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Presentamos a continuacion el séptimo
de los informes impulsados desde
ClosinGap

El clister que ya formamos 12 empresas comprometidas con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres al que, en los dltimos meses, se han
incorporado el Grupo Social ONCE y la consultora de origen sueco KREAB.

Estas dos compaiiias y las diez que ya formabamos parte de la iniciativa desde
su origen -Merck, Repsol, MAPFRE, BMW Group, Mahou San Miguel y Solan
de Cabras, L’Oréal, Melia Hotels International, Vodafone, PwC y Bankia- es-
tamos trabajando de forma decidida en el objetivo compartido de impulsar
la transformacion social en el dmbito de la economia y la mujer en estrecha
colaboracién entre los sectores publico y privado.

Los datos que se pondran de manifiesto en este informe elaborado por PwC
reflejan que avanzar hacia una verdadera igualdad de oportunidades en el em-
pleo y en los salarios constituye la principal fuente de crecimiento y produc-
tividad de cuantas hemos analizado hasta ahora, con cifras de una magnitud
realmente formidable. Destacaré solamente una: si se cerrasen tanto la brecha
en la tasa de empleo como en la tasa de jornada parcial, el PIB creceria en mas
de 200.000 millones de euros.

Reducir las diferencias en el mercado laboral entre mujeres y hombres es, asi-
mismo, el primer paso para seguir avanzando en la reduccién de otras brechas
de género existentes, como la que todavia existe en las pensiones u otras que
ya hemos analizado (viajes de negocios o conciliacion).

Asi lo entendemos las 12 empresas que formamos ClosinGap y, por esa razon,
hemos asumido un total de 15 acuerdos voluntarios que comprenden acciones
internas para desarrollar en nuestras propias compaiiias, asi como otras de
caracter conjunto y social. En este sentido, estamos ya trabajando en un toolkit
de buenas practicas que vera la luz este afio y poniendo en marcha un proyecto
de mentoring cruzado en el que cada una de las compaiiias podamos aprender
de lo que el resto ya estd haciendo internamente.

Con estas y otras acciones ya en marcha pretendemos no solo cambiar las co-
sas empezando por nosotros mismos, sino hacer lo que esté en nuestra mano
para ayudar a avanzar hacia la necesaria transformacién social a un ritmo mas
acelerado. El hecho de que Espaiia haya escalado hasta la octava posicién del
mundo en politicas de igualdad segin el Foro Econémico Mundial supone una
motivacidn y una inyeccion de fuerza. Sin embargo, como aqui se expondra,
queda un largo camino por delante en el que empresas como las que formamos
ClosinGap queremos y debemos desempefiar un papel muy relevante.
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Carta introductoria de
Manuel Martin Espada,
Socio de Mercados &
Clientes de PwC

La brecha de género en el empleo es un
tema de rabiosa actualidad, sobre el cual se
han publicado numerosos trabajos que po-
nen de manifiesto la existencia de un gap
entre hombres y mujeres. Sin embargo, se
perpetta una situacién de desigualdad de
la que todo el mundo opina, pero sobre la
que no siempre se aportan datos objetivos
o recomendaciones concretas como hace-
mos en este informe.

En PwC estamos convencidos de que es
necesario pasar a la accion para acabar
con un modelo que camina en contra de
la sostenibilidad de las empresas, de la
atraccién del mejor talento y de la igual-
dad efectiva de oportunidades. Con este
fin, hemos elaborado un documento cuyo
principal objetivo es aportar luz sobre
una cuestion crucial para el crecimiento
de nuestra sociedad, asi como ir mas alla
del andlisis y proponer medidas realistas
que sirvan para avanzar por el camino de
la igualdad.
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El empleo es un pilar fundamental en el
que se sustentan, tanto los proyectos de las
personas como el propio funcionamiento
de las empresas y de la sociedad en su con-
junto. En el plano personal, el trabajo es una
parte esencial del individuo que, ademas
de proporcionarle ingresos, contribuye a
generar su identidad y su proyecto de vida.
En el plano colectivo, el empleo aparece
ligado a conceptos como productividad,
crecimiento econémic y generacién de in-
gresos suficientes para mantener el Estado
del Bienestar y la estabilidad social.

Todo lo relacionado con el empleo con-
diciona en gran medida la realidad de
los ciudadanos y de la comunidad en la
que vivimos e impacta de manera deter-
minante en nuestro modelo de sociedad.
Por ello, es especialmente urgente abor-
dar la brecha de género en el entorno la-
boral con el fin de acabar, cuanto antes,
con una situacién de desigualdad eviden-
te que determina la trayectoria personal
y laboral de las mujeres, al tiempo que
lastra el desarrollo del conjunto de la eco-
nomia nacional al no aprovechar todo el
talento femenino.

En este contexto, PwC ha querido ligar
su participacién en el claster ClosinGap
al analisis de las consecuencias de la
brecha de género en el empleo, con una
mirada especifica a la trascendencia de
la formacién universitaria y, sin perder
de vista, el impacto de este gap en otros
ambitos de la vida profesional y personal
de los ciudadanos.

El objetivo que nos hemos marcado y que
estructura el trabajo que aqui presentamos
es evidenciar las barreras y desigualda-
des a las que las mujeres espafiolas tienen
que hacer frente en el mercado laboral. Se
analizan, tanto cuantitativa como cualita-

tivamente, los factores que inciden en la
brecha de empleo y se muestra su coste de
oportunidad tanto desde un punto de vista
econdmico y social como desde su interre-
lacion con otras desigualdades que se pro-
ducen en las pensiones, en la conciliacién,
en el ocio o en los cuidados familiares, en-
tre otras esferas.

Caben destacar tres ideas fundamenta-
les que recogemos en este informe y que
ponen de manifiesto que estamos ante
una situacion que requiere un cambio
urgente.

En primer lugar, podemos apreciar la
radiografia de un mercado laboral en
el que el porcentaje de mujeres ocupa-
das esta 12 puntos por debajo del de los
hombres, mientras que la tasa de paro
femenina es mas de tres puntos superior
al masculino.

Este diagnéstico se completa apuntando
la mayor incidencia del trabajo a tiempo
parcial en las mujeres ya que, por cada
hombre que trabaja a tiempo parcial, hay
3,5 mujeres en esta situacion; la sobrecua-
lificacion, que les afecta a ellas en mayor
medida, y la presencia mas frecuente de
mujeres en ciertos estudios y sectores que
impide una presencia equilibrada de géne-
ro en aquellos ambitos o categorias bien
remunerados o con buenas oportunidades.

En segundo lugar, la persistencia de una
brecha salarial situada en el 13,5%, su
fuerte vinculo con la edad de los traba-
jadores (a mayor edad, mayor diferencia
de salario por hora) y con la formacién de
las personas, pues el informe evidencia
que la educacién, en especial la universi-
taria, actia como variable clave a la hora
de reducir las diferencias salariales entre
hombres y mujeres.



Estamos convencidos de que es preciso abordar la brecha salarial de
género a partir de datos objetivos y de un analisis sin prejuicios que nos
permita ver donde estamos realmente

En tercer lugar, la incidencia de las realidades anteriores medida
en términos de potencial econémico pues, si se cerrase la brecha
de género en la tasa de empleo y en la tasa de jornada completa
o parcial, el PIB espafiol podria incrementarse en mas de 200.000
millones de euros, lo que se traduciria en un incremento del 16,7 por
ciento del PIB del afio 2018.

La magnitud de estos datos es la mayor obtenida en los siete ana-
lisis publicados hasta el momento por parte de ClosinGap, lo que
corrobora la tesis de que avanzar hacia una igualdad real de oportu-
nidades en el empleo supondria incrementar los recursos individua-
les y colectivos y, por tanto, serviria para potenciar el crecimiento
personal, familiar, social y econémico.

Estos resultados explican, por si solos, los motivos por los que PwC
se unio a ClosinGap para analizar la brecha de género en el empleo,
asi como nuestra participacion en otras tantas iniciativas que han
permitido situarnos como un referente en materia de igualdad.

En este sentido, cabe destacar que hemos llevado a cabo numero-
sas investigaciones y publicaciones en materia de igualdad como el
indice Women in Work -que analiza cinco grandes indicadores en
los paises de la OCDE: brecha salarial, participacién femenina en
el mercado laboral, diferencia de la participacion entre hombres
y mujeres en el mercado de trabajo, tasa de paro femenino y muje-
res empleadas a tiempo completo- o el analisis de la brecha salarial
de género en Espaiia publicado en 2019 de forma conjunta con la
CEOE.

PwC también desarrolla el programa Women to Watch con el obje-
tivo de apoyar a mujeres directivas para que desarrollen su poten-
cial y se incorporen a Consejos de Administracion de compafiias de
primer orden, algo especialmente relevante por el efecto multipli-
cador que tiene el hecho de contar con mujeres en los puestos de
alto nivel, asi como por la capacidad para identificar y potenciar el
talento femenino.

También a nivel interno y con el fin de asumir e incorporar las me-
jores practicas que sirvan para acabar con la brecha de género

en el empleo, hemos desarrollado el Global Inclusion Index, una
métrica innovadora que aporta una imagen clara y objetiva de la
diversidad en nuestra firma y que incluye los avances conseguidos
y las dreas de mejora. A partir de una combinacién de datos cuan-
titativos y cualitativos, revisamos nuestros planes de diversidad
y adoptamos medidas concretas. Este trabajo lo desarrollamos
teniendo en cuenta todos los niveles profesionales y todas las eta-
pas de la carrera de nuestros equipos, desde la seleccidn hasta la
incorporacién a los equipos directivos.

En esta linea y ademas del proyecto ClosingGap, participamos
en numerosas iniciativas externas, como Aspire to lead, foro
de mujeres y liderazgo que conecta a mas de 100 paises para
tratar asuntos relacionados con la igualdad de género o He
for she, proyecto promovido por las Naciones Unidas para fo-
mentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
a nivel global.

En definitiva, estamos convencidos de que es preciso abordar la
brecha salarial de género a partir de datos objetivos y de un ana-
lisis sin prejuicios que nos permita ver déonde estamos realmen-
te, cudles son las causas del desequilibrio actual y qué podemos
hacer para cambiar el rumbo y aprovechar las ventajas que tiene
para el conjunto de nuestra sociedad el hecho de contar con un
mercado laboral mas justo, mas equilibrado y mejor preparado
para afrontar los retos de un mundo cada dia mas complejo que
demanda soluciones sostenibles. Por todo ello, hemos trabajado
en un informe claro y directo que esperamos que genere debate
Yy, sobre todo, mueva a la accioén.

Manuel Martin Espada
Socio de Mercados & Clientes de PwC
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Introduccion

ClosinGap es un clister formado en 2018 por Merck,
Repsol, MAPFRE, Mahou San Miguel y Solan de Cabras,
L’Oréal, BMW Group, Melia Hotels International, Voda-
fone, Inditex, PwC, Bankia, Grupo Social ONCE y KREAB
con el objetivo de analizar el coste de oportunidad que
tiene para la economia y la sociedad la persistencia de
distintas brechas de género.

La iniciativa se lanzé el 7 de septiembre de 2018 con la
participacion de los maximos representantes de las em-
presas que lo integran, quienes presentaron un diagnos-
tico inicial que ponia de manifiesto que Espaia se en-
cuentra entre los paises mas avanzados en materia de
igualdad de oportunidades pese a la existencia de des-
igualdades en @ambitos como el empleo, la educacion, las
pensiones, el ocio, etc.

Lainiciativa persigue analizar el impacto parala economia

y la sociedad del hecho que las mujeres no tengan las
mismas oportunidades que los hombres. Mas concreta-
mente, prevé la publicaciéon de informes que analicen,
bajo una metodologia comun, las consecuencias econé-
micas de estas desigualdades en términos de coste de
oportunidad. Dentro de este clister, cada empresa es
responsable de realizar e impulsar un estudio concreto
Yy, en este caso, PwC es la responsable de llevar a cabo el
anadlisis y -célculo de la brecha de género en el empleo
en Espafia, asi como su impacto en la sociedad, la econo-
mia y los presupuestos publicos.

Hasta el momento, ClosinGap ha publicado seis estudios
y este que aqui se presenta es el séptimo. En concreto,
estos seis trabajos han analizado, desde este punto de
vista, las consecuencias de la brecha de género en salud,
de las dificultades para la conciliacion de la vida laboral
y familiar, asi como de las desigualdades en las pensio-
nes, en el ocio, en la movilidad y en el turismo.

Los informes publicados han puesto de manifiesto dos
realidades entrelazadas. La primera evidencia las conse-

cuencias de la conciliacién en la aparicién o intensifica-
cion de distintas brechas de género. La segunda, el papel
de la mujer como catalizadora de determinados cambios
sociales como el que se esta produciendo, por ejemplo,
en la movilidad de las ciudades.

En el primero de los ambitos aparecen brechas como
la que aqui serd objeto de estudio; es decir, la ligada
al ambito laboral, asi como las relacionadas con la sa-
lud, la conciliacion y el ocio o las pensiones, que son
desigualdades de género con consecuencias en la pro-
ductividad con efectos econdmicos y costes de oportu-
nidad asociados.

Como se vera a lo largo de este trabajo monograéfico,
todavia a dia de hoy, las mujeres no tienen las mismas
condiciones laborales ni salariales ni tampoco las mismas
posibilidades de acceso al mercado y a posiciones con-
cretas que la poblaciéon masculina.

Asi, segun puso de manifiesto el segundo de los informes
de ClosinGap, liderado por Repsol, los hombres dedican
1 hora y 12 minutos més que las mujeres al trabajo remu-
nerado, al tiempo que ellas dedican aproximadamente
dos horas mas al dia que los hombres a las tareas do-
mésticas, desigualdad que resta al conjunto de las mu-
jeres espafolas 49,5 millones de horas diarias que po-
drian aportar a nuestra economia un valor superior a los




100.000 millones de euros, el 8,9% del PIB de 2017.

Esta mayor dedicacién de las mujeres a las tareas que se de-
sarrollan dentro del hogar tiene varias derivadas, siendo una
de ellas el hecho de que las mujeres sigan cogiendo la mayor
parte de las excedencias o reducciones de jornada por cui-
dado de hijos (92% segun datos del Ministerio de Trabajo de
2017) o familiares (83,66% segun la misma fuente).

De hecho, como puso de manifiesto el primero de los infor-
mes de ClosinGap, sobre salud, auspiciado por Merck, el
59% de las personas que declaran en Espafia hacerse cargo
de los cuidados de personas mayores y enfermos crénicos de
forma no profesional son mujeres (64% en el caso de depen-
dientes). Ademas, tal y como se recogié en el segundo de los
estudios monograficos sobre conciliacién, las mujeres traba-
jan tres veces mas que los hombres a tiempo parcial (24,2%
ellas frente a 7,3% ellos en 2017).

Las consecuencias de la mencionada brecha salarial de las
mujeres que aqui se desarrollara, asi como de la mayor inci-
dencia del trabajo a tiempo parcial o de las lagunas de coti-
zacién generadas por las citadas excedencias para el cuidado
de hijos o familiares, se trasladan, a su vez, a las pensiones.

Los célculos realizados en el informe de ClosinGap sobre bre-
cha de género en pensiones, liderado por MAPFRE, reflejaron
que la pension publica promedio de una mujer, incluyendo
todas las contributivas, es de 740,2 euros, frente a los 1.162,3

euros percibidos de media por los hombres pensionistas.

La percepcién de menores pensiones por parte de las mu-
jeres jubiladas repercute sobre su capacidad de consumo
y, por lo tanto, en su bienestar y en el del conjunto de la eco-
nomia, con un impacto sobre el conjunto de la economia para
el aflo 2018 de 26.900 millones de euros en términos de Valor
Anadido Bruto (VAB), lo que representa el 2,2% del PIB.

Por otro lado, el mencionado informe de ClosinGap sobre sa-
lud constaté que la mayor dedicacién de las mujeres a los cui-
dados de enfermos y mayores incrementa en 3,4 puntos adi-
cionales la probabilidad de sufrir depresién en las mujeres.

Asi, de los cuidadores, el 13,4% de las mujeres y el 7,3% de los
hombres, declaran haber sufrido depresién en los 12 dltimos
meses. En cuanto a la ansiedad, los cuidadores incrementan
dicha probabilidad en 2,7 puntos adicionales: los porcenta-
jes de incidencia de este trastorno para este mismo periodo
alcanzan el 13,6% de las mujeres y el 7,3% de los hombres.
La incidencia de depresion y ansiedad en el PIB por la via de
la incapacidad temporal es, en consecuencia, 345 millones
mayor en las mujeres que en los hombres, lo que representa
un 0,03% del PIB.

Por ultimo, es importante destacar dos conclusiones mas
arrojadas por los distintos informes publicados hasta ahora
por ClosinGap.

Por un lado, las horas de tiempo libre desaprovechadas por
las mujeres como consecuencia de la mayor dedicacion a las
tareas domésticas. El cuarto de los informes de ClosinGap,
sobre ocio, liderado por Mahou San Miguel y Solan de Ca-
bras, cuantificé que las mujeres disponen de 11,1 millones de
horas diarias de ocio menos que los hombres. El valor eco-
némico de profesionalizar estas horas, dedicadas al cuidado
de familiares y a las tareas del hogar y no al ocio, asciende
a 23.000 millones de euros anuales y equivale al 2% del PIB.




Por otro lado, la brecha en los viajes de negocios refleja-
da por el informe sobre turismo liderado por Melia Hotels
International, evidencié una realidad hasta ahora inexplo-
rada: las mujeres espafolas realizan tan solo un tercio de
los viajes de negocios que hacen los hombres. Ademas, las
mujeres planifican los viajes de negocios con mayor ante-
lacién que los hombres. Sin hacer distincién entre motivos
de viajes (ocio, trabajo), las mujeres residentes realizan un
menor nimero de viajes en comparacion a los hombres, en
concreto, un -6,9% menos.

Como se observa en la Figura 1, todas las brechas de género
estan interrelacionadas.

Figura I: Interrelacion entre las brechas Closingap
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La segunda de las realidades expues-
tas por los informes publicados hasta
el momento por ClosinGap refleja,
como se mencionaba con anterioridad,
el papel de la mujer como catalizadora
de determinados cambios sociales que
se estan produciendo actualmente.

El quinto informe, promovido por
BMW Group y dedicado a analizar la
movilidad, evidencié que las mujeres

estan liderando la transformacién de
la movilidad urbana hacia una movi-
lidad compartida, auténoma, eléctri-
ca y conectada, y que su apuesta por
el transporte compartido, su mayor
concienciacién medioambiental y la
mayor complejidad y frecuencia de
sus desplazamientos las sitian como
agentes de cambio en la movilidad
urbana. Tanto es asi, que las mujeres
generan un 9% menos de emisiones de



CO, al dia que los hombres en sus desplazamientos cotidia-
nos, lo que, en términos anuales, supone una diferencia en
volumen de emisiones de CO,de 105 kg/ afio. Las menores
emisiones de CO, generadas por los patrones de movilidad
diaria de las mujeres equivalen, en términos de valor del
coste social asociado a la contaminacién, a 93 millones €/
afio. Ademas, el anélisis reflejé que los jovenes ya replican
los patrones de la mujer y, por lo tanto, son aceleradores de
la transicién a una movilidad mas verde y eficiente.

En los préximos meses, ClosinGap continuard haciendo
publicos nuevos anadlisis que irdn completando la serie de
estudios monograficos que aqui se han expuesto. En con-
creto, se analizard el impacto de las brechas de género en
el consumo, en el ambito digital, en el medio rural o en la
discapacidad.

Entre tanto, el que aqui se presenta, es el séptimo de los
informes, que analizara el impacto de la brecha de género
en el empleo, con una mirada especifica a las mujeres con
formacién universitaria. Este informe ha sido liderado y rea-
lizado por PwC. Para ello, se ha partido de los siguientes
conceptos claves:

Brecha de género en empleo, definida como el conjunto
de desigualdades por condicidon de género —y, por tanto,
susceptibles de ser evitables- determinantes de una menor
participacion femenina en el mercado laboral y un acceso
sesgado a posiciones y categorias profesionales y a estu-
dios y sectores determinados.

Brecha salarial, definida como la diferencia entre las remu-
neraciones salariales percibidas por hombres y mujeres.

Coste de oportunidad es el valor econémico para las per-
sonas, la sociedad, la economia y los presupuestos publicos
derivado de la existencia de unas brechas de género en el
empleo y en los salarios. Mientras estas brechas se man-
tengan abiertas, un porcentaje elevado de mujeres seguiran
fuera del mercado laboral, con un impacto negativo en la ac-
tividad econdmica del pais. Si se cerrasen estas brechas de
género, se generaria un impacto positivo tanto para la socie-
dad, como para la economia espafiola y las arcas publicas.
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1.1

Desigualdades entre
hombres y mujeres en
el empleo

En las ultimas 3
décadas, el numero
de mujeres activas
ha aumentado en
mas de un 150%

1 Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discrimina-
cién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones
Unidas en diciembre de 1979 y Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de
1999, de la Unién Europea

2 Articulos 14 y 9.2 de la Constitucién Espafiola.

3 La tasa de actividad es el indice que mide el nivel de actividad en el
empleo de un pais y se calcula como el cociente entre la poblacién
activa y la poblacién en edad de trabajar (PET)

4 La tasa de empleo (o de ocupacién) es el indice que mide el grado en el
que la fuerza de trabajo de una economia participa en la produccién y
se calcula como el cociente entre la poblacién yla
en edad de trabajar (PET).
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La igualdad entre mujeres y hom-
bres es un principio juridico univer-
sal reconocido desde hace décadas
en diversos textos internacionales
sobre derechos humanos y un prin-
cipio fundamental de la Unién Euro-
pea que debe integrarse en todas las
politicas y acciones de sus Estados
miembros.' En el caso de Esparia, en
1978, la Constitucion Espafiola puso
los pilares para la igualdad de géne-
ro y la no discriminacién por razén
de sexo y consagro la obligacién de
los poderes publicos de promover
las condiciones para que la igualdad
del individuo y de los grupos en que
se integra sean reales y efectivas?2.

En el ambito laboral, el articulo 35.1
de la Constitucién Espafiola reco-
ge el derecho al trabajo sin que, en
ningln caso, pueda hacerse discri-

minacién por razén de sexo y los ar-
ticulos 4 y 17 del Estatuto de los Tra-
bajadores de 1980 ya contemplaban
que los empleados tienen derecho
a no ser discriminados directa o in-
directamente para el empleo, o una
vez empleados, por razones de sexo.

Aunque el principio de igualdad es-
taba consagrado en la normativa, en
el periodo de transicién democrati-
ca, las mujeres espaiiolas tuvieron
que superar barreras sociales y cul-
turales para dar el paso e incorpo-
rarse de forma paulatina al mundo
laboral. La tasa de actividad® de las
mujeres en el afio de aprobacion
de la Constitucién Espafiola era del
28,1% y la tasa de empleo* del 25,8%,
cifras que han evolucionado hasta el
53,3% y el 44,8% respectivamente
en 2019 (ver Figura 2).

Figura 2. Evolucion de la tasa de actividad y empleo en Espana (%)

Fuente: Elaboracién PwC a partir de datos de la Encuesta de la Poblacion Activa del INE 2019.
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En las udltimas 3 décadas, el niume-
ro de mujeres activas ha aumenta-
do en mas de un 150%, pasando de
3.575.666 en el aio 1987 a superar los
9 millones por primera vez en la his-
toria del mercado laboral espaiiol en
2019. En este periodo, se han creado
alrededor de 8 millones de empleos,
de los cuales 5,5 millones (69%) han
sido ocupados por mujeres. Todo ello
ha propiciado una gran transforma-
cién del mercado laboral espaiiol en
su conjunto, con la incorporacion de
la mujer como uno de los principales
hitos (ver Figura 3).




A pesar de la significativa mejora del
papel de la mujer en el mercado labo-
ral en términos de participaciony em-
pleabilidad, aliin no se ha alcanzado la
igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres.

En 2007, se aprobé la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, para la igual-
dad efectiva de mujeres y hombres
con el fin de corregir la desigualdad
en el ambito especifico de las relacio-
nes laborales, reconociendo el dere-
cho a la conciliacién de la vida perso-
nal, familiar y laboral y fomentando
una mayor corresponsabilidad entre
hombres y mujeres en la asuncién de
obligaciones familiares y domésticas.

Este conjunto de diferencias se co-
noce como brecha de género en el
empleo y es un problema arraiga-

do en la mayoria de los paises del
mundo que se manifiesta en que las
mujeres no disfrutan de las mismas
condiciones laborales en términos
de retribucién, conciliacién familiar,
temporalidad de los contratos o tipo
de jornada contratada.

Desde el afio 2006, el Foro Econémi-
co Mundial calcula la brecha de gé-
nero global de la mayoria de los pai-
ses del mundo (Global Gender Gap)
como un indicador ponderado que
recoge la brecha de género en la par-
ticipacién econdémica, la educacién,
la salud y el empoderamiento politi-
co. Segun los ultimos resultados , la
paridad se sitia en 0,69 siendo nece-
sarios 99,5 afios para cerrar la brecha
global y alcanzar la paridad absoluta.
La Figura 4 muestra que la disparidad
es mas elevada en la participacién

econdémica y politica de las muje-
res mientras que existe una paridad
casi total en educacién y salud. En
el caso de Espaiia, estos datos mejo-
ran sustancialmente, especialmente,
el indice de participaciéon econémica
y oportunidades que se sitia en un
0,68 y el de empoderamiento politico
en 0,527.

Figura 3. Evolucion del numero de mujeres y hombres activos en Espaia (Millones personas)

Fuente: Elaboracién PwC a partir de datos de la Encuesta de la Poblacion Activa del INE 2019.
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5 “The Global Gender Gap Report 2020”, Insight Report, World Economic Forum.
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Figura 4. Resultados del Global Gender Gap Report 2020

Fuente: Elaboracién propia a partir de “The Global Gender Gap Report 2020” del World Economic Forum.

-~

iy

Global Gender Gap INDEX

@

Participacion economica y oportunidades

Logro educativo

Salud y supervivencia

Empoderamiento politico

0 (disparidad)

0,58

1 (paridad)

0,96

0,97

0,25

También las Naciones Unidas, en sus
Objetivos de Desarrollo Sostenible
de la Agenda 2030, incluyen la igual-
dad de género como un derecho hu-
mano fundamental y una necesidad
para conseguir un mundo pacifico,
préspero y sostenible. EI ODS 5, con
el titulo “Igualdad de Género”, contie-
ne algunas lineas de actuacién que se
deberian llevar a cabo para conseguir
la paridad de géneros vy, entre ellas,
destacan la intencion de asegurar la
participacion plena y efectiva de las
mujeres, asi como la igualdad de opor-
tunidades de liderazgo a todos los
niveles decisorios en la vida politica,
econdmica y publica.

TRABAJO DECENTE
Y CRECIMIENTO
ECONOMICO

14

Ademas, el ODS 8, “Trabajo decente
y crecimiento econémico”, incluye la
meta de lograr el empleo pleno y pro-
ductivo y el trabajo decente para todas
las mujeres y los hombres, asi como la
igualdad de remuneracién por trabajo
de igual valor.

Existen una serie de factores que inci-
den en la brecha de empleo y deben
ser analizados tanto cuantitativa como
cualitativamente para poder realizar
recomendaciones coherentes de cara
a una mayor inclusién de la mujer en el
mercado laboral. En los ultimos afios,
numerosos estudios y anélisis a nivel
nacional e internacional han identifica-
do cinco principales factores o causas
que inciden en la brecha de género en
el empleo:

1. Interrupcién laboral por embara-
zo y lactancia: el parén laboral que
sufren las carreras profesionales de
las mujeres durante las Ultimas se-
manas del embarazo y los periodos
de recuperacién y lactancia reper-
cute directamente en su trayecto-
ria, en sus condiciones laborales
y en sus salarios, creando asi una
brecha muy dificil de superar o que
incluso no llega a cerrarse nunca.b

»

Incorporacién tardia de la mujer al
mercado laboral: la incorporacién

de las mujeres al mercado laboral
en Espafia se produjo de forma tar-
dia, acortando asi su carrera profe-
sional con efectos negativos en la
antigliedad y en los periodos de co-
tizacién a la Seguridad Social, entre
otros. Este retraso es especialmen-
te relevante en los grupos de edad
mas avanzada.

3. Diferencias de género en la elec-
cion de ciertos estudios y carre-
ras: Tradicionalmente, se han aso-
ciado algunos campos de estudio,
profesiones o categorias profesio-
nales con el colectivo masculino
o femenino. Estos patrones de con-
ducta son dificiles de cambiar debi-
do a que estan muy arraigados en la
sociedad y contindan retroalimen-
tando la disparidad de géneros. En
términos generales, hay mas pre-
sencia de mujeres en los estudios,
profesiones o trabajos que reciben
salarios mas bajos.

E

Falsa corresponsabilidad en los
roles familiares y domésticos: Las
mujeres contintan dedicando una
cantidad mayor de tiempo a reali-
zar tareas familiares y domésticas
como el cuidado de niflosy mayores

6 Kleven, H., C. Landais and J.Segaard (2018), “Children and Gender
Inequality: Evidence from Denmark”, American Economic Journal:
Applied Economics.



o tareas de limpieza del hogar y, con-
secuentemente, tienen menor dispo-
nibilidad para el trabajo remunerado
o el ocio. En numerosos casos, la lla-
mada corresponsabilidad o no existe
o es insuficiente.

5. Otros factores y barreras de indo-
les social y cultural: Estereotipos
y sesgos que inciden de forma di-
recta en las barreras de acceso de la
mujer a los puestos de direccién, en
las decisiones respecto a su carrera
profesional y en la forma de partici-
pacion en el mercado laboral.

Entre todas las brechas de género en
el empleo, la brecha salarial (diferen-
cia entre la retribucién salarial mas-
culina y femenina) es uno de los indi-
cadores mas visibles y el que ostenta
mayor atenciéon en términos legisla-
tivos. Por ello, la igualdad salarial se
ha convertido en una preocupacion
creciente por parte de la sociedad,
las entidades privadas y organismos
publicos, que han empezado a modi-
ficar y aprobar nuevas legislaciones
sobre equidad salarial.

El Informe Mundial sobre Salarios
2018/2019 de la Organizacién Inter-
nacional del Salario (OIT) establece,

Figura 5. Brecha salarial segiin ingresos de los paises
Fuente: Elaboracién PwC a partir de datos del Informe Mundial sobre Salarios 2018/2019 de la OIT.

Los paises con ingresos altos presentan una mayor brecha
salarial de género en aquellos puestos de trabajo directivos.
No obstante, las mujeres disponen de mayor participacion,
en todos los niveles, asi como acceso a una educacion de
calidad. Son paises concienciados en la desigualdad entre
hombres y mujeres.

Los paises con igresos medios presentan una mayor brecha
salarial en aquellos puestos de trabajo inferiores.

En los pasises con ingresos bajos hay una verdadera discri-
minacion directa, donde se evidencia un acceso restringido
al empleo y la educacién para las mujeres, las cuales pre-
sentan una mayor dedicacién a tareas del hogar y cuidado
de hijos o familiares.

a partir de datos sobre 73 paises que
abarcan alrededor del 80% de los tra-
bajadores del mundo, que la brecha
salarial de género a nivel mundial se
sitda en torno al 16%. Para Espaiia, la
brecha salarial ajustada por horas se
sitia en el 14,9% segln este mismo
estudio.
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Figura 6. Benchmark sobre la normativa europea en igualdad salarial

Fuente: Elaboracion PwC.

1. Islandia es el primer pais en hacer ilegal el pagar me-
nos a las mujeres que a los hombre. Certificacién de
equipad obligatoria para empresas de +25 empleador.

2. En el Reino Unido, compaiiasde > 250 empleados
deben publicar la informacién del gender pay en un
reporte anual (media, mediana, bonus y distribucién
por cuartiles)

3. En Suiza, la propuesta de enmienda a la Ley de igual-
dad de género requiere que las organizaciones con =
100 empleados nombren a un organismo indepen-
dientes para realizar un analisis salarial de género.

4. En Holanda, se propone la certificacion obligatoria de
igualdad salarial para empresas de = 50 empleados.

5. En Alemania introdujo una Ley de transparecia sa-
larial. Las compafiias con > 500 empleados deben
reportar sobre la igualdad de género y la igualdad
salarial, asi como las acciones para reducir la brecha.

6. Espafia aprobo el RD 6/2019, que introduce cambios
relevantes en los planes de igualdad. Asimismo, la Ley
11/2018 obliga a las empresas a reportar sobre la bre-
cha salarial en el informe de estados no financieros,
asi como otra informacién relevante al respecto.

En el caso concreto de Espafia, el Real Decreto-Ley
6/2019 que modifica el articulo 28 del texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, sobre
igualdad de remuneracion por razén de sexo, y la Ley
11/2018 establecen, entre otras cuestiones, la obligacién
al empresario de llevar un registro salarial con los valo-
res medios y complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo
y distribuidos por grupos profesionales, categorias pro-
fesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.”

Ademas, para empresas con al menos 50 trabajadores,
se debe incluir en el registro salarial una justificacién en

el caso de que el promedio de las retribuciones de los
trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un
25% o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la
media de las percepciones satisfechas. En estos casos, el
empresario deberd incluir en el Registro salarial una jus-
tificacion de que dicha diferencia responde a motivos no
relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.

También se han hecho avances en materia de prestacio-
nes por maternidad y paternidad, que permiten obtener
la baja remunerada en su totalidad, donde tradicional-
mente ha sido la mujer quien ha podido obtener un mayor
nimero de semanas, 16 semanas, frente a las 2 semanas
por paternidad, situaciéon que provoca un parén en la ca-

tareas i er fadas, las condicit

7 EIRDL 6/2019 Concepto de igual valor: “Un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las
su ejercicio, los factores estri re it los con su Ao y las
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rrera profesional de las mujeres que
han sido madres.

Con el Real Decreto-ley 6/2019, de 1de
marzo, de medidas urgentes para ga-
rantia de la igualdad de trato y de opor-
tunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacion, las prestacio-
nes de maternidad y paternidad pasan
a regularse conjuntamente bajo la de-

nominacion “Prestacion por nacimiento
y cuidado de menor”, con la intencion
de alcanzar en 2021 |a igualdad efectiva
entre las antiguas prestaciones por ma-
ternidad y paternidad.

K

La estructura de este informe es la si-
guiente (ver Figura 20). En primer lugar,
se analizan los factores determinantes
de las brechas en el empleo y como
se interrelacionan y retroalimentan
entre si. En segundo lugar, se analizan
y cuantifican las brechas que compo-
nen la disparidad de géneros del mer-
cado laboral espafiol; comparando las
mas relevantes con la unién europea.
Finalmente se monetiza el impacto
que supondria conseguir la paridad de
géneros en todos los aspectos e indi-
cadores del mercado laboral.

Figura 7. Causas, brechas e impactos

Fuente: Elaboracion PwC.

Causas

Interrupcion labolar por embarazo
y lactancia

Incorporacion tardia de la mujer
al mercado laboral

Generizacién de ciertos estudios, profesiones
y carreras profesionales

Falsa corresponsabilidad en los roles
familiares y domésticos

Otros factores de indole social y cultural

Brechas

Brecha en el empleo y paro

Brecha en el tipo de jornada

Brecha en educacion

Brecha en la sectorizacion

Brecha en las categorias profesionales

Brecha en la conciliaciéon familiar

Brecha salarial

(

Impacto / Coste de Oportunidades

Impacto en el ambito personal
y familiar

Impacto en el conjunto de la economia
y sociedad

Impacto en los presupuestos publicos
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1.2

Brechas de género
en el empleo

En los udltimos afios, numerosos estu-
dios y analisis nacionales e internacio-
nales han identificado los principales
factores que provocan o inciden en las
brechas de género en el empleo. La re-
lativa al empleo y desempleo se origina
por la tardia incorporacién de la mujer
al mercado laboral, asi como por la in-
terrupcion que sufre la carrera profe-
sional de las mujeres debido al emba-
razo y lactancia. La diferencia en el tipo
de jornada (completa versus parcial) se
debe, principalmente, a la necesidad
de compaginar el trabajo con las labo-
res domésticas y familiares, asi como

por la falsa corresponsabilidad en los
roles familiares y domésticos. La bre-
cha en educacién superior y la sectorial
se nutren de la presencia desequilibra-
da de mujeres en ciertos estudios, sec-
tores productivos y profesiones, al igual
que las diferencias que se registran en
las categorias profesionales. El gap en
conciliacién laboral esté originado por
la interrupcién laboral por embarazo
y lactancia, asi como por la disparidad
de roles asumidos entre géneros. Fi-
nalmente, la brecha salarial esta deter-
minada en mayor o menor medida por
todas las mencionadas anteriormente.

Figura 8. Grado de incidencia de las causas en las brechas de género en el empleo

Fuente: Elaboracion PwC.
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1. Interrupcién laboral por embarazo
y lactancia

2. Incorporacioén tardia de la mujer
al mercado laboral

3. Diferencias de género en relaciéon
con la eleccién de estudios y
profesiones

4. Falsa corresponsabilidad en los roles
familiares y domésticos

5. Otros factores de indole social
y cultural
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El conjunto de brechas de género en el empleo
impacta directamente y acenttan la brecha salarial

Origen de la brecha de género en el
empleo

A pesar de que la cifra de mujeres en
edad de trabajar es un 5,4% mayor
que la de los hombres, las mujeres es-
tan infrarrepresentadas en el merca-
do laboral en términos de participa-
cién y ocupacion. Desde el punto de
vista de la empleabilidad, la brecha
de ocupacion en 2018 fue de 12 pun-
tos porcentuales, es decir, por cada
10 mujeres ocupadas, hay 12 hombres.
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Figura 9: Evolucion de la tasa de empleo (%)

Fuente: Elaboracién pwec a partir de datos de la Encuesta de Poblacion Activa del INE 2019.
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Si se analiza la evolucién de la tasa de
desempleo por sexo (ver Figura 10), se
aprecia como la incorporacién progre-
siva de la mujer en la fuerza laboral no
se tradujo directamente en puestos de
trabajo, sino que se abrié una importan-
te brecha de género en el desempleo
entre mediados de los afios 80 y princi-
pios del siglo XXI, que se cerré durante

los afios de crisis econémica. Esta bre-
cha en el desempleo se ha vuelto a abrir
con la recuperaciéon econdmica inicia-
da a finales de 2013 y, actualmente, se
sitia en 3 puntos porcentuales.

Tal y como se analizaba en el Informe
Il de ClosinGap “El coste de oportu-
nidad de la brecha de género en pen-

siones”, auspiciado por Mapfre, estas
diferencias en empleabilidad y paro no
permiten a la mujer alcanzar las mis-
mas cotizaciones a la Seguridad Social
que los hombres generando, por tanto,
una brecha de género en las pensiones
que repercute negativamente en la ca-
pacidad de consumo y bienestar de las
mujeres durante la jubilacién.
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Figura 10. Evolucion de la tasa de paro (%)

Fuente: Elaboracion PwC a partir de datos de la Encuesta de Poblacion Activa del INE 2019.
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kn consecuencia...

Mercado laboral

Las mujeres estan infrarrepresentadas en el mercado laboral en términos de
participacién y ocupacién. Aunque el nimero de mujeres en edad de trabajar es
un 5,4% mayor que el de los hombres, la brecha de género en la tasa de actividad
alcanzo una diferencia de 12 puntos porcentuales en 2018. Por tanto, por cada 10
mujeres ocupadas en Espafia, hay 12 hombres.

Tasa de desempleo

La tasa de desempleo femenina se encuentra 3,3 puntos porcentuales por en-
cima de la de los hombres. Por tanto, por cada hombre en paro existen 1,08
mujeres en la misma situacion laboral.




La jornada parcial, variable que au-
menta la brecha de género en el em-
pleo...

El contrato de trabajo a tiempo parcial
combina los intereses del trabajador
y del empleador. Por una parte, es una
férmula ventajosa para las empresas ya
que permite adaptar la plantilla de tra-
bajo a las necesidades productivas rea-
les. Por otra parte, el empleado dispone
de tiempo libre para conciliar su vida
personal y profesional y, a la vez, este
tipo de contrato permite complemen-
tar carreras de cotizacion para facilitar
el acceso a la jubilacién.

Un 24% de las mujeres ocupadas en Es-
paiia trabajan a tiempo parcial frente al
7% de los hombres, generandose una
diferencia de 17 puntos porcentuales
(ver Figura 11). Si se analiza la evolucién
de la tasa de parcialidad en las Gltimas
décadas, la situacién es alin mas alar-
mante ya que no se aprecia ninguna se-
fial de mejora; de hecho, ésta se ha ido
ampliando con el paso del tiempo, con-
virtiéndose en un elemento estructural
en el mercado laboral espaiiol.

Figura 11. Evolucion de la tasa de parcialidad (%)

Fuente: Elaboracion PwC a partir de datos de la Encuesta de Poblacién Activa del INE 2019.
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Cuando se analizan en mayor detalle
los motivos que llevan a parte de la
poblacién espafiola a trabajar a jor-
nada parcial, se entiende mejor esta
diferencia entre géneros. Es relevante
observar que el principal motivo de
trabajar a tiempo parcial, tanto para
hombres como para mujeres, es la
imposibilidad de encontrar empleo
a jornada completa mientras que el
motivo en el que existe mayor diferen-
cia entre sexos (14,1 p.p.) es el “cuida-
do de nifios o adultos incapacitados”,
evidenciando que estas tareas aun
estan mas arraigadas en el género fe-
menino (ver Figura 12).

Figura 12. Motivos de trabajar a tiempo parcial segin sexo (%, 2018)

Fuente: Elaboracién PwC a partir de datos de la Encuesta Europea del Trabajo (LFS) de Eurostat.
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El Informe Il de ClosinGap “El coste de
oportunidad de la brecha de género
en la conciliacion”, liderado por Rep-
sol, concluia que la doble jornada de
trabajo de la mujer tiene efectos en su
participacién en el mercado laboral
(jornada parcial) y desarrollo profe-
sional, por las renuncias asociadas al
cuidado de la familiay el hogar y por la
disparidad de los roles de género aun
imperantes en nuestra sociedad.




kn consecuencia...

Jornada laboral

T T Existe una gran disparidad de género en relacion con el tipo de jornada laboral. El
¢ 24% de las mujeres ocupadas en 2018 trabajaban a jornada parcial mientras que
solamente lo hacian el 7% de los hombres. En este contexto, la brecha en la tasa
de parcialidad fue de 17 puntos porcentuales, es decir, por cada hombre que
trabaja a jornada parcial hay 3,5 mujeres.

Jornada parcial

O
También existen diferencias de género significativas en cuanto a los motivos que
llevan a parte de la poblacién a trabajar a tiempo parcial. Por cada hombre que
trabaja a jornada parcial para el cuidado de los nifios o adultos incapacitados,
hay 8,4 mujeres.




La brecha de género en la educacion
y la sobrecualificaciéon femenina...

La educacion es uno de los factores
claves en el mercado laboral asociado
a mejores puestos y condiciones labo-
rales y, a menudo, con mejores salarios.
En Espaiia, el nivel de formacién medio
de la poblacién ha aumentado de forma
considerable en las Ultimas décadas,
especialmente en el caso de las muje-
res, hasta el punto de que, a partir de
2004, el porcentaje de mujeres con
educacién universitario o superior su-
peroé el de los hombres, alcanzando una
diferencia de 5,2 puntos porcentuales
en 2018 (ver Figura 13).

Figura 13. Evolucion de la tasa de educacion universitaria o superior (%)

Fuente: Elaboracion PwC a partir de datos del Eurostat.
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Sin embargo, a pesar de la brecha
positiva que presentan las mujeres
en la educacion terciaria, existe una
diferencia notable en la seleccién de
estudios (ver Figura 14). Los estudios
con mayoria de hombres son las In-
genierias (75%), las Tecnologias de la
Informaciéon y Comunicacién (87%)
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o las carreras STEM? (74%). Sin em-
bargo, las mujeres estan méas presen-
tes en ambitos como la Educacién
(78%), la Salud y el Bienestar (71%) o
las Ciencias Sociales y el Periodismo
(62%). Por cada mujer con una titula-
cion del grupo STEM, hay en Espaia
2,85 hombres.

8 STEM: Sci Technolc Engi

ing and Maths.



Figura 14. Matriculaciones en educacion terciaria por campo de estudio y sexo en Espana (%, 2017)

Nota: El porcentaje de las carreras STEM ha sido calculado a partir de los datos de nuevas matriculaciones del 2017.

Fuente: Elaboracién PwC a partir de datos de la OCDE.
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A su vez, la educacién es uno de los
elementos determinantes en la re-
duccidn de la brecha de género en el
empleo ya que, como se observa en
la Figura 15, las mayores diferencias
entre las tasas de empleo por sexo se
encuentran en la poblacién con Edu-
cacién Primaria (41%) y Educacién
Secundaria (14%). En la poblaciéon
con educacidén terciaria, existe una
brecha de género positiva para el co-
lectivo femenino.

Figura 15. Brecha de género en el empleo segtin nivel educativo (2018, miles de ocupados)

Fuente: Elaboracién PwC a partir de datos del Eurostat.
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A lo largo de estas ultimas décadas, se
ha generado en el mercado laboral es-
pafiol una sobrecualificacién en el em-
pleo cada vez mas evidente, debido al
desigual crecimiento entre el nimero
de titulados superiores (universitarios
y formacién profesional superior) y la
oferta de puestos para estos niveles.

Una forma de calcular esta sobrecua-
lificacion es identificar aquellos asala-
riados que disponen de una titulacién
superior pero trabajan en empleos
de los grupos CIUO-08 4 al 9° que
comprenden actividades para las que
tedricamente no seria necesaria una
titulacion de estas caracteristicas. El

nimero de personas sobrecualificadas
ha aumentado progresivamente hasta
sobrepasar los 3 millones en 2018 en
Espafia. En cuanto a las diferencias de
género, el 28% de las mujeres ocupa-
das estan sobre cualificadas, frente al
21% de los hombres, existiendo una
brecha de género en la sobrecualifica-
cién de 7 p.p. (ver Figura 16).

Figura 16. Evolucion de la sobre-cualificacion en el empleo (miles de personas)

Fuente: Elaboracion PwC a partir de datos del Eurostat.

Nota: Incluye hombres y mujeres con titulaciones de educacion terciaria trabajando en puestos del ISCO-08 4-9

(CIUO-08): profesiones en las que no se considera necesario tener una titulacién de estas caracteristicas.
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9 La Clasificacién Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO o ISCO en inglés) es una estructura de cl

ion de la Or,

de Trabajo que organiza la informacién de trabajo y empleo con el fin de mejorar

la comparabilidad entre paises. Para este cdlculo, se han tenido en cuenta los siguientes grupos: 4. Personal de apoyo administrativo, 5. Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y mercados; 6. Agricultores y tra-

1j calificados agrop ios, Y pesgq.
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7. Oficiales, operarios y artesanos de artes mecdnicas y de otros oficios; 8. Op

9.0 i /

de i iones y mdquinas y



kn consecuencia...

Educacion

En 2018, habia un 15% mas de mujeres entre 25 y 64 afios que poseian educacion
universitaria en comparacion a los hombres, generando una brecha en educa-
cién universitaria positiva de 5,2 puntos porcentuales.

Titulacion

A pesar de que las mujeres estan mas formadas que los hombres, existe una
brecha respecto al campo de estudio que afecta directamente a las condiciones
laborales de la mujer. En esta linea, por cada mujer con una titulacién del grupo
STEM, existen en Espafia 2,85 hombres.

Mercado laboral

Actualmente, la sobre-cualificacidn es un problema evidente en el mercado labo-
ral espafiol, que afecta a las mujeres en mayor medida que a los hombres. En esta
linea, por cada hombre con formacidn terciaria que trabaja en puestos que no
requieren de esta titulacién, hay 1,12 mujeres.




Existe una sobrerrepresentacién de
género por sectores...

Las diferencias en la eleccién del
campo de estudio tienen un impac-
to directo en el tipo de trabajos y, en
concreto, en los sectores en los que
los asalariados acaban trabajando.
Esta brecha pone el foco en la se-
gregacién sectorial en términos de
género, es decir, en la sobrerrepre-

sentacién de género en los distintos
sectores econdmicos de actividad.

En relacion con la representacién en el
mercado laboral espafiol, se aprecia que
los hombres son mayoria en el sector
primario, con una diferencia de 54 p.p.
respecto a las mujeres. El sexo masculino
también predomina en el sector secun-
dario o industrial, con una diferencia total
de 58 p.p. Cuando se analizan los subsec-

tores, las diferencias mas pronunciadas
se encuentran en la Construccién y las
Industrias Extractivas (83 y 81 puntos res-
pectivamente), asi como en la Industria
Manufacturera (47 p.p.), el Suministro de
Agua (66 p.p.) o las TIC (43 p.p.). Por otro
lado, las mujeres predominan en el sector
servicios, con diferencias muy notables
en las actividades del hogar, las activida-
des sanitarias y sociales y la educacion
(77, 54 y 35 puntos respectivamente).

Figura 17. Brecha de género en el empleo sectorial (2018)

Fuente: Elaboracién PwC a partir de datos de la Encuesta de la Poblacién Activa del INE.

Sector Agrario 54

Brecha positiva hombres

Brecha positiva mujeres

Sector Industrial 58

Industrias extractivas 74

Industria manufacturera

45

Suministro de energia eléctrica y gas

44

Suministro de agua 59

Construccion 83

Sector Servicios

~

Comercio al por mayor menor

Transporte y almacenamiento 61

Hosteleria

~

Informacién y comunicaciones

39

Actividades financieras y de seguros

Actividades inmobiliarias

L

Actividades profesionales, cientificas y técnicas

Actividades administrativas

H .
©

AA.PP. y Defensa 13

Educacion _ 34
Actividades sanitarias y de servicios sociales — 38
Actividades artisticas y de entretenimiento 20

Otros servicios

Actividades de los hogares

Actividades de organizaciones extraterritoriales

30

Diferencia entre % de mujeres y % hombres



kn consecuencia...

Disparidad de género

Existe una disparidad de género en relacion con la ocupacion por sectores
y subsectores: los hombres estdn mas representados en el sector primario,
con una diferencia de 53 p.p. respecto a las mujeres y en el sector secunda-
rio o industrial, con una diferencia total de 59 p.p. Por otro lado, las mujeres
predominan en el sector de servicios, con diferencias muy notables en las
actividades del hogar, las actividades sanitarias y sociales y la educacién (77,
54 y 35 p.p. respectivamente).

g

Por cada mujer que trabaja en el subsector...

De las TIC, hay 2,5 hombres
De la Construccién, hay 10,5 hombres
De la Industria Extractiva, hay 9,5 hombres

R

Por cada hombre que trabaja en el subsector...

De las Actividades del Hogar, hay 7,6 mujeres
De las Actividades Sanitarias y Sociales, hay 3,3 mujeres
De la Educacion, hay 2,1 mujeres




...que se traduce en diferencias de
género en las categorias profesiona-
les y en el techo de cristal

Ademas de la existente segregacion
sectorial en el mercado laboral, don-
de en ciertos sectores hay una signifi-
cativa sobrerrepresentacién de hom-
bres o de mujeres, también se aprecia
que las mujeres tienen un mayor
peso que los hombres en ocupacio-
nes con salarios mas bajos, lo que
contribuye a incrementar las diferen-
cias salariales entre ellos. De mane-

ra general, el porcentaje de mujeres
en puestos de direccién y gestion,
técnicos y trabajadores -cualifica-
dos es inferior al de los hombres.
Por otro lado, las mujeres predomi-
nan en ocupaciones no cualificadas,
puestos en el sector servicios, salud
y educacién, o administrativos. La
Figura 18 muestra que las ocupacio-
nes predominantemente femeninas
son aquellas con una ganancia me-
dia inferior, situacién que contribuye
a aumentar las diferencias salariales
entre hombres y mujeres.

Figura 18. Brecha de género y salario medio por categoria profesional — (%, €/afio)

Fuente: Elaboracién PwC a partir de datos del INE.
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Si se analiza la distribucién de género
por categorias profesionales a lo largo
del ciclo de vida profesional, se ob-
serva que, a pesar de que el porcen-
taje de mujeres con estudios univer-
sitarios es superior al de los hombres,
esto no se traduce en una equidad en
la representacion en altos cargos. Tan
solo un 8% de los cargos de presiden-
cia y un 9% de las posiciones de alta
direccion estdn ocupados por muje-
res, reflejando el techo de cristal que
existe en el mercado laboral espaiiol
(ver Figura 19).

La ocupacién de altos cargos, tanto
privados como publicos, es un claro

indicador de la distribucion de poder
por género. En relacién con los pues-
tos de direccién de grandes empre-
sas, se ha analizado la representacién
femenina en cargos en consejos en
empresas del IBEX 35. La proporcién
de mujeres en los consejos de las
empresas del IBEX 35 ha aumentado
en los ultimos afios, pasando de re-
presentar un 3% en el afio 2003 a un
26% en 2019. Esta cifra se rebaja a un
20% cuando se calcula el porcentaje
de mujeres en los consejos de admi-
nistracion de empresas cotizadas, una
cifra todavia lejana al 30% recomen-
dado por el Cdodigo de Buen Gobier-
no de las Sociedades Cotizadas de la

CNMV™ y a gran distancia de otros
paises de nuestro entorno donde se
ha acelerado la equiparacién entre
hombres y mujeres mediante leyes
ambiciosas.

Figura 19. Distribucion de hombres y mujeres a lo largo del ciclo de vida profesional (2018)
Fuente: Elaboracion PwC a partir de datos del European Institute for Gender Equality — EIGE.
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Consejos de Administracién se refieren a compaiiias cotizadas en el Mercado Continuo (incluyendo IBEX 35). Alta Direccién se refieren a Consejero Delegado / Director General de

compaiiia o drea de negocio.

10 El 15 de enero de 2020, la Comisién Nacional del Mercado de Valores (CNMV) publicé la propuesta de modificacion de determinadas recomendaciones del Cédigo de Buen Gobie de las iedades Coti: yla

dacién 15 propone que el sexo menos representado suponga, al menos, el 40% del total de mie

del consejo de admini:
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En relacidn con la representacién fe-
menina en los altos cargos adminis-
trativos y politicos se han utilizado
los datos de la distribucién por gé-
nero de los miembros del Congre-
so de los Diputados y del Senado.
El papel de la mujer en los cargos
politicos con representacion ha ido
avanzando hacia una mayor igual-
dad, pasando de representar el 29%
en 2003 al 41% en el 2019 debido, en
parte, a la paridad exigida por la Ley
electoral. A pesar de estas mejoras,
la brecha existente entre mujeres
y hombres es persistente, y se sitta
en 18 p.p., con un 59% de hombres
en el Congreso y Senado (ver Figura
20). En la legislatura actual, hay 44%
de mujeres diputadas frente al 56%
de hombres diputados.

Figura 20. Brecha de género en el Congreso de los Diputados y el Senado de Espana (%)
Fuente: Elaboracion PwC a partir de datos del European Institute for Gender Equality — EIGE.
Nota: En relacién a la brecha de género calculada por el World Economic Forum, se aprecia que Espafia, en el afio 2020, ocupa la posicién n°8,

habiendo aumentado desde la posicién n°21, debido al gran incremento de mujeres en la representacion politica.
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kn consecuencia...

Ocupaciones predominantemente femeninas

Las ocupaciones predominantemente femeninas (puestos del sector servicios,

salud y educacidn, asi como puestos administrativos y ocupaciones que requie-
B ren menor cualificacién) son aquellas con un salario medio inferior, situacién

que contribuye a aumentar las diferencias salariales entre hombres y mujeres.

Consejos de administracion

Las mujeres estan infrarrepresentadas en los consejos de administracién de las
grandes empresas espafolas (IBEX 35), existiendo una brecha de género en los
cargos de consejero, donde el 74% son hombres y la diferencia respecto a las
mujeres es de 49 p.p. Por cada mujer consejera del IBEX-35, hay 2,8 hombres.

@ Congreso de los Diputados

Qq ﬁ'& La situacién no mejora con los altos cargos administrativos y politicos, donde
% ﬁ.p‘ actualmente sdlo el 41% de los miembros del Congreso de los Diputados y del
Senado son mujeres, existiendo una brecha de 18 p.p.




La conciliacién familiar, factor clave | Figura 21. Brecha de género en las horas efectivas trabajadas
en la brecha de género en el empleo... | anualmente por sexo (2019, M de horas)

Fuente: Elaboracion PwC a partir de datos de la Encuesta de Poblacién Activa del INE 2019.

La capacidad de combinar con éxito
el trabajo, los compromisos familiares
y la vida personal es importante para
el bienestar de todos los miembros de
una familia, Un indicador importante
del equilibrio laboral-personal es el nu-
mero de horas trabajadas. Las mujeres
en Espafia trabajan en torno a 5.300
millones de horas (28%) menos al afio 13.614M horas
que los hombres debido a la menor tasa
de participacion laboral y al mayor por-
centaje de contratos a tiempo parcial.
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Esta diferencia de horas trabajadas en-
tre hombres y mujeres es debido a la
menor tasa de participacion en el mer-
cado laboral y al mayor porcentaje de
contratos temporales y a tiempo parcial
que ocupan las mujeres para dedicarse
a los cuidados del hogar y de los hijos.
La Figura 22 muestra la distribucion del
tiempo diario dedicado a ciertas acti-
vidades entre hombres y mujeres. Las
mujeres dedican 1 hora y 12 minutos al
dia menos que los hombres al trabajo
remunerado y 50 minutos menos al
ocio, pero en cambio dedican 2h y 1 mi-
nuto mas que los hombres a tareas del
hogar y 46 minutos mas al dia al cui-
dado de los hijos. Esta distribucion del
tiempo remunerado y no remunerado
tiene unos efectos negativos en la ca-
rrera laboral de las mujeres, que acaban
repercutiendo en la prestacién recibida
por pensién, calculada en el Informe de
Closingap Brecha de género en las Pen-
siones, impulsado por Mapfre.
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El informe IV de ClosinGap “El coste
de oportunidad de la brecha de gé-
nero en el ocio”, liderado por Mahou
San Miguel y Solan de Cabras partia
de la premisa que las mujeres dispo-
nen de menos tiempo libre que los
hombres y concluia que estas dispo-
nian de 11,1 millones de horas diarias

de ocio menos que los hombres. Ade-
mas, las mujeres sufren una mayor
contaminacién del ocio (tiempo de
ocio en presencia de hijos) y frag-
mentacion (interrupciéon del tiempo
de ocio para atender a los hijos) del
tiempo libre en comparacién con la
poblacién masculina.

Figura 22. Diferencia de tiempo diario dedicado por actividades entre mujeres y hombres /(horas y minutos / dia)

Fuente: Elaboracion PwC a partir de la tltima Encuesta de Empleo del Tiempo — INE.
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Las mujeres ocupadas han dedicado
mas tiempo a las actividades no re-
muneradas en comparacién con los
hombres, pero si se analizan aquellas
personas inactivas (que no trabajan ni
buscan trabajo) por motivos relacio-
nados con las labores del hogar y los
hijos (ver Figura 41), se aprecia que la
brecha de género es muy preocupan-
te, donde por cada hombre inactivo
por labores del hogar hay 8,9 mujeres
en la misma situacién. Ademas, existe
una brecha de género en relacién a las
excedencias por cuidado de los hijos,
donde el 92% son solicitadas por las
mujeres.

Figura 23. Brecha de género en el n® de inactivos por realizar labores del hogar (miles de personas)

Fuente: Elaboracién PwC a partir de datos del INE.
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kn consecuencia...

Trabajo renumerado

Las mujeres en Espafia trabajan en torno a 5,3 millones de horas menos al afio

que los hombres, es decir, un 28% de horas menos al afio. En un dia promedio,

E las mujeres dedican 1 hora y 12 minutos menos al trabajo remunerado, en cam-
bio, dedican 2 horas y 1 minutos mas a las tareas del hogar y 46 minutos mas al

/ cuidado de los hijos. De eliminarse esta desigualdad, la mujer dispondria de

2 horas y 23 minutos mas al dia, que podria dedicar a ocio o a trabajo remunerado.

Inactividad laboral

/ Ademas, hay una brecha existente en la inactividad laboral por cuidados del ho-
gar, donde por cada hombre inactivo por labores del hogar, hay 8,9 mujeres en
la misma situacion.




1.3

Brecha salarial

Las remuneraciones
salariales totales
percibidas por las
mujeres espanolas
en 2017 fueron un
21,9% inferiores a la
de los hombres

Identificando las causas para encontrar las soluciones™.
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En el ambito de la igualdad de género
aplicada al mercado laboral existen,
como se han detallado previamente,
diferentes aspectos en los que se ob-
servan brechas de género o diferen-
cias entre hombres y mujeres. Entre
todos estos aspectos destaca, por
su importancia, la denominada bre-
cha salarial de género, que mide las
diferencias entre las remuneraciones
salariales percibidas por hombres
y mujeres.

Existen distintas metodologias para
medir la cuantia de estas brechas
salariales, los cuales se engloban, en
una de las dos siguientes categorias:
brechas salariales sin ajustar (diferen-
cias de medias y medianas) y brechas
salariales ajustadas (econométrica-
mente).

Desde PwC, en 2019, se publicé jun-
tamente con la Confederacion Espa-
fiola de Organizaciones Empresaria-
les (CEOE), el estudio “Anélisis de la
Brecha Salarial de Género en Espa-
fia”, donde se utilizaron los datos de
la Encuesta Cuatrienal de Estructura
Salarial de 2014 del INE. Los micro
datos de estructura salarial de 2018
aun no han sido publicados, por ello,
no es posible calcular la brecha sala-
rial ajustada econométricamente con
nuevos datos.

En el presente informe se han utili-
zado los ultimos datos disponibles
del salario medio anual y del salario
medio por hora publicado por el INE
para calcular las brechas salariales sin
ajustar, que miden la diferencia por-
centual bruta en salario medio entre
hombres y mujeres, con dos indica-
dores baésicos: la diferencia salarial
total y la diferencia salarial por hora.
Las brechas salariales se han corregi-
do por horas para evitar la distorsién
de los resultados ya que las mujeres
trabajan menos horas al afio que los
hombres. Adicionalmente, estas bre-
chas salariales se han segmentado
teniendo en cuenta variables como la
edad, el tipo de jornada, la educacion,
el sector econémico y la categoria
profesional.

La forma mas aceptada para expresar
las brechas salariales es como el me-
nor porcentaje de salario que cobran
las mujeres en relacién con los hom-
bres."

Diferencia salarial
Brecha HyM

salarial

Salario H

Los resultados del informe de PwC-
CEOE para la brecha salarial sin ajus-
tar de Espafia mostraron que, en el aio
2014, las mujeres cobraron de media
un 23% menos que los hombres al afio,
brecha que disminuye hasta el 14%
tras ser corregido por el salario hora.
Segun el dltimo informe de la Organi-
zacion Internacional del Trabajo (OIT),
la brecha salarial por hora de género
a nivel mundial se sitia en torno al

16%, siendo la brecha salarial por hora
en Espaiia del 14,9%.

La brecha salarial en Espafia en 2017
fue de un 21,9%...

Las remuneraciones salariales totales
percibidas por las mujeres espaiio-
las en 2017 fueron un 21,9% inferiores
a las de los hombres, representando
una diferencia anual de 5.784 € en el
salario de las mujeres en comparacién
al de los hombres. Los datos evolutivos
reflejan que la brecha salarial ha dis-
minuido en los ultimos 5 afios, aunque
actualmente se sittia en valores simila-
res al afo 2008.



Figura 24. Brecha salarial anual (%)

Fuente: Elaboracién PwC a partir de datos de la Encuesta Anual de Estructura salarial del INE.
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La diferencia por el ajuste de horas
trabajadas es de 8,4 puntos porcen-
tuales (ver figura 26). Esta disminu-
cion de la brecha salarial por hora
respecto a la brecha salarial anual se
debe a que las mujeres trabajan 5.300
millones de horas menos que los hom-
bres al afio, explicado en parte por la
mayor proporcién de mujeres a jorna-
da parcial, asi como por la menor tasa
de participacién de las mujeres en el
mercado laboral.

A mayor edad mayor brecha sala-
rial...

La edad es otra de las variables que
tiene una fuerte incidencia en la bre-
cha salarial. Los resultados para el afio
2017 muestran que la brecha salarial
aumenta cuanto mayor es la edad de
los trabajadores (ver figura 27). Estos
resultados se deben, en gran parte,
wa la tardia incorporacién de la mujer
al mercado laboral, al efecto de la ma-
ternidad que se empieza a reflejar a los
30 afios y al mayor tiempo que dedi-
can las mujeres a las labores del hogar
y al cuidado de familiares e hijos. El
hecho de que entre los jévenes exista
cada vez una menor brecha, unido al
progresivo abandono del mercado la-
boral de aquellos grupos de edad con
una mayor brecha salarial, es un indi-
cio esperanzador de que esta diferen-
cia podria ir reduciéndose durante los
proximos afos.

Esta brecha salarial acumulada du-
rante la vida laboral se traduce en
una brecha salarial en las pensiones:
a pesar de que las mujeres perciben el
51,6% del nimero total de prestacio-
nes por jubilacion, en el afio 2018, el
gasto publico asociado a las mujeres
fue de casi 24.500 millones de euros
inferior al de los hombres.”?

Figura 26. Diferencia de la brecha salarial por el ajuste de las horas
trabajadas por hombres y mujeres, 2017 (%)

Fuente: Elaboracion PwC a partir de datos de Eurostat.

30
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Diferencia de la brecha salarial por el ajuste de horas trabajadas

Figura 27. Brecha salarial por hora segin rango de edad, 2017 (%)
Fuente: Elaboracién PwC a partir de datos de la Estadistica de Salarios, ingresos y cohesién social del INE.
Menos de 25 afios 7,5%
De 25 a 24 afios 8,5%
De 35 a 44 afios 12,7%
De 45 a 54 afios 16,9%
De 55 a 64 afios 22,5%

65y mas afos 44,97%

0% 25% 50%

12 Estudio de Closingap: “Coste de oportunidad de la brecha de género en las pensiones”.
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A jornada parcial, mayor brecha sa-
larial...

La brecha salarial en Espafia entre
hombres y mujeres es superior en los
contratos a tiempo parcial quea tiempo
completo (ver figura 28). En concreto,
las diferencias salariales por hora en-
tre género con jornada parcial son de
1,8 €, es decir, las mujeres cobran un
14,9% menos por hora que los hombres
a tiempo parcial. En los contratos
a tiempo completo esta brecha persis-
te, pero es menor, situdndose en los
1,4 €/h de diferencia salarial, con una
brecha del 8,5%. Estos resultados son
preocupantes, ya que en Espaia la gran
mayoria de personas trabajando a tiem-
po parcial son mujeres.

La universidad, variable clave para
la reduccién de la brecha salarial...

La educacidn, y en especial la educa-
cién universitaria, es una variable cla-
ve a la hora de reducir las diferencias
salariales entre hombres y mujeres. En
Espafia, las mayores diferencias sala-
riales por género se encuentran en la
segunda etapa de la educacién secun-
daria, siendo el salario de las mujeres
un 21,5% inferior al de los hombres. En
cambio, la universidad es una variable
que reduce la brecha, situandola en
un 13,6%. Sin embargo, en los niveles
educativos mas elevados la brecha sa-
larial vuelve a aumentar hasta el 18,7%,
debido a la sobrerrepresentacion mas-
culina en la masa laboral.

Figura 28. Brecha salarial por hora segtn tipo de jornada, 2017 (%)

Fuente: Elaboracién PwC a partir de datos de la Estadistica de Salarios, ingresos y cohesién social del INE.

A tiempo completo A tiempo parcial

15€/h

15€/h

43



La brecha salarial es mas elevada en
sectores con mayor proporciéon de
hombres...

Figura 29. Brecha salarios por hora segun nivel educativo
(€/h, 2014)

Fuente: Elaboracién PwC a partir de datos de la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial del INE, 2014.

La brecha salarial varia de forma muy
significativa entre sectores de acti- | 5
vidad, llegando a haber diferencias
de entre un 1,7% (construccién) has-
ta un 25,6% (actividades sanitarias
y sociales) entre hombres y mujeres.
Las mayores brechas se encuentran | s
en aquellos sectores mas masculini-
zados, como son el sector financie-
ro o la industria manufacturera. En
cambio, en las actividades sanitarias
y sociales, y las actividades inmobi- | s
liarias, la proporcion de mujeres es
mayor a la de los hombres, y aun asi

21,3%
20 19,1% 3 18.7%
17,1% .

13,6%

presentan unas brechas muy eleva- \ \
das. Los sectores que cuentan con
una brecha mas reducida son aque-
llos relacionados con la educacién
o la Administracién Publica. Por otro
lado, en las industrias extractivas hay
una brecha positiva en relacién con

Educacién 12 etapa 22 etapa Formacion Grado Méstery

primaria eduacion educacion profesional de universitario similares,

secundaria secundaria grado superior y similar doctores

o medio

las mujeres y los hombres, ya que la
proporcion de mujeres es muy baja,
y suelen ostentar altos cargos aso-
ciados a un salario mas elevado. Si-
tuacién similar sucede en el sector
de la construccién, donde la brecha

Figura 30. Brecha salarial por hora segin sector de actividad y
proporcion de mujeres, 2017 (%)
Fuente: Elaboracion PwC a partir de datos de la Estadistica de Salarios, ingresos y cohesion social del INE.

Nota: Los datos en paréntesis corresponden a la proporcién de mujeres en ese sector de actividad.

es baja, ya que los cargos de las mu-
jeres ocupadas en este sector sue-

len ser de direccidon y gestién. Por lo
tanto, la categoria profesional es un Actividades sanitarias 25,6 (77,9%)
condicionante de la brecha salarial.
Actividades inmobiliarias 24,1 (54.4%)
I Comercio 23,3 (49,8%)
I Actividades profesionales 20,9 (48,9%)
Actividades financieras 20,5 (48.1%)
I Industria manufacturera ‘ 18,5 (25.8%)
-I Hosteleria 16,4 (53,5%)
5
Actividades administrativas 15,8 (88%)
Otros servicios 14,4 (65,6%)
Suministro de agua 13,7 (23.8%)
Arte y entretenimiento 11,9 (41,5%)

Transporte y almacenamiento

10,5 (18,9%)

Administracién publica 8,5 (41,5%)
Educacién 7.4 (67%)
Construccién 1,7 8,8%)
Industrias extractivas ‘ 4,6 (6%
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Existen diferencias en la brecha sala-
rial dependiendo de la categoria pro-
fesional...

La brecha salarial es significativamen-
te diferente en funciéon de la categoria
profesional de los trabajadores, con
diferencias que oscilan entre un 9,3% y
un 28,5%. Al igual que sucede con los
sectores de actividad, una gran parte
de las mayores diferencias se dan en
categorias con mayor representacion
masculina, como los trabajadores en
manufacturas (28,5%), los operadores
de maquinaria (27,4%) o construccion
(26,4%), asi como los directores y geren-
tes (22,7%). En cambio, aquellas ocupa-
ciones con menor brecha salarial son las
ocupaciones de operadores de maqui-
naria movil (9,3%), los técnicos de salu
y educacién (13,3%) o en restauracidn
y comercio (15,9%), ocupaciones pre-
dominantemente representadas por el
género femenino.

L]
h

=
=

Figura 31. Brecha salarial por hora segtn tipo de ocupacion y proporcion de mujeres, 2017 (%)

Fuente: Elaboracion PwC a partir de datos de la Estadistica de Salarios, ingresos y cohesién social del INE.

Nota: Los datos en paréntesis corresponden a la proporcién de mujeres en ese sector de actividad.
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Operadores de maquinaria mévil
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15,9 (59%)
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Renumeraciones

Las remuneraciones salariales totales percibidas por las mujeres espafiolas en
2017 fueron un 21,9% inferiores a las de los hombres, representando una diferen-
cia anual de 5.784 € en el salario de las mujeres en comparacién al de los hom-
bres. Esta breca salarial disminuye a 13,5% cuando se calcula la brecha salarial
ajustada por horas, siendo el salario por hora de las mujeres 2,2 € inferior al de
los hombres.

Brecha salarial
La brecha salarial por hora aumenta cuanto mayor es la edad de los trabajadores:

- Las mujeres menores de 25 afios cobran un 7,5% menos por hora que
los hombres.

- Las mujeres de entre 35 y 44 afos cobran un 12,7% menos por hora que
los hombres.

- Las mujeres de entre 55 y 64 afios cobran un 22,5% menos por hora que
los hombres.

kn consecuencia...




-
L)

A tiempo parcial

La brecha salarial es superior en los contratos a tiempo parcial que a tiempo completo. La diferencia
salarial por hora entre género con jornada parcial es de 1,8 €, es decir, las mujeres cobran un 14,9%
menos por hora que los hombres a tiempo parcial. En los contratos a tiempo completo esta brecha
persiste, pero es menor, situdndose en 1,4 €/h de diferencia salarial, con una brecha del 8,5%.

Educacion universitaria

La educacién, y en especial la educacién universitaria, es una variable clave a la hora de reducir
las diferencias salariales entre hombres y mujeres. En Espaiia, las mayores diferencias salariales de
género se encuentran en la segunda etapa de la educacién secundaria, siendo el salario de las mujeres
un 21,5% inferior al de los hombres. En cambio, la universidad es una variable que reduce la brecha,
situandola en un 13,6%.

Labrecha salarial mas elevada

La brecha salarial es mas elevada en sectores y en categorias profesionales con mayor proporcion
de hombres. Los sectores que cuentan con una brecha mas reducida son aquellos relacionados con
la educacién o la Administracion Publica. Las categorias profesionales con mayor brecha son trabaja-
dores en manufacturas, los operadores de maquinaria o construccion, asi como directores y gerentes
(techo de cristal).




Coste de oportunidades de las brechas de género en el empleo
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Reducir las brechas de género en
el empleo no es solo una manera
de garantizar una mayor inclusién
de la mujer en el mercado laboral
y una mayor justicia social, sino que
también es clave para el desarrollo
econdmico. Las menores tasas de
empleo femeninas y la mayor pro-
porcion de mujeres con jornada
a tipo parcial lastran de forma signi-
ficativa el desarrollo de la economia
espafola, ya que la riqueza nacional
podria incrementarse si esta mano
de obra infrautilizada pasara a for-
mar parte de la actividad econémi-
ca del pais

Cerrar estas brechas es una de las
prioridades para ClosinGap, asi
como para la agenda politica, em-
presarial y social. Desde una pers-
pectiva econdémica, reducir las bre-
chas de género en la tasa de empleo
y parcialidad impulsaria sustancial-
mente el PIB espaiiol que, a la vez,
tendria un impacto importante en
las arcas publicas a través del au-
mento de los nuevos tributos gene-
rados (IRPF, IVA y cotizaciones S.S.)
por la mayor actividad econémica.




En esta seccidn, se calcula el impacto en el PIB y en los
presupuestos publicos de cerrar las brechas en la tasa de
empleo y de tipo de jornada (completa versus parcial), asi
como las ganancias adicionales para las mujeres de cerrar
la brecha salarial. En otras palabras, se calcula el coste de
oportunidad de la existencia de estas brechas de género
en el empleo. La metodologia utilizada es la misma que
utiliza PwC en Women in Work Index®™ y que se detalla en
el Anexo 1 basada en escenarios What if?:

1. Caélculo del impacto potencial en el PIB del cierre de las
brechas en la tasa de empleo y de tipo de jornada te-
niendo en cuenta tres escenarios de simulacién distintos:

e el potencial impacto en el PIB si las tasas de ocupa-
cién de hombres y mujeres se igualasen manteniendo
constante los porcentajes de trabajo a tiempo parcial
y tiempo completo.

e el potencial impacto en el PIB si se igualasen las tasas
de parcialidad y tiempo completo entre hombres y
mujeres manteniendo constante la tasa de empleo.

e Finalmente, se calcula el potencial impacto de los
dos efectos conjuntos.

13 El indice anual Women in Work, elaborado por PwC, analiza las oportunidades y el nivel de integracion de
la mujer en el mercado laboral en la OCDE a través de cinco indicadores clave.

14 Tipos efectivos medios de la Agencia Tributaria

15 Se aplica la Propensién Marginal al Consumo (PMg) estimada por PwC.

2. Calculos de las ganancias para las mujeres de cerrar
las brechas salariales y su equivalente en el PIB: si se
cerrase la brecha salarial anual y ajustada por horas, las
mujeres tendrian unas ganancias adicionales que se pue-
den expresar como equivalencia del PIB.

o

Calculo del impacto potencial en los presupuestos pu-
blicos del cierre de las brechas en la tasa de empleo,
de parcialidad y salarial: finalmente, una vez se haya
calculado el incremento de mujeres tras la incorpora-
cién al mercado laboral a causa del cierre de la brecha
en la tasa de empleo y en la parcialidad, se calculara el
aumento de las ganancias de las mujeres por el cierre
de la brecha salarial por hora. A este incremento de la
masa salarial, se le aplicaran los tipos efectivos medios™
del IRPF (12,54%), la cotizacién media a la Seguridad
Social tanto del trabajador (6,35%) como de la empresa
(29,90%), asi como el IVA (15,16%) derivado del aumento
del consumo™ de las mujeres por tener mayores ingre-
sos, todo ello con el fin de calcular el potencial aumento
de la recaudacion por parte de la Agencia Tributaria.
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2.1

El coste de
oportunidad de las
brechas de género
en el empleo

Si se cerrasen tanto
la brecha en la tasa
de empleo como la
brecha en la tasa
de parcialidad, el
PIB espanol podria
incrementarse en
201.913 millones
de euros

50

¢{Qué impacto generaria en el PIB el
cierre de la brecha en la tasa de em-
pleo?

Mejorar la participacion femenina en
el trabajo de manera que la tasa de
empleo de las mujeres iguale la de los
hombres podria incrementar el PIB es-
pafiol en 137.700 millones de euros, lo
que supondria un aumento del 11,5%
del PIB de 2018. Este incremento po-
tencial de la produccién vendria im-
pulsado por una creacién de empleo
femenino de 2,3 millones, 1,8 de los
cuales trabajaria a tiempo completo
y el resto, a tiempo parcial, mante-
niendo las mismas proporciones ac-
tuales (76% y 24% respectivamente).

Figura 32. Impacto en el PIB del cierre de brecha en la tasa de empleo

(Miles de M€, 2018)

Fuente: Elaboracion PwC a partir de datos de la Encuesta Anual de Estructura salarial del INE.
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¢Qué impacto generaria en el PIB que
la tasa de parcialidad de hombres
y mujeres se igualase?

Mejorar la participaciéon femenina en
el trabajo de tal forma que se igualasen
las tasas de parcialidad entre hombres
y mujeres podria incrementar el PIB
espafiol en 50.800 millones de euros,
lo que se traduce en un aumento del
4,2% del PIB de 2018. En este caso, el
incremento potencial de la produccién
no vendria por un mayor nimero de
empleados, sino por un traspase de
1,5 millones de mujeres que trabajan
a tiempo parcial y que pasarian a ha-
cerlo a tiempo completo.

¢Y cual seria el impacto en el PIB del
cierre de estas dos brechas?

Si se cerrasen tanto la brecha en la
tasa de empleo como la brecha en la
tasa de parcialidad, el PIB espafiol po-
dria incrementarse en 201.913 millones
de euros lo que se traduciria en un
incremento del 16,8% del PIB del afio
2018. Este incremento potencial de la
produccién vendria impulsado por una
creaciéon de empleo femenino de 2,3
millones y por el traspase de mujeres
que actualmente trabajan a tiempo
parcial y que pasarian a hacerlo a tiem-
po completo.

Figura 33. Impacto en el PIB del cierre de la brecha en la tasa de
parcialidad (Miles de M€, 2018)

Fuente: Elaboracién PwC a partir de datos de la Encuesta Anual de Estructura salarial del INE.
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Figura 34. Impacto potencial en el PIB del cierre de la brecha
de género en la tasa de empleoy en la tasa de parcialidad (Miles de M€,
2018)

Fuente: Elaboracion PwC a partir de datos de la Encuesta Anual de Estructura salarial del INE.
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2.2

El coste de
oportunidad de la
brecha salarial

¢Qué ganancias tendrian las mujeres
si tuvieran en mismo salario que los
hombres?

Las mujeres cobran 5.784€ al afio me-
nos que los hombres, un 21,9% menos
de salario al afio. Si se cerrase esta
brecha, las ganancias de las mujeres
aumentarian en 49.502 millones de
euros, equivalente al 4,2% del PIB es-
paiiol de 2017.

En Espaiia, de media, las mujeres co-
bran un 13,5% menos a la hora. Para

igualar sus salarios a los de los hom-
bres, estos se deberian aumentar, en
términos absolutos, 28.218 millones de
euros, equivalente al 2,4% del PIB es-
pafiol de 2017.

Figura 35. Ganancias adicionales de cerrar las brechas salariales entre hombres y mujeres, 2017

Fuente: Elaboracién PwC a partir de datos de la Encuesta Anual de Estructura Salarial del INE.

Diferencia salarial

Brecha salarial
(% sueldo de las mujeres inferior
al de los hombres)

Aumento ganancias afio de las
mujeres cerrando la brecha salarial
(M€)

Aumento ganancias afio de las
mujeres cerrando la brecha salarial
(%)

Equivalencia de las potenciales
gananciales sobre el PIB (%)

X Brecha salario
Brecha salario anual
por horas

5.784 €/afio 2,17 €/hora

21,9% 13,5%
49.502 M€ 28.218 M€

28,1% 15,6%

4,2% 2,4%

Brecha salario por tipo de jornada

Jornada completa: 1,4 €/h
Jornada parcial: 1,8 €/h

Jornada completa: 14,9%
Jornada parcial: 8,5%

Jornada completa: 113.809 m€
Jornada parcial: 5,653 M€

Jornada completa: 17,5%
Jornada parcial: 9,3%

1,7%
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Figura 36. Impacto en el PIB del cierre de las brechas salariales por categoria profesional, 2018

Directores y gerentes

Técnicos y profesionales de salud y educacion

Otros técnicos y profesionales
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Operadores de maquinaria fija
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Peones agricolas, construccion, manufacturas

TOTAL

Impacto de cerrar la brecha salarial

por categoria (€)

2.969.358.870 €
5.390.115.201 €
4.632.964.133 €
4.676.371.000 €
2.684.525.163 €
3.303.619.180 €
4.210.322.049 €
3.194.035.210 €
225.137.508 €
42.913.760 €
1.084.212.732 €
1120.921.047 €
66.416.096 €
5.468.303.490 €

787.861.073 €

% sobre PIB 2018

0,3%

0,5%

0,4%

0,4%

0,2%

0,3%

0,4%

0,3%

0%

0%

0,1%

0,1%

0%

0,5%

0,1%
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La Figura 36 muestra el aumento de las
ganancias de las mujeres si se cerrase
la brecha salarial en las distintas cate-
gorias profesionales™. Se aprecia que,
en la categoria de técnicos y profesio-
nales de salud y educacion es donde el
aumento de las ganancias de las muje-
res seria mayor (5.400 M€), debido a la

gran representacion femenina en esta
categoria profesional. En cambio, en
la categoria de directores y gerentes,
a pesar de que la proporcién de mujeres
es muy baja (32%) la ganancia de cerrar
la brecha salarial rondaria los 3.000 mi-
llones de euros, poniendo de relevancia
la importancia del techo de cristal.

16 Hay algunas categorias profesionales que han sido omitidas debido
a la falta de datos.



2.3

El coste de
oportunidad de las
brechas de género

en el empleo en los
presupuestos publicos

... el ingreso que
recaudaria la
Administracion
Publica supondria
el 68% del
presupuesto
destinado a
educacion en
Espana

54

El cierre de la brecha de género en
el empleo y de la brecha salarial tie-
ne un impacto muy significativo en
la economia espafola. Ademas de
la mayor actividad econdmica, las
arcas publicas se verian muy bene-
ficiadas por el aumento de la recau-
dacion fiscal debido al incremento
del nimero de mujeres que trabajan
Yy, que lo hacen con un salario igual al
de los hombres.

¢Qué impacto tendria en los presu-
puestos publicos el cierre de la bre-
cha de género en el empleo?

Si la brecha en la tasa de empleo y en
la tasa de parcialidad se cerrase, las
mujeres aumentarian sus ganancias en
52.000 millonesy, por tanto, la Agencia
Tributaria ingresaria 30.436 millones de
euros en 2018 en concepto de IRPF, IVA
y cotizaciones a la Seguridad Social:

Figura 37. Impacto en los presupuestos publicos del cierre de la brecha
en la tasa de empleoy en la tasa de parcialidad (Miles de M€, 2018)

Fuente: Elaboracién PwC.

Cotizacion  Cotizacion
IRPF SIS S.S.
trabajadores  empresa
Aumento de la
recaudacién Agencia 6.520,58 3.301,97 15,547,87

Tributaria (M€)

IVA TOTAL

5.065,85 30.436,28




¢Qué impacto tendria en los presu-
puestos publicos el cierre de la bre-
cha salarial?

Si la brecha de género en el salario por
hora se cerrase, las mujeres aumenta-
rian sus ganancias en 28.218 millones
de euros y, por tanto, la Agencia Tribu-
taria ingresaria 16.516 millones en 2018
en concepto de IRPF, IVA y cotizacio-
nes a la Seguridad Social:

Figura 38. Impacto en los presupuestos publicos del cierre de la brecha salarial (Miles de M€, 2018)

Fuente: Elaboracion PwC.

IRPF

Aumento de la recaudacion
Agencia Tributaria (M€)

3.538,43

Cotizacion S.S.

trabajadores empresa

1.791,83 8.437,14

Cotizacion S.S.

IVA TOTAL

2.749,01 16.516,42

¢Qué impacto tendria en los presu-
puestos publicos el cierre de la bre-
cha de género en el empleo y la bre-
cha salarial?

Si se cerrasen las brechas en la tasa
de empleo, en la tasa de parcialidad
y en los salarios por hora, las ga-
nancias de las mujeres aumentarian
en 57.055 millones de euros, que se
traducirian en un incremento de la

cuantia recaudada por la Agencia
Tributaria. En concreto, la recauda-
cion aumentaria en 33.395 millones
de euros, equivalente al 2,8% del
PIB de 2018. Poniendo estos datos
en relieve, el ingreso que recaudaria
la Administracién Plblica supondria
el 68% del presupuesto destinado
a educacion en Espafia en el afio 2017
y 3,4 veces el presupuesto en estu-
dios universitarios.

Figura 39. Impacto en los presupuestos publicos por el cierre de la
brecha en el empleo (tasa de empleo y parcialidad) y la brecha salarial

(Miles de M€, 2018)

Fuente: Elaboracion PwC.
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La reduccién de la brecha salarial
es una responsabilidad y un obje-
tivo compartido por todos y, por
tanto, requiere esfuerzos e impli-
cacion de las Administraciones Pu-
blicas, de las empresas y del resto
de la sociedad.

A lo largo de los ultimos afios, se
ha avanzado, a nivel nacional e in-
ternacional, en la creacion e imple-
mentacién de medidas destinadas
a reducir las brechas de género en
el empleo, adquiriendo mayor peso
en la agenda de organismos publi-
cos y entidades privadas. Sin em-
bargo, atin queda camino por reco-
rrer y resulta necesario que todas
las partes implicadas colaboren
e interactien de forma coordinada
con el fin de avanzar hacia la pari-
dad real de géneros.

Figura 4:0. Papel de los agentes implicados

Fuente: Elaboracién propia.

Incentivar la medicién de
las brechas salariales, tanto
a nivel privado como publico.

Fomentar la corresponsabilidad
de hombres y mujeres en las
responsabilidades familiares

Incentivar la participacion
de la mujer en los 6rganos
de decision de las empresas
e instituciones.

Concienciar y sensibilizar
a toda la sociedad en ma-
teria de igualdad.

Sociedad
AAPP

Empresas

PwC ya se ha manifestado anterior-
mente en relacién con las lineas de
actuacion que se deberian seguir en el
ambito publico y privado para alcanzar
la paridad de género, en concreto, en el
informe “Andlisis de la brecha salarial
de género en Esparia” elaborado junta-
mente con la CEOE y en los informes
anuales de “Women in Work Index”. To-
das ellas han sido mencionadas vy, a la
vez, son también impulsadas por orga-
nismos internacionales como Naciones
Unidas, Organizacion Mundial del Tra-
bajo, OECD, World Economic Forum.
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Figura 41. Principales lineas de actuacion para reducir la brecha de género en el empleo

Fuente: Elaboracion propia.

ENQ)
g

Conciliacion familiar

Fomentar la corresponsabilidad de hombres y mujeres en
las responsabilidades familiares y domésticas mediante fle-
xibilidad laboral y sistemas de apoyo y ayuda a las familias.

Igualdad de oportubidades

Incrementar la participacion de la mujer en los érganos de
decision de empresas e instituciones y promover el empren-
dimiento femenino

—

Al ]

Educacion y cultura

Incrementar la participacion de la mujer en los érganos de
decision de empresas e instituciones y promover el empren-
dimiento femenino.

=

Igualdad retributiva

Fomentar la equidad de la retribucién salarial entre géneros
a nivel privado y publico mediante la medicion de brechas
y una mayor transparencia de las empresas.




1. lgualdad de oportunidades: Las brechas de género en

el empleo se acenttan en el acceso a los puestos de res-
ponsabilidad de las empresas e instituciones publicas,
generando el denominado “techo de cristal” que dificulta
e impide el acceso de las mujeres en las altas esferas de
decision. Se recomienda incentivar y fomentar la pre-
sencia de mujeres en puestos de responsabilidad de
empresas e instituciones mediante programas de apoyo
para fortalecer las capacidades y habilidades profesiona-
les y de liderazgo de las mujeres, proporcionandoles for-
macién, mentoring y coaching.Estas lineas de actuacidon
contribuyen a romper estereotipos de género y a crear
referentes femeninos que influyan en influyendo en el
medio y largo plazo en las elecciones y preferencias pro-
fesionales de las mujeres.

. Conciliacién familiar y laboral: la incorporacién tardia
de la mujer en el mercado laboral, asi como la necesidad
de compaginar la vida laboral con las responsabilidades
familiares y domésticas son dos de las principales causas
de las brechas de género en el empleo. Todo ello se ali-
menta de la idea extendida de que la conciliacion familiar
y laboral corresponde a las mujeres, siendo necesario fo-
mentar la corresponsabilidad real entre hombres y mu-
jeres. La Administracién Publica puede ofrecer medidas
que ayuden o faciliten la compatibilizacién de la vida la-
boral y familiar y las empresas privadas pueden fomentar
la flexibilizacion para facilitar la conciliacidn.

3. Educacion y cultura: el denominador comun de todas las

brechas de género son estereotipos culturales y aspec-
tos de indole social arraigados fuertemente al tejido de la
sociedad actual, afectando, de forma directa e indirecta,
en todas las decisiones tomadas a lo largo de la vida pro-
fesional y personal de hombres y mujeres. Es necesario
el desarrollo de una estrategia de medio y largo plazo
sobre igualdad de género que incluya mecanismos e ins-
trumentos para incrementar la concienciacion y sensibi-
lizacién de la sociedad.

4. lgualdad retributiva: se propone incentivar la medicion

de las brechas salariales y del empleo en empresas pri-
vadas e instituciones publicas con el objetivo de aumen-
tar la transparencia. A su vez, es una buena oportunidad
para las organizaciones de mejorar sus politicas de Res-
ponsabilidad Social Corporativa, mejorar la atraccién de
talento y crear una sociedad mas justa. La Administra-
cién Puablica puede jugar un papel relevante actuando
como proveedor de estadisticas oficiales sobre la brecha
salarial, asi como impulsando y fomentando su medicién.
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La igualdad entre mujeres y hom-
bres es un principio juridico uni-
versal reconocido desde hace afios
en textos internacionales que ver-
san sobre derechos humanos, asi
como un principio fundamental de
la Unién Europea. En Espaia, la
Constitucion Esparfiola, asi como
el Estatuto de los Trabajadores, re-
cogen los conceptos de igualdad
de género y no discriminacién por
razén de sexo; y consagran la obli-
gacion de los poderes publicos de
promover las condiciones para que
la igualdad del individuo y de los
grupos en que se integra sean rea-
les y efectivas.

A lo largo de las ultimas décadas, el
papel de la mujer en el mercado de
trabajo ha mejorado en términos de
participacion, empleabilidad y, en
general, en condiciones laborales.
Sin embargo, hoy en dia, ain per-
sisten, en Espafia y en la mayoria
de los paises del mundo, una serie
de diferencias substanciales entre
géneros (conocidas como brechas
de género en el empleo) que se ma-
nifiestan en que las mujeres no dis-
frutan de las mismas condiciones
laborales en términos de retribu-
cion (brecha salarial), conciliacion
familiar o tipo de jornada contrata-
da, entre otros.

Son varios los factores que dificul-
tan la igualdad de género en este
ambito. Los principales son la inte-
rrupcién de la carrera laboral de la
mujer por embarazo o lactancia, la
incorporacion tardia de la mujer al




mercado laboral por razones histéricas, las diferencias de
género en la eleccion de ciertos estudios y profesiones, la
falta de corresponsabilidad en los roles domésticos y fami-
liares, asi como otros condicionantes sociales y culturales.
Estos cinco factores se agrupan e interrelacionan entre si,
generando una serie de brechas de género en el empleo
y unos costes de oportunidad para la sociedad, el PIB y los

presupuestos publicos.

Figura 42: Causas, brechas y coste de oportunidad

Causas

Interrupcion labolar por embarazo
y lactancia

Incorporacion tardia de la mujer
al mercado laboral

Generizacién de ciertos estudios, profesiones
y carreras profesionales

Falsa corresponsabilidad en los roles
familiares y domésticos

Otros factores de indole social y cultural

Brechas

Brecha en el empleo y paro

Brecha en el tipo de jornada

Brecha en educacién

Brecha en la sectorizaciéon

Brecha en las categorias profesionales

Brecha en la conciliacién familiar

Brecha salarial

v Vv v

Impacto total
en presupuestos
publicos

Impacto / Coste de
Oportunidades
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v
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Desde el punto de vista de la emplea-
bilidad, la brecha de ocupaciéon en
2018 fue de 12 puntos porcentuales, es
decir, por cada 10 mujeres ocupadas a
nivel nacional, hay 12 hombres. En tér-
minos de desempleo, la diferencia en
2018 fue de 3,3 puntos porcentuales,
es decir, por cada hombre en el paro
existen 1,08 mujeres en el desempleo.

La disparidad de género existe tam-
bién en el tipo de jornada laboral: un
24% de las mujeres trabaja a tiempo
parcial frente al 7% de los hombres.
Por cada hombre que trabaja a jorna-
da parcial para el cuidado de los ni-
fios o adultos incapacitados, hay 8,4
mujeres.

La educacién es uno de los factores
clave en el mercado laboral asocia-
do a mejores puestos y condiciones
laborales y, a menudo, con mejores
salarios. La proporcién de mujeres
entre 25 y 64 afios con educacién uni-
versitaria o superior es de 5,2 puntos
porcentuales mayor que los hombres
y, sin embargo, hay diferencias res-
pecto al campo de estudio que eligen:
por cada mujer con una titulacion del
grupo STEM (Sciences, Technology,
Engineering and Maths), hay en Espa-
fa 2,85 hombres.

La sobrecualificacion también es un
problema estructural en el mercado
laboral espaiol, que afecta en mayor
medida a las mujeres, ya que por cada
hombre con formacién universitaria
que trabaja en puestos que no requie-
ren de esta titulacion, hay 1,12 mujeres.

De la eleccion de estudios, surge la
brecha de género en la ocupacién
de sectores y subsectores, en la que
prima la representacién de un género
respecto al otro. Los hombres estan
mas representados en el sector prima-
rio, con una diferencia de 54 puntos
porcentuales respecto a las mujeres,
mientras que, en el sector secunda-
rio o industrial, la diferencia aumenta
a 58 puntos porcentuales. Sin embar-
go, las cifras se invierten en el sector
servicios, pues son las mujeres quie-
nes predominan en las actividades del
hogar, las sanitarias y sociales o en la
educacion en 76, 53 y 34 puntos por-
centuales respectivamente.

Ademas del desequilibrio en términos
sectoriales y dreas de actividad, tam-
bién se observa que las mujeres tie-
nen un mayor peso que los hombres
en ocupaciones con salarios mas ba-
jos, lo que contribuye a incrementar
las diferencias salariales entre ellos.
Si se analiza la distribucién de género
por categorias profesionales en alta
direccion, se observa que, a pesar
de que el porcentaje de mujeres con
estudios universitarios es superior al
de los hombres, esto no se traduce en
una equidad en la representacién en
altos cargos.

De hecho, la proporcién de mujeres en
los consejos de las empresas del IBEX
35 estd muy lejos del equilibrio, con
una brecha de género de 45 puntos
porcentuales. Las mujeres estéan infra-
rrepresentadas en los consejos de ad-
ministracion del IBEX 35. En el total de
compaiiias del mercado continuo, este
porcentaje se reduce al 20%.




El papel de la mujer en los cargos
politicos con representacion ha ido
avanzando hacia una mayor igualdad,
sin embargo, a pesar de estas mejo-
ras, todavia existe una brecha de 18
puntos porcentuales en el Congreso
y Senado.

Las mujeres en Espaiia trabajan 5,3 M
de horas menos al afio que los hom-
bres (28% menos). Las mujeres dedi-
can 1 hora y 12 minutos al dia menos al
trabajo remunerado, en cambio, dedi-
can 2 horas mas a las tareas del hogar
y 46 minutos mas al cuidado de los hi-
jos. Ademas, hay una brecha existente
en la inactividad laboral por cuidados
del hogar, donde por cada hombre in-
activo por labores del hogar, hay 8,9
mujeres en la misma situacion.

Todas estas brechas se reflejan del
mismo modo en las diferencias sala-
riales.

En 2017, las remuneraciones salaria-
les percibidas por las mujeres en Es-
paia fueron un 21,9% inferior que las
de los hombres, cifra que disminuye
a 13,5% cuando se calcula la brecha
salarial ajustada por horas. En jornada
parcial, la brecha salarial es incluso
mayor: las mujeres cobran un 14,9%
menos por hora que los hombres

a tiempo parcial. La educacién es
una variable clave en la reduccién de
esta brecha. En Espafia las mayores
disparidades por género se registran
en la segunda etapa de la educacién
secundaria, con una brecha del 21,5%,
mientras que estar en posesion de ti-
tulos universitarios la disminuye hasta
el 13,6%.
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La edad es otra de las variables que
tiene una fuerte incidencia en la bre-
cha salarial. Los resultados para el
afio 2017 muestran que la diferencia
salarial aumenta cuanto mayor es la
edad de los trabajadores. Estos re-
sultados se deben, en gran parte,
a la tardia incorporacién de la mujer
al mercado laboral, al efecto de la
maternidad -sobre todo a partir de los
30 afios- y al mayor tiempo dedicado
por las mujeres a las labores del hogar
y al cuidado de familiares e hijos. El
hecho de que entre los jévenes exista
cada vez menos diferencia, unido al
progresivo abandono del mercado la-
boral de aquellos grupos de edad con
una mayor brecha salarial, es un indi-
cio esperanzador que pone de mani-
fiesto que las disparidades tenderan
a reducirse en los préximos afos.
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Finalmente, cabe preguntarse, ¢cual
es el impacto de esta brecha?

En un escenario en el que la tasa de
empleo de la mujer se igualase a la
de los hombres, el PIB espafiol podria
incrementarse en 201.913 millones
de euros, lo que representa un 16,8%
del PIB del afio 2018. Este incremen-
to potencial de la produccién vendria
impulsado por la creacién de empleo
femenino (2,3 millones de puestos de
trabajo) que se cubriria mediante una
reduccion de la tasa femenina de paro
y un traspaso de mujeres inactivas
ocupadas. La reduccion de esta di-
ferencia en el empleo entre hombres
y mujeres no se haria efectiva de for-
ma inmediata, sino que se conseguiria
paulatinamente. Estos datos sobre el
incremento del PIB nos proporcionan
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una vision de lo que se esta dejando de ganar en la eco-
nomia espafiola por el hecho de tener estas disparidades
entre hombres y mujeres en el mercado laboral espafiol.

En Espaia, de media, las mujeres cobran un 13,5% menos
a la hora. La valoracién econémica de reducir estas dife-
rencias salariales seria, en términos absolutos, de 28.218
millones de euros, equivalente al 2,4% del PIB espafiol de
2017. En relacion con el sueldo medio anual, las mujeres
cobran 5.784€ al aflo menos que los hombres, lo que supo-
ne un 21,9% menos de salario al afio. La valoracién econé6-
mica de reducir estas diferencias salariales seria, en térmi-
nos absolutos, de 49.502 millones de euros, equivalente al
4,2% del PIB espafiol de 2017. Estos escenarios de igualdad
salarial se conseguirian eliminando las diferencias salaria-
les en las mismas categorias profesionales, asi como au-
mentando la representacion femenina en altos cargos.

La reduccién de la brecha salarial es responsabilidad de
todos. Para conseguirlo, el informe identifica las siguientes
Iineas de actuacién: fomentar la igualdad retributiva, im-
pulsar la conciliacion familiar y laboral, promover la igual-
dad de oportunidades, incrementando la participacion de
la mujer en los 6rganos de decision y el emprendimiento
femenino, y concienciar a la sociedad a través de la educa-
cion y la cultura en materia de igualdad de género.
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Coste de oportunidad de la brecha de género en el empleo

Brecha en

Ambito personal y familiar

#

€

Conjunto de la economia
y la sociedad

en el empleo
y desempleo

Las mujeres estan infrarrepresentadas
en el mercado laboral en términos de
participacion y ocupacion.

La brecha de género en la ocupacion fue
de 12 p.p. en 2018.

La tasa de desempleo femenina se
encuentra 3,3 p.p. por encima de la de
los hombres.

En Espania, el 17% de las mujeres activas
estén en paro frente al 7% de mujeres
paradas en Europa.

Las remuneraciones salariales totales
percibidas por las mujeres espariolas en
2017 fueron un 21,9% inferiores
a las de los hombres, representando una
diferencia anual de 5.784 € en el salario
de las mujeres en comparacién al de
los hombres.

Si se tienen en cuenta las diferencias en
el nimero de horas trabajadas por ambos
colectivos, se observa que las diferen-
cias salariales entre hombres y mujeres
disminuyen hasta el 13,5%, siendo el
salario por hora de las mujeres 2,2 €/
hora inferior al de los hombres.

La edad incide directamente en la brecha
salarial: a mayor edad, mayor brecha
salarial.

Mejorar la participacion femenina
en el trabajo de manera que sus
tasas de empleo igualen a las de

sus homdlogos masculinos podria

impulsar el PIB espafiol en 137.700

millones de euros, lo que supondria
un incremento del 11,5% del PIB
de 2018.

en el tipo de jornada

El 24% de las mujeres ocupadas en 2018
trabajaban a jornada parcial y solamente
lo hacian el 7% de los hombres.

Por cada hombre que trabaja a jornada
parcial para el cuidado de los nifios
o adultos incapacitados, hay 8,4 mujeres.

La brecha salarial en Espafia entre
hombres y mujeres es superior en los
contratos a tiempo parcial que a tiempo
completo, en concreto, la brecha en la
parcialidad es de 1,8 €/h. Es decir, las
mujeres cobran un 14,9% menos por hora
que los hombres a jornada parcial.

Mejorar la participacién femenina
en el trabajo a jornada completa

de tal forma que se igualasen a la
de los hombres, podria impulsar

el PIB espafiol en 50.800 millones
de euros, lo que se traduce en un

incremento del 4,2% del PIB
de 2018.

en educacién
superior

En 2018, habia un 15% méas de mujeres
entre 25 y 64 afios que poseian educacion
universitaria en comparacion con
los hombres.

Existe una brecha respecto al campo de
estudio que afecta directamente a las
condiciones laborales de la mujer.

La sobrecualificacién afecta en mayor
medida a las mujeres que los hombres;
el 28% de las mujeres ocupadas estan
sobrecualificadas, frente al 21% de los
hombres, existiendo una brecha de géne-
ro en la sobre-cualificacién de 7 p.p.

La educacién, en especial la educacién
universitaria, es una variable clave a la
hora de reducir las diferencias salariales
entre hombres y mujeres.

En Espafia, las mayores diferencias sala-

riales por género se encuentran en la se-

gunda etapa de la educacion secundaria,

siendo el salario de las mujeres un 21,5%

inferior al de los hombres. En cambio, la

universidad es una variable que reduce
la brecha, situandola en un 13,6%.

Para igualar los salarios de las
mujeres a los de los hombres, estos
se deberian aumentar, en términos
absolutos, 28.218 M€, equivalente

al 2.4% del PIB espaiiol de 2017.

Si se cerrase la brecha del 21,9%
de diferencia del sueldo medio
anual, las ganancias de las mujeres
aumentarian en 49.502 M€,
equivalente al 4,2% del PIB espafiol
de 2017.

sectorial

Existe una sobrerrepresentacion de
uno, u otro género en algunos sectores
especificos que, viene determinada por la
eleccion de estudios, asi como de otros
factores de indole cultural (estereotipos o
sesgos sociales)

Los hombres estdn mas representados
en el sector primario, con una diferencia
de 53 p.p. respecto a las mujeres y en el

sector secundario o industrial, con una

diferencia de 59 p.p.

Las mujeres predominan en el sector
servicios, con diferencias muy notables
en las actividades del hogar y sanitarias
o sociales (77 y 54 p.p. respectivamente)

La brecha salarial varia de forma muy
significativa entre sectores de actividad,
llegando a haber diferencias de entre un

1,7% hasta un 25,6% entre hombres

Yy mujeres.

Las mayores brechas se encuentran en
los sectores mas masculinizados (finan-
ciero o la industria manufacturera).
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Coste de oportunidad de la brecha de género en el empleo

Brecha en

Ambito personal y familiar

#

€

Conjunto de la economia
y la sociedad

las categorias profe-
sionales

Las ocupaciones predominantemen-
te femeninas (sector servicios, salud,
educacién y puestos administrativos) son
aquellas con un salario medio inferior.

Las mujeres estan infrarrepresentadas
en los consejos de administracién del
IBEX 35. En las compafiias del mercado
continuo (incluidas las del IBEX 35) este
porcentaje esta en torno al 20%.

La situacién no mejora con los altos car-
gos administrativos y politicos, donde
existe una brecha de género
de 18 p.p.

La brecha salarial es significativamente
diferente en funcién de la ocupacién de
los trabajadores, con diferencias que
oscilan entre un 9,3% y un 28,5% entre
hombres y mujeres.

Las categorias que presentan una mayor

brecha acostumbran a ser las que estan

mas masculinizadas (operadores de ma-
quinaria, construccién, directores.)

las conciliacién
laboral

&

Las mujeres en Espaiia trabajan 5,3 M
de horas menos al afio que los hombres
(28% menos).

Las mujeres dedican 1 hora y 12 minutos
al dia menos al trabajo remunerado, en
cambio, dedican 2 horas mas a las tareas
del hogar y 46 minutos mas al cuidado
de los hijos.

Ademas, hay una brecha existente en
la inactividad laboral por cuidados del
hogar, donde por cada hombre inactivo

por labores del hogar, hay 8,9 mujeres en
la misma situacién.
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ANEXO

Metodologia para el calculo del coste de oportu-
nidad de las brechas de género en el empleo

La metodologia y los supuestos utilizados para calcular el im-
pacto econdémico de cerrar las brechas de género en el em-
pleo en el PIBy los presupuestos publicos es la que se explica
a continuacion.

. o
n° mujeres n° hombres
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TC: Tiempo Completo | TP: Tiempo Parcial
N° mujeres ocupadas a TC = n°® mujeres ocupadas x Tasa empleo mujeres a TC
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Metodologia para calcular del impacto en PIB cerrando
brechas de género en el empleo

A la hora de estimar el impacto en PIB de cerrar la brecha de
género en el empleo, se ha utilizado el siguiente supuesto
basico:

- Un trabajador a tiempo completo es dos veces mas pro-
ductivo que un trabajador a tiempo parcial.

Paso 1: Descomposicién del PIB

n° mujeres n° hombres
ocupadas a TP ocupados a TP
X X
PIB por trabajador a TP PIB por trabajador a TP

Paso 2: Estimacién del nuevo PIB cerrando la brecha
Escenario 1

- Se reduce la brecha en la tasa de empleo:

Tasa empleo mujeres = Tasa empleo hombres

- En este nuevo escenario, el nimero de mujeres ocupadas
aumentaria.

- Se introducen los nuevos datos de mujeres ocupadas en
la férmula del PIB (Paso 1) para calcular el nuevo PIB sin
brecha (Paso 2).

- Se asume que las tasas de tiempo completo y parcial de
las mujeres se mantienen.

68

Escenario 2

- Se reduce la brecha en el tipo de jornada:
TC y TP mujeres = TC y TP hombres

- En este nuevo escenario, el nimero de mujeres a jornada
a tiempo completo aumentaria y disminuiria a tiempo
parcial.

- Se introducen los nuevos datos de mujeres a tiempo
completo y parcial en la férmula del PIB (Paso 1) para cal-
cular el nuevo PIB sin brecha (Paso 2).

- Se asume que la tasa de ocupacién de las mujeres se
mantiene.



Paso 3: Calculo del impacto en PIB

PIB sin brecha

escenario10 2

Incremento

en PIB PIB actual

-

Incremento en PIB
Incremento

en PIB

PIB actual

Metodologia para calcular las potenciales ganancias ce-
rrando brechas salariales

Para estimar las ganancias potenciales de cerrar la brecha sa-
larial de género, de modo que la ganancia media anual de las
mujeres sea igual a la ganancia media anual de los hombres,
se han hecho los siguientes supuestos simplificadores:

- La brecha salarial de género se cierra aumentando los sa-
larios de las mujeres hasta igualarlos al de los hombres,
en lugar de disminuir los salarios de los hombres para que
coincidan con los de las mujeres.

- La elasticidad del empleo femenino ante un cambio en los
salarios es 0, lo que significa que un aumento del 1% en los
salarios no produce cambios en el empleo femenino. Esto
tiene en cuenta los efectos contrarios de la elasticidad de la
oferta y la demanda de trabajo: un aumento en los salarios
hace que sea mas costoso para los empleadores contratar
mas trabajadores, sin embargo, mayores ingresos también
incentivan a los posibles trabajadores a buscar empleo. La
literatura sugiere que:

- Las estimaciones del rango de elasticidad de la oferta
de mano de obra son de 0,5 a 0,9.”

- Las estimaciones del rango de elasticidad de la de-
manda de mano de obra son de 0,5 a 0,3."®

Optando por un escenario conservador, se asume que los
efectos se contrarrestan entre ellos y, por tanto, no hay un
cambio resultante en el empleo femenino cuando aumen-
tan los salarios.

17 Blundell, R. et al. (2013) ‘Female Labour Supply, Human Capital and Welfare Reform, IFS.
18 Merikull, J. and Room, T. (2014). ‘Are foreignowned firms different? Comparison of employment volatility
and elasticity of demand’, European Central Bank, Working Paper Series n° 1704.

Paso 1: Descomposicion de las ganancias totales

Ganancias media Ganancias

hombre media mujer

Ganancias totales =~ = X - X
n° hombres n° mujeres
trabajando trabajando

Paso 2: Estimacién de las nuevas ganancias cerrando la
brecha

Ganancias media Ganancias

hombre media mujer
Ganancias totales = = X X
n°® hombres n° mujeres
trabajando trabajando
Paso 3: Incremento de las ganancias totales
Incrementoga-  Ganancias totales Ganancias
nancias sin brecha totales
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Women for a healthy economy

Qué es ClosinGap. Women for a heal-
thy economy

A iniciativa de Merck, diez grandes
empresas se han unido con el objetivo
de crear un clister que analice, de for-
ma constructiva y rigurosa, cuél es el
coste de oportunidad que tiene para la
economia el hecho de que no se apro-
veche todo el talento femenino por el
hecho de que sigan persistiendo bre-
chas de género.

Quiénes nos hemos unido a este clus-
ter

Las empresas que se han unido a este
cluster son Merck, MAPFRE, Repsol,
Vodafone, Melia Hotels International,
Mahou San Miguel y Solén de Cabras,
BMW Group, L'Oreél, Inditex y PwC.

Board de ClosinGap: Marieta Jimé-
nez (Merck), Begofa Elices (Repsol),
Antonio Huertas (MAPFRE), Francisco
Roman (Vodafone), Guenter Seemanm
(BMW Group), Gabriel Escarrer (Melia
Hotels International), Eduardo Petrossi
(Mahou San Miguel y Solan de Cabras)
y Juan Alonso de Lomas (L’Oreal), Be-
gofia Lépez Cano (Inditex), Manuel
Martin (PwC).

Comité Ejecutivo de ClosinGap: Ana
Polanco (Merck), Maria Pilar Rojas
(Repsol), Eva Piera (MAPFRE), Rebeca
Navarro (Vodafone), Natalia Gonza-
lez-Valdés (L’Oréal), Pilar Garcia de la
Puebla (BMW Group), Lourdes Ripoll
(Melia Hotels International) y Patricia
Leiva (Mahou San Miguel y Solédn de
Cabras), Mireia Gimeno (Inditex) e Isa-
bel Linares (PwC).

Cuales son nuestros objetivos

Generar conocimiento y datos sobre
las brechas de género, compartir bue-
nas practicas que ya se estan llevando
a cabo, crear nuevas iniciativas que
sirvan para ir cerrando las brechas
de género y hacer su aportacion para
que el debate de laigualdad siga en la
agenda publica.

Cual es el trabajo que estamos desa-
rrollando

Con una periodicidad bimestral, el
cluster va a publicar informes deta-
llados sobre cudl es la repercusién
que tiene para el PIB la persistencia
de las distintas brechas de género en
ambitos como la salud, las pensiones,
la conciliacién, las tecnologias de la
informacién, el turismo, el ocio o la
movilidad, ademas de desarrollar otras
acciones comunes.

Dénde puedes saber mas sobre no-
sotros

Puedes obtener mas informacién
entrando en www.closingap.com
o en nuestros perfiles de Twitter
(@ClosinGap) y LinkediIn.
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