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RESUMEN:

Este trabajo trata de analizar las razones de las diferencias salariales que se dan
entre los distintos trabajadores.

Los diferentes puntos que se han marcado para realizar esta labor son los
siguientes: explicacion de las diferentes teorias sobre las posibles causas de las
diferencias salariales, andlisis y explicacién de la situacion actual sobre las
diferencias salariales que se da entre los hombres y las mujeres, los trabajadores
de las diferentes comunidades autonomas, trabajadores a tiempo completo y a
tiempo parcial, trabajadores con contrato temporal y contrato indefinido, y entre
trabajadores nativos y extranjeros, centrandonos, principalmente, en el caso de

Espania.

Para respaldar este estudio, se ha llevado a cabo la realizacion de graficos y
tablas en la aplicacién de Excel gracias a los datos obtenidos en los sitios web
del Instituto Nacional de Estadistica (INE) y Eurostat, dando informacién sobre

la situacion actual de Espafia y otros paises europeos sobre este tema.
Palabras clave: Salarios, diferencias salariales, mercado laboral.

Cédigos JEL: J40, J71



ABSTRACT:

This work is about analysing the reasons of the salary differences that exist

between different workers.

The diferents points that have been marked to realice this job are the next:
explanation of the different theories on the possible causes of salary differences,
analysis and explanation of the current situation regarding salary differences
between men and women, between the workers of the different regions, full-time
and part-time workers, workers with temporary contracts and indefinite contracts,
and between natives and foreig workers, being more focused, mainly, in the case

of Spain.

To support this study, graphs and tables have been created on Excel thanks to
the data obtained from the websites of “Instituto Nacional de Estadistica” (INE)
and Eurostat, giving information about the actual situation about Spain and other

european countries about this topic.
Key words: wages, wage differences, laboral market.

JEL Codes: J40, J71



INDICE:

1. INTRODUCCION, JUSTIFICACION, OBJETIVOS Y METODOLOGIA...... 7
1.1 INEOQUCCION. ...cciiiiiite ettt e e e e e e e e 7
1.2 Justificacion de la eleccion de este tema .........cccceeveeeeiiiiiiiiiiiiieee e 7
R T @ T ] 11 1Y/ 0 1 PP 7
1.4 MetOdOIOgIa ...cccoiiiiieeee e 7

2. TEORIAS DE LAS POSIBLES CAUSAS DE LAS DIFERENCIAS

SALARIALES .. o 8
2.1. Competencia perfecta: trabajadores y puestos de trabajo homogéneos8
2.2. Diferencias salariales: heterogeneidad entre los puestos de trabajo .... 9
2.3 Heterogeneidad entre los trabajadores...........cccoooeeeeeiiiiiiiiiiiieee e, 13
2.4. Lateoria hedonista de [0S Salarios.........cccccouviiiiiiiiiiiieeeeieeeee 14
2.5. Las imperfecciones del mercado de trabajo............cccceevvvieiieeeeneennnn, 17
2.6.  DIfErenCias POI SEXO0 .....ciieeeeieiiiiiiiiiieeeeeeee et e e e e e e e e e e e e e eeeeeannn 18

3. DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE HOMBRES Y MUJERES............. 23
3.1 Brechasalarial...........ooii 22
3.2 EdUCACION. ...t 24
3.3 Diversos aspectos del mercado de trabajo.............coccceviiiiiiieiieannn 26
3.4 Medidas para disminuir la Brecha Salarial de Genero...................... 30

4. DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE COMUNIDADES AUTONOMAS . 32

5. DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE TRABAJADORES: A TIEMPO
COMPLETO Y A TIEMPO PARCIAL; CON CONTRATO TEMPORAL Y

CONTRATO INDEFINIDO. ...t 34
5.1. Trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial ................cceeennne... 34
5.2. Trabajadores con contrato temporal y contrato indefinido ................... 36

6. DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE NATIVOS Y EXTRANJEROS ..... 38

7. CONCLUSIONES ... .o a e e e e eees 40

8. BIBLIOGRAFIA......coiiiiiiiiiiiieiee e 41



INDICE DE GRAFICOS:

-Grafico 2.4.1: Mapa de curvas de indiferencia de los salarios y los aspectos no

SAlANAIES. . ... 13
-Gréfico 2.4.2: Curva de isobeneficio del empresario..............ccooeviiiiiiiinnn, 14

-Grafico 2.4.3: Emparejamiento de los trabajadores y los puestos de trabajo

NELEIOgENEOS. .. ... et 16
-Grafico 2.6.1: La discriminacién salarial en el mercado de trabajo................ 18
-Gréfico 2.6.2: Segregacion oCUPaCioNal..........ccvuiiviiiiiiiiii i, 20
-Grafico 3.1.1: Brecha salarial efectiva en Espana, periodo 2010-2020........... 22

-Gréfico 3.2.1: Nivel de formacion de la poblacion adulta por grupos de edad y

sexo en Espafia en 2020, hOMDBIeS. ..o 24

-Gréfico 3.2.2: Nivel de formacion de la poblacion adulta por grupos de edad y

sexo en Espafia en 2020, MUJBIES. .. ...uuuie e 24

-Gréfico 3.2.3: Mujeres matriculadas en ensefianza de grado por rama de

ENSEAANZA BN 20020 . . .. 25

-Grafico 3.3.1: Distribucion ocupacional por ramas de actividad, salario y sexo en
Espana, 2020. ..ot 27

-Grafico 4.1: Salarios Medios Brutos Mensuales por Comunidad Autbnoma en
Espana, afio 2020........ouiii i 31

-Grafico 5.1.1: Porcentaje de trabajadores a tiempo parcial en el empleo total en
Espaiia, periodo 2010-2020..... ..o 33

-Gréfico 5.1.2: Porcentaje de trabajadores a tiempo parcial en el empleo total en
BUIropa, 2020. ... .. 34

-Gréfico 5.2.1: Porcentaje de trabajadores con contrato temporal en el empleo
total en Europa, 2020. ... 37

-Gréfico 6.1: Distribucién ocupacional por ramas de actividad y salario de los

extranjeros en Espana, 2020. ..ot 38



INDICE DE TABLAS:

-Tabla 3.1.2: Brecha Salarial de Género en forma no ajustada en Europa,

-Tabla 3.3.2: Organos superiores y altos cargos en la Administracién General del

Estado en Espafia en porcentaje de mujeres, periodo 2015-2020................. 29

-Tabla 3.3.3: Porcentaje de mujeres en la presidencia y en los consejos de

administracion de las empresas del IBEX 35, periodo 2015-2020.................. 29

- Tabla 5.2.1: Porcentaje de trabajadores con contrato temporal en Espafia,
PEriod0 2010-2020. ... ..t e 35



1. INTRODUCCION, JUSTIFICACION, OBJETIVOS Y METODOLOGIA

1.1 Introduccién

En este trabajo se analiza las posibles causas que pueden explicar por qué en
el mundo (y mas especificamente en Espafia) existen diferencias entre los
salarios de distintos grupos de personas. Esto esta provocado por diferencias
entre estos grupos, como pueden ser la formacién, trabajos mas o menos

arriesgados, pertenencia a un lugar geogréfico distinto, etc.

1.2 Justificacién de la elecciéon de este tema

Elegi este tema porque me parece importante conocer las principales razones
de por qué hay algunas personas que ganan mas que otras, ya que el poder
adquisitivo que una persona tenga es uno de los condicionantes mas fuertes

para su vida.

1.3 Objetivos

Conocer las principales causas de las diferencias salariales entre las personas

siguiendo un analisis objetivo.

1.4 Metodologia

Para la realizacion de este trabajo se ha llevado a cabo la recopilacion de
manuales y libros sobre las diferencias salariales para su posterior lectura. De
esta manera, se ha logrado obtener una vision general sobre este tema para

poder tratar y explicar sus diferentes aspectos.

Después, se ha realizado una busqueda y lectura de diferentes articulos sobre

este tema para complementar la informacién obtenida de los manuales y libros.

Por ultimo, se ha efectuado la realizacion de gréaficos y tablas para respaldar los
argumentos y conclusiones de este trabajo, consiguiendo estos datos a travées

de los sitios web del Instituto Nacional de Estadistica (INE) y Eurostat.



2. TEORIAS DE LAS POSIBLES CAUSAS DE LAS DIFERENCIAS
SALARIALES

La sociedad actual en la que vivimos se rige por un sistema capitalista en el que
las personas son remuneradas por hacer una serie de trabajos que aportan un
valor a la sociedad. Esta remuneracion es diferente entre los diferentes tipos de
personas y las ocupaciones que tengan: una persona que trabaje en el
McDonald’s cuarenta horas semanales llega a cobrar el salario minimo, en este
caso, de Espafia (1080€ mensuales en este momento); una persona que es un
jugador de baloncesto profesional puede llegar a cobrar cientos de miles de
euros anuales en Espafia por su oficio; y otra persona que tiene un nivel de
formacion alto en derecho y que desempefia el oficio de abogado de una

importante empresa nacional cobra 3.500€ mensuales.

Entre las diferencias salariales que existen se pueden diferenciar: las
diferencias salariales de equilibrio, que no conllevan un movimiento de las
personas de un trabajo peor remunerado a otro mejor remunerado, y las
diferencias salariales transitorias, que son las que si atraen a los trabajadores
de los puestos peor remunerados hacia los puestos mejor remunerados,
existiendo la movilidad de trabajo, lo que hace que las remuneraciones entre los

diferentes puestos de trabajo se igualen o sus diferencias se acorten.

A continuacion, expondré distintas explicaciones sobre las posibles causas de

las diferencias salariales basandome en McConnell, Brue y McPherson (2007).

2.1. Competencia perfecta: trabajadores y puestos de trabajo

homogéneos

Partimos de una situacion inicial donde los trabajadores y los puestos de trabajo
son homogéneos, es decir, todos los trabajadores tienen las mismas
caracteristicas y lo mismo pasa con los puestos de trabajo. Si aparte de esto no
hay costes de transporte ni de busqueda de trabajo y la informacion es perfecta,
habra una movilidad de trabajadores entre los puestos de trabajo y las regiones

de tal manera que todos los trabajadores tengan el mismo salario real.



2.2. Diferencias salariales: heterogeneidad entre los puestos de

trabajo

En la realidad, los puestos de trabajo no son iguales entre si, sino que son
heterogéneos, es decir, presentan una serie de caracteristicas entre ellos
(tamafo de la empresa, grado de formacion, situacion sindical, ...) que hacen

que los salarios entre los distintos puestos de trabajo sean diferentes.

2.2.1. Diferencias Compensatorias
Estas diferencias salariales se definen como “la remuneracion adicional que
debe proporcionar un empresario para compensar a un trabajador por una
caracteristica poco agradable de un puesto de trabajo que no existe en otro”
(McConnell, Brue y McPherson, 2007, pp. 214).

Un ejemplo de esto Udltimo seria la diferencia entre un puesto de trabajo de
barrendero que realiza su trabajo en los interiores (X), y otro puesto de trabajo
de barrendero, pero, en este caso, teniendo que realizar su trabajo en los
exteriores (Y). Suponiendo homogeneidad en los trabajadores, el primer puesto
de barrendero (X) tiene la ventaja de ser un trabajo mas agradable que el
segundo (Y), ya que las condiciones medioambientales son mas seguras y
cémodas, por lo que la oferta de trabajo en X serd mayor que la oferta de trabajo
en Y, lo que conllevara a que el salario de equilibrio en Y sea mayor que en X,
habiendo una diferencia salarial entre los dos puestos de trabajo que es

denominada como diferencia salarial compensatoria o igualadora.

Dicho esto, hay que explicar que existen una serie de aspectos no salariales en
los puestos de trabajo que hacen que la oferta de trabajo sea diferente, siendo

estos aspectos los siguientes:

1) Riesgos de sufrir un accidente laboral: cuanto mayor es la probabilidad de
sufrir un accidente en un trabajo, menor es la oferta de este y mayor sera

la diferencia salarial.

2) Compensaciones extrasalariales: se refieren a compensaciones que una
empresa ofrece a sus trabajadores como el seguro médico y/o dental,

mayor numero de dias de vacaciones, etc.



3)

4)

5)

6)

Estatus del puesto de trabajo: hay algunos puestos de trabajo que estan
mejor vistos que otros en la sociedad o tienen mas prestigio, mientras que
hay otros puestos de trabajo que estan peor vistos o que tienen menos
prestigio porque son rutinarios, monotonos 0 Sucios entre otras razones.
Los puestos con mayor prestigio tendran una oferta de trabajo mayor que
las de los puestos de trabajo menos prestigiosos, por lo que el salario sera
mayor en los puestos de trabajo que estan vistos de peor manera en la

sociedad.

Localizacidon del puesto de trabajo: las regiones o ciudades que tengan
unas condiciones agradables de habitabilidad pueden atraer a mayor
mano de obra que otras regiones que no tienen estos aspectos, por lo que
puede aparecer una diferencia compensatoria que se traduzca en una
mayor remuneracion de los trabajadores que habiten las regiones con

menos aspectos agradables.

Regularidad de las ganancias: hay algunos puestos de trabajo que no
tienen la garantia de que vayan a tener un empleo y unas ganancias
estables a lo largo del tiempo, a diferencia del resto de puestos de trabajo
que si que tienen esta caracteristica. Esto va a hacer que los puestos con
mayor inestabilidad sean menos deseados y tengan menos oferta de
trabajo que los puestos de trabajo estables, por lo tanto, los trabajadores
en puestos de trabajo menos estables, en media, cobraran mas que los
trabajadores que estan en los puestos de trabajo estables, existiendo una

diferencia compensatoria.

Posibilidad de obtener mejoras salariales: hay puestos de trabajo donde
se puede subir de categoria y, con el tiempo, tener una remuneracion
mayor, mientras que hay otros puestos de trabajo que son constantes en
cuanto a esto. La oferta de trabajo serd mayor en los puestos donde
pueden ganar mas con el tiempo, pudiendo haber una diferencia

compensatoria al inicio en estos puestos de trabajo.
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2.2.2. Diferencias entre las cualificaciones exigidas
Estan diferencias salariales se dan, por ejemplo, cuando existen dos tipos de
puestos de trabajo, en el primero no te pide formacion o solo la formacién basica
(que en Espafa seria la ESO) mientras que en el segundo se requiere tener un
nivel de formacion adicional (tener un grado medio, superior, universitario, etc.),
todo esto suponiendo que el resto de los aspectos entre los trabajos se
mantienen constantes. Si en los dos puestos de trabajo se cobrase un mismo
salario, no tendria sentido invertir en esa formacion adicional, ya que lo Unico
que obtendrias en esa situacion serian las pérdidas provocadas por esa
inversion, teniendo una menor rentabilidad que los trabajadores que no se han
formado, por lo que en esta situacion todos los trabajadores no realizarian
ninguna formacion adicional e irian a trabajar al puesto de trabajo que te pide

una formacioén basica.

Para que la situacion anterior no se dé, el empresario debe ofrecer una
remuneracién mayor a los trabajadores del puesto de trabajo con formacién

adicional que a los del puesto con formacion basica.

Ademas, puede darse el caso de que exista una diferencia no salarial entre los
puestos de trabajo, como puede ser la peligrosidad que haya en uno de ellos.
Por ejemplo, si hay un puesto de trabajo que no requiere formacion pero que es
peligroso y hay otro puesto de trabajo que es seguro pero que requiere de una
formacion adicional. El salario puede ser mayor, menor o igual entre los dos
puestos de trabajo, dependiendo del grado de la peligrosidad de un puesto de
trabajo y del coste de formacién del otro puesto.

2.2.3. Diferencias basadas en los salarios de eficiencia
Estas diferencias en los salarios son diferencias de equilibrio, es decir, los
empresarios pagan una remuneracién mayor a los trabajadores para que el
mercado no se vacie y asi se crea desempleo. Esto puede ser util en estas

circunstancias:

¢ Modelo de los trabajadores que eluden sus obligaciones: para controlar el
rendimiento de los trabajadores, los empresarios pagan un salario de

eficiencia, superior al salario que vacia el mercado. De esta forma el coste
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de pérdida de trabajo aumenta en los trabajadores, lo que hace que se

esfuercen mas y el empresario maximiza su beneficio.

e Modelo de rotacion: en el caso donde los costes de formacion y
contratacion son altos, los empresarios pagan un salario de eficiencia,
superior al salario que aclara el mercado, para reducir la tasa de baja
voluntaria, y con ello aumentar la experiencia laboral y la productividad de

los trabajadores de la empresa.

2.2.4. Otras heterogeneidades de los puestos de trabajo:
1. El poder de los sindicatos: en las empresas donde los representantes de

los trabajadores tengan mas poder conseguirdn mayores salarios.

2. Tendencia a discriminar: algunos empresarios tienen preferencia a
contratar mas o0 a contratar menos a ciertos grupos de trabajadores,
pudiendo haber diferencias salariales entre los distintos grupos por el
aumento de la demanda de trabajo hacia unos grupos y el descenso de la
demanda de trabajo hacia otros. Mas adelante analizaremos este aspecto
con més detalle.

3. Tipo de contrato: dependera del tipo de contrato que tengan los
trabajadores, temporal o indefinido, pudiendo ser mayor el salario del
trabajador temporal para compensarle su corta duracién en el puesto de
trabajo. O ser mayor el salario del trabajador indefinido, esto porque al
estar poco tiempo en el puesto de trabajo para el trabajador temporal, los
incentivos a tener una formacién especifica disminuyen. Empiricamente,

prevalece el segundo caso frente al primero.

4. El tamafo absoluto y relativo de la empresa: los trabajadores de las
grandes empresas suelen tener salarios mas altos que los de las
empresas de menor tamafo, esto es debido a que el poder sindical suele
ser mayor, o puede ser que los trabajadores sean mas productivos (mayor
capital por trabajador). También puede haber compensaciones por tener
ambientes de trabajo menos agradable o haber un coste de vida mayor
en las zonas de estas empresas. Finalmente, porque las empresas

grandes tienen mayor beneficio econémico y, con ello, el poder de

12



negociacion de los trabajadores puede aumentar y asi obtener salarios

mas altos.

2.3 Heterogeneidad entre los trabajadores

Los trabajadores no son homogéneos, es decir, no poseen el mismo nivel de
formacion ni las mismas preferencias ante aspectos no salariales de los puestos

de trabajo.
2.3.1. Diferencias de capital humano:

Los individuos tienen diferencias en los stocks de capital humano, es decir,
diferencias en la formacion y educacion. Ademas, los individuos tienen distintas
capacidades para aprender o realizar un trabajo, ya que no todo el mundo puede

realizar una serie de trabajos, 0 no de manera eficiente.
2.3.1. Diferencias entre las preferencias personales

Entre los individuos, también son diferentes las preferencias entre la renta
presente frente a la renta futura, y las preferencias sobre aspectos no salariales

del trabajo.

En cuanto a las preferencias entre la renta presente frente a la renta futura, los
individuos que tengan las preferencias mas sesgadas hacia el presente, no
cambiaran facilmente su consumo actual por uno futuro, y seran menos
propensos a invertir en educacion. En cambio, las personas con las preferencias
mas sesgadas hacia el futuro, cambiaran facilmente su consumo actual por uno
algo més elevado en el futuro, es decir, este tipo de individuos tendra mas

frecuencia a invertir en capital humano.

En cuanto a las preferencias en los aspectos no salariales del trabajo, habra
diferencias entre lo que ganen los distintos trabajadores dependiendo de las
preferencias que tengan sobre algunos aspectos del trabajo (como puede ser el

riesgo, los dias de vacaciones, el prestigio, etc.).
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2.4. La teoria hedonista de los salarios

El concepto “hedonismo” tiene como significado la busqueda del placer y la

disminucion del dolor.

Esta teoria parte de la base de que tanto los puestos de trabajo como los

trabajadores son heterogéneos.
2.4.1. Mapa de curvas de indiferencia del trabajador

Los trabajadores tienen que elegir una combinacién entre los salarios y los
aspectos no salariales (por ejemplo, la seguridad del trabajo) que maximice su
utilidad. Tanto los salarios como los aspectos no salariales generan utilidad al

trabajador.

Gréfico 2.4.1: Mapa de curvas de indiferencia de los salarios y los aspectos

no salariales:

Salario

0 Aspecto no salarial

Estas combinaciones entre salario y aspectos no salariales se presentan a través
de un mapa de curvas de indiferencia (Gréafico 2.4.1), donde cada curva
representa una combinacion que genera la misma utilidad para el individuo. Las

curvas que estan mas alejada del origen, representan una combinacion que
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genera una mayor utilidad que las que estan mas cerca. La forma de las curvas

de indiferencia cambia de unos individuos a otros.

2.4.2. Curva de isobeneficio del empresario

Esta curva representa las distintas combinaciones entre el salario y los aspectos

no salariales que dan como resultado la misma cantidad de beneficios (Grafico

2.4.2).

Grafico 2.4.2: Curva de isobeneficio del empresario

Salario

Aspecto no salarial

La razon por la que esta curva es concava es porque a medida que va
aumentando el nivel de una compensacion salarial (como el bienestar en el
puesto de trabajo), esta compensacion se va a volver mas cara y va a requerir
de un mayor descenso en el salario para poder tener la misma cantidad de
beneficios. Al igual que pasaba con los trabajadores, cada empresario (o
empresa) tendra diferentes curvas de isobeneficio, es decir, dependiendo de que

el coste de la compensacion salarial sea mayor o menor.
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2.4.3. Emparejamiento de los trabajadores y de los puestos de trabajo

Suponemos que tenemos dos individuos, cada uno de ellos tiene el mismo nivel
de capital humano que el otro, pero sus preferencias son distintas: el individuo 1
tiene unas preferencias mas sesgadas hacia los aspectos no salariales que el
individuo 2. También suponemos que existen dos empresarios con curvas

isobeneficio, diferentes entre si.

Cada trabajador maximizara su utilidad, dando como resultado que la curva de
indiferencia con mayor utilidad de cada trabajador sea tangente a la curva de
isobeneficio de su respectivo empresario. Se puede ver como el individuo 1 gana
menos dinero, pero a cambio de tener algunos aspectos no salariales mejores
que el individuo 2, el cual gana mas, pero tiene unas condiciones no salariales

peores (Grafico 2.4.3).

También hay que tener en cuenta que cada trabajador elige al empresario donde
su utilidad es mayor, es decir, si el individuo 1, por ejemplo, hubiera elegido
trabajar para el empresario 2, el punto de tangencia 6ptimo para él estaria en
una curva de indiferencia con menor utilidad que si trabajase con el empresario
1, por ello elige trabajar con el empresario 1. Lo mismo pasaria si el trabajador 2

trabajase para el empresario 1.
2.4.4. Implicaciones para el mercado de trabajo.

1. Existen diferencias salariales entre personas con mismos niveles de

capital humano.

2. Posibilidad de que existan diferencias salariales entre ambos géneros por
tener diferentes preferencias entre ellos, respecto a los aspectos no

salariales del trabajo.
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Gréfico 2.4.3: Emparejamiento de los trabajadores y los puestos de trabajo

heterogéneos:
E-
| I2
o
5 I
& P+ I
Eq I
| |
I [ |
| I P2
| ]
0 S, 0 Sz
Aspecto no salarial positivo Aspecto no salarial positivo
(1) Empresa "1", trabajador "1" (2) Empresa "2", trabajador "2"

2.5. Las imperfecciones del mercado de trabajo

Otra de las causas por las que pueden existir diferencias salariales es por las
imperfecciones del mercado de trabajo, como pueden ser la informacién

imperfecta sobre el mercado de trabajo o la inmovilidad de los trabajadores.
2.5.1. Informacion imperfecta sobre mercado de trabajo

En larealidad, la informacion sobre los distintos aspectos del mercado de trabajo,
como el salario, las condiciones de trabajo, las compensaciones salariales, la
productividad de los trabajadores, etc., no se conoce a la perfeccion, sino que
tanto los trabajadores como los empresarios tienen que captarla y a partir de ahi,
tomar una decision, pero esta captacion de informacion conlleva unos costes y
no es completa, es decir, no sabes con total certeza todas las caracteristicas del
mercado laboral. Como consecuencia de esto, pueden existir diferencias

salariales entre los distintos puestos de trabajo.
2.5.1. Inmovilidades

Una de las condiciones para que exista un mercado de trabajo perfecto y con

salarios iguales en las mismas ocupaciones, es que exista perfecta movilidad de
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trabajo, pero esto, por lo general, no se suele dar, esto es debido a que existen

impedimentos por los que esta movilidad se dificulta.

Uno de estos impedimentos es la inmovilidad geogréfica, por ejemplo, un
individuo que cobra un salario en una zona geografica si descubre que en otra
puede cobrar mas, puede emigrar hasta ese lugar y trabajar alli, pero existen
una serie de costes que puede que se lo impidan, como los costes de transporte,
de vivienda, irte lejos de tu familia, etc., lo que puede implicar a que este individuo
no se movilice y se quede donde esté. Si estos costes son tan altos que no atraen
a los inmigrantes suficientes como para reducir el salario de la zona mejor

remunerada, seguira persistiendo la diferencia salarial.

También pueden existir diferentes requisitos para conseguir los mismos puestos
de trabajo entre las zonas debido a que las instituciones de estas zonas los
impongan, como puede ser el caso de, por ejemplo, tener un nivel alto de catalan
en Catalufia en algunos puestos de trabajo, lo que dificulta el acceso y la

movilidad de los trabajadores.

2.6. Diferencias por sexo

En este apartado analizaré las teorias que explican la diferencia salarial por sexo
basada en la discriminacion. La discriminacion salarial se da cuando las mujeres
ganan menos que los hombres en el mismo trabajo. Hay una serie de teorias

que intentan encontrar una explicacion a este problema:
2.6.1. Modelo del gusto por la discriminacién

En esta teoria, Becker explica que, suponiendo que tanto hombres como mujeres
son igualmente productivos, hay dos tipos de empresarios, uno no discriminador
gue identifica tanto a trabajadores hombres como a trabajadoras mujeres como
sustitutivos perfectos, teniendo salarios idénticos. Pero existe otro tipo de
empresario, el discriminador, el cual concibe la contratacion de una mujer para
un puesto de trabajo como un coste extra, llamado también coste subjetivo, por
los prejuicios que tienen hacia ellas. Este coste se refleja en un coeficiente de
discriminacion “d”. A los hombres los contratara por un salario W,, ya que no

tiene prejuicios contra ellos, pero a las mujeres las contratara por un salario W,
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mas el valor monetario del coeficiente de discriminacion, es decir, W,,+d, por lo

que este empresario solo contratara mujeres si W, > W,,+d.

Esto también significa que el salario de las mujeres es menor al de los hombres,
ya que el salario de las mujeres es el salario de los hombres menos el coeficiente
de discriminacion, W,,= W, —d, siendo el salario idéntico si este coeficiente fuera

igual a cero, es decir, Si no existieran prejuicios contra las mujeres.

Grafico 2.6.1: La discriminacion salarial en el mercado de trabajo:

Sm
1.00

Dm

Salario Mujeres / Salario Hombres

Cantidad de mujeres contratadas

En el anterior gréfico (Grafico 2.6.1), la curva de demanda de las mujeres se ha
dibujado ordenando a los empresarios de menor a mayor coeficiente de
discriminacion de izquierda a derecha. El tramo horizontal muestra a los
empresarios no discriminadores (d=0), mientras que la decreciente muestra a los
empresarios discriminadores (d>0), siendo mayor el coeficiente de
discriminacion a medida que nos desplazamos hacia la derecha. Junto a la curva
de oferta de trabajo de las mujeres, se determina el salario de equilibrio del

mercado, donde se cruzan la oferta y la demanda.
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Segun esta teoria:

e Elsalario de las mujeres sera igual al de los hombres si la oferta de trabajo
femenino cortara por el tramo horizontal de la curva de demanda de
trabajo, pero si la oferta de trabajo femenino es mayor y corta por el tramo
decreciente de la demanda de trabajo, el salario de las mujeres sera

menor al de los hombres y existira discriminacion.

e Un cambio en las leyes o en las actitudes sociales variaré el coeficiente

de discriminacion de los empresarios y la forma de la curva de demanda.
2.6.2. Teoria de la discriminacion estadistica

La discriminacion estadistica existe cuando una persona es juzgada por las
caracteristicas medias del grupo al que pertenece y no por sus caracteristicas

personales.

En los mercados de trabajo, los empresarios buscan maximizar su productividad
en cada puesto de trabajo, lo que hace que busquen a los trabajadores mas
aptos para ello. De esta forma, recogen informacién sobre todos los solicitantes
del puesto, como, por ejemplo, su raza, su edad y su sexo. El problema es que
recoger toda la informacion es una labor muy costosa y solo se recoge una parte.
Con esta informacion no va a poder predecir de forma éptima cual de los
solicitantes va a ser la mejor opcion. Como consecuencia, los empresarios
deciden a quien contratar utilizando datos “subjetivos” como la raza, la edad y el

sexo.
Hay que decir que, con esto, el empresario:

e Resulta beneficiado por discriminar, ya que minimiza los costes de

contratacion.

¢ No discrimina de una forma maliciosa, ya que sus decisiones, en media,

pueden ser racionales, correctas y rentables.

e No existe ninguna razén de que la discriminacion estadistica se vea
reducida por el paso del tiempo, esto es debido a que quienes las

practican suelen ser los beneficiados.
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2.6.3. El modelo de la concentracién

Para explicar por qué razon se produce la concentracion, hay que decir que una
parte de la productividad de los trabajadores depende del esfuerzo de un grupo.
Si las interrelaciones sociales en el trabajo son desfavorables, disminuye la
productividad. Esto se puede dar o bien porque los trabajadores varones estan
molestos por trabajar con mujeres o que ellas les den ordenes, o bien porque los
empresarios tienen ideas preconcebidas sobre la capacidad de las mujeres u

otros grupos.
Este modelo supone:

1. La poblacion activa esta dividida por igual entre trabajadores masculinos

y femeninos.

2. Hay tres ocupaciones en el mercado de trabajo (“X”, “Y”y “Z”), que tienen

la misma demanda de trabajo.

3. Los hombres y las mujeres son igualmente productivos en todos los

puestos.
4. Los mercados de los productos son competitivos.

5. Se suponemos que, las ocupaciones “X” e “Y” son "trabajos de hombres"
y la ocupaciéon “Z” es un "trabajo de mujer". Como consecuencia de la
segregacion ocupacional, las mujeres estaran confinadas en la ocupacion

Z y seran excluidas de la “X” y de la “Y”.

Como los hombres se distribuiran de igual forma entre las dos primeras
ocupaciones y todas las mujeres estan concentradas en la Gltima ocupacion, el
salario de equilibrio de las dos primeras ocupaciones, de los hombres, sera
mayor que el salario de equilibrio de la ultima ocupacion, de las mujeres, esto
debido a que la oferta en la ocupacion “Z” es mayor (el doble en este caso), a la

oferta de la ocupacién “X” e “Y” (Grafico 2.6.2).
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Gréfico 2.6.2: Segregacion ocupacional:
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Debido a la discriminacion, las mujeres no podrian entrar a los otros puestos de
trabajo y ganar un salario mas alto, y aunque los hombres si que podrian entrar
a la ocupacion “Z” por sus preferencias, no entrarian porque se recibe un salario

mas bajo en esta ocupacion.

La forma en que esta discriminacion llegara a su fin, seria a través de una
legislacion que impida este tipo de actitudes o por un cambio en la actitud de la
sociedad, dando como resultado que las mujeres se desplacen a los puestos de
trabajo con un mayor salario. De esta manera, los hombres y las mujeres

tendrian el mismo sueldo.
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3. DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE HOMBRES Y MUJERES
Habiendo visto las distintas teorias que explican las diferencias salariales, vamos
a ver la situacion actual en Espafa de las diferencias de salarios por sexos
durante el periodo (2010-2020).

3.1. Brecha salarial

Segun la Encuesta Anual de la Estructura Salarial (EAES), realizada por el
Instituto Nacional de Estadistica (INE), el salario medio anual de las mujeres en
el afio 2020 fue de 22.467,5 euros, y el salario medio anual de los hombres en
este mismo afio fue de 27.642,5 euros, es decir, el salario medio de las mujeres
en 2020 supone un 81.3% del salario medio de los hombres.

Grafico 3.1.1: Brecha salarial efectiva en Espairia, periodo 2010-2020:

Brecha Salarial Efectiva
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Fuente: Elaboracion propia con los datos del INE — Mujeres y Hombres en Espafia

Si calculamos la Brecha Salarial Efectiva, que muestra la diferencia entre el
salario medio de los hombres y el salario medio de las mujeres, siendo el

cociente:

Salario Medio Hombres¢—Salario Medio Mujeres¢

X100;
Salario Medio Hombres;
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siendo “t” el afio de referencia, vemos que, aunque entre el afio 2010 y 2013 esta
diferencia aumento, desde entonces hasta el afio 2020 se ha reducido, pasando

en una década de un 22,55% de diferencia a un 18,72%.

Tabla 3.1.2: Brecha Salarial de Género en forma no ajustada en Europa,
2020:

Luxemburgo | 0,7% |URIGNEUfOpeaar 12,9% |
Rumania 2,4% |[Lituania 13%
Eslovenia 3,1% |Noruega 13,4%
Italia 4,2% |Dinamarca 13,9%
Polonia 4,5% |Paises Bajos 14,2%
Bélgica 5,3% |Francia 15,6%
Espaia 8,9% |Eslovaquia 15,8%
Irlanda 9,9% |Rep. Checa 16,4%
Chipre 9,9% |Finlandia 16,7%
Malta 10% Hungria 17,2%
Croacia 11,2% |Alemania 18,3%
Suecia 11,2% |Suiza 18,4%
Portugal 11,4% |Austria 18,9%
Islandia 12,2% |Estonia 21,1%
Bulgaria 12,7% |Letonia 22,3%

Fuente: Elaboracién propia con datos de Eurostat - Encuesta Europea de la Estructura

Salarial

En comparacion con el resto de Europa (Tabla 3.1.2), Espafia es de los paises
donde hay menos diferencia salarial entre hombres y mujeres, con un 8.9% de
brecha salarial, siendo menor a la media de la Union Europea 27, la cual es de
un 12,9%. La cifra de Espafia en la Tabla 3.1.2 es diferente al del Gréfico 3.1.1
porque Eurostat ha calculado los datos con los ingresos brutos por hora, mientras
que las cifras del Grafico han sido calculadas con los salarios anuales medios

que proporciona el INE.

Aunque si que sea cierto que los hombres, en media, cobren mas que las
mujeres, nos estamos pasando por alto algunas caracteristicas que son

relevantes para el analisis que veremos a continuacion para el caso de Espaiia.
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3.2. Educacién

La educacion tiene influencia en los salarios porque la inversiobn en capital
humano es una de las principales herramientas que tienen las personas de ser

mas productivo y, con ello, tener salarios mas elevados.

Gréfico 3.2.1: Nivel de formacién de la poblacion adulta por grupos de edad
y sexo en Espafia en 2020, hombres:

Hombres
De 55 a 64 afios 21.5 29
De 35 a 44 afios 23,9 40,1

02253 v |G I < N <>

Total 23,1 36,7

%

o

20 40 60 80 100
B Educacion secundaria e inferior
m Educacién secundaria y postsecundaria no superior
u Educacion superior (incluye doctorado)

Fuente: Elaboracion propia con datos del INE - Mujeres y Hombres en Espafia

Gréfico 3.2.2: Nivel de formacién de la poblacién adulta por grupos de edad

y sexo en Espafia en 2020, mujeres:

Mujeres
De 35 a 44 afios 23,5 50,7
De 25 a 34 afios 23,6 58,
Total 23,3 427
% 0 20 40 60 80 100

m Educacion secundaria e inferior ) )
= Educacion secundaria y postsecundaria no superior
m Educacion superior (incluye doctorado)

Fuente: Elaboracion propia con datos del INE - Mujeres y Hombres en Espafia
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Segun estos datos (Gréficos 3.2.1 y 3.2.2), habria un mayor porcentaje de
hombres que tendrian educacion secundaria e inferior en casi todos los grupos
de edad, en comparacion a las mujeres. El caso contrario pasaria con la
educacion superior, donde hay una mayor proporcion de mujeres que poseen
estos estudios en casi todos los grupos de edad, en comparacion con los
hombres. El grupo de edad de 55 a 64 afios es el Unico donde hay una mayor
proporcion de mujeres que de hombres en la educacidén secundaria e inferior y
el caso contrario en la educacién superior, aunque son cifras bastante proximas

entre si.

Si solo tuviéramos en cuenta este aspecto respecto a la educacién, no tendria
sentido que las mujeres ganasen menos que los hombres, siendo una posible
explicacion la existencia de discriminacion hacia la mujer. Sin embargo, también
hay que tener en cuenta otro aspecto dentro de los estudios, y es qué tipo de

estudios realiza cada grupo (hombres y mujeres) y en qué proporcion estan.

Grafico 3.2.3: Mujeres matriculadas en ensefianza de grado por rama de

ensefanza en 2020:

Porcentaje de mujeres matriculadas en grados universitarios

Ingenieria y Arquitectura _ 25,6
ciencias ||| NG 5.’
Ciencias sociales y juridicas _ 60,5
Artes y humanidades _ 62,3
o pr

% 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Fuente: Elaboracion propia con datos del INE — Mujeres y Hombres en Espafia
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Como se puede ver en el Gréfico 3.2.2, el 56,1% de los estudiantes de grado
universitario son mujeres, es decir, existe un porcentaje mayor de mujeres que
de hombres estudiando en la universidad siendo las ramas en que mas destacan:
las artes y humanidades, con un 62,3%, y las ciencias de la salud, con un 71,5%.
En cambio, hay una rama de estudio en la que hay un nimero relativamente bajo

de mujeres, y este es el grado de ingenieria y arquitectura con un 25,6%.

Esto Ultimo es bastante relevante, debido a que las salidas que pueda tener cada
rama de actividad tienen salarios diferentes entre si. Segun la Fundacion BBVA,
en el afo 2016 el salario medio bruto mensual de poblacion con estudios
superiores por rama de actividad fue: ciencias de la salud, en torno a 2.700¢€;
ingenieria y arquitectura, en torno a 2.500€; ciencias sociales: en torno a 2.300€;
y artes y humanidades, en torno a 2.200€. Esto puede ser una de las razones
por las que, en media, existen diferencias salariales entre los hombres y las

mujeres.

3.3. Diversos aspectos del mercado de trabajo

Fijandonos mas en el tipo de ocupacion que desempefa cada grupo, hombres y
mujeres respectivamente, podemos ver en que ramas de actividad se concentra
mas cada uno de ellos. Esto es importante porque una de las razones principales
por las que las diferencias salariales de género existen es por la segregacion o
concentracion de las mujeres en algunas ramas de actividad o tipos de trabajo
(Cervifio Cuerva, 2018).
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Gréfico 3.3.1: Distribucion ocupacional por ramas de actividad, salario y

sexo en Espafia, 2020:

Distribucién ocupacional por ramas de actividad, salario y sexo
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Fuente: Elaboracion propia con datos del INE — Mujeres y Hombres en Espafa

Si observamos el Grafico 3.3.1, vemos como las mujeres se concentran mas en
3 ramas: Actividades sanitarias y servicios, comercio al por mayor y al por menor,
y educaciéon. Aungue si que es cierto que las mujeres destacan en las ramas de
actividad quinta y sexta mejor pagadas, se puede ver como en las cuatro mejor
pagadas hay una mayor proporcibn de hombres que de mujeres o estan
repartidos de forma similar.

También hay que tener en cuenta que, en las ramas de actividad de la industria
manufacturera, el transporte y el almacenamiento, y la construccién, tienen un
salario intermedio en comparacién al resto de sectores y son principalmente
ocupados por hombres, mientras que cuatro de las cinco actividades peor
pagadas son ocupadas principalmente por mujeres.

28

% Ocupados

vapor y aire acondicionado

Actividades financieras y de seguros

18
16
14
12
10

o Nk OV



Ademas, hay que decir que estamos suponiendo que cada persona,
independientemente de ser hombre o mujer, esta ganando el mismo dinero que
otra persona que trabaja en la misma rama de actividad cuando en la realidad

no es siempre asi.

A parte del tipo del tipo de ocupacion, también es importante el tipo de jornada
que tienen tanto los hombres como las mujeres, distinguiendo entre jornada
parcial o a tiempo completo. Esto es relevante porque, como veremos en un
apartado posterior, el salario medio por hora a tiempo completo es de 16.88¢€,

mientras que a tiempo parcial se reduce a 11.60€.

Comparando el tipo de jornada de trabajo que tienen los hombres y las mujeres
segun la Encuesta Anual de Estructura Salarial del afio 2020 del INE, un 6.7%
de los hombres trabajan a tiempo parcial, mientras que en el caso de las mujeres
es de un 22.8%, lo que hace que esto sea un factor relevante a la hora de explicar
la Brecha de Género.

Las principales razones, segun Conde-Ruiz y Marra de Artifiano (2016), por las
qgue se da esta diferencia de tipo de jornada laboral se pueden resumir en una
mayor ocupacion del tiempo, por parte de las mujeres, en: cuidado de familiares
enfermos o con discapacidad, cocinar o hacer labores domésticas y en el

cuidado o educacion de los hijos.

Otro punto a tener en cuenta, respecto a la ocupacioén, es la posicién de las
mujeres en puestos de poder o de liderazgo y en qué proporcion ocupan estos

mandos.
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Tabla 3.3.2: Organos superiores y altos cargos en la Administracion
General del Estado en Espafia en porcentaje de mujeres, periodo 2015-
2020:

2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
Total 294 29,4 | 29,2 41,2 | 42,8 | 43,5
Presidencia de Gobierno, | 28,6 | 27,3 | 35,7 | 61,1 | 58,8 |47,8
Vicepresidencia/s

y Ministerios
Secretarias de Estado 25 25 29,2 | 435 |44 46,2
Subsecretarias 35,2 | 36,5 | 30,2 | 39,7 | 38,33 | 40,8
y Secretarias Generales
Direcciones Generales y (27,9 | 27,4 | 27,9 | 39 42,45 | 43,8
Secretarias

Generales Técnicas

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica (INE) - Mujeres y Hombres en Espafia

En el estado espafiol, a niveles generales, cada vez hay una mayor presencia
de mujeres en los altos cargos, pasando en cinco afios de haber un 29,4% a un
43,5%, destacando el apartado de Presidencia de Gobierno, Vicepresidencia/s y
Ministerios, donde, en el afio 2018, se lleg6 a un 61,1%, aunque este porcentaje
ha ido disminuyendo hasta llegar en el afio 2020 a un 47% (Tabla 3.3.2). Hay
que decir que, en el afio 2021, en este Ultimo apartado, volvié a aumentar la

proporcién de mujeres a un 60.9%.

Tabla 3.3.3: Porcentaje de mujeres en la presidencia y en los consejos de

administracion de las empresas del IBEX 35, periodo 2015-2020:

2015 (2016 |2017 (2018 |2019 | 2020

Presidencia |8,8 8,8 8,8 6,1 2,9 6,1

Total

. 18 195 (21,1 |22,5 |24,7 |27,7
Consejo

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica (INE) - Mujeres y Hombres en Espafia
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En lo referente al sector privado (Tabla 3.3.3), vemos como en el puesto de

Consejo ha aumentado la participacion de las mujeres en casi 10 puntos, pero

en el cargo de presidencia este niumero, ademas de haber sido en todo el periodo

menor al 9%, esta participacion ha disminuido. Esta baja proporciéon de mujeres

en el &mbito privado puede ser dada, segun Sepulveda, Algarra Paredes y

Ramos Melero (2012), por la reciente incorporacion masiva de la mujer al

mercado laboral, ya que para alcanzar los niveles mas altos de la jerarquia

profesional se requiere de una carrera prolongada, por ello menos mujeres

habrian alcanzado puestos mas altos.

3.4. Medidas para disminuir la Brecha Salarial de Genero

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

Igualdad de oportunidades en la educacion y formacién de toda la

poblacion.

Leyes a favor de una igual retribucién por la realizacién de un mismo

trabajo entre todos los trabajadores, independientemente del género.

Imposicion de cuotas de género, que obliga a que un porcentaje minimo

de trabajadores tenga que ser mujer, para una serie de oficios.

Proposicién de alcanzar una serie de metas numéricas para que asi haya
una mayor representacion de mujeres en los altos cargos, como, por
ejemplo, proponerse alcanzar un mayor porcentaje de mujeres que sean

ministros.

Incentivos, generalmente monetarios, a las empresas para la contratacion

de mujeres.

Politicas encaminadas a un reparto mas equitativo de las bajas
parentales, teniendo un cierto nivel de remuneracion, un numero de dias
de baja semejante entre los padres y las madres, e incentivos econémicos

para que las bajas estén distribuidas de forma igualitaria.

Politicas de concienciacion y educacion de la poblacion para paliar los
estereotipos que tenga la poblacion sobre las mujeres a través de charlas,

mitines, manifestaciones, etc.
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4. DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE COMUNIDADES AUTONOMAS

En Espafia no soélo existen diferencias salariales entre distintos grupos de
personas (hombres y mujeres), sino que también existen diferencias salariales
entre las personas que viven en diferentes zonas geograficas dentro del pais.
Estas zonas geogréficas, en Espafia, estan separadas principalmente por

comunidades autbnomas.

Gréfico 4.1: Salarios Medios Brutos Mensuales por Comunidad Auténoma

en Espafa, afio 2020:

Salario Medio Bruto Mensual 2020

Melilla IS 2662,64
Madrid I 2350,19
Pais Vasco I 2278,82
Ceuta I 225724
C.F.de Navarra I 22092
Principad de Asturias I 161,47
Cataluna I 2158,15
Media Nacional GGG 20383,59
Aragéon I 1072,37
Castillay Leon I 1950,49
La Rioja I 047,27
Galicia NN 1041,92
Cantabria I 1940,99
Comunidad Valenciana N 1920,66
Castilla - La Mancha I 1892,26
Islas Baleares NN 13844,85
Region de Murcia I 184341
Andalucia NG 1837,33
Islas Canarias I 775,71
Extremadura I 1760,52
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Fuente: Elaboracion propia con datos del INE — Encuesta de la Poblacién Activa
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Segun lo que vemos en el gréfico anterior (Grafico 4.1), las personas de las
comunidades autbnomas de Espafia que reciben un mayor salario se
corresponden con las que estan situadas al centro y norte del pais, junto a las
dos ciudades Ceuta y Melilla, siendo Madrid, Pais Vasco, Navarra, Asturias y
Cataluiia las comunidades autonomas que estdn por encima de la media

espanola, y de los 2.000€ mensuales brutos.

En el otro opuesto nos encontramos con que las comunidades autbnomas que
estan situadas al sur del pais, Extremadura, Andalucia y Murcia, junto a los dos
conjuntos de islas, Canarias y Baleares, son las zonas donde hay peores

remuneraciones.

Hay que explicar que la principal razén por la que los sueldos en Ceuta y en
Melilla sean tan elevados, es porque en estas ciudades, aunque hay un gran
porcentaje de personas en riesgo de pobreza o exclusién social, hay un gran
namero de funcionarios los cuales cobran un complemento de residencia que no
se percibe en otras comunidades autbnomas, lo que hace que, en media, los

salarios sean mas altos.

Segun El Primer Informe Sobre la Desigualdad en Espafa (2013), las diferencias
en las estructuras productivas y dotaciones de capital humano en las regiones
destacan como factores explicativos de las diferencias salariales. También existe
evidencia sobre el impacto de las diferencias en los rendimientos del capital

humano en las diferencias salariales entre regiones.

A esto, aflade que también hay otros factores a tener en cuenta, como son el
coste de la vida, la productividad del trabajo, la incidencia del desempleo, la
negociacion colectiva y los tamafios de las empresas de cada region.
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5. DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE TRABAJADORES: A TIEMPO
COMPLETO Y A TIEMPO PARCIAL; CON CONTRATO TEMPORAL Y
CONTRATO INDEFINIDO.

En el mercado laboral también se pueden dar diferencias salariales entre
personas que trabajan: a tiempo parcial y otras que lo hacen a tiempo completo;
0 con un contrato temporal y otras con un contrato indefinido, ya sea que trabajen

en cualquiera de estas opciones de manera voluntaria o involuntaria.

5.1. Trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial

En el primer caso, si observamos la situacién que hay en Espafia en el periodo
2010-2020 (Grafico 5.1). se puede ver como desde el afio 2010 hasta el afio
2014 aumenta el porcentaje de trabajadores a tiempo parcial en 2,9 puntos, esto
debido a la crisis del afio 2008 y a la reforma laboral del afio 2012, la cual dio
mas flexibilidad a las empresas al permitirlas o facilitarlas cambiar jornadas,
turnos, funciones y hasta a rebajar salarios, segun Radio Television Espafiola
(RTVE, 2020). A partir del aiflo 2015, como consecuencia del fin de la crisis en
Espafia, este porcentaje empezé a disminuir, hasta llegar en el afio 2020 a un

14% de trabajadores a tiempo parcial.

Gréfico 5.1.1: Porcentaje de trabajadores atiempo parcial en el empleo total
en Espafa, periodo 2010-2020:
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Fuente: Elaboracion propia con datos del INE — Mujeres y Hombres en Espafia
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Comparando la situacion en Espafia con el resto de Europa en el afio 2020
(Grafico 5.2), vemos como Esparfia esta por debajo de la media de la Union
Europea 27, la cual refleja un 17.3% de trabajadores a tiempo parcial, aunque
hay que tener en cuenta que la media esta sesgada a la alza por los valores de
Suiza y Paises bajos, que poseen valores de mas del 37,5%, por lo que si
tomamos la mediana, que en este caso seria Turquia con un 11,1%, vemos como
Espafia tiene, en proporcion, mas trabajadores a tiempo parcial que la mitad de

los paises europeos.

Grafico 5.1.2: Porcentaje de trabajadores atiempo parcial en el empleo total

en Europa, 2020:
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Fuente: Elaboracion propia con datos del Eurostat — Encuesta Europea de Fuerza de

Trabajo

Siguiendo con el caso de Espafia, hay que indicar que, segun la Encuesta Anual
de Estructura Salarial del afio 2020, el salario medio por hora a tiempo completo

es de 16.88€, mientras que a tiempo parcial se reduce a 11.60€.
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Segun el primer informe sobre la desigualdad en Espafa (2013): “No hay
razones para esperar que los trabajadores a tiempo parcial reciban una menor
remuneracion por hora que aquellos que trabajan a jornada completa ... las
diferencias salariales son mas bien resultado de las diferentes caracteristicas de
los trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial y no de una discriminacion

en contra de los trabajadores a tiempo parcial”.

Es decir, un trabajador que esté a tiempo parcial en una empresa no cobrara un
salario por hora inferior que, si estuviera a tiempo completo, realizando la misma
labor, la Unica diferencia que habra sera una reduccion de su salario, pero por el

hecho de trabajar menos horas.

5.2. Trabajadores con contrato temporal y contrato indefinido

En el caso de los trabajadores con contrato temporal, no se ve ninguna variacion
correspondiente a la reforma laboral del 2012 y a los ciclos econémicos, como
pasaba en el caso anterior, variando esta cifra entre 23-27%.

Tabla 5.2.1: Porcentaje de trabajadores con contrato temporal en Espania,
periodo 2010-2020.

2010|2011 |2012|2013 2014|2015 | 2016|2017 2018|2019 | 2020

Trabajadores
con contrato |24,8|252|23,4(232| 24 |252| 26 |26,7|268]|26,2|24,1
temporal
Fuente: Elaboracién propia con datos del INE — Mujeres y Hombres en Espafia

Si lo comparamos con el resto de Europa, observamos que somos el segundo
pais con mas trabajadores con contrato temporal, solo siendo superados por
Montenegro, estando bastante alejados de la media de la Union Europea 27, que
es de un 11.1%. Segun el periddico Politikon, las principales razones por las que
en Espafa hay tanta temporalidad es por el modelo productivo que tenemos, ya
gue nuestra economia esté centrada en sectores que requieren mayor nimero
de trabajadores temporales, como el turismo, la construccion o la hosteleria,
unido a la regulacion laboral vigente, estando el mercado de trabajo espafiol, en

general, bastante regulado.
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Gréafico 5.2.1: Porcentaje de trabajadores a con contrato temporal en el

empleo total en Europa, 2020:
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Fuente: Elaboracién propia con datos del Eurostat — Encuesta Europea de Fuerza de

Trabajo

Centrandonos mas en los salarios, en el caso de Espafa, segun la Encuesta
Anual de Estructura Salarial del afio 2020 del INE, el salario por hora de un
trabajador con contrato temporal es de 16,75€, mientras que el de un trabajador
con contrato temporal es de 13.43€. Una de las razones por las que se da esto
puede ser por la antigiedad del trabajador indefinido, que recibe una

compensacion salarial por su tiempo en el puesto.
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6. DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE NATIVOS Y EXTRANJEROS

Otro grupo social en el que también se dan diferencias salariales es en la
poblacidn extranjera residente en el pais frente a la poblacion nativa de ese pais.
Es importante analizar las razones por las que se dan estas diferencias porque
en el caso de Espafia, segun el periédico Expansion, en el afio 2020 habia un
namero total de 6.842.202 de inmigrantes, lo que supone un 14.44% de la

poblacidén de Espafia, un porcentaje importante de poblacion.

Segun los datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE), hay una diferencia
relevante entre los salarios de la poblacion nativa y la poblacion extranjera en
Espafia, porque en media los nativos tienen un salario bruto mensual de
2.119,78€, mientras que la poblacion extranjera tiene un salario de 1.605,63€, lo

gue significa que los extranjeros ganan un 24.26% menos en su salario en 2020.

Segun el CES (2019), la principal razén por la que los extranjeros tienen unos
salarios inferiores es por su concentracion en ramas de actividad y ocupaciones

gue tienen salarios por debajo de la media.

Grafico 6.1: Distribucion ocupacional por ramas de actividad y salario de
los extranjeros en Espana, 2020: !
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Fuente: Elaboracién propia con datos del INE — Encuesta de la poblacién activa

1 Hay que aclarar que, en el Grafico 6.1, los salarios medios brutos corresponden a la media de
todos los trabajadores, no solo de los extranjeros, y que hay un 8.04% de trabajadores que
realizan otras ocupaciones, las cuales no se han incluido
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Estas ramas de actividad son el comercio y reparacion de vehiculos de motor, la
construccion y la hosteleria entre otras, aunque también hay un alto porcentaje
de extranjeros trabajando en la industria manufacturera, el cual tiene un salario
medio superior al de los las actividades anteriormente mencionadas (Grafico
6.1).

Una causa relevante de esta concentracion en este tipo de trabajos es la
educacion, ya que los extranjeros tienen, en media, un nivel de educacion inferior
si lo comparamos al de los nativos. Esto hace que tengan ocupaciones cuyo
desempeiio no requiere cualificacion o especializacion, ni tampoco algun grado
de autonomia o responsabilidad sobre el trabajo. Todo esto implica que los
salarios sean mas reducidos y tengan peores condiciones de trabajo, como

pueden ser una mayor tasa de temporalidad y de trabajo a tiempo parcial.

Ademas, el informe anteriormente mencionado también aclara que no todos los
extranjeros tienen las mismas condiciones, sino que depende también del pais
0 zona de la que provengan. Las personas de origen europeo tienen una
estructura ocupacional mas diversa, todavia con una elevada proporcién en las
ocupaciones sin cualificacion, pero también con mas importancia en las
ocupaciones asociadas con el empleo cualificado industrial, de la construccién y
en otras ocupaciones mas cualificadas. Sin embargo, los inmigrantes de
Latinoamérica y el resto de regiones (principalmente Marruecos) tienen mas

peso en las ocupaciones que no necesitan una educacion cualificada.

Por ultimo, el Periddico de Espafia (2013) expresa que la cultura, el idioma, las
leyes o el rechazo social dificultan la insercion de los extranjeros. Mas
adelante, también aclara que las principales barreras que encuentran las
personas migrantes para encontrar trabajo son la falta de convalidacion de

titulos, la inexistencia de un trabajo adecuado, el idioma y la brecha digital.
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CONCLUSIONES

Existen diversas teorias que intentan explicar por qué existen diferencias
salariales entre los trabajadores, dando distintas explicaciones
relacionadas con: la heterogeneidad de los puestos del trabajo o de los
trabajadores, e imperfecciones en el mercado de trabajo. También existen
teorias que explican las causas de que las mujeres cobren un salario
inferior al de los hombres, siendo éstas el gusto por la discriminacion, la

discriminacion estadistica y el modelo de la concentracion.

Las mujeres siguen teniendo un salario inferior al de los hombres tanto en
Espafia como en Europa, que son los ambitos geogréaficos que se han
estudiado, aunque esta diferencia en los salarios esta en gran parte
explicada por aspectos como la educacion (principalmente las distintas
ramas de estudio donde se concentra cada sexo), la concentracion de las
mujeres en determinados trabajos y una mayor propension a trabajar a

tiempo parcial

Existen diferencias entre los salarios de los trabajadores que viven en
diferentes comunidades autbnomas, habiendo una clara distincion entre
el norte y centro del pais (donde los salarios son mas altos), y el sury las
islas (donde los salarios son mas bajos), siendo las principales razones
de esto las diferencias en las estructuras productivas y dotaciones de
capital humano, el rendimiento del capital humano, el coste de la vida, la
productividad del trabajo, la incidencia del desempleo, la negociacion
colectiva y los tamafios de las empresas de cada region.

También hay diferencias salariales entre trabajadores a tiempo parcial y
a tiempo completo, debido a las diferentes caracteristicas de los
trabajadores que estan en estos empleos. Entre trabajadores temporales
e indefinidos también hay diferencia de retribucién, siendo las

compensaciones por antigiiedad una posible causa de esta diferencia.

Por ultimo, hemos visto que las diferencias salariales entre los nativos y
los extranjeros se da principalmente por la concentracion de los
extranjeros en ramas de actividad y ocupaciones que tienen salarios

inferiores a la media.
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