1.487809 0,000

R2aiustado= () 468505 ‘ R?=0,468535 R2aiustado= () 468761 ‘ R2=0,468797
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Estimaciones adicionales para el periodo 2018

MODELO 4
LOG(SALBRUTOH)

VARIABLE COEFICIENTE P-VALOR
Primaria 0,066151 0,000
ESO 0,105684 0,000
Bachillerato 0,224937 0,000
FP Superior 0,337828 0,000
Grado universitario 0,550562 0,000
Master 0,774045 0,000
Afios antiguedad 0,048505 0,000
Afios antigiiedad? 0,000679 0,000
Varon 0,160202 0,000
Indefinida 0,174746 0,000
Jornada completa 0,120001 0,000
V_aron, indefinida y 0,082769 0,000

jornada completa

C 1,5350980 0,000

R2 ajustado— 0,483031 ‘

R?=0,0483060

MODELO 5
LOG(SALBRUTOH)
VARIABLE COEFICIENTE P-VALOR
Primaria 0,064504 0,000
ESO 0,103112 0,000
Bachillerato 0,22123 0,000
FP Superior 0,333835 0,000
Grado universitario 0,545145 0,000
Master 0,767891 0,000
Afos antigiiedad 0,048351 0,000
Afios antigiiedad? -0,000683 0,000
Varon 0,252155 0,000
Indefinida 0,170399 0,000
Jornada completa 0,14813 0,000
Varon e indefinida -0,06607 0,000
Varén y jornada -0,131601 0,000
completa
Varén, indefinida y 0,182092 0,000
jornada completa
C 1,524491 0,000
R2ajustado= () 483687 | R?=0,483720
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