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Resumen

Se lleva muchos afios combatiendo la brecha salarial entre mujeres y hombres,
pero a pesar del esfuerzo, este fendmeno persiste aun hoy en dia. En Euskadi, la brecha
salarial existente se sitiia entre un 9,5% y un 19,5% (difiriendo seguin la forma en la que
se calcula). El problema es evidente y el debate esta abierto. En este articulo analizaremos
los factores que contribuyen a la brecha salarial, y determinaremos si las medidas que se
estan adoptando en los ultimos afios pueden ayudar a reducir la diferencia salarial en
Euskadi.
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Abstract

The gender pay gap has been fought for years, but despite the effort, this
phenomenon still exists. The gender pay gap in the Basque Country is between 9.5% and
19.5% (differing depending on the way in which it is calculated). The problem is evident
and is being debated. In this article, we will analyze the factors that contribute to the
wage gap, and we will determine if the measures that are being adopted recently can
help to reduce the gender pay gap in the Basque Country.
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Situacion actual...

1. Introduccion

En la actualidad, la igualdad y la no discriminacién constituyen una exigencia cada vez
mas extendida en todos los &mbitos de la sociedad, asi como un principio juridico cada
vez mas relevante. De hecho, uno de los pilares sobre los que se rige actualmente el
salario es el principio de igualdad y la prohibicion de discriminacion en el empleo,
regulado por los convenios nim. 100 y nim. 111 de la OIT.

El Informe Mundial sobre Salarios 2014/2015 de la Organizacidon Internacional del
Trabajo (en adelante OIT) ya indicaba que, en algunos paises como Espafia “la brecha
salarial no esta explicada por factores que objetivamente podrian explicarla” (Instituto
de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, 2015, p. 4), ademas, en el Informe
Mundial sobre Salarios 2022/2023 también se incide en el hecho de que es preciso
subsanar, tanto la parte de la brecha salarial de género “que puede explicarse por los
atributos de las mujeres en el mercado de trabajo”, como abordar otros factores
inherentes a la brecha salarial de género, entre otros la discriminacién (Organizaciéon
Internacional del Trabajo 2023, p. 16).

Tal y como se ha mencionado, poner fin a toda forma de discriminacién y reducir las
diferencias retributivas entre mujeres y hombres ha sido una de las prioridades tanto de
la legislacion internacional como de la Union Europea (en adelante, UE).!

En el &mbito internacional, ya en 1919, en el articulo 427.7 del Tratado de Versalles (1919)
se recogia la necesidad de establecer salarios iguales tanto para hombres como para
mujeres. Y los primeros convenios de la OIT siguieron esa misma linea de trabajo,
estableciendo “salarios iguales para trabajos iguales”. En ese sentido, cabe destacar el
Convenio ntim. 100 aprobado por la OIT el 26 de junio de 1951, en el que se empieza a
hablar de “salarios iguales para trabajos de igual valor” (Oelz et al. 2013, pp. 34-35).

En el dmbito europeo, la erradicacién de la brecha salarial también ha sido una de sus
prioridades desde su creacion (Comisiéon Europea 2014, p. 13). Mas aun, el
reconocimiento del principio de la igualdad retributiva entre mujeres y hombres se basa
en el articulo 119 del Tratado de la Comunidad Econémica Europea de 1957 (Pons 2015,
p- 27).2 Sin embargo, incluso antes del tratado de Roma, el Tribunal de Justicia de las
Comunidades Europeas ha sefialado en reiteradas ocasiones que combatir cualquier tipo
de discriminacién por razén de género viene a constituir uno de los fundamentos de la
Comunidad Europea de entonces (Ballester 1994, p. 19).

La UE tiene una larga trayectoria legislando medidas contra la discriminaciéon y
desigualdad entre mujeres y hombres,® donde cabe resaltar la reciente Directiva 2023/970
del Parlamento Europeo del Consejo de 10 de mayo de 2023 por la que se refuerza la
aplicaciéon del principio de igualdad de retribucidén entre hombres y mujeres por un

1 Resoluciones adoptadas por la Conferencia Internacional del Trabajo en su 1012 reunién.

2 Version consolidada del Tratado Constitutivo de la Comunidad Europea.

3 Entre otros: Convenio para la proteccién de los derechos humanos y de las libertades fundamentales (1950);
Directiva 2000/43/CE del Consejo; Directiva 2004/113/CE del Consejo; Comunicacion de la Comision al
Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econdmico y Social Europeo y al Comité de las Regiones-Plan
de trabajo para la igualdad entre las mujeres y los hombres 2006-2010; Directiva 2006/54/CE; Comunicacion
de la Comision de 5 de marzo de 2010; Comunicacién de la Comisién al Parlamento Europeo, al Consejo, al
Comité Econdémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones: Estrategia para la igualdad entre mujeres
y hombres 2010-2015; Directiva 2010/41/UE del Parlamento Europeo y del Consejo; etc.
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mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través de medidas de trasparencia retributiva
y de mecanismos para su cumplimiento.

En el presente articulo se definird qué es la brecha salarial y compararemos datos
estadisticos estatales con los de nuestra Comunidad Auténoma y las medidas adoptadas
para combatir la brecha salarial, haciendo especial hincapié en los tltimos progresos que
se han realizado en Euskadi, a fin de concluir si dichas medidas han sido las adecuadas
para erradicar y disminuir la misma.

2. Delimitacion conceptual

La brecha salarial de género es un indicador sintético (un porcentaje) que pretende medir
las diferencias promedio existentes entre los salarios que perciben las mujeres y los
hombres, diferencias que puede calcularse siguiendo diferentes metodologias (Martinez
2020, p. 23). En este sentido, existen dos vertientes de brechas salariales entre mujeres y
hombres: la no ajustada y la ajustada.

Cuando se habla de brecha salarial no ajustada, se refiere a la medicién de la diferencia
porcentual bruta del salario medio de mujeres y hombres. Este tipo de metodologia deja
de lado las caracteristicas personales, socioeconoémicas y del puesto de trabajo de las
mujeres y hombres, caracteristicas que pueden influir en la brecha salarial de género
(Eurostat 2016).

A pesar de los inconvenientes que pueda suponer, la diferencia salarial de género no
ajustada ha sido la forma de calculo mas comtn en la Unién Europea; es mas, la
Comision Europea entiende como brecha salarial de género “la diferencia existente entre
los salarios percibidos por los trabajadores de ambos sexos, calculada sobre la base de la
diferencia media entre los ingresos brutos por hora de todos los trabajadores” (Comision
Europea 2014, p. 4), es decir, la definiciéon que aportan ya propone una forma exacta de
célculo, que es de forma no ajustada y por hora.

El sistema estadistico europeo (en adelante ESS) ha cuantificado la brecha salarial de
género no ajustada de forma anual desde 2006. EI ESS opt6 por este método de calculo
porque entendia que no habia consenso ni evidencias cientificas sobre el método de
ajuste mas adecuado a utilizar; a su vez, considerd que habia que excluir de la mediciéon
las diferencias entre los Estados miembros de la UE en términos de uso del trabajo a
tiempo parcial y, por consiguiente, decidi6 utilizar los ingresos brutos por hora trabajada
para el célculo de la brecha (Eurostat 2016).

En referencia a la brecha salarial ajustada, cabe resaltar que tiene como objeto medir la
diferencia porcentual entre los salarios de mujeres y hombres incluyendo factores que se
excluyen en el célculo de la brecha salarial no ajustada, “tratando de obtener asi una
medida de diferencias en remuneracion por el mismo trabajo realizado, medida que
podemos relacionar mas con la idea de proporcionalidad presente en el concepto de
equidad” (Anghel et al. 2019, p. 89).

La problematica del calculo de la brecha salarial ajustada reside en su complejidad a la
hora de determinar la gran cantidad de variables que influyen en ella, y su dificultad a
la hora de realizar comparaciones. En ese sentido, en los tltimos afios se han formulado
diferentes formas de computar la diferencia salarial de género de forma ajustada, las
cuales cada vez tienen mas relevancia (por ejemplo: Amuedo-Dorantes y De la Rica 2005,
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2006, De Cabo y Garzon 2007, De la Rica et al. 2010, De Lucio et al. 2012, Guner ef al. 2014,
Campos y Ropero 2015, Anghel et al. 2019).

El término “brecha” suele utilizarse muchas veces como sinénimo de discriminacion,
sobre todo en las Ciencias Sociales (Menéndez 2020, p. 60), pero su utilizaciéon no es
correcta, “no toda diferencia retributiva se traduce automaticamente en una desigualdad
injusta 0 en una discriminacion contraria al orden constitucional por contravenir el
principio recogido en el art. 14 de la Constitucion espanola” (Martinez 2020, p. 24). Dicho
de otro modo, existen factores discriminatorios que pueden contribuir a la existencia de
la brecha salarial de género, pero no todos los factores han de ser forzosamente
discriminatorios.

2.1. Los factores que contribuyen a las desigualdades salariales entre mujeres y
hombres

La brecha salarial entre mujeres y hombres supone un complejo problema y a pesar de
todas las teorias que se han formulado a lo largo de la historia, donde se ha justificado
el porqué de su existencia, aun hoy se sigue intentando comprender este fendmeno, y
para ello se ha intentado formular reiteradas veces cudles son los elementos que
contribuyen realmente a la misma.

Existen ciertos factores que actualmente ya estan verificados como elementos que
influyen en dicha desigualdad y que se relacionan entre si (Comision Europea 2014, p.
5). Los cuales se agrupan de diferentes maneras dependiendo del estudio, pero que
podria decirse que se dividen en tres variables multifactoriales: la segregacion
ocupacional, la minusvaloracion del trabajo femenino y la divisién sexual del trabajo.

2.1.1. La segregacion ocupacional

La segregacién ocupacional entre hombres y mujeres es un hecho, tanto de forma
horizontal como vertical.

Actualmente, siguen existiendo sectores feminizados y sectores masculinizados. En
Espafia por ejemplo casi el 74,7% de las mujeres que tenian empleo en 2021 (altimo afio
disponible) se concentraban en las siguientes 15 actividades economicas: servicios de
comidas y bebidas; comercio al por menor, excepto de vehiculos de motor y motocicletas;
servicios de alojamiento; servicios a edificios y actividades de jardineria; educacion;
actividades sanitarias; actividades administrativas de oficina y otras actividades
auxiliares a las empresas; asistencia en establecimientos residenciales; industrias de la
alimentacion; administraciéon publica y defensa; actividades de servicios sociales sin
alojamiento; actividades de los hogares como empleadores de personal doméstico; otros
servicios personales; publicidad y estudios de mercado; actividades relacionadas con el
empleo (Servicio Publico de Empleo Estatal 2022, p. 33). Este tipo de distribucién donde
se concentran las mujeres en ciertas actividades y los hombres en otras se denomina
“segregacion horizontal” “y se acompana de la dificultad afiadida del trasvase de unas
ocupaciones a otras, desde luego, de las feminizadas a las de mayor concentracion de
hombres” (Martinez 2020, p. 29). Gran parte de los sectores donde predominan las
mujeres tienen salarios mas bajos que aquellos en que predominan los hombres,
generando asi parte de la brecha salarial existente (Comision Europea 2014, p. 5).
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En cuanto a la “segregacion vertical”, existe mayor presencia masculina en los puestos
de empleo de mayor nivel jerarquico. A este fendmeno también se le suele denominar
“techo de cristal”, para expresar las dificultades existentes para que las mujeres accedan
a los puestos mas altos. De hecho, en los tltimos afios se ha empezado a hablar de “suelo
pegajoso” que evoca la dificultad que tienen las mujeres para ascender, ya no solo a los
rangos mas altos, sino de ascender en general (Baquero et al. 2000, p. 4; Duefas et al. 2014,
p- 705).

Una parte del porqué de la segregacion se explica a través de la cultura que se impuso
durante el franquismo (modelos que también se establecieron en la Alemania nazi o la
Italia fascista) donde a las mujeres se les prohibid el trabajo asalariado, alejandolas de las
fabricas y limitandolas al espacio doméstico. Dicha cultura no solo sometié a la mujer
durante la dictadura, sino que instal6 en nuestra sociedad la idea de que las mujeres no
sirven para el trabajo asalariado y, por ello, la incorporacion de la mujer al mercado de
trabajo se realizé “en inferioridad de condiciones, y de manera sesgada o selectiva desde
el punto de vista de los perfiles formativos y ocupacionales” (Castafio 1999, pp. 267 y
268).

A pesar de los afios que han trascurrido desde el franquismo y de toda la normativa para
impulsar la igualdad laboral, la realidad es mas dificil de cambiar. Actualmente, las
mujeres estan mas cualificadas académicamente, pero, aun en el 2023, las disciplinas
cientifico-tecnoldgicas (tanto en los cursos de Bachillerato como en los de Formacion
Profesional y los grados universitarios) siguen siendo cursadas sobre todo por hombres
(Ministerio de Educacién y Formacion Profesional 2023, p. 14), lo que perpetua la
segregacion laboral y concentra a las mujeres “en las ocupaciones con peor tasa de
insercion o actividad, mas paro, empleo de peor calidad y salarios mas bajos” (Martinez
2020, p. 31). Por ello, es importante incidir en la formacion y en la insercion laboral
(Serrano 2022).

En conclusion, parte de la brecha salarial refleja la segregacion horizontal “que margina
a muchas mujeres en actividades de escasa valoracion social o en modalidades
contractuales precarias” y la segregacion vertical que hace que las mujeres tengan menos
opciones de obtener promociones y mejorar su carrera profesional (Ballester 2018, p. 15).

2.1.2. La minusvaloracion del trabajo femenino

Las cuantias salariales responden a la valoracién de los puestos de trabajo. Parte de la
problematica de la diferencia retributiva entre mujeres y hombres reside precisamente
en el valor y precio que se le atribuye a cada trabajo (Martinez 2020, p. 31).

Los puestos de trabajo se valoran teniendo en cuenta una relacién de factores que se
seleccionan y se definen previamente, “que en definitiva son criterios de valoracion de
las diversas dimensiones y caracteristicas del trabajo” (Elosegui 2006, p. 142), y
precisamente, es en la seleccion y valoracion de dichos criterios donde se encuentran
problemas con sesgo de género (Martinez 2020, p. 31). Ha de tenerse en cuenta que esta
valoracidn esta realizada por personas y que parten de la subjetividad de dicha persona
que es la que aprecia qué tareas son dificiles o faciles. Por ello, con frecuencia se han
valorado como dificil o con mayor valor afiadido aquellas tareas que se sirven de la
fuerza fisica, obviando las cargas psicoldgicas de los trabajos, que son mas dificiles de
detectar y que ademas se han infravalorado histéricamente por ser competencias y
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capacidades que se consideran femeninas. Mds aun, a muchos de los factores “no se les
atribuye valor alguno en la descripcién de puestos laborales” (Elosegui 2006, pp. 142 y
143, Comision Europea 2014, p.6).

Actualmente, a pesar de los avances que ha habido en los sistemas de clasificacién
profesional, persisten algunos problemas como la falta de precision, detalle y objetividad
a la hora de valorar los puestos; de hecho, aun hoy “siguen primando rasgos
predominantemente masculinos a la hora de valorar los puestos y atribuirles un nivel
salarial superior en la ordenacion escalonada del sistema”, minusvalorando las
cualidades o atributos que suelen estar mas presentes en los trabajos que desarrollan las
mujeres, tales como las cargas psicoldgicas o la repeticion de tareas (Martinez 2020, p.
32). Todo ello se traduce en una infravaloracion sistematica de los trabajos
tradicionalmente feminizados (Comision Europea 2014, p. 6).

Con todo ello no se quiere decir que la valoracién del esfuerzo fisico sea injusta (de
hecho, el Tribunal de Justicia de la Union Europea ha dejado claro que el esfuerzo fisico
puede valorarse a la hora de asignar complementos y que ello no va en contra del
principio de igualdad; ver ECLIL: EU:C:1986:277), sino que es preciso que otros rasgos
también sean valorados del mismo modo (Martinez 2020, p. 33).

Siguiendo esta linea, también ha de tenerse en cuenta que parte del problema reside en
la estructura y composicion de los salarios, dado que los complementos mds comunes
en los convenios colectivos son propios de los sectores o actividades mdas masculinos,
tales como “la antigiiedad, los pluses propios del trabajo netamente industrial como la
peligrosidad, la penosidad, la toxicidad, la insalubridad, la nocturnidad o la turnicidad”
(Martinez 2020, p. 34).

En definitiva, para que no se dé una infravaloracion de los puestos de trabajo hay que
establecer unos criterios de valoracion neutros y trasparentes de todas las retribuciones
que se obtienen del trabajo, tal y como incide la Directiva 2023/970 del Parlamento
Europeo y del Consejo (Directiva (UE) 2023/970).

2.1.3. La divisién sexual del trabajo

El tercer factor guarda relacion con la conciliacidn laboral, familiar y personal. A causa
de la cultura que atin hoy sigue arraigada en nuestra sociedad, las mujeres tienden a
encargarse mas que los hombres de los cuidados de personas y de las tareas del hogar
(Comisién Europea 2014, p. 7). Es mas, este fendmeno no esta afectado por el resto de las
variables como puede ser la situacion familiar, el nivel de estudios o de renta, entre otros
(Martinez 2020, pp. 35y 36).

A causa de las tareas del cuidado y del hogar muchas veces las carreras laborales de las
mujeres se ven interrumpidas, mientras que los hombres siguen trabajando
ininterrumpidamente, alcanzando escalones superiores dentro de la jerarquia laboral
segun pasa el tiempo (Ongil et al. 2010, p. 27). Esta diferencia del reparto del tiempo se
puede contemplar claramente en la cantidad de mujeres que optan por trabajar a tiempo
parcial para poder conciliar con las responsabilidades de cuidado que recaen sobre todo
en ellas, a pesar de los avances que ha habido en los tltimos afios. De hecho, en Esparia,
en el ultimo trimestre del 2022, el 74% de las personas con contrato a tiempo parcial eran
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mujeres, y una de las motivaciones principales para ejercer a tiempo parcial sigue siendo
sobre todo el cuidado de nifios, adultos enfermos, discapacitados o mayores (INE 2023).4

Ademas de la disminucion de opciones de avanzar en el mercado laboral y del impacto
que genera en las pensiones, el acogerse a una reduccion de jornada o a los permisos de
maternidad, cuidado, etc. histdricamente ha perjudicado a la mujer porque ciertas
discriminaciones salariales y prejuicios se dan a raiz de las mismas. En ese sentido cabe
senalar la labor que han ejercido los tribunales a la hora de determinar dichas practicas
como discriminaciones, siendo cada vez menos las discriminaciones salariales derivadas
de los prejuicios que genera el acogerse a este tipo de permisos (Martinez 2020, p. 38).

3. Realidad actual y evolucion de la brecha salarial en Euskadi

La desigualdad salarial ha sufrido muchos cambios a raiz de todas las medidas que se
han ido adoptado para su reduccién a nivel europeo, estatal y de comunidad auténoma.
Para contemplar la evolucion que ha habido en los tres territorios se analizaran los datos
aportados por Eurostat e INE del periodo 2010-2019, dado que las cifras que proporciona
Eurostat de 2020 y 2021 son provisionales:

GRAFICO 1
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2010 2011 2012 | 2013 2014 2015 2016 2017 2018 @ 2019
W EU (27 paises) 15,80% 16,20% 16,40% 16% 15,70% 15,50% 15,10% 14,60% 14,40% 13,70%
M Espafia 16,20% 17,60% 18,70% 17,80% 14,90% 14,10% 14,80% 13,50% 11,90% 9,40%
M Euskadi 17,60% 15,40% 18,10% 20,10% 19,60% 15,10% 14,10% 12,80% 11,90% 9,50%

Grafico 1. Brecha salarial no ajustada por hora en Europa, Espafia y Euskadi (2010-2019).
(Fuente: elaboracion propia partiendo de los datos de Eurostat e INE.)

En los diez afios que se reflejan en el Grafico 1, la brecha salarial no ajustada se ha
reducido en todos los territorios analizados: 2,1 puntos en Europa, 6,8 puntos en Espafa
y 8,1 puntos en Euskadi, siendo de ese tltimo el cambio mas drastico. La Comunidad

4 Base de datos de INE: https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=4181
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Autonoma de Euskadi ha pasado de tener una brecha salarial no ajustada del 17,6% al
9,5% en diez afios. Asimismo, en los datos provisionales que aporta Eurostat se ve que
persiste esta tendencia de reducir la brecha salarial no ajustada en los afios 2020 y 2021.
En efecto, se estima que en 2021 la brecha salarial de Europa se situara en el 12,7% y la
de Espafia en el 8,9%.

Hay que sefialar que tras la crisis de la burbuja inmobiliaria y la recesion posterior la
diferencia salarial aumentd (CCOO 2023, p. 13), llegando a una disparidad del 20,1% en
2013 en Euskadi, mayor que la que presentaban Europa y Espafia en ese periodo. A pesar
de ello, desde entonces se ha ido reduciendo la brecha retributiva, situando a Euskadi
casi a la par que Espana y mejor que la media europea.

Al analizar los datos por hora de forma mas concreta se observa que la mayor brecha
salarial de Euskadi se concentra en el sector de la industria, con una brecha del 13,4% en
2019. Sin embargo, ha de tenerse en cuenta que la Encuesta de Estructura Salarial
publicada en 2020 no aporta muchos datos del sector construcciéon dado que “el dato no
estd disponible cuando el niimero de observaciones muéstrales es inferior a 100”, es decir, la
escasez de mujeres en este dmbito hace que sea imposible analizar la brecha salarial no
ajustada del mismo.

Ademas de la falta de informacién de ciertas areas a causa de la baja representacion de
mujeres, cabe destacar que el INE recoge los datos agrupando todos los sectores en tres
unicos bloques para los datos de las comunidades auténomas: industria, construcciéon y
servicios. De forma que “de cara a la realizacion de un analisis para la identificacion y
medicion de brecha salarial, este nivel de desegregacion esconde diferencias, ya que
dentro de la agrupacion industria se encuentran sectores muy feminizados y otros muy
masculinizados, lo cual influye de manera directa en la brecha salarial” (Garcia 2021, p.
5).

A todo lo mencionado ha de sumarsele que, tal y como se ha explicado anteriormente,
la brecha salarial no ajustada ya deja de lado caracteristicas que influyen de forma directa
en la brecha (Eurostat 2016). Esta forma de cdlculo ha sido criticada reiteradas veces, por
ejemplo, sindicatos como CCOO han expuesto que no se incorporan diferencias sobre
las cuales “no se lleva un control especifico, como las pagas extras, los complementos
por rendimiento o las remuneraciones especiales en temporadas concretas”, de forma
que si se calculara la diferencia retributiva de forma anual las disparidades salariales
aumentarian (CCOO 2017, p. 19). Asimismo, hay quien sostiene que el simple hecho de
incorporar las horas extraordinarias en el calculo ya dispararia la brecha salarial, ya que
por este concepto las mujeres soportaban una brecha del 78,88% en Espafia en 2017 (UGT
2017).

Para poder solventar los problemas derivados del calculo que se realiza por hora en la
brecha salarial no ajustada, actualmente son cada vez mas las instituciones que intentan
formular otro tipo de cdlculos. Mas atin, existen estudios que intentan dar con la formula
perfecta para calcular la brecha salarial ajustada. En la actualidad, uno de los calculos de
diferencia salarial mas comunes es la diferencia de ganancias anuales de mujeres y
hombres. La ganancia anual recoge “el salario bruto del total del afno de referencia. Dicha
ganancia anual bruta es la usada para la comparacion salarial segin las diferentes
caracteristicas de los trabajadores (INE 2021, p. 5).
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Con el objeto de realizar una comparativa de la diferencia de la ganancia media anual,
se han recogido los datos absolutos de ganancia media anual aportados por el INE de
los afios 2010-2020 y se ha calculado el porcentaje de la diferencia entre las ganancias de
los hombres y las mujeres, tanto en el ambito espafiol, como en Euskadi. Cabe sefalar
que no se puede realizar la comparativa con Europa, dado que Eurostat solo aporta ese
dato de los paises comunitarios, pero no de la Comunidad Europea en su conjunto,
debido a que la diferencia entre los paises hace imposible dicha labor.

GRAFICO 2
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Grafico 2. Diferencia de la ganancia media anual en Espafa y Euskadi (2010-2020).
(Fuente: elaboracion propia partiendo de INE.)

Al analizar el Grafico 2 y compararlo con el Grafico 1 podemos contemplar que la
diferencia salarial varia mucho dependiendo de si se calcula de forma anual o por hora.
Por ejemplo, en 2019 en Euskadi la brecha salarial no ajustada por hora era del 9,5%,
mientras que la diferencia por ganancias anuales era del 19,5%. Cabe destacar que en
este ultimo caso entran dentro del calculo por ejemplo las reducciones de jornada o las
jornadas a tiempo parcial, que como sefialdbamos al principio son una de las principales
causas de la brecha salarial en nuestro pais. Del mismo modo entran dentro del calculo
de la diferencia de la ganancia anual los conceptos como las dietas, las horas extra etc.
Dicho de otra forma, aquellos pagos de los cuales se dice que existe una falta de control
y que por ello pueden ser fuente de diferencias y discriminaciones.

En Espana en 2020 el salario medio anual se situaba en 27.642,52€ entre los hombres y
en 22.467,48€ entre las mujeres, seguin los datos aportados por el INE. Eso suponia una
diferencia de 5.175,04€ entre la ganancia media anual de mujeres y hombres, es decir una
diferencia del 18,72%. En 2020 Euskadi presentaba el mayor salario medio anual del
Estado espafiol; concretamente de 30.224,16€. Pero el hecho de que el salario medio fuera
mayor no significaba que las mujeres cobraran mas, de hecho, la diferencia salarial del
17,9%, muy parecida a la estatal.

1964



Situacion actual...

A pesar de todo, se puede observar que la diferencia de la ganancia media anual ha
disminuido tanto a nivel estatal como a autondémico desde 2010: 3,28 puntos en Espana
y 5,1 puntos en Euskadi. Es mads, en este caso también se puede observar la misma
tendencia que en el Grafico 1, el incremento derivado de la crisis en 2013 y 2014 y una
disminucion a partir de entonces. Sin embargo, tanto el aumento como la reduccion son
menores en este ultimo grafico.

Al analizar los datos que aporta INE sobre Euskadi, observamos que la ganancia media
anual presenta una mayor diferencia por sexos en el tramo de 35 a 44 afios, que refleja
una brecha salarial del 22,6% en 2020, y que desde 2016 apenas ha habido variaciones en
esa diferencia.

Asimismo, y al contrario que en la brecha salarial no ajustada por horas, la diferencia de
la ganancia media anual muestra que la desigualdad salarial no se concentra en el sector
de la industria, sino que se presenta sobre todo en el sector servicios, seguido por el
sector de la industria. En 2020 la diferencia del sector servicios era del 17,71%, mientras
que el de la industria era del 11,79%. Pero en este caso también hay que recalcar la falta
de datos del sector de construccion y la falta de desglose que demuestran los datos
aportados por INE.

La reduccion de la brecha salarial, independientemente su forma de célculo, es evidente.
De hecho, se ve que los mayores aumentos en la reduccién de la brecha salarial se han
dado en los altimos afos a raiz de las medidas que se han ido adoptado.

4. Medidas adoptadas en el ambito estatal y en el ambito de la Comunidad
Auténoma de Euskadi para combatir la brecha salarial

La paulatina reduccion de la brecha salarial tanto a nivel estatal como a nivel de Euskadi
se ha producido a raiz de la adaptacion de medidas, muchas de las cuales han sido
impulsadas desde Europa. En este apartado nos enfocaremos sobre todo en los tltimos
avances que ha habido en materia de brecha salarial para poder ver si las medidas que
se estan regulando pueden afrontar el problema que describiamos en los apartados
anteriores.

Una de las medidas mas relevantes en el &mbito estatal en materia de igualdad de género
fue la regulacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres (en adelante LOI), cuyo articulo 5 incidia en que era preciso
garantizar la igualdad de trato y oportunidades y la igualdad retributiva entre mujeres
y hombres. Una de las novedades que incorporé la LOI en la legislacion espafiola fue la
implantacion de los planes de igualdad, que tenian como objetivo desarrollar diferentes
materias y establecer medidas que se ajustasen a la realidad de cada &mbito laboral o de
empresa por medio de la negociacion colectiva, por ejemplo, medidas para combatir la
diferencia salarial entre hombres y mujeres (Nieto 2015, p.160). A la LOI se le recrimino
ser una ley muy generalista (Sierra 2017, p. 209), que no prestaba suficiente atencién a la
cuestion retributiva a pesar de su complejidad (Saldana 2011, p. 111).

Para combatir la falta de efectividad que tuvieron los planes de igualdad y
promocionarlos de nuevo “como instrumento esencial para la superacién de las
desigualdades por razén de género en el ambito de la empresa” (Pastor 2019, p. 190) en
2019 se reguld el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
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garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion. El Real Decreto-ley incorpor6 cambios significativos en la LOL
en primer lugar, amplié su dmbito de aplicacion al obligar a elaborar y aplicar un plan
de igualdad a todas las empresas de cincuenta o mas trabajadores/as; en segundo lugar,
establecié importantes precisiones con respecto al contenido tanto del diagndstico como
del plan de igualdad; en tercer lugar, cre6 un registro en el que deben quedar inscritos
todos los planes de igualdad; y en ultimo lugar, ordend al Gobierno llevar a cabo el
desarrollo reglamentario del diagnostico, los contenidos, las materias, los sistemas de
seguimiento y la evaluacion de los planes de igualdad, al igual que del registro de planes
de igualdad.

El Real Decreto-ley 6/2019 no solo constituyd una mejora del sistema de los planes de
igualdad, sino que, a su vez, fue una medida de trasparencia en materia salarial. La
modificaciéon del articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores (en adelante ET) supuso
que por primera vez nuestro ordenamiento juridico obligara a todas las empresas a
llevar un registro salarial con los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, segregados por sexo y
agrupados por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo
iguales o de igual valor. En ese sentido, la norma nacional mejoré lo que se recogia en la
Recomendacién de la Comision Europea de 7 de marzo de 2014 sobre el refuerzo del
principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través de la trasparencia,
ya que la recomendacion dejaba de lado los valores medios salariales, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales.

No obstante, a pesar de las mejoras que se integraron en 2019, el legislador estatal optd
por no incorporar todos los puntos recogidos en la Recomendacion de la Comision
Europea de 7 de marzo de 2014, como el deber de realizar auditorias salariales en las
empresas de mas de 250 trabajadores/as. Sin embargo, si que establecié la
obligatoriedad, para las empresas de 50 o mas trabajadores/as, de que cuando el
promedio de las retribuciones de los trabajadores/as de un sexo sea un 25% mayor al
otro, el empresario deberd incluir en el Registro una justificacion que argumente dicha
diferencia. La norma no especifica el valor que puede tener una justificacion, ni los
efectos del incumplimiento, “pero pudiera parecer que la existencia de una diferencia
superior al 25% en el promedio de las retribuciones pudiera actuar como una presuncién
iuris tantum de la existencia de la situacion discriminatoria que Unicamente podria
salvarse de acreditarse la realidad de la justificacion” (Pastor 2019, p. 195).

Para llevar a efecto todas las acciones incorporadas en el Real Decreto-ley 6/2019 se
determind que se realizaria un desarrollo reglamentario, lo cual se hizo mediante la
regulacion del Real Decreto 901/2020 de 14 de octubre por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

El Real Decreto 901/2020 determind el alcance subjetivo de los planes de igualdad y
reguld las cuestiones relacionadas con las empresas obligadas a negociar, elaborar e
implementar un plan de igualdad. A su vez, el Real Decreto es una herramienta para
clarificar y ordenar la metodologia a la hora de elaborar los planes de igualdad,
reforzando la importancia del diagndstico e incorporando la informacion que tiene que
aparecer en dichos diagnosticos y planes. Del mismo modo, sirvio para fortalecer el
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caracter negociador que deben tener los planes de igualdad, estableciendo cual era el
procedimiento negociador y otorgando importancia a la comision negociadora.

En 2020, ademas del Real Decreto 901/2020, se reguld el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Esta norma ha sido calificada
como “tan compleja, como necesaria” (Arenas 2021, p. 11), ya que tiene como objeto cumplir
el principio de “salarios iguales para trabajos de igual valor”, un principio del que se
empez0 a hablar ya en 1951 a raiz del Convenio niim. 100 de la OIT.

El punto de partida del Real Decreto 902/2020 es el principio de trasparencia retributiva
y se enfoca en la identificaciéon de las discriminaciones derivadas de la incorrecta
valoracion de puestos de trabajos. Con ese objetivo crea los siguientes instrumentos para
garantizar la trasparencia retributiva:

En primer lugar, establece que todas las empresas estaran obligadas a tener un registro
retributivo de la totalidad de la plantilla, incluyendo el personal directivo. Tal y como
hemos visto antes, este deber ya se incorporaba mediante el Real Decreto-ley 6/2019,
pero el Real Decreto 902/2020 refuerza lo que ya estaba regulado y ahade que el principio
de igual retribucién que aparece en el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores vincula
a todas las empresas independientemente del nimero de personas trabajadoras. A su
vez, incorpora cémo actuar en caso de que no haya una representacion legal de los
trabajadores/as en la empresa; en ese caso, se le podra facilitar al trabajador/a las
diferencias porcentuales existentes en las retribuciones promedio entre hombres y
mujeres desglosados en atencion a la naturaleza de la retribucion y el sistema de
calificacién aplicable.

Otra de las modificaciones que afiadio el Real Decreto 902/2020 al articulo 28 del ET fue
definir de forma mas exhaustiva qué es un “trabajo de igual valor”, sefialando lo
siguiente:

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién
exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y
las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes”, que son las siguientes:

a) “Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido esencial de la
relacion laboral, tanto en atencion a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo
como en atencion al contenido efectivo de la actividad desempefiada.

b) Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con cualificaciones
regladas y guarden relacion con el desarrollo de la actividad.

c) Se entiende por condiciones profesionales y de formacién aquellas que puedan servir
para acreditar la cualificacidon de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la
formacion no reglada, siempre que tenga conexién con el desarrollo de la actividad.

d) Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con
el desempenio aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio
de la actividad.

Siguiendo con la valoracidn, cabe destacar que el eje central del Real Decreto 902/2020 se
basa en la importancia de realizar una adecuada valoracion de los puestos de trabajo y
explica qué hay que tener en cuenta para dicha tarea. A su vez, el Ministerio de Igualdad
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(junto con UGT, CCOO, CEPYME y CEOE) cre6 una herramienta de valoraciéon de
puestos de trabajo para facilitar la tarea a las empresas,® dicha herramienta consiste en
un Excel donde ha de determinarse los puestos, agruparlos, puntuarlos, valorar los
factores de cada puesto, etc.

Por tltimo, el Real Decreto 902/2020 desarrolla también la auditoria retributiva, entiende
que las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en dicho plan una
auditoria retributiva previa a la negociacion, y establece el contenido de dicha auditoria
y las obligaciones empresariales al respecto.

Ademas de todas estas medidas especificas que se han regulado a nivel estatal para
reducir la brecha salarial y combatir las discriminaciones retributivas, existen medidas
generales que también han contribuido de forma directa a la reduccion de la diferencia
de salarios entre mujeres y hombres, como el incremento del salario minimo
interprofesional (CCOO 2023, pp. 7 y 8).

En cuanto a las medidas que se han regulado en Euskadi, cabe remarcar la Ley 1/2022,
de 3 de marzo, de segunda modificaciéon de la Ley para la Igualdad de Mujeres y
Hombres. Mediante esta ley se modificd el articulo 38 de la Ley 4/2005, de 18 de febrero,
para la Igualdad de Mujeres y Hombres, introduciendo que las administraciones
publicas vascas con competencia en la materia:

a) Incorporaran la perspectiva de género en las politicas activas de empleo, asi como
modulos especificos de género en sus programas formativos. (...)

f) Promoveran, en el marco de sus competencias, la mejora de las condiciones de
empleo de los sectores profesionales relacionados con la prestacion de servicios de
cuidados, en particular, el servicio del hogar familiar, de modo que se cumplan las
previsiones de los convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo relativos
al empleo decente en dicho sector. Asimismo, la Administraciéon de la Comunidad
Autonoma, en relacidon con el personal al servicio del hogar familiar, ofrecera
asesoramiento juridico gratuito y fomentara la intermediacién laboral publica a fin
de evitar situaciones de precariedad y vulneracion de derechos. (...)

g) Promovera la mejora de las condiciones laborales del personal que trabaja en los
sectores feminizados en las instituciones publicas, limitando la subcontratacién o,
en su defecto, estableciendo clausulas sociales en la contrataciéon publica que
garanticen condiciones de trabajo y salariales homologables a las de las categorias
profesionales o actividades equivalentes en la administracién publica.

A su vez, la Ley 1/2022 incluy6 un nuevo articulo en la Ley 4/2005, el articulo 40 bis, que
trabajaba la discriminacion retributiva de forma especifica y establecia las siguientes
medidas a desarrollar:

- Planes y campafias especificas contra la discriminacion retributiva, que se
llevaran a cabo a través de la Inspeccion de Trabajo.

- La administracion pondrd a disposicion de las instituciones publicas,
empresas, organizaciones empresariales y sindicales y de la ciudadania
recursos para combatir la discriminacion retributiva, tales como “directrices,

5 Para mas informacion: https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-
igualdad/home.htm
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criterios y metodologias para su valoracion, clasificacion y evaluacion de
puestos y una promocidn profesional no sexista, asi como un servicio de
informacién y asesoramiento y de canalizacién de quejas o denuncias”.

- Garantizar la trasparencia en el ambito retributivo, a través de libros de
registro de retribuciones y otras formas que se consideren adecuadas,
contemplando a su vez la posibilidad de realizar auditorias salariales.

- Se impondra como requisito para las empresas y organizaciones que se
contraten o se subvencionen del sector publico el cumplir el principio de
trasparencia retributiva entre mujeres y hombres.

- Ademas, las administraciones publicas vascas fomentaran la trasparencia
retributiva y facilitaran la aplicacion de directrices, criterios y metodologias
a las empresas del sector privado.

Ademas de la regulacion de la mencionada ley, en la comunidad auténoma se han
desarrollado tres Planes Operativos de Accidn para los afios 2022-2025 que se enmarcan
dentro de la Estrategia 2030 para Reducir la Brecha Salarial en Euskadi. En este sentido,
el Plan Operativo de Accion de 2025 ademas de definir el marco normativo y ubicarlo
en el contexto histdrico/social, expone los resultados del anterior Plan Operativo de
Accidn que se desarroll6 durante el periodo 2019-2020, del mismo modo, establece los
objetivos a largo plazo de la Estrategia 2030, desarrolla el Plan Operativo de Accién (el
de 2025) e implanta unos indicadores generales de seguimiento del Plan Operativo. El
Plan Operativo de Accion se estructura mediante 4 ejes (“reducir la desigualdad
salario/hora”, “reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral”, “educaciéon y
sensibilizacion social” y “sensibilizacion empresarial y sindical”), 20 directrices y 74
medidas, la mayoria de las cuales se basan en medidas de sensibilizacion.

5. Conclusiones

La problematica de la brecha salarial es compleja, son muchos los elementos que
influyen en la misma y atin no existe una formula que incorpore dichos factores y sirva
para realizar comparativas entre diferentes paises. Es mas, hasta hace poco, cuando se
analizaba la brecha salarial solamente se exponian datos relativos a la brecha salarial no
ajustada por hora, ofreciendo asi una vision mucho mas positiva de la realidad.

La brecha salarial no ajustada por hora deja de lado muchos elementos que influyen en
la diferencia salarial entre mujeres y hombres. Por ejemplo, no tiene en cuenta que la
divisidn sexual del trabajo es uno de los aspectos que mas influye sobre la diferencia
salarial, pues al realizar el calculo por hora no se considera a las personas que reducen
una jornada o trabajan con contrato a tiempo parcial, que en su mayoria son mujeres que
se acogen a este tipo de contratos para poder realizar las tareas de cuidado que ain hoy
recaen en sus manos.

La brecha salarial no ajustada por hora también excluye las retribuciones sobre las cuales
hasta el momento no se llevaba un control especifico, y cabe recordar que parte del
problema de la infravaloracion de los puestos de trabajo feminizados también reside en
la misma estructura y composicion de los salarios, siendo asi una de las posibles fuentes
para la diferencia salarial, con posibilidades de que existan discriminaciones salariales
en las mismas.
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Por todo ello, no es de extranar que la brecha salarial varie tanto, dependiendo de la
forma de célculo. Al incorporar todos los elementos que la brecha salarial no ajustada
por hora ignora, Euskadi pasa de tener una brecha salarial de 9,5% a una de 19,5%.

En ese sentido, la regulacion del Real Decreto-ley 6/2019 responde a una necesidad real
de trasparencia que existia desde hacia tiempo en el Estado espanol. El hecho de que de
ahora en adelante las empresas deban llevar un registro salarial no solo de los valores
medios de los salarios, sino de los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de sus trabajadores/as supone empezar a controlar aquellas retribuciones
sobre las cuales se tenia menor control y que eran fuente de posibles diferencias y
discriminaciones retributivas.

Del mismo modo, y teniendo en cuenta que la infravaloracién sistematica de los trabajos
feminizados es otro de los factores que genera la disparidad salarial, la tendencia a
agrupar los datos de las comunidades autéonomas en sectores, hace dificil la comprensién
detallada de la situacién que vive cada comunidad al respecto. A pesar de ello, ha de
tenerse en cuenta que la infravaloracion sistémica de los trabajos feminizados es una
realidad mundial arraigada en nuestra sociedad, por lo que, a la hora de reducir la
brecha salarial de Euskadi, ha de ponerse en valor el progreso que ha supuesto la
regulacion del Real Decreto 902/2020 en materia de valoracion de puestos de trabajo,
dado que aporta una definicion mas detallada al igual que pautas basicas a la hora de
valorar los puestos de trabajo.

Pese al avance que ha supuesto el Real Decreto 902/2020 en materia de valoracion de
puestos de trabajo, esta medida seria mas eficaz si la clasificacion estuviese supervisada
con perspectiva de género, puesto que la infravaloracion de los trabajos de las mujeres
estd muy arraigada en nuestra sociedad, y para generar un progreso real ha de cambiarse
la forma de entender el trabajo, donde siempre se han valorado mads las caracteristicas
propias de los trabajadores masculinizados (como el uso de la fuerza) y se han
infravalorado todas aquellas cualidades que guardaban relacion con los cuidados. Ese
tipo de cambio requiere de una infraestructura, compromiso y sensibilizacion que va
mas alld de la que puedan ofrecer los empleadores y sindicatos por su cuenta.

Del mismo modo, tampoco la normativa parece aportar pautas demasiado concretas, por
lo que su aplicacion podria no ser tan efectiva como cabria esperar. Esta tlltima carencia
podria ser solventada por la labor de informacién y de acompanamiento que realizara la
administracion vasca en materia de valoracion de puesto de trabajo segtn el articulo 40
bis de la Ley 1/2022, de 3 de marzo, dado que prevé poner a disposicion de las empresas,
sindicatos y de la ciudadania directrices, criterios y metodologias para la valoracion,
clasificacion y evaluacion de los puestos de trabajo.

Es preciso poner en valor los avances que se han realizado en los tltimos afios en materia
de planes de igualdad, dado que desde su aprobacion en 2007 ha sido una herramienta
poco efectiva para combatir la diferencia salarial entre hombres y mujeres. Gracias al
Real Decreto 901/2020 se clarificé la metodologia para realizar un plan de igualdad,
incidiendo en el caracter negociador de los mismos y realizando un seguimiento. Las
modificaciones que se han realizado en esta materia supondran no sélo una mayor
implicacion de los actores negociadores, sino que, al clarificar la metodologia, las
empresas también podran realizar unos planes mejores y mas efectivos, dado que se
adaptaran mejor a sus circunstancias. En consecuencia, los planes de igualdad podrian
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pasar de ser un mero tramite en la mayoria de las empresas, a una herramienta esencial
para trabajar las diferencias entre hombres y mujeres en el &mbito de la empresa.

Por ultimo, creo que establecer como obligatorias las auditorias de género o reforzar el
papel de la inspeccion de trabajo seria esencial para realizar un seguimiento de la
situacion y controlar el progreso de todas estas medidas, al igual que existe la necesidad
de establecer sanciones mas fuertes para que las normas de igualdad sean respetadas.

En todo caso, en Euskadi se ha progresado mucho en poco tiempo y a raiz de las medidas
que se estan incorporando, sobre todo a nivel estatal. Se ve que si se sigue por este
camino poco a poco se mejorara la situacion laboral de las mujeres trabajadoras en
general y en concreto en la consecucion de la igualdad retributiva. A su vez, los Planes
Operativos que se estan desarrollando también servirdn para fomentar la concienciacién
en el tejido empresarial de Euskadi, lo cual ayudara a la adecuada aplicacion de las
normas y a seguir avanzando en ese sentido.
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