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Espana ha avanzado en la convergencia de género en
participacién en el mercado laboral y salarios, aunque las
cifras agregadas ocultan disparidades sectoriales. Con
microdatos de la Encuesta de estructura salarial (EES)
2010-2022, cuantificamos las brechas salariales de gé-
nero por industria, descomponemos sus componentes
observablesy no observables, e investigamos como la se-
gregacion ocupacional, las caracteristicas de las empre-
sasy de los individuos las afectan. Encontramos brechas
horarias brutas que van desde valores cercanos a cero en
transporte a mas del 20 por 100 en sanidad y servicios so-
ciales. Después de controlar por ocupacion, caracteris-
ticas de la empresa y de los trabajadores, persisten bre-
chas en todos los sectores, alcanzando el 16-17 por 100 en
algunas industrias. En sectores dominados por hombres,
las mujeres parecen estar positivamente seleccionadas
en observables, pero se enfrentan a penalizaciones sa-
lariales inexplicadas; en sectores dominados por muje-
res, la composicidn explica una mayor parte de la brecha,
pero persisten brechas inexplicadas significativas. Estos
patrones sugieren que se necesitan herramientas politi-
cas especificas por sector—combinando transparencia
salarial, acuerdos de trabajo flexibles e iniciativas de di-
versidad especificas— para cerrar la brecha restante.

Palabras clave: brecha salarial de género, analisis sectorial,
Espana, segregacién ocupacional, transparencia salarial.

1. INTRODUCCION

spafa ha logrado un progreso significativo en
la reduccion de la brecha salarial de género en
la ultima década. En 2010, los ingresos anua-

les promedio de las mujeres eran aproximadamente
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un 23 por 100 inferiores a los de los hombres; para
2022, esta brecha se habia reducido a aproximada-
mente el 17 por 100. De manera similar, la brecha sa-
larial horaria (que tiene en cuenta el trabajo a tiempo
parcial) cayé del 15 por 100 al 9 por 100, convirtiendo
a 2022 en el primer ano registrado con una brecha
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salarial de género horaria de un solo digito. Esta
convergencia ha sido impulsada, en gran medida,
por la creciente participaciéon de las mujeres en el
trabajo a tiempo completo y su movimiento hacia
industrias y ocupaciones mejor remuneradas. En
otras palabras, los cambios en la composicion del
empleo —mé&s mujeres en sectores y roles mejor
remunerados— explican una porcion sustancial de
la disminucién de la brecha (véase Hupkau y Ruiz-
Valenzuela, 2022; Martinez, 2024).

A pesar de esta tendencia positiva, persiste
una brecha central. Después de tener en cuenta la
educacion, la experiencia, las horas, la ocupacion
y la industria, una brecha salarial "inexplicada”
significativa de aproximadamente el 12-13 por 100
por hora todavia separa a hombres y mujeres com-
parativamente. Este componente inexplicado —a
menudo atribuido a factores estructurales como la
organizacion del trabajo, el poder de negociacion
desigual o los rendimientos diferenciales a caracte-
risticas similares— apenas ha cambiado enla ultima
década. En particular, a medida que las mujeres
han entrado en empleos mejor remunerados, las
disparidades de género dentro del mismo sector o
trabajo se han vuelto mas evidentes. Por ejemplo,
en 2022, controlar por las diferencias en los sec-
tores donde trabajan hombres y mujeres aumenta
la brecha salarial estimada en aproximadamente
4 puntos porcentuales (p. p.). Esto indica que las
mujeres ahora estan bien representadas en indus-
trias con salarios elevados, pero incluso dentro de
esas industrias ganan sistematicamente menos que
los hombres en roles similares.

Fundamentalmente, la brecha salarial de género
agregada enmascara grandes variaciones entre
sectores. Algunas industrias en Espana casi care-
cen de brecha de género —oincluso una brecha in-
versa— en los ingresos, mientras que otras exhiben
disparidades muy grandes. Por ejemplo, en el sec-
tor del transporte y almacenamiento, la diferencia
salarial promedio entre hombres y mujeres es de
solo alrededor del 1 por 100 a favor de los hombres,
mientras que en sectores dominados por mujeres,
como la sanidad y los servicios sociales y las acti-
vidades profesionales y cientificas, la brecha bruta
alcanza aproximadamente el 21 por 100 (las mujeres
ganan 79 céntimos por cada euro ganado por los
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hombres). En contraste, en la construccién —un
sector tradicionalmente dominado por hombres,
donde las mujeres constituyen menos del 12 por
100 de la fuerza laboral— los ingresos promedio de
las mujeres en 2022 fueron aproximadamente un
15 por 100 mas altos que los de los hombres. Estos
ejemplos sugieren que la composicion de género de
los sectoresy la segregacion ocupacional dentro de
ellos juegan roles importantes en las brechas sala-
riales observadas. Esto también sugiere preguntas
sobre las causas subyacentes: json las brechas
pequenas o invertidas en algunos sectores un signo
de verdadera igualdad, o ocultan desigualdades
una vez que tenemos en cuenta los diferentes roles
laborales? Del mismo modo, spor qué persisten bre-
chas considerables en sectores donde predominan
las mujeres?

Comprender estos patrones sectoriales es
esencial por varias razones. Primero, la variacion
sectorial puede revelar si la desigualdad salarial
de género proviene principalmente porque las
mujeres se concentran en industrias de baja re-
muneracion (efectos de composicion entre sec-
tores) o porque las mujeres ganan menos que los
hombres dentro de la misma industria (efectos de
precio dentro del sector). La evidencia reciente
sugiere que gran parte de la desigualdad salarial
de género existe dentro, en lugar de entre estable-
cimientos y ocupaciones (Petersen y Morgan, 1995;
Rute et al., 2016), lo que sefala la importancia del
andlisis desagregado.

En segundo lugar, los factores que impulsan las
brechas salariales pueden diferir sustancialmente
entre sectores: la segregacion ocupacional puede
ser el problema principal en la sanidad, mientras que
la organizacion del trabajo (por ejemplo, la penaliza-
cion por trabajo flexible) pueden dominar en la cons-
truccion o en las finanzas. Para Espana, De la Rica
et al. (2008) documentan una variacidn significativa
en las brechas de género entre niveles educativos
y la distribucién salarial, mientras que Cebrian y
Moreno (2008) enfatizan el papel de la segrega-
cion ocupacional, tanto horizontal como vertical.
En tercer lugar, es probable que las intervenciones
politicas deban ser especificas por sector. Goldin
(2014) argumenta que la persistencia de brechas de
género en profesiones altamente cualificadas se
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debe al “coste de la flexibilidad temporal”: empleos
de alta remuneracién recompensan despropor-
cionadamente a quienes trabajan en horarios no
convencionales. Sin embargo, las mujeres suelen
demandar mayor flexibilidad debido a las respon-
sabilidades de cuidado. Este mecanismo puede
operar de manera distinta entre industrias. Las
estrategias que funcionan en un contexto (por
ejemplo, requisitos de transparencia salarial en
finanzas, como demuestran Bennedsen et al.,
2022 en Dinamarca) pueden ser menos relevantes
en otro (por ejemplo, abordar los estereotipos en
campos dominados por hombres). Por ultimo, a
medida que la brecha agregada sigue reduciéen-
dose, mediante cambios en la composicion del
empleo, y no tanto por una convergencia dentro
de los sectores, resulta importante comprender
qué sectores y qué mecanismos explican la des-
igualdad restante, con el fin de disefar politicas
publicas mas focalizadas.

Este articulo investiga las diferencias sectoria-
les en las brechas salariales de género en Espana
utilizando microdatos de la Encuesta de estructura
salarial (EES) para el periodo 2010-2022. Cuanti-
ficamos tanto las brechas salariales de género no
ajustadas como las brechas ajustadas dentro de
los sectores, después de contrastar un conjunto
de caracteristicas de los trabajadores, el empleo y
las empresas. Al examinar como varia la brecha de
genero entre industrias —y descomponer cuanto de
cada brecha puede explicarse por factores obser-
vables identificamos los mecanismos que impulsan
estas disparidades Esto nos permite evaluar la
importancia relativa de los efectos de composicion
(diferencias en donde y en qué roles trabajan hom-
bres y mujeres) versus los efectos de precio (dife-
rencias en el pago por trabajo similar).

El analisis arroja varios hallazgos clave. Pri-
mero, documentamos diferencias en las brechas
salariales de género entre sectores. En 2022, las
brechas salariales horarias brutas van desde el
-15,2 por 100 en construccién (donde las mujeres
ganan mas que los hombres en promedio) hasta el
21,3 por 100 en sanidad y servicios sociales.

Después de controlar por observables, las bre-
chas inexplicadas van del 4,7 por 100 al 17,1 por 100,
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con brechas residuales particularmente grandes en
industrias dominadas por hombres como manufac-
tura (16,5 por 100), transporte (15,6 por 100) y cons-
truccién (13,2 por 100).

En segundo lugar, encontramos que el patréon
de las brechas de género difiere sistematicamente
segun la composicién de género de los sectores.
En sectores dominados por mujeres como sanidad,
educacion y servicios profesionales, gran parte de
la brecha salarial bruta se explica por la segrega-
cién ocupacional: las mujeres se concentran en
puestos peor remunerados, pero persisten bre-
chas inexplicadas significativas del 7-12 por 100.
Por el contrario, en sectores dominados por hom-
bres como construcciéon, manufactura y transpor-
te, las mujeres estan positivamente seleccionadas
en observables (tienden a tener mayor educacion
y cualificaciones que sus colegas masculinos),
con brechas brutas mas limitadas o incluso a favor
de las mujeres. No obstante, se enfrentan a pe-
nalizaciones salariales inexplicadas del 13-17 por
100. Este patron sugiere que la discriminacion o
la penalizacion por la flexibilidad pueden ser par-
ticularmente severos en entornos dominados por
hombres.

En tercer lugar, mostramos que la segregacion
ocupacional dentro de los sectores explica una por-
cion sustancial de las brechas salariales de género
en varias industrias, pero su importancia ha dismi-
nuido con el tiempo a medida que la segregacion
ocupacional ha caido modestamente (aproximada-
mente al 90 por 100 de su nivel de 2010 para 2022).
Controlar por la ocupacion reduce la brecha de gé-
neroen 7-8 p. p. en sectores como las finanzas, acti-
vidades profesionalesy cientificas y otros servicios,
pero tiene poco efecto —o incluso aumenta la bre-
cha— en sectores como la construccién, transporte
y manufactura. Esto indica que, en el ultimo grupo
de sectores, las mujeres trabajan en ocupaciones
mejor remuneradas que los hombres; sin embargo,
aunreciben salarios mas bajos, lo que senalala des-
igualdad salarial dentro de la ocupacion.

En cuarto lugar, las caracteristicas de las em-
presas e individuales (educacion, experiencia, tipo
de contrato) representan relativamente poco de la
brecha salarial dentro del sector en la mayoria de

(s7)
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las industrias. La principal excepcion es sanidad
y servicios sociales, donde controlar por carac-
teristicas individuales reduce la brecha en casi
5 p. p., 10 que sugiere diferencias en las condiciones
de empleo o cualificaciones. En otros sectores, agre-
gar estos controles aumenta la brecha estimada, lo
que refuerza que las mujeres tienen cualificaciones
iguales o mejores, pero reciben un pago desigual.

En quinto lugar, la segregacion sectorial ha dis-
minuido solo modestamente con el tiempo (al 95 por
100 de su nivel de 2010 respecto de 2022),con manu-
factura, construccion y sanidad y servicios sociales
permaneciendo como los mayores contribuyentes.
La reduccion gradual de la segregacion sectorial y
ocupacional indica que los cambios composiciona-
les, aunque importantes, han sido insuficientes para
cerrar la brecha restante.

En conjunto, estos resultados indican que la bre-
cha salarial de género restante en Espana esta cada
vez mas impulsada por diferencias salariales dentro
del sector y la ocupacidn. Este cambio en la compo-
sicion de la desigualdad tiene importantes implica-
ciones politicas. A medida que los efectos de com-
posicion disminuyen en importancia, las politicas
deben centrarse méas en los mecanismos que gene-
ran un pago desigual por trabajos similares, incluidos
la discriminacion, la penalizacion por flexibilidad, la
falta de transparencia salarial y los rendimientos di-
ferenciales de las caracteristicas individuales. Este
analisis revela que estos mecanismos varian entre
industrias. Por tanto, se necesitan intervenciones
especificas por sector: transparencia salarial es-
tricta y auditorias en industrias dominadas por hom-
bres donde las brechas inexplicadas son mayores;
medidas para promover el acceso de las mujeres a
roles superiores en sectores dominados por mujeres
donde la segregacidn vertical es mas pronunciada y
politicas transversales para abordar las penalizacio-
nes por maternidad y promover acuerdos de trabajo
flexibles, pero bien remunerados.

Elresto del articulo esta organizado de la siguien-
te manera. La segunda seccion describe los datos
y la metodologia econométrica. La tercera seccion
presenta los principales resultados, documentando
tendencias agregadas de la economia, variacion sec-
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torial en las brechas salariales de género y el papel
de la segregacion ocupacional, las caracteristicas de
las empresas e individuales en la explicacién de las
brechas dentro del sector. La seccion cuarta discute
las implicaciones politicas de nuestros hallazgos y
los situa en el marco de la literatura existente. La
quinta seccion concluye.

Il. DATOS Y METODOLOGIA
1. Datos

Utilizamos microdatos de los afios 2010, 2014,
2018 y 2022 de la Encuesta de estructura salarial
(EES). La encuesta cubre a empleados en empre-
sas con al menos diez trabajadores y excluye a los
autonomos. La muestra se restringe a empleados
con edades comprendidas entre 20 y 60 anos, eli-
minando observaciones con informacién salarial
o de horas faltante. Esta encuesta, realizada cada
cuatro anos por el Instituto Nacional de Estadistica
(INE), proporciona informacion detallada sobre los
ingresos de los empleados junto con sus caracte-
risticas individuales (educacién, edad, antigliedad,
etc.) y atributos laborales (horas trabajadas, ocu-
pacion, industria, tamano de la empresa, tipo de
contrato, etc.).

Los datos permiten calcular las brechas salariales
de género tanto sobre una base de ingresos anuales
como sobre una base salarial horaria. Nuestro enfo-
qgue principal esta en la brecha salarial horaria, que
se ajusta por las diferencias de género en el tiempo
de trabajo (notablemente la mayor incidencia del
trabajo a tiempo parcial entre las mujeres). Al usar
salarios por hora, aseguramos estar comparando a
hombres y mujeres sobre una base mas equivalente
en términos de aporte laboral. Los salarios por hora
se calculan dividiendo los ingresos anuales por las
horas anuales trabajadas.

2. Especificacion econométrica

Medicion de la brecha salarial de género

Definimos la brecha salarial de género como el
porcentaje en el que el salario promedio de las mu-
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jeres se situa por debajo del salario medio de los
hombres. Por ejemplo, una brecha del 20 por100
significa que las mujeres ganan, en promedio, un
20 por 100 menos que los hombres (es decir, el
salario medio de las mujeres es el 80 por 100 del
de los hombres). Una brecha negativa indicaria
que las mujeres ganan, en promedio, mas que los
hombres en ese sector. Calculamos esta brecha
bruta para la economia en general y dentro de
cada industria. Para explorar cémo varios factores
explican la brecha, estimamos una serie de mode-
los de regresion salarial con un indicador femeni-
no y al que se anaden progresivamente variables
de control. Los modelos se pueden resumir de la
siguiente manera:

Sea W, I salario anual o por hora del trabaja que,
una vez que pasamos a regresiones a nivel de sector,
ya no incluimos este control.

W, =a+ fxMujer+XY+eg, [1]

donde X son conjuntos de control progresivamente
expandidos:

— Modelo 1: sin controles (brecha bruta). Comen-
zamos con un modelo basico, donde § captura
la brecha salarial de género incondicional (esto
es la brecha bruta).

— Modelo 2: + efectos fijos de sector. Incluimos
indicadores de sector econémico para tener en
cuenta la segregacion sectorial. Si las mujeres
tienden a trabajar en sectores de menor remu-
neracion que los hombres, controlar por esta
variable reducira el coeficiente femenino. Por
el contrario, si las mujeres se han trasladado a
sectores mejor remunerados, controlarlo podria
incluso ampliar la brecha. Notese que una vez
que pasamos a regresiones a nivel de sector, ya
no incluimos este control.

— Modelo 3: + efectos fijos de ocupacion. Aqui
incluimos indicadores de ocupacion para tener
en cuenta la segregacion ocupacional. Si las
mujeres tienden a trabajar en ocupaciones de
menor remuneracion que los hombres, controlar
por ocupacién reducira el coeficiente de género.
Por el contrario, si las mujeres se han trasladado
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a ocupaciones mejor remuneradas,controlarlo
podria incluso ampliar la brecha.

Modelo 4: + caracteristicas de la empresa. In-
cluimos controles para atributos del empleador
como el tamano de la empresa, propiedad, al-
cance del mercado (local, nacional, internacio-
nal) y régimen de negociacion colectiva. Esto
refleja las diferencias de género en los tipos de
empresas que emplean a hombres versus mu-
jeres (por ejemplo, los hombres podrian tener
mas probabilidades de trabajar en grandes
empresas o multinacionales que pagan salarios
mas altos). Si las mujeres trabajan despropor-
cionadamente en empresas mas pequenas o de
menor remuneracion, controlar por las carac-
teristicas de la empresa reducira la brecha. Si
en cambio las mujeres estan presentes en em-
presas bien remuneradas y en roles similares,
pero sufren algun tipo de desventaja, controlar
por los rasgos de la empresa podria ampliar la
brecha.

Modelo 5: + caracteristicas del trabajador. Fi-
nalmente, controlamos por rasgos individuales
como edad, nivel educativo, antigliedad, tipo
de contrato (permanente vs. temporal; tiempo
completo vs. tiempo parcial) y nacionalidad.
Esto aborda las diferencias de género en cali-
ficaciones y estabilidad laboral. En la medida
en que las mujeres, en promedio, han alcanzado
mayores niveles de educacién o experiencia (lo
cual es cierto entre las cohortes mas jovenes
en Espafa), controlar por estas caracteristicas
deberia reducir la brecha. Por otro lado, si las
mujeres con calificaciones iguales aun ganan
menos, la brecha persistira. Después de agregar
todos estos controles, cualquier coeficiente de
género restante puede interpretarse como la
brecha inexplicada, la porcién de la brecha sa-
larial no explicada por factores observables en
nuestros datos. Aunque nuestros datos permiten
un amplio conjunto de controles, no capturan
perfectamente todos los matices de los roles
laborales y los rasgos personales. Por ejemplo,
aunque podemos controlar por tener el mismo
rol laboral amplio (por ejemplo, director de su-
cursal bancaria), no observamos el tamafo de la

sucursal, lo que podria afectar el pago.
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Comparar ﬁ entre modelos revela como cada
bloque de controles reduce o amplia la brecha.
Las regresiones especificas del sector replican
(ecuacion [1]) en submuestras de la industria para
obtener brechas ajustadas dentro del sector.

Ill. RESULTADOS
1. Tendencias a nivel de la economia

El grafico 1 muestra que la brecha de género por
hora, bruta y ajustada cae del 15,5 por 100 al 9,4 por
100 (bruta) y se estabiliza cerca del 12-13 por 100
(ajustada) (1). El grafico 2 muestra las brechas sa-
lariales por hora al agregar las variables de control.
Controlar por sector aumenta la brecha (por ejem-
plo, del 14 al 15,9 por 100 en 2014; del 12,1 al 15 por
100 en 2018; y del 9,4 al 13,4 por 100 en 2022), lo que
significa que, mientras las mujeres ahora trabajan
en sectores mejor remunerados, todavia no reciben
el mismo salario que los hombres. Controlar adicio-
nalmente por ocupaciones, lo que tiene en cuenta
que las mujeres podrian estar eligiendo peores
trabajos en los mismos sectores que los hombres,
apenas cambia la brecha estimada, lo que significa
que este mecanismo no estd impulsando las des-
igualdades observadas. Del mismo modo, agregar
variables de control a nivel de empresa no altera las
brechas estimadas, y agregar controles de nivel in-
dividual reduce la brecha en todos los afos, aunque
mucho menos en 2018 y 2022 que en 2010 y 2014.
Por ejemplo, mientras que agregar caracteristicas
individuales a las regresiones de brecha salarial re-
dujo la brecha de género estimada del 17,4 al 15,6 por
100 en 2010, introducir estos controles no cambia la
brecha estimada en 2022 (2).

2. Variacion sectorial

El cuadro n.° 1 presenta las brechas salariales
de género en las principales industrias en 2022,
ordenadas por el tamano de la brecha bruta. Los
datos revelan una variacion sustancial en los di-
ferenciales salariales entre sectores. Las brechas
de género brutas van desde un -15,2 por 100 en
construccién (donde las mujeres ganan, en pro-
medio, mas que los hombres) hasta el 21, 3 por
100 en sanidad y servicios sociales. Las brechas
ajustadas (inexplicadas) —controlando por carac-
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GRAFICO1

BRECHA SALARIAL DE GENERO HORARIA EN ESPANA,
2010-2022
En porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia, basada en datos de la Encuesta de
estructura salarial (EES), 2010-2022.

GRAFICO 2

DIFERENCIA EN SALARIOS POR HORA PROMEDIO ENTRE
MUJERES Y HOMBRES COMO PORCENTAJE DE LOS
SALARIOS POR HORA PROMEDIO PARA HOMBRES
2010-2022

En porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia, basada en datos de la Encuesta de

estructura salarial (EES), 2010-2022.

teristicas observables del trabajador, la empresa
y el empleo— van del 4,1 por 100 al 16,5 por 100, lo
que indica que el contexto sectorial juega un papel
importante en la explicacion de las disparidades
salariales, y que las inequidades dentro del sector
estan lejos de ser uniformes.
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SECTOR CUOTA FEMENINA BRECHA BRUTA EXPLICADA INEXPLICADA

21,2 9.4 1.8
181 18 16,3
175 7.8 97
16,5 8.1 8.4
15 -15 16,5
16,8 0.8 15
1,6 3.2 8.4
11 1 101
ll 3.6 74
7.2 -6,8 13
6.3 11 52
b4 13 4]
09 14,7 15,6
-15,2 -28.4 13,2

CUADRON.?1

BRECHAS SALARIALES DE GENERO BRUTAS Y AJUSTADAS POR SECTOR, 2022
En porcentaje

Sanidad y servicios sociales 76,5
Actividades profesionalesy

cientificas SO
Actividades administrativas 56,4
Otros servicios 69,8
Finanzasy seguros 57,3
Manufactura 275
Comercio mayorista y minorista 50,3
Actividades artisticas 42,3
Informacion y comunicacion 351
Educacion 66,8
Suministrp de agua 214
y saneamiento

Administracion Publica y defensa 50,2
Hoteles y restaurantes 56,8
Transporte y almacenamiento 23,7
Construccion 1.8
Fuente: Elaboracion propia, basada en datos de la Encuesta de estructura salarial (EES), 2022.

Las caracteristicas observables representan una
gran parte de la brecha salarial bruta en varios sec-
tores —como sanidad, finanzas, actividades profesio-
nalesy cientificas—, lo que sugiere que la clasificacion
en roles (por ejemplo, enfermeras femeninas frente
a médicos masculinos) es un factor clave en estos
casos. Por el contrario, en sectores como actividades
administrativas, comercio, informacion y comuni-
caciones y manufactura, gran parte de la brecha
permanece inexplicada, sugiriendo un pago desigual
por roles similares. En sectores dominados por hom-
bres como transporte y construccion, el componente
“explicado” es negativo —indicando que las mujeres
en estos sectores tienden a tener cualificaciones pro-
medio mas altas o trabajan en ocupaciones de mayor
nivel que sus colegas masculinos—, pero persisten
brechas residuales significativas del 13-16 por 100, lo
que sugiere la existencia de potencial discriminacion
o rendimientos desiguales a las habilidades.
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Por el contrario, en sectores dominados por mu-
jeres, gran parte de la brecha refleja la eleccion de
diferentes trabajos y roles, diferencias en la calidad
de las empresas donde trabajan hombres y mujeres o
distintas caracteristicas individuales, mientras que el
componente inexplicado es menor.

Los sectores publicos y regulados, como educa-
cion y Administracion publica, se destacan por sus
brechas salariales inexplicadas relativamente bajas
(alrededor del 5-6 por 100), lo que puede reflejar
estructuras salariales mas transparentes, menor
penalizacion por trabajos flexible, o controles institu-
cionales mas fuertes. En promedio entre sectores, la
brecha salarial inexplicada se situa en aproximada-
mente el 10 por 100, lo que significa que, incluso des-
pués de comparar individuos similares, las mujeres
ganan aproximadamente un 10 por 100 menos que los

hombres dentro de la misma industria
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GRAFICO 3
BRECHAS SALARIALES DE GENERO Y CUOTAS DE EMPLEO FEMENINO ENTRE SECTORES, 2022
En porcentaje
a) Brecha salarial de género bruta
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25 — - e
Actividades profesionales y cientificas . .
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a . R
310 Informacion y comunicaciones e o Actividades artisticas ® Educacion
- P s . .
: 5 ® Suministro de aguay saneamiento Administracion publica y defensa
] °
s Hosteleria y restauracion
c 0 .
e Transporte y almacenamiento
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-10
-15 °
Construccion
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% de mujeres
b) Brecha salarial de género no explicada
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f Actividades administrativas
§ 15 Transportey almacenamlento. e Industria manufacturera °
= o @ Comercio mayorista y minorista
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Notas: Diagramas de dispersion con linea de regresion ajustada. Cada punto representa un sector (véase el cuadro n.?1). Las brechas brutas e inexplicadas
se miden en porcentaje. La proporcion de mujeres se refiere ala proporcion de mujeres trabajadoras en el sector.
Fuente: Elaboracion propia, basada en datos de la Encuesta de estructura salarial (EES), 2022.
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El grafico 3 ilustralarelacién entre las brechas
salariales de género y la composicién de género
de los sectores. Emerge una clara correlacién
positiva entre la cuota femenina del empleo y la
brecha salarial bruta: los sectores dominados
por mujeres, como sanidad y servicios sociales o
actividades profesionales y cientificas, muestran
las brechas brutas mas grandes, mientras que los
sectores do-minados por hombres, como cons-
truccidén y transporte, muestran brechas brutas
minimas o incluso negativas. Sin embargo, al
ajustar por observables, este patrdn se invierte;
los sectores con menos mujeres tienden a tener
brechas salariales inexplicadas mas grandes. Esto
sugiere que en industrias dominadas por hombres,
las mujeres estan positivamente seleccionadas
(por ejemplo, mas educadas o experimentadas),
pero aun asi reciben un pago menor que hombres
comparables, lo que destaca el papel de los efec-
tos de precio dentro del sector sobre la compo-
sicion. En las industrias dominadas por mujeres,
gran parte de la brecha observada se debe a que
las mujeres trabajan en ocupaciones peor remu-
neradas, empresas que pagan peor o tienen con-
diciones de contrato inferiores.

En conjunto, estos resultados indican que la
brecha salarial de género restante en Espana
se explica menos por la segregacion sectorial u
ocupacional —efectos de composicion— y mas
por efectos de precio, es decir, diferencias en la
remuneracion por trabajos similares. Esto apunta
a mecanismos relacionados con la estructura del
mercado laboral y las penalizaciones por flexibili-
dad temporal. En linea con Goldin (2014), la brecha
salarial de género dentro de ocupaciones similares
podria explicarse en gran medida por la recom-
pensa desproporcionada que reciben quienes tra-
bajan en empleos con largas jornadas y baja flexi-
bilidad horaria -los llamados greedy jobs- frente a
quienes optan por empleos con mayor flexibilidad,
que tienden a ser las mujeres, especialmente tras
la maternidad. Es importante destacar que la re-
duccion de la brecha bruta no se debe a mejoras
en la igualdad salarial dentro de los sectores, sino
a cambios en el tipo de empleos que ocupan las
mujeres: estas se concentran cada vez mas en
sectores mejor remunerados y han superado a los
hombres en nivel educativo.
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GRAFICO 4
SEGREGACION SECTORIAL, 2010-2022

1,05

1)

1,00 10

0,95 0,95

indice de segregacion (2010:

2010 2014 2018 2024

Ao

Nota: El indice de segregacion ha sido indexado a 1en el afio 2010.

Fuente: Elaboracion propia, basada en datos de la Encuesta de
estructura salarial (EES), 2010-2022.

El grafico 4 muestra la evolucion de la segrega-
cion sectorial entre hombres y mujeres entre 2010 y
2022, utilizando el indice de segregacion propues-
to por Blau y Hendricks (1979). Este indice mide la
divergencia global en la composicion del empleo
entre grupos. Toma un valor de 0 cuando hombres
y mujeres estan distribuidos de manera uniforme
entre sectores, y un valor de 1 cuando cada sector
estd completamente dominado por un solo género.
Los valores intermedios reflejan distintos grados de
segregacion parcial. La medida esta ponderada
de formainherente, porlo que los sectores de mayor
tamano tienen mas influencia en el nivel agregado
de segregacidn (3). Normalizamos el indice para que
tenga el valor 1en 2010.

El grafico 4 muestra solo una disminucion mo-
desta en la segregacion en el tiempo: para 2022,
se situa en aproximadamente el 95 por 100 de su
nivel de 2010. Esta lenta convergencia indica que,
aunque hombres y mujeres se estan moviendo
gradualmente hacia los mismos sectores —una
tendencia que ayuda a reducir la brecha salarial de
género agregada—, la segregacion sectorial sigue
siendo un factor importante de la desigualdad de
género. El cuadro n.?2 descompone la contribucién
de cada sector al indice de segregacion. En 2010,
la segregacion fue impulsada, principalmente, por
un pequeno numero de sectores altamente segre-

()
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CUADRON.?2

Industrias extractivas

Manufactura

Electricidad, gas, vapor y aire acondicionado
Suministro de agua y saneamiento
Construccion

Comercio mayorista y minorista
Transporte y almacenamiento

Hoteles y restaurantes

Informacion y comunicacion
Finanzasy seguros

Actividades inmaobiliarias

Actividades profesionales y cientificas
Actividades administrativas
Administraion Publica y defensa
Educacion

Sanidad y servicios sociales
Actividades artisticas

Otros servicios

indice de segregacion

CONTRIBUCION SECTORIAL AL iNDICE DE SEGREGACION, 2010-2022

SECTOR m 2014 mm

17 1,55 13 13
23,78 23,67 23,65 24,32
1,33 115 1,07 1
367 41 393 4,41
1,35 10,88 11,04 7,45
4,61 3,51 3,35 2,55
6,38 B4 6,46 7,03
2,49 2.8 2,85 2,87
175 2,24 2,41 3,82
153 2,73 317 2,82
0,66 083 0,81 081
4,97 5,71 537 4,85
8,49 7,82 6.2 6,68
2,24 142 149 142
4,19 4,74 4,81 573
16,7 16,07 1814 18,6
017 05 0,08 052
3,94 3,88 3,83 367
035 0,34 0,33 0,33

contribuyentes, con este ultimo aumentando del 16,7 por 100 al 18,6 por 100.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2010-2022.

Notas: Las cuotas reportan la contribucion porcentual de cada sector a la segregacion sectorial. La informacion en la fila inferior muestra el indice
de segregacion sectorial, que cayo ligeramente de 0,35 (2010) a 0,33 (2022). Manufacturay, sanidad y servicios sociales siguen siendo los mayores

gados por género: manufactura y construccion en
ellado masculino, y sanidad y servicios sociales en el
lado femenino. Estos siguen siendo contribuyentes
clave en 2022, aunque el peso de la construccion
en la segregacién ha caido notablemente (del 11,4
por 100 al 7,5 por 100), mientras que la contribucion
de la de sanidad y servicios sociales ha aumentado
(del 16,7 por 100 al 18,6 por 100).

Curiosamente, algunos sectores que han crecido
en importancia econémica —como informacion y
comunicaciones o finanzas y seguros— han visto
aumentar sus contribuciones a la segregacion,
reflejando un empleo creciente, pero desequili-
brios de género persistentes. Mientras tanto, sec-
tores como el comercio mayorista y minorista y

()
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los servicios administrativos se han vuelto menos
segregados, posiblemente debido a patrones de
contratacion mas equilibrados o cuotas de empleo
decrecientes.

A pesar de la disminucién en la segregacién agre-
gada, la persistencia de grandes brechas salariales
no explicadas dentro de los sectores evidencia que
una mayor integracién de género no conduce auto-
maticamente a la equidad salarial. Por tanto, las po-
liticas centrados Unicamente en promover la entrada
de mujeres en sectores bien remunerados pue-den
ser insuficientes sin medidas complementarias que
aborden las practicas de fijacion salarial, la progre-
sion profesional y la valoracion del trabajo dentro de
las empresas y ocupaciones.
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GRAFICO5
CAMBIOS EN LA BRECHA SALARIAL AL AGREGAR CONTROLES

a)2010
Hosteleria y restauracion 106
Administracion publica y defensa I =33
Educacion | -4,9
Actividades artisticas | | -48
Finanzas y sequros -3.68
Otros servicios 4,6 I
Salud y servicios sociales 4,7, 1
Informacion y comunicaciones | | -9,0
\ctividades profesionales y cientificas - 13,0
Suministro deaguay saneamiento m-07
Construccion - -101
Comercio mayorista y minorista 52 W
Transporte y almacenamiento . 2,5
Actividades administrativas 36 [
Industria manufacturera L] 209
-300 -20,0 -100 00 10,0 200

Cambio en la brecha salarial de género (p.p.)

Ocupaciéon m Controles empresa Controles individuales

Notas: Estos graficos ilustran como las brechas salariales no ajustadas en diferentes sectores cambian a medida que controlamos gradualmente la
ocupacion, las caracteristicas de la empresay las caracteristicas individuales.

Fuente: Elaboracion propia, basada en datos de la Encuesta de estructura salarial (EES), 2010 y 2022.

b)2022
Hosteleria y restauracion 1 -2,20
Administracion publica y defensa ¥ 0,50
Educacion W .40
Actividades artisticas e 2,00
Finanzas y seguros =770 1
Otros servicios mE -680
Salud y servicios sociales - -410
Informacion y comunicaciones 3,30 1
Actividades profesionales y cientificas n 7,60
Suministro de agua y saneamiento 4,00 -
Construccion 25,50 |
Comercio mayorista y minorista 3,20 -
Transporte y almacenamiento 14,40 ]
Actividades administrativas =320
Industria manufacturera 1 2,60
-300 -20,0 -100 00 10,0 200

Cambio en la brecha salarial de género (p.p.)

Ocupaciéon m Controles empresa Controles individuales

A continuacion examinamos los factores que
explican la desigualdad de género dentro de los
sectores.

3. Comprendiendo los impulsores de la
desigualdad dentro del sector

Comprender la desigualdad de género en el mer-
cado laboral requiere mirar mas alla de los patrones
generales de segregacion sectorial. Incluso dentro
del mismo sector, hombres y mujeres a menudo re-
ciben un salario diferente, ocupan roles diferentes
o trabajan bajo términos contractuales diferentes.
Esta seccion analiza los impulsores de estas dis-
paridades dentro de los sectores, incorporando
secuencialmente la segregacion ocupacional, las
caracteristicas de las empresas y los atributos
individuales. En particular, encontramos que los
factores que contribuyen a la desigualdad intrasec-
torial varian sustancialmente entre sectores. Como
resultado, los esfuerzos para reducir la desigualdad
de género pueden requerir intervenciones adap-
tadas a la dinamica especifica y las estructuras
institucionales de cada sector.
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Segregacion ocupacional

El grafico 5 descompone la brecha salarial de
género dentro de cada sector al agregar secuen-
cialmente controles para ocupacion, caracteristi-
cas de la empresa y factores a nivel individual (por
separado para 2010 y 2022). Para cada sector, el
grafico muestra cémo estos controles afectan a la
brecha salarial estimada.

Un valor negativo para un control indica que incluir-
lo reduce la brecha de género estimada, lo que sugiere
que las mujeres tienden a trabajar en ocupaciones o
empresas de menor remuneracion o tienen caracteris-
ticas menos favorables (por ejemplo, educacidn, tipos
de contrato). Un valor positivo, por el contrario, signifi-
ca que agregar el control aumenta la brecha de género
estimada. Esto implica que las mujeres, en promedio,
ocupan mejores posiciones o tienen mejores creden-
ciales que los hombres, pero alin ganan menos (apun-
tando a rendimientos desiguales a esos atributos).

La segregacion ocupacional parece ser un
determinante de la desigualdad dentro del sector

(ue)
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GRAFICO6
SEGREGACION OCUPACIONAL, 2010-2022

1)

100 1,00

95 0,94

indice de segregacion (2010:

,90

.85
2010 2014 2018 2020

Notas: El indice de segregacion ha sido indexado a 1en el afio 2010.

Fuente: Elaboracion propia, basada en datos de la Encuesta de
estructura salarial (EES), 2010-2022.

en varias industrias. Controlar por ocupacion re-
duce la brecha de género en 77 p. p. en finanzas
y sequros, 6,8 p. p. en otros serviciosy 7,6 p. p. en
actividades profesionales y cientificas. En estos
sectores, la segregacién ocupacional parece
haber aumentado, de modo que en 2022 explica
una porcién sustancialmente mayor de la brecha
de lo que solia en 2010.

Ensectores como el comercio mayoristay minorista
y en actividades administrativas, el efecto ocupacional
es menor —solo una reduccion de 3,2 p. p. (bajando de
una reduccién de 5,2 p. p. en 2010)—, pero las brechas
inexplicadas restantes siguen siendo grandes en un
15 por 100 y un 16,3 por 100, respectivamente.

Curiosamente, en cuatro sectores, controlar por
ocupacién aumenta la brecha de género estimada.

Esto indica que es mas probable que las mu-
jeres trabajen en ocupaciones mejor remunera-
das dentro de estos sectores, pero aun asi ganan
menos que los hombres en roles similares. El efec-
to es especialmente pronunciado en construccidn,
donde anadir efectos fijos de ocupacion aumenta
la brecha estimada en 25,5 p. p. (moviéndola de
una brecha bruta a favor de las mujeres a una gran
brecha a favor de los hombres), y en transporte y
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almacenamiento, donde aumenta en 14,4 p. p. En
2010, esto fue sustancialmente distinto: contro-
lar por ocupacion redujo la brecha en 10,1 p. p. en
construccion, y la aumento solo en 2,5 por 100 en
transporte.

La importancia continua de la segregacion ocu-
pacional en la explicacion de las brechas salariales
de género también se refleja en la reduccion rela-
tivamente modesta en la segregacién ocupacional
agregada a lo largo del tiempo, presentada en el
grafico 6. El indice de segregacion ocupacional en
2022 se situa en aproximadamente el 90 por 100 de
su nivel de 2010, sugiriendo una convergencia lenta
a medida que hombres y mujeres comienzan a tra-
bajar en ocupaciones mas similares. Este indice se
calcula utilizando la misma metodologia que el indice
de segregacion sectorial descrito anteriormente (si-
guiendo a Blau y Hendricks, 1979).

Caracteristicas de la empresa y del individuo

Las caracteristicas a nivel de empresa e indi-
viduales explican relativamente poco de la brecha
salarial de género en la mayoria de los sectores.
Una excepcion es salud y servicios sociales, donde
agregar caracteristicas individuales reduce la
brecha en casi b p. p. —sugiriendo que las mujeres
en este sector pueden estar mas concentradas
en condiciones de empleo menos favorables (por
ejemplo, tipo de contrato o estatus de tiempo par-
cial) o pueden tener menor antigliedad, cualifica-
ciones o experiencia que los hombres—. En muchos
otros sectores, agregar controles a nivel individual
aumenta la brecha estimada, lo que implica que
las mujeres tienen mejores cualificaciones o ca-
racteristicas laborales que los hombres, pero aun
reciben un pago menor, reforzando la presencia de
rendimientos desiguales incluso después de tener
en cuenta las diferencias observables.

IV. DISCUSION E IMPLICACIONES DE POLITICA

Nuestro analisis revela que la brecha salarial de
género de Espana se ha reducido sustancialmente
en la ultima década, pero esta convergencia ha sido
impulsada, principalmente, por cambios compo-
sicionales —mujeres moviéndose hacia sectores y
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ocupaciones mejor remunerados— en lugar de por
una reduccion en la desigualdad salarial dentro de
sectores y ocupaciones. El componente inexplica-
do de la brecha salarial de género, que se situaba
en aproximadamente el 15,6 por 100 en 2010, per-
manece esencialmente sin cambios en 2022. Esta
persistencia de diferencias salariales dentro del
sector y dentro de la ocupacion, incluso cuando las
mujeres han logrado la paridad o ventajas en edu-
caciony se han movido a campos tradicionalmente
dominados por hombres, apunta a barreras estruc-
turales que no pueden abordarse solo mediante un
mejor acceso.

La heterogeneidad sustancial que documen-
tamos entre sectores proporciona informacion
importante sobre los mecanismos que sostienen la
desigualdad salarial de género. A continuacién se
describen tres patrones distintos.

Sectores dominados por hombres (construccion,
transporte, manufactura, servicios publicos)

En estos sectores, las mujeres estan positiva-
mente seleccionadas en caracteristicas obser-
vables —tienden a trabajar en ocupaciones mejor
remuneradas que sus colegas masculinos—, pero
se enfrentan a grandes penalizaciones salariales
inexplicadas del 13-17 por 100. El componente
“explicado” de la brecha a menudo es negativo, lo
que significa que si las mujeres y los hombres tu-
vieran caracteristicas idénticas, se esperaria que
las mujeres ganaran mas. El gran componente no
explicado positivo indica que las mujeres reciben
rendimientos mas bajos a sus cualificaciones o se
enfrentan a discriminacion. Este patrén es con-
sistente con teorias de discriminacidn estadistica
(los empleadores subvaloran la productividad de
las mujeres en trabajos tipificados como mas-
culinos), discriminacién basada en preferencias
0 “muros de cristal” que impiden que las mujeres
accedan a los puestos mejor remunerados incluso
dentro de la misma ocupacion. La baja proporcion
de mujeres en estos sectores (normalmente in-
ferior al 25 por 100) puede amplificar estas dina-
micas a través de efectos de tokenismo (es decir,
mayor escrutinio y presiéon para "demostrar su
valia") o la presencia de penalizaciones por flexi-
bilidad laboral.
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Sectores dominados por mujeres (sanidad
y servicios sociales, educacidn, otros servicios)

En estos sectores se exhiben grandes brechas
salariales brutas (hasta el 21 por 100), pero com-
ponentes inexplicados mucho mas pequenos (7-10
por 100). No hay un patron claro de factores que
expliquen la brecha salarial en estos sectores. En
sanidad y servicios sociales, la segregacion ocu-
pacional y las caracteristicas individuales juegan
aproximadamente el mismo papel, mientras que
en educacion la brecha bruta es modesta, pero
apenas se reduce al controlar por observables. En
otros servicios, la segregacion ocupacional parece
ser el factor mas relevante. Una combinacién de
efectos de techo de cristal y segregacion ocupa-
cional parecen ser los principales impulsores de la
desigualdad restante.

Sectores mixtos de género (finanzas, servicios
profesionales y cientificos, comercio mayorista,
actividades administrativas)

Estos sectores presentan brechas brutas in-
termedias (15-21 por 100) con una divisién mas
equilibrada entre componentes explicados y no
explicados. En finanzas y servicios profesionales,
la ocupacion explica una parte sustancial (7-9 p. p.),
indicando que las mujeres estan subrepresentadas
en roles superiores o especializados. Sin embargo,
persisten grandes brechas inexplicadas del 8-12
por 100, sugiriendo que incluso dentro de la misma
ocupacion, hombres y mujeres experimentan un
pago diferencial. En comercio mayorista y activida-
des administrativas, la ocupacion explica poco de
la brecha, y los componentes inexplicados superan
el 15 por 100, apuntando a una desigualdad salarial
generalizada dentro de la ocupacion.

Estos patrones sugieren que los mecanismos
que sostienen la desigualdad salarial de genero
difieren entre sectores y requieren respuestas
politicas diferenciadas. En sectores dominados
por hombres, el problema principal no es el acceso
al empleo ni la cualificacion —las mujeres que in-
gresan a estos campos presentan caracteristicas
superiores que los hombres—, sino los rendimien-
tos desiquales de sus cualificaciones y la posi-
ble discriminacion. En sectores dominados por

(u)
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mujeres, el desafio clave es la segregacion ver-
tical: las mujeres necesitan un mejor acceso a
puesto de liderazgo y roles mejor remunerados
dentro de sus sectores. En sectores mixtos, preo-
cupan tanto el acceso a las posiciones superiores
como la equidad salarial dentro de una misma
ocupacion.

1. Implicaciones de politica

Nuestros hallazgos apuntan a varias priori-
dades politicas para cerrar la brecha salarial de
género restante de Espana. Las grandes brechas
salariales inexplicadas en casi todos los sectores
—particularmente en las industrias dominadas por
hombres, donde superan el 15 por 100— subrayan
la necesidad de mecanismos eficaces de transpa-
rencia salarial. Si bien Espana ha dado pasos en
esta direccidn con el Real Decreto 902/2020, que
requiere auditorias salariales para empresas con
mas de 50 empleados, la aplicacion sigue siendo
limitada. Extender estos requisitos a empresas
mas pequenas, desarrollar auditorias algoritmi-
cas estandarizadas (como en Islandia o Suiza)
y vincular la contratacién publica a criterios de
equidad salarial fortaleceria el cumplimiento. La
divulgacion publica de las brechas salariales a
nivel de empresa o sector podria crear incentivos
reputacionales adicionales para la mejora.

Abordar la segregacién ocupacional y vertical
requiere enfoques diferenciados entre sectores. En
sectores mixtos de género como finanzas y segu-
ros y actividades profesionales y cientificas, donde
gran parte de la brecha refleja la concentracién de
las mujeres en roles de menor remuneracion, las
politicas deben centrarse en procesos de promocidén
transparentes, pipelines de liderazgo para mujeres
y revalorizar el trabajo realizado desproporcionada-
mente por mujeres a través de evaluaciones de valor
comparable. En sectores dominados por hombres,
expandir programas que alienten a las ninas a sequir
carreras en ciencia, tecnologia, ingenieriay matema-
ticas (CTIM), construccién y transporte —combinado
con capacitacion antidiscriminacion y, mentoria para
las mujeres que ingresan a estos campos— puede
ayudar a reducir tanto la segregacion horizontal
como las barreras culturales que sostienen grandes
brechas inexplicadas.
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2. Limitaciones e investigacion futura

Nuestro analisis tiene varias limitaciones que
apuntan a direcciones para la investigacion futura.
Primero, si bien nuestro amplio conjunto de varia-
bles de control nos permite tener en cuenta muchas
diferencias observables entre hombres y mujeres,
no podemos capturar completamente todos los
aspectos del contenido del puesto, las responsabi-
lidades y el desempeno. Por ejemplo, observamos
categorias ocupacionales amplias (por ejemplo,
gerentes), pero no titulos de trabajo especificos o el
tamano y complejidad de las unidades gestionadas.
Esto significa que nuestras brechas inexplicadas
aun pueden reflejar parcialmente diferencias no
observadas en los roles. Sin embargo, el hecho de
gue controlar por ocupaciones detalladas, carac-
teristicas de la empresa y rasgos individuales deja
grandes brechas residuales —y que estas brechas
son mayores donde las mujeres estan positiva-
mente seleccionadas— sugiere que la verdadera
desigualdad salarial es sustancial.

Ensegundo lugar, nuestro analisis transversal no
permite distinguir los mecanismos causales que im-
pulsan las brechas salariales de género. Por ejem-
plo, slas grandes brechas inexplicadas en sectores
dominados por hombres reflejan discriminacidn
contra las mujeres que ingresan a estos campos, o
resultan de que las mujeres en estos sectores tienen
sistematicamente preferencias (no observadas) o
trayectorias profesionales diferentes? Los datos
longitudinales que siguen a los individuos a lo largo
del tiempo, o0 a los incluidos los periodos anteriores
y posteriores a los de los cambios de trabajo o pro-
mociones, permitirian una identificacién causal mas
precisa. Asimismo, los datos no permiten observar
directamente la penalizacién por maternidad, aun-
que la literatura existente para Espana demuestra
su relevancia.

En tercer lugar, si bien documentamos una he-
terogeneidad sectorial sustancial, no exploramos
la variacion dentro de los sectores por tamano de
empresa, propiedad (publica vs. privada) o region.
Esta heterogeneidad puede ser importante para la
focalizacion de politicas. Por ejemplo, las empresas
peguenas dentro de sectores dominados por hom-
bres tienen brechas inexplicadas mas grandes que
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las empresas grandes? jLos empleadores del sector
publico en sectores dominados por mujeres tienen
brechas mas pequenas que los empleadores priva-
dos? Estas preguntas merecen mayor investigacion.

En cuarto lugar, nuestro enfoque de descom-
posicion atribuye todas las brechas residuales a la
categoria “no explicada”’, que probablemente engloba
multiples mecanismos: discriminacion, poder de
negociacion desigual, acceso diferencial a redes in-
formales y mentoria, diferencias en especializacion
0 asignacion de tareas dentro de las ocupaciones
y rendimientos diferenciales a la productividad no
observada, por ejemplo debido a |la existencia de
penalizaciones por puestos de trabajo mas flexibles.
Distinguir es tos mecanismos requeriria datos mas
granulares o métodos cuasiexperimentales.

Finalmente, nuestro analisis se centra en las
brechas salariales entre empleados, excluyendo
a los autonomos y ciertos sectores. Dado que las
tasas de trabajo autonomo y los ingresos pueden
diferir segun el género, esta limitacion puede
afectar a la generalizacién de nuestros hallazgos.
Futuras investigaciones que incorporen datos
fiscales administrativos o vinculen los datos de
la EES con registros de sequridad social podrian
abordar esta brecha.

V. CONCLUSIONES

Espana ha logrado un progreso notable en la re-
duccion de la brecha salarial de género en la ultima
década, con la brecha salarial por hora bruta cayendo
del 15,5 por 100 en 2010 al 9,4 por 100 en 2022. Esta
convergencia refleja mejoras sustanciales en la vin-
culacion de las mujeres al mercado laboral, el logro
educativo y el acceso a sectores y ocupaciones bien
remunerados. Sin embargo, debajo de este progreso
agregado subyace una realidad mas compleja: el
componente no explicado de la brecha salarial ha
permanecido esencialmente sin cambios, en el 12-13
por 100, a lo largo de este periodo. A medida que las
mujeres se han trasladado cada vez mas a las mismas
industrias y ocupaciones que los hombres, la des-
igualdad salarial dentro de sectores y ocupaciones
se ha vuelto mas visible y representa una proporcion
creciente de la brecha total.
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Este articulo ha investigado las dimensiones
sectoriales de la desigualdad salarial de género en
Espana utilizando microdatos de la Encuesta de
estructura salarial para 2010-2022. Nuestros prin-
cipales hallazgos se pueden resumir de la siguiente
manera:

— Heterogeneidad sectorial sustancial. Las bre-
chas salariales de género brutas en 2022 van
desde el -15 por 100 en construccién (donde
las mujeres ganan mas en promedio) hasta el
21 por 100 en sanidad y servicios sociales. Las
brechas inexplicadas van del 5 por 100 al 17 por
100, lo que indica que el contexto sectorial im-
porta significativamente para comprender la
desigualdad salarial de género.

— Patrones diferentes segun la composicion de
género del sector. En sectores dominados por
hombres (construccidn, transporte, manufactu-
ra), las mujeres estan positivamente selecciona-
das en observables, pero se enfrenta a grandes
penalizaciones salariales inexplicadas del 13 -17
por 100. En sectores dominados por mujeres
(sanidad, educacidn, servicios sociales), una
mezcla de eleccion ocupacional, caracteristicas
de la empresa e individuales explica parte, pero
no mucho, de la brecha, persistiendo brechas
inexplicadas significativas del 7-10 por 100. En
sectores mixtos de género (finanzas, servicios
profesionales), tanto la eleccidon ocupacional
como la desigualdad salarial dentro de la ocupa-
cion contribuyen sustancialmente.

— Papel variable de la segregacion ocupacional. Si
bien la segregacion ocupacional ha disminuido
modestamente con el tiempo, su poder explica-
tivo varia ampliamente entre sectores. Controlar
por ocupacién reduce la brecha en 7-8 p. p. en fi-
nanzasy servicios profesionales, pero laaumenta
en construccion y transporte, donde las mujeres
trabajan en ocupaciones mejor remuneradas pero
aun ganan menos.

— Papel limitado de las caracteristicas de la em-
presa y del individuo. Las caracteristicas de la
empresa y del individuo representan hoy rela-
tivamente poco de la brecha dentro del sector
en la mayoria de las industrias, con la principal
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excepcién de la sanidad y servicios sociales.
Esto es diferente de 2010, donde estas caracte-
risticas explicaban porciones mas grandes de
la brecha salarial. Esto sugiere que la desigual-
dad opera principalmente dentro de empresas
y ocupaciones en lugar de entre ellas y que las
mujeres han alcanzado a los hombres en térmi-
nos de educacion y calidad laboral amplia (por
ejemplo, tipo de contrato).

— Cambio de efectos de composicion a efectos de
precio. La brecha salarial de género restante de
Espana estd cada vez mas impulsada por dife-
rencias salariales dentro del sector y dentro de la
ocupacion —pago desigual por similar trabajo—en
lugar de por la eleccion de las mujeres de sectores
0 trabajos de menor remuneracion. Las mejoras
composicionales han reducido la brecha agregada,
pero persiste la desigualdad dentro del sector.

Estos hallazgos tienen claras implicaciones po-
liticas. Las politicas genéricas a nivel de economia
son insuficientes para abordar las fuentes hete-
rogéneas de desigualdad salarial de género entre
sectores. En cambio, se necesitan intervenciones
especificas del sector y dirigidas. En sectores domi-
nados por hombres, la transparencia salarial estric-
ta, las auditorias y las medidas antidiscriminacion
son esenciales para combatir las grandes brechas
inexplicadas. En sectores dominados por mujeres,
las politicas deben centrarse en romper los techos
de cristal y promover el acceso de las mujeres a
roles superiores, al tiempo que revalorizan el traba-
jo realizado desproporcionadamente por mujeres.
En todos los sectores, las medidas para abordar la
penalizacidon por maternidad —a través del cuidado
infantil asequible, el permiso parental equitativo y
los acuerdos de trabajo flexibles sin penalizaciones
salariales— siguen siendo criticas.

NOTAS
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y Finanzas (IEBF) por el apoyo financiero y a Funcas
por la invitacion a contribuir. Hupkau agradece el
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del programa Proyectos de Generacion de Conocimiento
2022. Hupkau agradece la financiacion del Ministerio
de Ciencia e Innovacion a través de la ayuda RYC2023-
044087-I.

(1) Los resultados completos de regresion para brechas
no ajustadas se representan en el cuadro Al del Anexo,
mientras que los de brechas ajustadas figuran en el cuadro
n.0 A2 del Anexo.

(2) Los resultados de regresion al agregar gradualmente
controles para los afos 2010 a 2022 se pueden encontrar en
los cuadros n.0 A3 a A8 del Anexo.

(3) Elindice se calcula de la siguiente manera:

donde i indexa sector u ocupacion, g indexa el grupo de
interés (por ejemplo, mujeres), y m es el grupo de referencia
(hombres). P, denota la proporcion de todos los miembros
empleados del grupo g en el sector u ocupacion i, tal que
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ANEXO

CUADRON.? A1
BRECHA SALARIAL HORARIA NO AJUSTADA, 2010-2022

(2) (4)

. -2,293*** -1,978*** -1,703*** -1,294***
e (0,0900) (0.0754) (0,0802) (0,0862)
14,82%** 1410%** 14,12%* 13,80%**
Constante
(0,0899) (0,0780) (0,0797) (0,0844)
Salario horario promedio - hombres (euros) 14,82 14,10 14,12 13,80
Salario horario promedio - mujeres (euros) 12,63 1212 12,42 12,51
Porcentaje menos que los hombres 15,48 14,02 12,06 9,374
N 216.769 209.436 216.726 240.490
R? 0,0144 0,0150 0,0106 0,00645

Notas: Los niveles de significacion estadistica se indican mediante * <,05, ** <,01, ***<,001. Errores estandar entre paréntesis. Salario horario
promedio mujeres = Salario horario promedio hombres + f§ de Mujer (ecuacion1).

Fuente: EES 2010-2022.

CUADRON.° A2
BRECHA SALARIAL HORARIA AJUSTADA, 2010-2022

(2) (4)

. -2,312%** -1,916**+* -1,932%** -1,750%**
Huer (0.0768) (0,0599) (0.0858) (0,0736)
26,61%** 22,99%** 21,96%** 22,52%**
Constante
(1180) (0,963) (0,820) (1102)
Salario horario promedio - hombres (euros) 14,82 14,10 14,12 13,80
Salario horario promedio - mujeres (euros) 12,51 12,19 12,19 12,05
Porcentaje menos que los hombres 15,60 13,58 13,68 12,68
N 216769 209436 216726 240490
R’ 0,360 0,392 0,394 0,413

Notas: Los niveles de significacion estadistica se indican mediante * <,05, ** <,01, ***<,001. Errores estandar entre paréntesis. Salario horario
promedio mujeres = Salario horario promedio hombres + § de Mujer (ecuacion 1).

Fuente: EES 2010-2022.
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CUADRON.? A3
BRECHA SALARIAL HORARIA AL AGREGAR CONTROLES GRADUALMENTE, 2010

VARIABLE (1) (#3) (3) (4) (5)
. -2,293** -2,809** -2,705** -2,572*%* -2,312*%*

Huer (00900)  (0,0846) (0,0817) (007780 (00768)

14,82** 16,24** 32,73** 32,71** 26,61%*
Constante

(0,0899) (0,638) (0,888) (0,982) (1180)
Sector No Si Si Si Si
Ocupacion No No Si Si Si
Caracteristicas empresa No No No Si Si
Caracteristicas individuales No No No No Si
Salario horario promedio - hombres (euros) 14,82 14,82 14,82 14,82 14,82
Salario horario promedio - mujeres (euros) 12,53 12,01 121 12,25 12,51
% menos que los hombres 15,48 18,95 18,25 17,35 15,60
N 216769 216769 216769 216769 216769
R? 0,0144 0,116 0,279 0,309 0,360

Notas: Los niveles de significacion estadistica se indican mediante * <,05, ** <,01, *** <,001. Errores estandar entre paréntesis. Salario horario
promedio mujeres = Salario horario promedio hombres + § de Mujer (ecuacién 1).

Fuente: EES 2010.

CUADRON.® A4
BRECHA SALARIAL HORARIA AL AGREGAR CONTROLES GRADUALMENTE, 2014

VARIABLE (1) (2) (3) (4) (5)
Mujer -1.978** -2.241%* -2.201** =201 -1.916**

(0.0754) (0.0732) (0.0667) (0.0637) (0.0599)

14.10** 17.57** 30.55** 29.26%* 22.99**
Constante

(0.0780) (1.119) (0.962) (0.908) (0.963)
Sector No Si Si Si Si
Ocupacion No No Si Si Si
Caracteristicas empresa No No No Si Si
Caracteristicas individuales No No No No Si
Salario horario promedio - hombres (€) 14,10 14,10 14,10 14,10 14,10
Salario horario promedio - mujeres (€) 12,12 11,86 1,90 1,99 12,19
% menos gue los hombres 14,02 15,89 15,61 14,97 13,58
N 209436 209436 209436 209436 209436
R? 0,015 013 0,299 0,329 0,392

Notas: Los niveles de significacion estadistica se indican mediante * p<0,05; ** p<0,0T; *** p<0,001. Errores estandar entre paréntesis.

Fuente: EES 2014.
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CUADRON.° A5

BRECHA SALARIAL HORARIA AL AGREGAR CONTROLES GRADUALMENTE, 2018

VARIABLE (1) (#3) (3) (4) (5)

) -1.703** -2.121** -2.020** -1.976** -1.932**
Huer 00802 (00770 (007020 (00677  (0.0658)
Constante 14.12** 17.18** 29.94** 29.27** 21.96**

(0.0797) (1.160) (0.882) (0.775) (0.820)
Sector No Si Si Si Si
Ocupacion No No Si Si Si
Caracteristicas empresa No No No Si Si
Caracteristicas individuales No No No No Si
Salario horario promedio - hombres (€) 1412 1412 1412 1412 1412
Salario horario promedio - mujeres (€) 12,42 12,00 12,10 1214 12,19
% menos que los hombres 12,06 16,02 14,30 14,00 13,68
N 216726 216726 216726 216726 216726
R? 0,01 0ng 0,292 0,328 0,394
Notas: Los niveles de significacion estadistica se indican mediante * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001. Errores estandar entre paréntesis.
Fuente: EES.
CUADRON.°6
BRECHA SALARIAL HORARIA AL AGREGAR CONTROLES GRADUALMENTE, 2014
VARIABLE (1) (2) (3) (4) (5)
Mujer -1.978** -2.241%* -2.201** =201 -1.916**
(0.0754) (0.0732) (0.0667) (0.0637) (0.0599)
Constant 14.10** 17.57** 30.55** 29.26%* 22.99**
(0.0780) (1.119) (0.962) (0.906) (0.963)
Sector No Si Si Si Si
Ocupacion No No Si Si Si
Caracteristicas empresa No No No Si Si
Caracteristicas individuales No No No No Si
Salario horario promedio - hombres (€) 14,10 14,10 14,10 14,10 14,10
Salario horario promedio - mujeres (€) 1212 11,86 11,90 1,99 12,19
% menos que los hombres 14,02 15,89 15,61 14,97 13,58
N 209436 209436 209436 209436 209436
R? 0,015 0n3 0,299 0,329 0,392
Notas: Los niveles de significacion estadistica se indican mediante * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001. Errores estandar entre paréntesis.
Fuente: EES 2014.
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