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1 Introduccion

En toda economia, para tratar de garantizar el marco econémico adecuado que favorez-
ca su crecimiento, es necesario conocer el estado de sus principales macromagnitudes
y realizar previsiones ajustadas de su evolucién. Por otra parte, cada vez es mayor el
consenso - social, académico, institucional y politico - sobre la necesidad de comple-
mentar los indicadores de crecimiento tradicionalmente utilizados con otros que midan
adecuadamente la calidad y sostenibilidad de dicho crecimiento. En este sentido, en
2015, todos los Estados Miembros de las Naciones Unidas aprobaron 17 objetivos como
parte de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, sefialando como fundamentales
la necesidad de actuar para hacer frente a la creciente pobreza, para empoderar a las
mujeres y las nifias y para afrontar la emergencia climdtica.

En el &mbito de la economia valenciana, la Direccién General de Economia Sostenible
ejerce, entre otras, las funciones en materia de estudio y evaluacidn de la economia y de
promocién de la economia sostenible. En el ejercicio de estas funciones viene, por una
parte, realizando una serie de estimaciones sobre la evolucién de las principales macro-
magnitudes en la Comunitat Valenciana, estimaciones que le permiten, a su vez, obte-
ner y actualizar periddicamente sus previsiones de crecimiento econdmico. Por otra, el
objetivo es ir complementando este analisis con el estudio de indicadores de calidad y
sostenibilidad del crecimiento, para asi contribuir al diseifo de politicas y estrategias que
contribuyan a alcanzarlos en un tiempo razonable.

Como ya se ha indicado, uno de los objetivos de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sos-
tenible y una de las lineas fundamentales de actuacidn para esta década es avanzar en
la igualdad de género y uno de los multiples ambitos en los que es necesario avanzar
en materia de igualdad de género es el mercado laboral. La adecuada evaluacion de las
diferencias de género en este dmbito es crucial para el desarrollo de los instrumentos
adecuados para combatirlas y eliminarlas. Por ello, y dando continuidad al analisis inicia-
do por la Direccion General de Economia Sostenible en 2018, 2021 %, ?,este documento
pretende hacer un breve repaso a las brechas de género en el mercado laboral de la
Comunitat Valenciana, para asi seguir contribuyendo a visibilizarlas, promover el estudio
de los factores que las originan y la elaboracién de politicas y estrategias que coadyuven
a su eliminacidn. Se analizara, también en el impacto que sobre ellas haya podido tener
la crisis derivada de la pandemia por COVID-19.

A partir de la aprobacién de la Resolucidn del Parlamento Europeo sobre la aplicacion del
principio de la iqualdad de retribucion entre hombres y mujeres (2008/2012(INI) se con-
memora el dia 22 de febrero como Dia de la Igualdad Salarial entre Hombres y Mujeres.

1 Generalitat Valenciana. Conselleria d’Economia Sostenible, Sectors Productius, Comerg i Treball. “Desigualdad, brecha salarial y
de género en la Comunitat Valenciana 2006-2014”, Estudi economic n28, 2018.

2 Generalitat Valenciana. Conselleria d"Economia Sostenible, Sectors Productius, Comerg i Treball “Desigualdad, brecha salarial y de
género en la Comunitat Valenciana 2018. Impacto de la COVID-19. Periodo 2006-2018”, Estudi economic n211, 2020.



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX:52008IP0544
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX:52008IP0544
https://cindi.gva.es/documents/161328139/162728603/08_Estudios+Econ%C3%B3micos.+N%C2%BA+8+-+Desigualdad%2C+brecha+salarial+y+de+g%C3%A9nero+en+la+Comunitat+Valenciana.pdf/05ac5117-fbe7-49eb-8702-bb28b7f00cc3?t=1613990521515
https://cindi.gva.es/documents/161328139/162728603/08_Estudios+Econ%C3%B3micos.+N%C2%BA+8+-+Desigualdad%2C+brecha+salarial+y+de+g%C3%A9nero+en+la+Comunitat+Valenciana.pdf/05ac5117-fbe7-49eb-8702-bb28b7f00cc3?t=1613990521515
https://cindi.gva.es/documents/161328139/162728603/11_Estudios+Econ%C3%B3micos.+N%C2%BA+11+-+Desigualdad%2C+brecha+salarial+y+de+g%C3%A9nero+en+la+Comunitat+Valenciana+2018.+Impacto+de+la+COVID-19.pdf/adcbef54-6269-4af2-9cba-ea4fe422f6fd?t=1613990644907
https://cindi.gva.es/documents/161328139/162728603/11_Estudios+Econ%C3%B3micos.+N%C2%BA+11+-+Desigualdad%2C+brecha+salarial+y+de+g%C3%A9nero+en+la+Comunitat+Valenciana+2018.+Impacto+de+la+COVID-19.pdf/adcbef54-6269-4af2-9cba-ea4fe422f6fd?t=1613990644907

2 Brechas de género en el mercado
laboral

Si bien es cierto que, desde la incorporacion de las mujeres al mundo laboral en Espafia
(y en la Comunitat Valenciana) la diferencia en las tasas de participacién y de empleo
de hombres y mujeres se ha reducido, su igualdad efectiva en el mercado laboral aun
queda lejos. No solo siguen siendo importantes las brechas de género en cuanto a tasas
de participacién laboral, de empleo y de desempleo sino que, ademas, la precariedad en
el empleo, la segregacién ocupacional y la concentracion en determinadas ramas eco-
némicas de la actividad de una parte del empleo femenino siguen siendo una realidad.
A esto se suma que la participacion de las mujeres en empleos con mayores salarios
sigue siendo inferior a la de los hombres. Términos como “techo de cristal” (que frena el
acceso de las mujeres a los puestos mejor retribuidos) y “suelo pegajoso” (que retiene
a las mujeres en puestos peor remunerados y de menor cualificacién) siguen teniendo
vigencia en la actualidad.

La primera parte de este documento se centra en analizar la brecha salarial, su evolucién
en la Comunitat Valenciana y el impacto de la crisis sanitaria por COVID-19. En términos
similares, la segunda parte se centrard en el repaso a otro tipo de brechas de género
existentes en el mercado laboral. En la tercera parte se hara una revisién del marco le-
gislativo, las medidas de politica econdmica vy legislativa recientemente adoptadas, asi
como aquellas que puede contribuir a reducir las brechas laborales que se abordan en
este estudio.

2.1 Brecha salarial

2.1.1 Concepto de brecha salarial

De forma generalmente aceptada se entiende por brecha salarial de género la diferen-
cia entre los salarios percibidos por hombres y mujeres expresada como porcentaje del
salario de los hombres. Asi, si por ejemplo la brecha salarial es de un 20% esto significa
gue los varones ocupados, considerados de forma conjunta, ganan un 20% mas que el
conjunto de las mujeres ocupadas o que la retribucidon promedio de éstas es un 80% de
la de los hombres.

Para estudiar e interpretar la brecha salarial adecuadamente se utilizan distintos indica-
dores que pueden agruparse en dos categorias: brecha salarial ajustada y brecha salarial
no ajustada.

El estudio de la brecha salarial ajustada requiere de modelos econométricos que per-
mitan analizar las diferencias salariales entre trabajadores y trabajadoras con las mismas
caracteristicas socioecondmicas y laborales. Se trata de comparar las retribuciones entre



trabajadores con caracteristicas similares (como el nivel de estudios o la antigliedad) y que
pertenezcan a empresas comparables (tamafios, sector de actividad, condiciones y nor-
mas laborales). Se han realizado numerosos estudios en materia de brecha salarial ajusta-
da, tanto a nivel internacional como nacional (aunque no a nivel autonémico). En Espafia,
los resultados de estos estudios situan la brecha salarial ajustada entre un 9,1% y un 22%
(los resultados varian segun el aio de realizacidn y las especificaciones de cada modelo)3.

Para analizar la brecha salarial no ajustada se comparan las medias de los datos sala-
riales anuales y por hora de hombres y mujeres publicados por diferentes organismos
oficiales (como el INE, Eurostat o la OCDE) sin tener en cuenta si tienen diferentes carac-
teristicas socioecondmicas o laborales, llegando como maximo a desagregar esta com-
paracion por grupos (por grupos de edad, por sectores de actividad, etc.).

Este apartado se centra en la brecha salarial no ajustada calculada en términos de sala-
rio medio anual (salario anual) de salario por hora normal de trabajo (salario hora) y su
evolucion en la Comunitat Valenciana. La brecha se ha calculado a partir de dos fuentes:
los datos publicados por el INE a partir de su Encuesta de Estructura Salarial Anual (2008-
2019) y los datos sobre percepciones salariales publicadas por la AEAT entre 2008-2020.
La disponibilidad de los datos de la AEAT para 2020 permitird hacer una primera aproxi-
macién del impacto de la crisis del COVID-19 en materia de brecha salarial.

2.1.2 Andlisis de la brecha salarial no ajustada en la Comunitat Valenciana

2.1.2.1 Datos INE. Encuesta de estructura salarial anual (EESA) 2008-2019
Brecha salarial de género total

Segun los calculos realizados a partir de los datos de la Encuesta de Estructura Salarial
entre 2008 y 2019, en la Comunitat Valenciana, la brecha se redujo un 8,7% en términos
de salario anual y un 37,3% en términos de salario hora. En el conjunto nacional estas
reducciones fueron del 10,8% y del 34,4%, respectivamente. Asi, en 2019, la brecha en
salario anual fue del 21,2% en la Comunitat Valenciana y del 19,5% en Espafia y en tér-
minos de salario hora del 11,1% y del 10,3% respectivamente. Estos menores valores de
la brecha calculada en términos salario hora frente a los calculados en salario anual pue-
den estar recogiendo, en parte, el efecto de una mayor incidencia de la jornada parcial y
de la temporalidad en las mujeres.

Es interesante también destacar que, durante practicamente todo el periodo, los valores
en la Comunitat Valenciana se sitian de dos a tres puntos porcentuales por encima de
los del conjunto de Espafia y entre los cinco mas elevados, si los comparamos con los va-
lores de la brecha en el resto de comunidades auténomas. Como se observa en el mapa
1 existen notables diferencias entre comunidades en materia de brecha salarial.

3 Ver relacidn bibliografica de dichos estudios en PWC._“Anélisis de la brecha salarial de género en Espafia”. Identificando causas y

soluciones. (CEOQE)..



https://www.pwc.es/es/publicaciones/diversidad/analisis-brecha-salarial-genero-espana-ceos-pwc.pdf
https://www.pwc.es/es/publicaciones/diversidad/analisis-brecha-salarial-genero-espana-ceos-pwc.pdf

Grifico 1. Brecha Salarial Total en términos de salario medio anual (salario anual) y por hora de trabajo normalizada (salario hora).

Brecha salario anual Brecha salario hora
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la EES Anual, INE.

Mapa 1. Brecha salarial 2019 en términos de salario anual y salario hora.
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la EES Anual, INE.

Un andlisis de la brecha segmentado por grupos de individuos permitird identificar dis-
tintos patrones que pueden aportar informacién mas detallada sobre la diferencia sala-
rial de género y su evolucién.

Brecha salarial de género por grupos de edad

Del detalle por edades, la principal conclusion es que la brecha tiende a aumentar con
la edad, sobre todo si se comparan los grupos de 25 a 34 afios, de 25 a 44 anos y de 35
a 54 afios, que concentran las mayores tasas de actividad. Ademas, como muestran los
graficos, la evolucion de la brecha en el tiempo ha sido irregular y distinta en cada gru-
po de edad, sobre todo en la Comunitat Valenciana pero también en Espafia. En ambos
casos y en todos los grupos se han alternado periodos de crecimiento con periodos de
disminucién de la brecha. Si se comparan los valores de la brecha en salario anual al
inicio y al final del periodo, en el caso de Espafa -aunque con distinta intensidad- ésta
se habia reducido en todos los grupos. Sin embargo, en la Comunitat Valenciana, si bien
con respecto al de 2008, el valor de la brecha en 2019 se habia reducido en los grupos
de menos de 25 anos (-21%) y de entre 35 y 44 afios (-19%), en el resto habia repuntado
ligeramente (con crecimientos del 1% en el grupo de 25 a 34 anos y del 4% en los otros
dos grupos).
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En 2019, la brecha en salario anual en la Comunitat fue de un 19,7% en el grupo de me-
nos de 25 anos, de un 15,3% en el grupo de entre 25 y 34, del 21,5% en el de 35 a 44,
del 25,4% en el de 45 a 55 y del 21,2% en el de mds de 55. (En el caso de Espaia estos
valores fueron del 16,1%, del 14,4%, del 19,8%, del 21,6 y del 20,6%, respectivamente).

El grafico 3 muestra también los valores y la evolucién de la brecha en términos de sa-
lario hora, calculados a partir de la encuesta de estructura salarial cuatrienal (ya que el
detalle por edades para esta variable no se recoge en la encuesta anual).

Grafico 2. Brecha salario medio anual por grupos de edad.
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Grafico 3. Brecha salario hora por grupos de edad.
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Brecha salarial de género por sectores de actividad

La Encuesta de Estructura Salarial Anual no recoge datos sobre retribuciones en el sector
agrario. En cualquier caso, la presencia femenina en este sector es reducida, como refle-
jan los datos de la Encuesta de Poblacion Activa (EPA). También en el sector de la cons-
truccién la presencia femenina es relativamente escasa, lo que afecta a la informacion
disponible sobre retribuciones. En este caso, aunque la Encuesta de Estructura Salarial si
que los recoge, el nUmero de datos sobre retribuciones femeninas en la Comunitat Va-
lenciana es muy reducido. No obstante, los graficos muestran la importante variabilidad
de la brecha salarial en el sector de la construccién, no solo en la Comunitat Valenciana
sino también en el conjunto de Espafia.

En cualquier caso, la presencia femenina se concentra en industria y servicios. En estos
dos sectores, la brecha salarial se ha reducido, tanto en Espafia como en la Comunitat
Valenciana (aunque con algunos periodos de repunte algo mas acusados en la Comuni-
tat). Si se compara la brecha entre ambos sectores, en el sector servicios en la Comunitat
Valenciana ésta se ha mantenido sensiblemente por debajo de la brecha en el sector
industria, al contrario que en Espafia, donde la brecha en el sector industria se ha man-
tenido ligeramente por debajo de la del sector servicios.

En 2019, en la Comunitat Valenciana, la brecha en salario medio anual en el sector in-
dustria fue del 25,0% y en servicios del 20,5% mientras en Espafia, en ambos, la brecha
se situd en un 19,5%.

En términos de salario hora, la brecha en 2019 en el sector de la industria fue del 18,3%
en la Comunitat Valenciana y del 14,5% en el conjunto nacional mientras que, en el sec-
tor de servicios los valores de la brecha fueron del 12,4% y del 11,4%, respectivamente.

Gréfico 4. Brecha salario anual por sectores de actividad.
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Grafico 5. Brecha salario hora por sectores de actividad.
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Brecha salarial de género por ocupacion

El INE publica los datos de retribuciones salariales por grupos de ocupacion agregados
en tres grandes categorias: alta, que corresponde a los grupos 1, 2 y 3 (directores y ge-
rentes, técnicos y profesionales cientificos e intelectuales y técnicos y profesionales de
apoyo, respectivamente), media, que incluye los grupos 4 (empleados contables, admi-
nistrativos y otros empleados de oficina), 5 (trabajadores de los servicios de restauracion,
personales, proteccion y vendedores), 6 (trabajadores cualificados en el sector agricola,
ganadero, forestal y pesquero), 7 (artesanos y trabajadores cualificados de las industrias
manufactureras y la construccidn excepto operadores de instalaciones y maquinaria) y
0 (Ocupaciones militares) y baja, formada por el grupo 8 (operadores de instalaciones y
maquinaria, y montadores) y el 9 (ocupaciones elementales).

De la comparacion de estos tres grandes grupos puede decirse que la brecha disminuye
sensiblemente con el nivel de la ocupacion, tanto en ganancia anual como por hora y
tanto para la Comunitat Valenciana como para Espafia. En cuanto a su tendencia y evo-
lucién en el tiempo, la brecha en la categoria de ocupacién alta se ha reducido sensible-
mente pero no ha ocurrido lo mismo en los grupos de ocupacién media y baja en los que
la brecha en salario anual se ha incrementado, ligeramente en el grupo de ocupacién
media y de forma mads acusada en la categoria de ocupacion baja.

Contextualizada en el conjunto de Espaifia, la brecha es mayor en la Comunitat en los
niveles de ocupacidon media y baja, mientras que en el nivel de ocupacidn alta ambas
son similares (e incluso menores en la CV en los ultimos cuatro afios). Asi, frente a los
valores ya sefalados para la Comunitat Valenciana, en Espafia en 2019, la brecha en
salario anual fue del 33,7% para el grupo de ocupacion baja, del 24,4 % para el grupo de
ocupacion media y del 16,6% para el grupo de ocupacion baja. En términos de salario
hora, los valores de la brecha fueron del 17,1%, del 15,6% y del 11,2%.

Gréfico 6. Brecha salario medio anual por ocupacién.

Alta Media Baja
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—Brecha CV Brecha Esp —Brecha CV Brecha Esp —Brecha CV Brecha Esp

Fuente: Elaboracion propis a partic de los datos de EES Anual, INE
Alta incluye los grandes grupos 1,2y 3 Media incluye los grandes grupos 4,5,6,7 y 0 Baja incluye los grandes grupos 8y 9
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Gréfico7. Brecha salario hora por ocupacién.

Alta Media Baja
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Fuente: Elaboracidn propis & partic de los dates de EES Anual, INE.
Alta incluye los grandes grupos 1,2y 3 Media incluye los grandes grupos 4,567 y 0 Baja incluye los grandes grupos 8y 9

Por ultimo, también en este caso, la brecha calculada en términos salario hora es sensi-
blemente menor que en términos salario anual, especialmente en los grupos de ocupa-
cion media y baja, en los que las diferencias son del orden de 10 puntos porcentuales.
Por ejemplo, en la Comunitat en 2019, la brecha en salario anual en el grupo de ocupa-
cion media fue del 27,1% mientras que en salario hora fue del 18,3% y en el grupo de
ocupacion baja, los valores de estos indicadores fueron del 38,8% y del 20,7%. (Lo que
puede estar, en parte, recogiendo el efecto de una mayor incidencia de la temporalidad y
parcialidad en las mujeres en estos grupos de ocupacion). En el grupo de ocupacion alta,
la brecha en salario anual fue del 12,1% y en términos salario hora fue del 8,5%, valores
sensiblemente inferiores a los de los otros dos grupos y mas similares entre ellos.

Brecha salarial de género por tipo de contrato

De la desagregacién de la brecha para las dos grandes categorias de tipos de contrato
(indefinido y temporal) se puede decir que, tanto en salario anual como en salario hora,
la brecha es mucho mayor en la contratacidn indefinida que en la temporal. Ademas, la
evolucion de la brecha salarial en la modalidad de contratacidon temporal ha sido muy
variable en el tiempo —sobre todo en la Comunitat Valenciana— mientras que, en la
modalidad de contratacidn indefinida su evolucion ha sido mas estable, tanto la Comu-
nitat Valenciana como en Espaia.

En 2019, los valores de la brecha en la Comunitat en términos de salario anual fueron
del 15,7% para la contratacion indefinida y del 23% para la temporal mientras que, en
términos de salario hora, la brecha fue del 5% en la contratacién indefinida y del 12,9%
en la temporal. Para el conjunto nacional estos valores fueron del 7,1% y del 21,7% y del
-3,5% y del 12,9%.

Otros aspectos de la brecha salarial. Brecha por nivel de estudios o por tipo de empre-
sa de pertenencia

La encuesta de estructura salarial anual no es tan exhaustiva como la cuatrienal por
lo que hay aspectos relevantes del analisis sobre la brecha que no quedan cubiertos
a partir de los datos de la primera y que, por tanto, no pueden ser analizados en el
presente estudio. No obstante, el documento Desigualdad, brecha salarial y de género
en la Comunitat Valenciana 2018. Impacto de la COVID-19. Periodo 2006-2018, Estudis
Econdmics nimero 11 (ver nota 2), realizado en 2020 por la Direccidon General de Econo-
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Grafico 8. Brecha salario medio anual por tipo de contrato.
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la EES Anual, INE.

Grafico9. Brecha salario hora por tipo de contrato.

Temporal Indefinido
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—frechalV 18 24 132 158 45 -17 52 14 23 66 76 50 —BrechaCV 20,4 209 169 183 210 181 17,2 164 161 144 143 129
BrechaEsp 35 -03 18 33 50 31 10 03 38 31 01 35 Brecha Esp 18,2 186 172 181 188 185 162 155 161 149 154 129

Fuente: Elaboracion propia con datos de la EES Anual, INE.

mia Sostenible recoge de forma sucinta cuestiones tan importantes como el anadlisis de
la brecha salarial detallado por tipologia de empresa (tamario, tipo de control, tipo de
mercado y tipo de convenio), por rama de actividad, por antigliedad en el puesto o por
nivel de formacion de las personas ocupadas.

Distribucidn y concentracion salarial por género

El salario medio (anual o por hora) no es la mejor medida resumen de las diferencias
entre distintos colectivos y actividades ya que, en lo que se refiere a la distribucién sa-
larial, hay muchos mas trabajadores con salarios bajos que con salarios mas elevados.
Esto hace que el salario medio sea superior tanto al salario mediano como al salario mas
frecuente (modal), ya que, aunque haya pocos trabajadores con salarios muy elevados
influyen notablemente en el salario medio®.

Para conocer de forma mas adecuada como se distribuyen las retribuciones se pueden
utilizar otras dos medidas de la ganancia anual de los trabajadores: el salario modal o los
salarios de los percentiles. El salario modal nos indica el valor del salario mas frecuente,
es decir, el gue mas niumero de trabajadores perciben. El andlisis de percentiles indica el
valor salarial por debajo del cual se encuentra el porcentaje (segun el percentil) de los

4 2.2 Distribucién salarial. Percentiles de salarios. Trabajadores en funcién de su ganancia anual respecto al Salario Minimo Interpro-
fesional (SMI). Deciles de salarios. Proporcién de trabajadores con ganancia baja (low pay rate)
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asalariados. Por ejemplo, el valor del salario del percentil 10 nos da el valor por debajo
del cual ganan el 10% de todos los trabajadores (el 90% restante cobra por encima de
ese valor). El salario mediano o del percentil 50 divide al nUmero de trabajadores en dos
partes iguales, los que tienen un salario superior y los que tienen un salario inferior, el
del percentil 90 nos indica el valor por debajo del cual se situa el 90% de los empleados.
Solo el 10% restante cobra por encima de ese valor.

La Encuesta de Estructura Salarial Anual del INE recoge informacién sobre percentiles
(aunque no sobre el salario modal) detallada por Comunidad Auténoma y por género, lo
gue permite hacer alguna comparacién en estos términos que puede resultar orientati-
va. Como se observa en el grafico 10, la comparativa de la brecha en distintos percenti-
les muestra que las diferencias salariales por género son sensiblemente mayores en los
niveles bajos de salarios, en los que el nUmero de mujeres supera al de hombres. En la
Comunitat Valenciana, en el percentil 10 de salarios el salario de la mujer represento, en
el afio 2019, el 57,2% del salario de los hombres correspondiente al mismo percentil (es
decir, la brecha fue de un 42,8%). En Espafia el salario femenino en dicho percentil fue
el 61,5% del masculino.

El porcentaje que representa el salario de la mujer respecto al del hombre se va elevando
a medida que se elevan los salarios y en el percentil 90 (sélo un 10% de trabajadores tie-
nen salarios superiores) el salario de la mujer representé el 84,5% del salario masculino
en el afio 2019, siendo el nimero de mujeres en este percentil de salarios muy inferior
al niumero de hombres en base a la misma fuente mencionada anteriormente (EAES).

También es importante analizar las diferencias de género en materia de desigualdad re-
tributiva, para lo cual se puede recurrir a la comparacién entre percentiles de renta o al
indicador de Gini. En términos de percentiles el indicador P90/P10, por ejemplo, mues-
tra la ratio entre el salario del percentil 90 y el que corresponde al percentil 10 (es decir,
en cuantas veces supera el salario del percentil 90 al del 10). En la Comunitat Valenciana,

Grafico 10.1 Brecha por percentiles y brecha media.

Percentil 10 Percentil 25 Mediana

Percentil 75 Percentil 90 Media

Fuente: Encuesta de Estructura Salarial Anual, INE

16



en el caso masculino este indicador habia pasado de un valor de 3,2 en el afio 2008 a un
valor de 3,8 en el afio 2019 (y en el conjunto de Espaia del 3,6 al 3,9). En el caso de las
mujeres el valor de este indicador en la Comunitat habia pasado de 4,5 en el afio 2008
a 5,6 en el afo 2019 (del 5,1 al 5,4 en Espaiia). Estos valores muestran que existe una
mayor desigualdad entre las mujeres con mayores y menores retribuciones que entre los
varones, que la diferencia se ha incrementado entre 2008 y 2019 y que es mayor en el
caso de la Comunitat Valenciana que en el promedio nacional.

Por su parte, el indice de Gini, es una medida de dispersién que compara proporcio-
nes acumuladas de la poblacién con las proporciones acumuladas de la renta que ésta
recibe. El indice varia entre 0 y 100 (o entre 0 y 1) y un valor 0 significa que todas las
personas tienen los mismos ingresos (igualdad perfecta) mientras que un valor 100, re-
presentaria el caso en el que una sola persona acaparase la totalidad de ingresos de la
poblacién (desigualdad perfecta). El ya mencionado documento “Desigualdad, brecha
salarial y de género en la Comunitat Valenciana 2018. Impacto de la COVID-19. Periodo
2006-2018" (ver nota 2), recoge de forma resumida los principales aspectos en materia
de analisis de concentracion salarial basados en el indice de Gini. Los resultados que en
él se recogen también muestran que existe un mayor nivel de desigualdad salarial (o una
mayor concentracion salarial) entre las mujeres que entre los hombres.

Por ultimo, conviene citar el estudio La precariedad laboral en Espafia Una doble pers-
pectiva, elaborado por el Gabinete Econdmico de CCOO y el Instituto de Economia Inter-
nacional de la Universidad de Alicante que utiliza dos indicadores de elaboracion propia
(el indice de precariedad asalariada multidimensional y el indice de precariedad global)
para analizar la precariedad laboral en toda su extensidon. En términos de desigualdad
de género resultan interesantes los siguientes aspectos que se deducen del mencionado
informe.

Analizando el comportamiento del indice de Precariedad Asalariada Multidimensional
(IPAM) >, la incidencia de la precariedad es significativamente mayor para las mujeres
(excepto en lo relativo a jornada laboral extensa y atipica) lo que evidencia la peor ca-
lidad relativa del empleo femenino en Espafia en las distintas perspectivas que ofrece
este indicador. En la Comunitat Valenciana la incidencia de la precariedad es ligeramente
superior que en el conjunto de Espafa. En cuanto a la evolucién reciente de este indica-
dor (IPAM), si bien a partir de 2012 la precariedad aumentd debido al empeoramiento
de varios de los indicadores parciales®, a partir de 2019 se iniciaba una caida significativa
de la precariedad, por la caida del empleo de bajos salarios’, de la jornada parcial invo-
luntaria y de la jornada laboral extensa. Con pequefios matices, esta evolucién temporal
ha sido muy similar para hombres y para mujeres.

5 Se utilizan 7 indicadores individuales de los empleos asociados a caracteristicas objetivas de los empleos que pueden reflejar ca-
rencias laborales agrupados en 3 dimensiones (empleo de bajos salarios, inestabilidad y otras carencias del empleo) y se identifican
los empleos precarios como aquellos de mala calidad caracterizados por sufrir un nimero minimo de carencias laborales (20% de
carencias laborales ponderadas.

6 Particularmente el nivel salarial reducido mensualmente, y la incidencia de la jornada parcial involuntaria.

7 Aqui cabe destacar la evolucién del SMI a partir de 2019.
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Del analisis del indice de Precariedad Laboral Global (IPLG) 8, de forma resumida se ex-
traen las siguientes conclusiones. En primer lugar, la precariedad laboral global tiene una
gran incidencia en Espafia, ya que al 49,5% de la fuerza laboral total se le puede atribuir
alguna de las caracteristicas de precariedad global descritas por el IPLG °. En segundo
lugar, existe una brecha de género en este indicador ya que, en el caso de las mujeres
trabajadoras el 56,7% se encuentra en alguna de las situaciones que recoge este indi-
cador. Ademas, el valor de IPLG para las mujeres es de 122 (frente a un 80 en el caso de
los hombres). La Comunitat Valenciana presenta unos valores del IPLG similares a los del
conjunto de Espana.

2.1.2.2 Estimacion del impacto del COVID-19 en la brecha salarial. Datos AEAT

En el afo 2020, el impacto de la crisis sanitaria originada por el COVID-19 produjo una
gran alteracion en el mercado laboral. Para tratar de analizar sus posibles efectos en ma-
teria de brecha salarial se han utilizado los datos de la estadistica “Mercado De Trabajo Y
Pensiones En Las Fuentes Tributarias” que elabora la Agencia Tributaria. Como se indica
en la pagina de la Agencia Tributaria'l®, “esta estadistica es el resultado de una investi-
gacién de caracter censal basada en la Relacidon de Perceptores de Salarios, Pensiones
y Prestaciones por Desempleo que presentan los empleadores mediante la Declaracidn
Anual de Retenciones e Ingresos a Cuenta sobre Rendimientos del Trabajo. La estadistica
ofrece datos sobre los asalariados, los desempleados y los pensionistas, asi como las re-
tenciones e ingresos sobre los rendimientos del trabajo a través de tablas estadisticas en
las que tanto los perceptores como las percepciones satisfechas se clasifican atendiendo
a diversos criterios, entre otros geograficos, actividad y dimension de la empresa, sexo y
edad del perceptor. En esta estadistica el salario y la pensién medias se miden como el
cociente de las masas declaradas de rendimientos del trabajo divididas por el nUmero de
perceptores, sin tener en cuenta el tiempo efectivo de trabajo o el nimero de meses en
los que se han recibido la pensién.

Para el analisis en materia de brecha salarial se han utilizado datos del periodo 2008-
2020, el mismo periodo que para la informacion estadistica de la Encuesta de Estructura
Salarial del INE. El objetivo es doble. Por una parte, comprobar que la evolucién y la
tendencia de las series sobre brecha salarial obtenidas a partir de ambas estadisticas es
coherente, dadas las diferencias metodoldgicas que existen entre ambas. Por otra, rea-
lizar una primera exploracion de los efectos que la crisis sanitaria pudiera haber tenido
en materia de brecha salarial.

En el ejercicio 2020, la pandemia y los periodos de forzosa inactividad derivados de los
sucesivos estados de alarma declarados por el gobierno de Espaina obligaron a adoptar
medidas transitorias de apoyo a las empresas y trabajadores, fundamentalmente a tra-

8 Indicador que cuantifica la precariedad global asociada al conjunto de categorias laborales que se pueden considerar precarias
(precariedad asalariada multidimensional, desempleo y desanimo).

9 El 34,3% de la poblacion asalariada de manera precaria segun el indice anterior; el 14,1% por desempleo; y finalmente el 1,1%
afectada por el fendmeno del desanimo (poblacidn inactiva).

10 Mercado de trabajo y pensiones en las fuentes tributarias”. AEAT.
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vés de instrumentos como los Expedientes de regulacion de empleo (ERTEs). En su ela-
boracién de la estadistica del ejercicio 2020, la Agencia Tributaria ha implementado los
cambios necesarios para identificar y aislar los datos de empleo relativos a las empresas
acogidas a los ERTEs y a los trabajadores en situacion de ERTE, separando por tanto a los
trabajadores que hubieran estado en ERTE de los que no. Es decir, a efectos estadisticos
la AEAT ha separado a los perceptores que estuvieron en ERTE de los que no. Por este
motivo, para poder hacer comparables los datos del 2020 con los del resto del periodo
y asi poder explorar el impacto de la crisis sobre la brecha salarial, para el afio 2020 la
retribucién media anual se ha calculado ponderando el dato sobre retribucion anual
media correspondiente al grupo de asalariados (o asalariadas) que hubieran estado en
ERTE y el de aquellos que no lo estuvieron.

Con caracter general, a pesar de emplear metodologias distintas para la estimacidn de
las retribuciones, la evolucidn temporal de la brecha salarial de género calculada a partir
de los datos de la Agencia Tributaria es similar y coherente a la obtenida a partir de los
datos del INE. No obstante, la reduccion de la brecha asi calculada ha sido de unos 6
puntos porcentuales, mas similar a la reduccion de la brecha estimada en términos sala-
rio hora que a la estimada en términos salario anual a partir de los datos de la EESA del
INE. Por otra parte, la brecha calculada a partir de los datos sobre retribuciones para el
2020 de la Agencia Tributaria parece indicar que la crisis no ha tenido un impacto global
en términos de brecha de género o que, de tenerlo, ha reducido ligeramente la brecha
calculada en su conjunto.

Si desagregamos el andlisis de brecha salarial por grupos de edad, tampoco aqui la crisis
parece haber tenido un impacto negativo en términos de brecha que, en el primer afio
de la pandemia, se habria reducido ligeramente. En cuanto al detalle por sectores que
ofrece la Agencia Tributaria, la evolucion de la brecha en las distintas ramas de actividad
habria sido algo mas desigual. Asi, la brecha se habria reducido en los sectores agrario
e industrial. Por su parte, dentro del sector servicios, la brecha se habria reducido en la
rama de actividad de comercio, reparaciones y transporte, apenas habria variado en la
rama de entidades financieras y aseguradoras y en la de servicios sociales incrementan-
dose ligeramente en las ramas de informacidén y comunicaciones, servicios a empresas y
otros servicios personales y de ocio.

Gréfico 11 Brecha salarial anual. Datos AEAT.

Brecha ganancia anual media

" 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
~——Brecha CV 6 238 23,1 230 232 21,7 214 21,2 219 224 219 215 199

BrechaEsp 27,7 24,8 24,4 241 240 22,7 225 22,3 22,6 226 22,2 216 203

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la estadistica "Mercado
De Trabajo y Pensiones En Las Fuentes Tributarias". AEAT
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2.1.3 ¢Como se explica la brecha salarial de género?

La brecha salarial es un problema generalizado en todo el mundo, segin constata el
Informe Mundial sobre Salarios 2020-2021 de la OIT. En él se estima que las diferencias
de remuneracidn entre hombres y mujeres siguen siendo de alrededor del 20 por ciento
a escala mundial. Inaceptablemente altas. Por ello han sido objeto de estudio y se han
desarrollado diversas teorias para tratar identificar sus causas y poder, asi, atajarlas.

Teorias que asociarian diferencias retributivas a diferencias en términos de productividad
han ido perdiendo importancia. Ademas, los estudios dentro de esta corriente evidencian
que, incluso a igualdad productiva persiste la diferencia de retribucidon entre hombres y
mujeres. En su lugar, han ido ganando peso teorias que inciden en otro tipo de factores:
caracteristicas sociecondmicas como la edad, la antigliedad o el nivel y orientacién edu-
cativa, caracteristicas del puesto de trabajo como el tipo de contrato, el tipo de ocupacién
o el sector de actividad o la mayor presencia de las mujeres en trabajos no remunerado.
Lo cierto es que parece existir una cierta segmentacion en el mercado de trabajo, tanto
horizontal (las mujeres acceden a sectores y tipos de ocupacion peor remuneradas) como
vertical (las mujeres tienen menor presencia en puestos de mayor responsabilidad y retri-
bucidn). Esta segregacion ocupacional incide en la brecha salarial, aunque se desconocen
las causas reales de su existencia. Por ello resulta de interés analizar las caracteristicas y las
diferencias de la participacién en el mercado laboral de hombres y mujeres.

El siguiente apartado se centra, también desde un punto de vista descriptivo, en las dife-
rencias de género en la participacién en el mercado laboral en la Comunitat Valenciana. De
nuevo en términos de su evolucion en el tiempo, de sus valores en los Ultimos afios y del
posible impacto del COVID-19 en la misma. El estudio se basa en los datos de |la Encuesta
de Poblacién Activa publicados por Comunidades Auténomas por el INE. Para el periodo
2006-2020 se utilizan datos de las series anuales. Se han empleado también las series
trimestrales para para tratar de valorar el impacto que tuvo la pandemia en los primeros
trimestres de 2020 y para estimar los valores promedios anuales para el afio 2021.

2.2 Brechas de género en participacion en el mercado
laboral

2.2.1 Brecha en términos de tasas de actividad, ocupacion y desempleo

Definiremos las brechas de género en las tasas de actividad y ocupacién como la dife-
rencia en puntos porcentuales entre las tasas de los hombres y las de las mujeres y la
brecha de género en tasas de inactividad y paro como la diferencia en puntos porcen-
tuales entre la tasa de paro de las mujeres y la de los hombres. Con este criterio, un valor
positivo de la brecha refleja una situacién relativamente desfavorable de las mujeres
frente a los hombres y cuanto mas positivo mas desfavorable. Por el contrario, un valor
negativo indicard una situacidn comparativamente favorable a las mujeres.
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Participacion por género en el mercado laboral total

En el periodo considerado, tanto en la Comunitat Valenciana como en el conjunto de
Espaia, la tasa de actividad femenina ha aumentado ligeramente y de forma estable en
el tiempo, mientras que la masculina se ha reducido, también de forma bastante estable.
En términos de brecha de género, esto significa que se ha reducido de forma significativa
la brecha en tasas de actividad.

Por su parte, sin olvidar que las tasas de empleo femeninas se mantienen siempre por
debajo de las masculinas y las de desempleo por encima, si se compara su evolucién
en el tiempo, tanto la tasa de empleo como la de desempleo masculino han mostrado
una mayor sensibilidad ante cambios ciclicos que las femeninas, tanto en la Comunitat
Valenciana como en Espafia. Asi, tanto en la gran crisis como en el periodo 2020-2021
(COVID-19) se destruyé mas rapidamente empleo masculino que femenino y en ambos
casos, de forma mas acentuada en la Comunitat que en Espafia. Esto se traduce en que,
tanto en términos de tasas de ocupacidon como de tasas de paro, la brecha se redujo sig-
nificativamente en los primeros anos de la gran crisis, para volver a aumentar (aunque a
un ritmo mas lento y con mucha variabilidad) entre 2012 y 2019.

En el afio 2020, tal y como reflejan la tabla 1 y los graficos 12.1 a 12.3 parece que de
nuevo el impacto del COVID-19 habria sido mayor en los varones de la Comunitat, por
lo que la brecha de género en términos de tasas de actividad y de ocupacién se redujo
ligeramente (en el conjunto nacional la reduccion fue incluso algo menor). Con los datos
de los tres primeros trimestres de 2021, parece que en ambos casos ha continuado redu-
ciéndose. En cuanto a las tasas de desempleo, también en 2020 se observa un descenso
mas acusado en la brecha en la Comunitat Valenciana debido a la “sobrerespuesta” del
desempleo masculino en nuestra autonomia, pero parece que en 2021 la brecha habria
vuelto a aumentar.

Grafico 12. Tasas y brecha en tasas de actividad, empleo y desempleo.
Grafico 12.1 Tasas actividad
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12.2 Tasas de desocupacién

Tasa de desocupacion

Brecha tasa de desocupacion
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12.3 Tasas ocupacién
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Tabla 2.1. Brecha de género en la Comunitat Valenciana y Espafia. 2019, 2020 y 2021

Total Menores de 25 afios Mayores de 25 afios

C.Valenciana Espaiia C.Valenciana Espaiia C.Valenciana Espaiia
BRECHA TASA DE ACTIVIDAD
2019 12,5 11,0 7,0 5,0 13,5 12,0
2020 11,8 10,7 7.7 53 12,6 11,7
2021 10,4 9,8 39 3,8 11,5 10,9
BRECHA EN TASAS DE EMPLEO
2019 13,7 11,5 8,3 4,7 14,7 12,7
2020 12,2 11,1 6,9 4,2 13,2 12,3
2021 11,1 10,6 31 3,1 12,5 11,9
BRECHA EN TASAS DE DESEMPLEO
2019 5,1 3,5 9,4 36 4,9 36
2020 4,0 3,6 5t/ 2,6 4,1 38
2021" 4,2 3,8 2,3 2,0 4,4 4,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la EPA. INE.
) promedio de los tres primeros trimestres.

Participacion en el mercado laboral por grupos de edad

Como muestran los graficos 13 a 15, al desagregar este analisis entre los dos grandes
grupos de edad, menos de 25 y mas de 25 (los subgrupos presentan comportamientos
similares) se observa que, tanto en la Comunitat Valenciana como en Espafia, el grupo
de menos de 25 afios (sin distinguir género) es muchos mas vulnerable a los cambios de
la coyuntura econémica que el de mds de 25 afios. En este sentido, las graficas muestran
el sensiblemente mayor impacto que tuvo la gran crisis en la participacién en el mercado
de trabajo de los menores de 25 anos. En los primeros afios se produjo un gran aumento
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Grafico 13. Tasas y brecha en tasas de actividad por grandes grupos de edad
13.1 Brecha en tasas de actividad
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la Encuesta de Poblacién Activa. INE

en sus tasas de desempleo y una fuerte disminucién en las de empleo y de actividad,
variaciones que fueron mucho menos acusadas en el grupo de mayores de 25 afios. Los
datos muestran que también el efecto de la pandemia COVID 19 ha sido sensiblemente
mas elevado en los menores de 25 afios. De nuevo aqui, el incremento en sus tasas de
desempleo y la disminucién en las tasas de empleo y actividad han sido sensiblemente
mayores que las que se han dado en el grupo de mas de 25 afios.

En cuanto a la brecha de género, en la Comunitat y en Espafia, su evolucion en el grupo
de menos de 25 ha sido muy variable en el tiempo (tanto en tasas de actividad como de
ocupacién y desempleo). A grandes rasgos puede decirse que, en este grupo de edad la
situacion relativa de las mujeres frente a los hombres ha evolucionado de forma inversa
a como lo hacia el ciclo econdmico. Es decir, la brecha siguié una tendencia descendente
en los afios mas intensos de la crisis para volver a recuperar su crecimiento en los anos
de recuperacién. A partir de 2019 y durante el primer afio de la pandemia la brecha se
habria reducido ligeramente.

Para el grupo de mas de 25 anos la brecha en términos de actividad y de ocupacién ha
seguido una evolucion similar a la del grupo de menos de 25 afios (descenso significativo
entre 2006 y 2016 y recuperacién hasta 2019 para volver a reducirse en el periodo de la
pandemia). En lo que se refiere al desempleo, si bien la brecha se redujo entre 2006 y
2012 - llegando a alcanzar valores ligeramente negativos en la Comunitat Valenciana en
los aflos 2010y 2012 y préximos a cero en Espafia -, a partir de 2012 inicié una senda as-
cendente, de manera que en 2019 se habian recuperado los valores del inicio del perio-
do (4,9 puntos porcentuales para en la Comunitat Valenciana y 3,6 en Espafia). También
en este caso, durante el periodo COVID-19 se habria reducido ligeramente la brecha de
género en términos de actividad, ocupacion y desempleo.
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Grafico 14. Tasas y brecha en tasas de empleo por grandes grupos de edad.
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Grafico 15. Tasas y brecha en tasas de desempleo por grandes grupos de edad
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Incidencia de la inactividad por causa “labores del hogar” y del paro de larga duracién

Sobre este punto hay dos aspectos importantes que complementan al analisis de las
brechas de género a tasas de actividad y en cuanto a tasas de desempleo. El andlisis de
la inactividad por causas de inactividad (en especial la importancia relativa que tiene la
causa “Labores del hogar”) y el andlisis de la incidencia relativa del desempleo de larga
duracion. Del analisis de las causas de inactividad conviene destacar, por una parte, el
importante peso relativo que histdricamente ha tenido y que sigue teniendo, dentro del
colectivo femenino, la causa “labores del hogar”, frente a la poca relevancia relativa que
tiene esta causa en el colectivo masculino. Esto también se refleja en la forma en que se
distribuye por género la inactividad por esta causa. La mayor parte de los inactivos por
esta causa son mujeres y esto ha variado muy poco en el tiempo. Esta cuestion es im-
portante pues es razonable pensar que, parte del tiempo dedicado a estas denominadas
“labores del hogar” tiene relacion con la mayor dedicacién femenina a los cuidados no
profesionalizados y, por tanto, tampoco remunerados.

Por otra parte, salvo en los afios centrales de gran crisis, la incidencia relativa del desem-
pleo de larga duracidon en hombres y mujeres ha sido superior en el caso de las mujeres,
lo que se refleja en el hecho de que, salvo en los afios mencionados, mas del 50% de las
personas desocupadas de larga duracién son mujeres.

Gréfico 16. Distribucién de la incidencia por género de la inactividad por causa: dedicacién a labores del hogar
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos de la EPA. INE.

Graflco 17.Distribucién de la incidencia por género del desempleo de larga duracién.
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Brecha educativa en el mercado de trabajo

Si consideramos la distribucion de la poblacidn en edad de trabajar segun su nivel de for-
macién, la serie historica muestra que el nivel de formacién medio ha crecido de forma
considerable, aunque este crecimiento ha sido mas pronunciado para las mujeres que
para los hombres. Puede decirse que hoy dia existe una brecha educativa a favor de las
mujeres. Es decir, consideradas en su conjunto, las mujeres tienen un nivel de formacién
mas elevado que el de los hombres. Si existe una correlacién positiva entre el nivel de
estudios y la situacidn laboral y/o el salario obtenido, este factor deberia estar contribu-
yendo a reducir la brecha salarial entre hombres y mujeres.

2.2.2 Brechas de género relativas a la calidad en el trabajo

Un andlisis mas en detalle de cdmo se distribuyen los ocupados y los asalariados permi-
tird una primera aproximacion a aspectos que inciden en la brecha salarial y que cons-
tituyen una diferencia de género en si mismos. Son cuestiones tales como la segmen-
tacion vertical (mayor o menor presencia relativa en determinados sectores o areas de
actividad) y horizontal (mayor o menor presencia en puestos de un determinado nivel, la
mayor incidencia de la temporalidad y de la jornada parcial en el caso femenino.

2.2.2.1 Segmentacion de la ocupacion por género

Segmentacion horizontal. Ocupados por sector econémico y ramas de actividad

Los datos sobre distribucion de la ocupacion en los distintos sectores econdmicos mues-
tran la importancia relativa del sector terciario en nuestra economia, tanto en el caso
masculino como en el femenino, pero en términos relativos es mucho mayor en el caso
femenino. Del total de ocupadas, tanto en la Comunitat Valenciana como en Espaiia, casi
un 90% trabajan en el sector servicios mientras que los varones ocupados en el sector
terciario representan en torno a un 60% del total de ocupados en el caso de la Comunitat
y un 65% en el conjunto nacional. En cambio, el porcentaje de mujeres que trabaja en
los sectores agrario y de la construccion es muy escaso. La suma de las ocupadas en los
dos sectores apenas supera el 3% del total de ocupadas, frente a una representacién del
15% en el caso masculino. Esta distribucién apenas ha variado en el periodo 2006-2021.

Como muestra el grafico 18, esta mayor concentracién de la presencia femenina en deter-
minados sectores puede también analizarse en términos del porcentaje que representan las
ocupadas frente al total de personas ocupadas en cada uno de los sectores. La distribucion
por género de la ocupacion en los distintos sectores ha variado poco en el tiempo y muestra
la escasa presencia comparativa de las mujeres, sobre todo en el sector agrario y en el de la
construccién, pero también en el de la industria. En el afio 2020, las mujeres valencianas y
espanolas apenas representaban al 9% del total de los ocupados en la construccién. En el
caso de la agricultura estos porcentajes eran del 13 y el 22% en la Comunitat Valencianay en
Espafia, respectivamente y en el caso de la industria no alcanzaba el 30%. El sector servicios
era el Unico con una distribucion por género mas paritaria. En él las mujeres representaban
poco mas del 53% del total de ocupados, tanto en la Comunitat como en Espaia.

26



Grafico 18. Distribucion de la ocupacion por género y sector economico
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No obstante, también dentro del sector servicios existe cierta segmentacion de las ocu-
paciones por género. Asi, destaca la presencia femenina en las ramas de actividad que
incluyen la educacidn, la sanidad, actividades inmobiliarias, hogares como empleadores
domeésticos pero es relativamente escasa en ramas como la de la informacién y la comu-
nicacion. Existe mas paridad en ramas como la de actividades financieras y de seguros
y como la de actividades profesionales, cientificas y técnicas. Esta distribucién es muy
similar en la Comunitat Valenciana y en el conjunto de Espafia y durante el afio de pan-
demia experimentd una cierta variacidon con respecto a la de 2019.

Grafico 19 Distribucién de la ocupacién por género y rama de actividad dentro del sector servicios.
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Gréfico 19 Distribucién de la ocupacién por género y rama de actividad dentro del sector servicios.
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Segmentacion vertical. Ocupados por ocupacion

El analisis de la distribucion por género y por grandes grupos de ocupacién también
pone de manifiesto la existencia de una cierta segmentacién vertical. Las mujeres tienen
una menor presencia relativa en los grupos de ocupacion Alta, sobre todo en los grupos
1y 3 (directores y gerentes y técnicos y profesionales de apoyo). Esto podria ser, en parte
atribuible al denominado techo de cristal que frena el acceso de las mujeres a puestos
de mayor responsabilidad y mejor retribuidos. Por otra parte, también se da una mayor
presencia relativa del colectivo femenino en el grupo “mas bajo” de la clasificacién, es
decir el grupo 9 (ocupaciones elementales), lo que en parte podria ser también achaca-
ble al denominado “suelo pegajoso” que retiene a las mujeres en puestos peor remune-
rados y de mas baja cualificacién.

Grafico 20. Distribucién de la ocupacién por género y nivel de la ocupacién
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7 Antesanos y industrias yia 7

& Trabajaderes del sector ageicls, ganaders, forestal y pesquers 98

0 Ocupacisnes miltares 10,3
a ¥ maquineie.y 16,2

1 Directores y gerentes

3 Técnicos; prolesionales de apoyo
2 Técnicos cientificos e intelectuales

§ Sarvicios de proteccian ¥
8§ Ocupaciones slementales.

4 Emploados contables y administrativos

= Hombres © Mujeres

Fuente: Elaboracién propla con datos de la Encuesta de Poblacién Activa, INE

Distribucidn de por género y nivel de ocupacion 2020. Espafia

T ¥ ji industrias yia
0 Ocupaciones mitanes

80y e i Hones ¥ inaria, y

8 Trabajadores del sector agricola, ganadero, forestal y pesquens
1 Directores y gerentes.

3 Técnicos; profesionales de apoyo

2 Téenicos,clentificos e intelectuales

8 Ocupaciones elementales

T ¥

4 Empleados contables y adminstrativos

® Hombres = Mujeres

28



2.2.2.2 Incidencia de la temporalidad y parcialidad por género
Ocupados por jornada (jornada parcial vs completa)

Los datos muestran un importante desequilibrio en la incidencia de la jornada parcial
por género que no ha variado a lo largo de los afos. Del total de personas ocupadas a
jornada parcial las mujeres representan mas del 70%, tanto en la Comunitat Valenciana
como en Espafia. Por otra parte, las mujeres ocupadas que trabajan a tiempo parcial re-
presentan mas del 25% del total de ocupadas en la Comunitat Valenciana y mas del 20%
en Espaiia. En el caso de los varones estos porcentajes no alcanzan el 10%.

Todo esto no ha cambiado mucho a lo largo del periodo (aunque en los afios centrales
de la gran crisis financiera aumento la parcialidad en ambos géneros no varié sensible-
mente la posicidn relativa entre ambos). Con los datos disponibles tampoco parece que
la crisis sanitaria del COVID-19 haya alterado significativamente esta situacion relativa.

Grafico 21. Incidencia de la jornada parcial por género
21.1. Distribucién de la jornada parcial por género.
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21.2 Importancia de la jornada parcial por género.
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Gréfico 22. Incidencia de la temporalidad por género.
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos de la Encuesta de poblacidn activa. INE
(*) Datos de los tres primeros trimestres de 2021

Asalariados por tipo de contrato o relacion laboral (contrato indefinido versus
temporal)

Segun los datos de la Encuesta de Poblacion Activa la temporalidad en la ocupacién es
mas paritaria entre hombres y mujeres. Dependiendo del afio, las mujeres representan
algo mas del 50% del total de la contratacidn temporal o algo menos, tanto en la Comu-
nitat Valenciana como en Espaiia.

Asalariados por tipo de sector (publico o privado)

Por ultimo, la presencia de las mujeres en el sector publico es comparativamente mayor
que la de los hombres lo que, entre otras cosas, puede estar reflejando la mayor presen-
cia en ramas de actividad como la sanitaria o la educativa.
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3 Brecha de cuidados

Tal y como se seiala en el documento Informe Brechas de género en la Comunitat Va-
lenciana 2007-2020 **, un aspecto importante en materia de igualdad de género y de
brecha laboral es la cuestion relativa a los cuidados (acciones y tareas que sostienen la
vida). Aqui hay que diferenciar entre los cuidados profesionalizados y remunerados y los
que se producen fuera de la economia de mercado, de forma no remunerada.

En el primer caso, dentro del cuidado profesionalizado, las mujeres copan los puestos de
trabajo relacionados con el cuidado a las personas en servicios de salud, profesionales
de la salud, personal de limpieza, y profesiones sanitarias y de terapias alternativas. En el
segundo caso, el cuidado no profesionalizado y no remunerado tiene una gran importan-
cia ya que ese tiempo dedicado a esos cuidados es tiempo que no se emplea ni en ocio ni
en trabajo remunerado. La importancia de conocer las horas que se emplean en cuidar
es relevante para poder realizar estimaciones de valor econdmico de esta actividad en la
economia y también para dimensionar la incidencia de la pobreza de tiempo y contrastar
tendencias de cambio en los patrones de uso diferenciado de hombres y mujeres. Seria
deseable, por tanto, contar con estadisticas oficiales, tanto a nivel autonémico como
estatal que permitieran hacer su adecuada valoracidn y seguimiento.

Con estos datos y los de la Encuesta de Condiciones de Trabajo de 2015, se constata la
brecha que existe a favor de los hombres en cuanto a horas dedicadas a este tipo de
cuidados (en el sentido de que son las mujeres las que mas se dedican a este tipo de
trabajos), lo que conduce a la siguiente conclusion: la alta dedicacion al cuidado informal
es incompatible con desempefar un puesto de trabajo en la economia de mercado, y
no cuenta con medidas de conciliacidén efectivas y reales. Por esta razén, las mujeres se
ven obligadas a ocuparse en jornadas parciales o directamente abocadas a la inactividad
laboral para dedicarse a esos cuidados. Asimismo, estos datos estan en linea con la infor-
macién sobre las excedencias por cuidados de hijos e hijas que nos ofrece informacién
sobre la feminizacién del rol del cuidado.

11 Resumen del epigrafe del Informe Brechas de género en la Comunitat Valenciana 2007-2020. Catedra Economia Feminista. Uni-
versitat de Valéncia.

31


https://www.uv.es/catedra-economia-feminista/es/documents.html

4 Medidas para la igualdad efectiva de
género en el ambito laboral

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
supuso un paso hacia la correccion de las desigualdades en el dmbito de las relaciones
laborales, estableciendo para ello los planes de igualdad como instrumento idéneo para
incorporar en las empresas el principio de igualdad. No obstante, a tenor de lo visto en
los anteriores apartados, entre 2008 y 2019 los resultados obtenidos en este periodo de
vigencia habian sido discretos y no se habia conseguido garantizar la igualdad efectiva
de trato y oportunidades entre hombres y mujeres. Por ello, en 2019 se aprobé el Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion. Este Real
Decreto incorporaba cambios significativos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.
Asi, se ampliaba a todas las empresas de mas de 50 personas trabajadoras la obligacidn
de elaborar y aplicar planes de igualdad, se precisaban importantes aspectos sobre el
contenido de estos planes y se creaba un Registro de Planes de igualdad de las empresas.

Con posterioridad y para dar desarrollo reglamentario al Real Decreto-ley 6/2019, en
2020 se aprobaron el Real Decreto 901/2020, de 13 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 y el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. El primero
se aprobaba como desarrollo de la parte relativa a los planes de igualdad y el segundo
para establecer medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato
y a la no discriminacidon entre mujeres y hombres en materia retributiva y para identifi-
car la existencia de brechas retributivas injustificadas o discriminatorias y que deben ser
tenidas en cuenta en la elaboracién del diagndstico de los planes de igualdad.

En materia de Planes de lgualdad, las Comunidades Auténomas son las encargadas de
crear y regular los registros de planes de igualdad a través de los medios electrénicos en
el ambito de sus competencias. En ese sentido, en la Comunitat Valenciana los planes
tienen que registrarse ante la Autoridad Laboral en la Comunitat Valenciana (Direccidn
General de Trabajo, Bienestar y Seguridad Laboral) o ante las direcciones territoriales
de Castelldn y Alicante. Por otra parte, de conformidad con el articulo 20.3 de la Ley
9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, al
centro directivo con competencia en materia de mujer, le corresponde el visado de los
planes de igualdad regulado por Decreto 133/2007, de 27 de julio, del Consell , sobre
condiciones y requisitos para el visado de los Planes de igualdad de las Empresas de la
Comunidad . A su vez, la Orden 18/2010, de 18 de agosto, de la Conselleria de Bienestar
Social, regula el uso del sello “Fent Empresa, Iguals en Oportunitats”.
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De acuerdo con el Informe sobre Planes de Igualdad en empresas y solicitudes de visa-
do 2022 facilitado por I'Institut Valencia de les Dones, desde el inicio de los planes de
igualdad en 2008 se han presentado 1918 solicitudes de visado de los cuales, a 31 de
diciembre de 2021 se habian visado 1235. No obstante, el detalle por afios muestra que,
el importante incremento de solicitudes de visado que se produjo a partir del afio 2016,
pero sobre todo de 2019, afio de aprobacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo.
Entre 2016 y 2021 se concentra mas del 80% de las solicitudes de visado.

Por otra parte, el Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hom-
bres entré en vigor el 14 de abril de 2021. En él se establece que las empresas y los
convenios colectivos deben integrar y aplicar el principio de transparencia retributiva.
Este principio tiene por objeto identificar las discriminaciones, tanto directa como indi-
rectas, particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de los puestos de trabajo.
Este principio se aplicara, al menos, a través de los siguientes instrumentos: los registros
retributivos, la auditoria retributiva, el sistema de valoracidon de puestos de trabajo de
la clasificacidon profesional contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuere
de aplicacién y el derecho de informacién de las personas trabajadoras. Aunque aun es
pronto para evaluar los resultados de su implementacién, este reglamento supone un
nuevo reconocimiento y un paso mas hacia la igualdad retributiva.
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5 Conclusiones

Se mida como se mida (ajustada o sin ajustar, en salario anual o salario hora), con el de-
talle o en el aspecto del mercado laboral que se mida, la brecha de género existe y en el
periodo analizado su reducciéon ha sido discreta, tanto en la Comunitat Valenciana como
en Espafia. Ademas, con caracter general los niveles de las brechas en la Comunitat se
han mantenido por encima de los del conjunto nacional.

En términos de brecha salarial, segln los datos de la encuesta de estructura salarial
anual, en 2019 la Comunitat Valenciana estaba en el grupo de las cinco comunidades con
mayores niveles de brecha salarial (con unos valores de la brecha de 21,2% en términos
de salario anual y de 11,1% en términos de salario hora, frente a unos valores prome-
dio de Espafia que fueron de 19,5% y 10,3%, respectivamente). El andlisis de la brecha
salarial detallado por distintas categorias muestra que, a grandes rasgos, la brecha au-
menta con la edad, disminuye con el nivel de la ocupaciéon y es mayor en la contratacién
indefinida que en la temporal. Por sectores de actividad, es mayor en el sector industria
qgue en el de servicios, que son los dos sectores en los que se concentra la presencia
femenina. Por otra parte, una comparativa de los percentiles salariales entre hombres
y mujeres muestra que la brecha se incrementa considerablemente en los percentiles
inferiores. Es decir, la brecha crece considerablemente a medida que disminuyen los
niveles retributivos. Ademas, la comparativa entre percentiles y los indices de Gini mues-
tran que existe una mayor desigualdad de retribuciones entre las mujeres que entre los
hombres. Por ultimo, el analisis de los datos sobre retribuciones anuales para 2020 de
la AEAT, no parece indicar que la crisis sanitaria por COVID-19 hubiera tenido tuviera un
impacto negativo en lo que se refiere a brecha salarial, ni en la Comunitat ni en Espana.

Los datos para el periodo 2006-2021 que proporciona la Encuesta de Poblacién Acti-
va muestran que actualmente, tanto en la Comunitat Valenciana como en el conjunto
de Espaia siguen existiendo diferencias desfavorables a las mujeres en cuanto a tasas
de actividad, ocupacién y desocupacidn y también persisten importantes diferencias de
caracter mas cualitativo. Asi, la incidencia del desempleo de larga duracién afecta mas
a mujeres que hombres, y persiste la segmentacién horizontal (con sectores y ramas
de actividad mas feminizados y otros, por el contrario, mas masculinizados) y vertical
(niveles y tipos de ocupacién mejor retribuidos siguen teniendo presencia mayoritaria
masculina). Ademas, la inactividad por causa “labores del hogar” y la incidencia de la
jornada parcial sigue siendo mucho mayor en el caso femenino, lo que indudablemente
esta ligado a la persistente “brecha de cuidados”. Es decir, la notablemente mayor dedi-
cacion femenina a actividades relacionadas con los cuidados, muchas veces de manera
informal y no profesionalizada vy, por lo tanto, no retribuida.

Por otra parte, si bien con los datos disponibles sobre participacién en mercado laboral
no parece que la crisis sanitaria derivada del COVID-19 haya tenido un impacto directo
en materia de brecha de género en este ambito, si que lo ha tenido en términos de bre-
cha de cuidados (al haber supuesto mayor sobrecarga de tiempos y responsabilidades
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de cuidados para las mujeres) y en cuanto a desigualdad social. No hay que olvidar que,
en materia de desigualdad social, también las mujeres estan peor posicionadas.

Para superar la brecha salarial la segregacién horizontal y vertical y los estereotipos so-
bre las funciones y los sectores tipicamente femeninos, es necesario mantener un marco
de acciones, tanto legislativas como no legislativas, a distintos niveles y diferenciar entre
las discriminaciones salariales y las diferencias de retribucion basadas en factores ajenos
a la discriminacion directa e indirecta, ya que las primeras estan contempladas directa-
mente en la legislacidn, mientras que las segundas deben abordarse mediante politicas
concretas y medidas especificas.

En este sentido, la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres supuso un paso hacia la correccién de las desigualdades en el ambito
de las relaciones laborales, estableciendo para ello los planes de igualdad como instru-
mento idéneo para incorporar en las empresas el principio de igualdad. Mas tarde, el
Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igual-
dad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion y
su posterior desarrollo ha ampliado y concretado numerosos aspectos de la ley. Asi, por
una parte, se ampliaba el nUmero de empresas obligadas a elaborar y aplicar planes de
igualdad, se precisaban importantes aspectos sobre el contenido de estos planes y se
creaba un Registro de Planes de igualdad de las empresas. Por otra parte, se establecian
medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no dis-
criminacién por género en materia retributiva y para identificar la existencia de brechas
retributivas injustificadas o discriminatorias que deben ser tenidas en cuenta en la ela-
boracién de los planes de igualdad.

Todas estas medidas suponen un paso importante para medir las brechas salariales y
para la transparencia salarial en las empresas. Pero también es necesario seguir avan-
zando en otros dmbitos como la elaboracién y publicacién de estadisticas oficiales en la
materia para visibilizar y cuantificar las brechas de género en el mercado laboral.

En la medida en que pueda recopilarse informacion lo mas detallada y actualizada posi-
ble y con mayor periodicidad serd mas facil identificar las diferencias de género y adoptar
medidas para superarla. Asimismo, es importante continuar fomentando la correspon-
sabilidad de hombres y mujeres en las responsabilidades familiares e incrementar los
esfuerzos desde todos los &mbitos para concienciar a la sociedad en materia de igualdad
de género. Acabar con las desigualdades de género en el mercado laboral no es solo una
cuestion de equidad ya que, tal y como diversos estudios han cuantificado, la existencia
de estas desigualdades supone también un coste de oportunidad en términos de pro-
duccién y de riqueza.

35



6 Bibliografia y fuentes consultadas

Agencia Tributaria (2021) Mercado de trabajo y pensiones en las fuentes tributarias.

Banco de Espafia (2020) E/ impacto de la crisis del Covid-19 sobre el empleo de los jove-
nes y las mujeres.

Banco de Espafia (2021) Notas econdmicas. Boletin econémico 3/2021. “La evolucién del
empleo vy del paro en el segundo trimestre de 2021, segun la Encuesta de Poblacidn
Activa”.

Catedra d’Economia Feminista, Universitat de Valencia, Institut Universitari d Estudi de
les Dones (2022) Brechas de Género en la Comunitat Valenciana 2007-2020.

CCOO e Instituto de Economia Internacional (2021) Universidad de Alicante. La precarie-
dad laboral en Espaiia. Una doble perspectiva.

Esade (2020) Covid-19 y desiqualdad de género en Espaia.

Fedea (2016) Estudios sobre la Economia Espafiola 2016/32. “Gender Gaps in the Spani-
sh Labor Market”.

Fedea (2021) Estudios sobre la Economia Espafiola-2021/09. “Aspectos econdmicos de |a
crisis del Covid-19. Boletin de seguimiento niumero 9”.

FOESSA (2022) Evolucion de la cohesion social y consecuencias de la COVID-19 en Espaiia.

Funcas (2018) Brechas de género.

Generalitat Valenciana. Conselleria de Economia Sostenible, Sectores Productivos, Co-
mercio y Trabajo (2018) Desigualdad, brecha salarial y de género en la Comunitat
Valenciana 2006-2014, Estudis Economics num. 8, 2018.

Generalitat Valenciana. Conselleria de Economia Sostenible, Sectores Productivos, Co-
mercio y Trabajo (2021) Desigualdad, brecha salarial y de género en la Comunitat
Valenciana 2018. Impacto de la COVID-19. Informe ejecutivo. Estudis Economics
num. 11.

Generalitat Valenciana. Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad y Politicas Inclusivas.
Instituto Valenciano de las Mujeres (2022) Informe sobre planes de igualdad en em-
presas y solicitudes de visado. 2022.

36


https://sede.agenciatributaria.gob.es/Sede/datosabiertos/catalogo/hacienda/Mercado_de_Trabajo_y_Pensiones_en_las_Fuentes_Tributarias.shtml
https://www.bde.es/f/webbde/GAP/Secciones/SalaPrensa/IntervencionesPublicas/DirectoresGenerales/economia/Arc/arce080720.pdf
https://www.bde.es/f/webbde/GAP/Secciones/SalaPrensa/IntervencionesPublicas/DirectoresGenerales/economia/Arc/arce080720.pdf
https://www.bde.es/f/webbde/SES/Secciones/Publicaciones/InformesBoletinesRevistas/NotasEconomicas/21/T3/Fich/be2103-ne05.pdf
https://www.bde.es/f/webbde/SES/Secciones/Publicaciones/InformesBoletinesRevistas/NotasEconomicas/21/T3/Fich/be2103-ne05.pdf
https://www.bde.es/f/webbde/SES/Secciones/Publicaciones/InformesBoletinesRevistas/NotasEconomicas/21/T3/Fich/be2103-ne05.pdf
https://www.uv.es/catedra-economia-feminista/es/documents.html
https://www.ccoo.es/a353123503ea45037513cddcee8c8a6f000001.pdf
https://www.ccoo.es/a353123503ea45037513cddcee8c8a6f000001.pdf
https://www.esade.edu/ecpol/wp-content/uploads/2020/11/EsadeEcPol_Insight8_DesigualdadGenero.pdf
https://documentos.fedea.net/pubs/eee/eee2016-32.pdf
https://documentos.fedea.net/pubs/eee/eee2016-32.pdf
https://documentos.fedea.net/pubs/eee/eee2021-09.pdf
https://documentos.fedea.net/pubs/eee/eee2021-09.pdf
https://www.foessa.es/publicaciones/
https://www.funcas.es/revista/brechas-de-genero-julio-2018/
https://cindi.gva.es/documents/161328139/162728603/08_Estudios+Econ%C3%B3micos.+N%C2%BA+8+-+Desigualdad%2C+brecha+salarial+y+de+g%C3%A9nero+en+la+Comunitat+Valenciana.pdf/05ac5117-fbe7-49eb-8702-bb28b7f00cc3?t=1613990521515
https://cindi.gva.es/documents/161328139/162728603/08_Estudios+Econ%C3%B3micos.+N%C2%BA+8+-+Desigualdad%2C+brecha+salarial+y+de+g%C3%A9nero+en+la+Comunitat+Valenciana.pdf/05ac5117-fbe7-49eb-8702-bb28b7f00cc3?t=1613990521515
https://cindi.gva.es/documents/161328139/162728603/11_Estudios+Econ%C3%B3micos.+N%C2%BA 11+-+Desigualdad%2C brecha+salarial+y+de+g%C3%A9nero+en+la+Comunitat+Valenciana+2018.+Impacto+de+la+COVID-19/adcbef54-6269-4af2-9cba-ea4fe422f6fd
https://cindi.gva.es/documents/161328139/162728603/11_Estudios+Econ%C3%B3micos.+N%C2%BA 11+-+Desigualdad%2C brecha+salarial+y+de+g%C3%A9nero+en+la+Comunitat+Valenciana+2018.+Impacto+de+la+COVID-19/adcbef54-6269-4af2-9cba-ea4fe422f6fd
https://inclusio.gva.es/es/institut-valencia-de-les-dones
https://inclusio.gva.es/es/institut-valencia-de-les-dones

Instituto Nacional de Estadistica (2021) Mercado laboral.

Instituto Nacional de Estadistica(2021) Analisis Sociales. Mujeres y hombres en Espaiia.

Instituto de Estudios Fiscales (2013) La Gran Recesion y el diferencial salarial por género
en Espana.

Instituto de Estudios Fiscales (2018) Brechas salariales de género en Espaiia.

Instituto de las Mujeres. Ministerio de Igualdad. Boletin de Igualdad en el Empleo (2020)
“Aspectos clave de la hueva normativa sobre planes de igualdad e igualdad retribu-

”

tiva”.

Instituto de las Mujeres. Ministerio de Igualdad (2012) Instituto de la Mujer y para la
Igualdad de Oportunidades. Mujeres en Cifras - Conciliacion - Usos del tiempo.

IvieLAB (2020) ¢ Ha aumentado el Covid-19 las brechas de género en el mercado de tra-
bajo espaiiol y valenciano?

ONU (2015) La agenda para el desarrollo sostenible.

Organizacién Internacional del Trabajo (2021) Informe mundial sobre salarios 2020-21.

PWC (2020) Closingap._Coste de oportunidad de la brecha de género en el empleo.

PWC (2019) Andlisis de la brecha salarial de género en Espaiia. Identificando causas y
soluciones (CEQE).

37


https://www.ine.es/dynt3/inebase/index.htm?padre=2129&capsel=2129
https://rua.ua.es/dspace/bitstream/10045/49731/1/2014_Murillo_Simon_HPE.pdf
https://rua.ua.es/dspace/bitstream/10045/49731/1/2014_Murillo_Simon_HPE.pdf
https://www.ief.es/docs/destacados/publicaciones/revistas/hpe/229_Art4.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/actualidad/boletin/docs/BIE_2_Nuevos_reglamentos.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/actualidad/boletin/docs/BIE_2_Nuevos_reglamentos.pdf
https://www.inmujeres.gob.es/MujerCifras/Conciliacion/UsosdelTiempo.htm
https://www.inmujeres.gob.es/MujerCifras/Conciliacion/UsosdelTiempo.htm
https://argos.gva.es/documents/165533218/172307874/IvieExpress_192020_BrechaGenero/057ea4c8-0a47-4d63-9878-14bee82e873a
https://argos.gva.es/documents/165533218/172307874/IvieExpress_192020_BrechaGenero/057ea4c8-0a47-4d63-9878-14bee82e873a
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/development-agenda/
https://www.ilo.org/global/research/global-reports/global-wage-report/2020/lang--es/index.htm
https://www.pwc.es/es/publicaciones/diversidad/pwc-closingap-brecha-empleo.pdf
https://www.pwc.es/es/publicaciones/diversidad/analisis-brecha-salarial-genero-espana-ceos-pwc.pdf
https://www.pwc.es/es/publicaciones/diversidad/analisis-brecha-salarial-genero-espana-ceos-pwc.pdf
https://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/categoria.htm?c=Estadistica_P&cid=1254735976594

	Desigualdad, brecha salarial y de género en la Comunitat Valenciana. Informe 2022
	1 Introducción
	2 Brechas de género en el mercadolaboral
	2.1 Brecha salarial
	2.1.1 Concepto de brecha salarial
	2.1.2 Análisis de la brecha salarial no ajustada en la Comunitat Valenciana
	2.2 Brechas de género en participación en el mercadolaboral
	2.2.1 Brecha en términos de tasas de actividad, ocupación y desempleo
	2.2.2 Brechas de género relativas a la calidad en el trabajo
	3 Brecha de cuidados

	4 Medidas para la igualdad efectiva degénero en el ámbito laboral
	5 Conclusiones
	6 Bibliografía y fuentes consultadas

