NNNNNNNNN
KERKETA KUDEAKETAN
INVESTIGACION EN GESTION

ANALISIS DE LA BRECHA SALARIAL POR
GENERO EN LAS COOPERATIVAS



MONDRAGON
IKERKETA KUDEAKETAN
INVESTIGACION EN BESTION
INNOVATION & KNOWLEDGE

INDICE

1 INTRODUCCION.....cocvivieeeeeeeeeeee ettt ettt ettt s s s s sasssasassesesesetesetesesesesesasassasanas 3
2 METODOLOGIA PARA LA DESCOMPOSICION DE LA BRECHA SALARIAL .......c.coovevvrrrrrecererenaenns 6
2.1 Situacion general de la organizacion desde la perspectiva de género ........cccceeeecvveeenneen. 7
2.2 La Distribucidn Salarial en funcidn del SEX0........ccueirieiiiiiiiiiiiiieeeee e 14
2.3 La Descomposicion de la Brecha Salarial .........coccuveeeeciiei e 17
2.3.1 Brecha en horas trabajadas: ......cccceeeeiiiii e e 18
2.3.2  Brecha €N Salario/NOrai. .. e ettt ettt ettt ettt e e e e e et e e e e abaeesaaaes 18
2.3.3 Métodos de descomposicion en salario/hora: ......c.cecveeeeeeeeeeeeeeeeee e 19
2.3.4 Variables a incluir en los modelos de descomposiCiON:........ccccccvveeeecveeeeccrveeeecreee e, 24

3 CASOS DE USO: MU ENPRESAGINTZA. ..ottt ettt ettt ettt st st st st st st s st st s 24
3.1 Situacion general de la organizacidn desde la perspectiva de género ........ccceeeeeuveeeennneee. 25
3.2 La situacion salarial en funcion del SEXO ......covueiiuiriienienierieeeeee et 39
33 La descomposicion de la brecha salarial..........cooccveeieeiiee e 42

4  PROPUESTA DE MEDIDAS PARA REDUCIR LA BRECHA SALARIAL: MU ENPRESAGINTZA ........... 49
4.1 Medidas relacionadas con el Sistema Retributivo en general: ........ccovveeeieeeicciee e, 50
4.2 Medidas para incidir en las principales causas de la brecha en Enpresagintza: ................ 51
4.2.1 CONCIACION ettt et ettt et e bt e e bt e e ate e sabeesneesneeenas 51
4.2.2  Segregacion NOrizoNtali ... ..o it 52
4.2.3  Segregacion VEItiCal ... ettt e e et e e e e e e e e e e nraeeeanns 53

5 CONCLUSIONES. ... .ottt ettt ettt ettt st sttt st st st st st st e satesatesatesatesatesaeesaeesaeesaeenaes 54



12¢
MONDRAGON
IKERKETA KUDEAKETAN
INVESTIGACION EN BESTION
INNDVATION § KNOWLEDGE

1 INTRODUCCION

Las organizaciones de la Economia Social basan sus fundamentos en la centralidad de
las personas y en la democracia: se caracterizan por ser organizaciones competitivas que
estan arraigadas y comprometidas con su territorio. Son organizaciones que tienen
como fin ultimo la transformacion de la sociedad hacia modelos mas justos, igualitarios
y sostenibles; y lo hacen a partir de transformar la propia organizacion y sus personas

trabajadoras.

En un marco donde la igualdad de género estd en la agenda de las organizaciones,
trabajar el andlisis y la revision de todos los procesos de la organizacion desde una
perspectiva de género de forma transversal, es de vital importancia para avanzar hacia

la transformacién socio-empresarial.

Esta situacion viene acompanada por los sistemas juridico-legales a nivel estatal, que
cada vez son mas estrictos con las empresas en materia de igualdad a fin de promover
y garantizar la materializacién de acciones concretas orientadas a trabajar las
desigualdades existentes. Asi, son significativos los avances que se han realizado en el
contexto legal en los Ultimos 2 afios. Precisamente, a partir del afio 2022, las empresas
con 50 personas trabajadoras o mas, estaran obligadas a realizar un diagndstico y plan
de igualdad con la intencién de erradicar las causas y paliar los efectos de la desigualdad
de género en las empresas. Asimismo, el Real Decreto 902/2020 establece que las
organizaciones obligadas a realizar un Plan de Igualdad, deberan disponer de una
auditoria retributiva para verificar el cumplimiento o no del principio de igualdad entre

hombres y mujeres en materia de retribucién.

Aunque el cumplimiento de la norma sea ineludible y todas las empresas estén obligadas
a respetar la igualdad dentro de sus estructuras y a adoptar medidas para prevenir
cualquier tipo de discriminacidon laboral entre mujeres y hombres, es importante

recalcar que trabajar el tema de la igualdad dentro de la organizacién ofrece claras



12¢
MONDRAGON
IKERKETA KUDEAKETAN
INVESTIGACION EN BESTION
INNDVATION § KNOWLEDGE

ventajas competitivas: mejora el clima laboral, favorece el desarrollo profesional de las
personas trabajadoras y aumenta la implicacion de las personas y su alineacién con los
objetivos de la organizacién. Es decir, la gestiéon de la igualdad crea unas condiciones
organizativas que permiten a las personas asumir de una manera mas satisfactoria sus
responsabilidades laborales y personales y asi las empresas pueden mejorar sus

estrategias de atraccion, fidelizacién y compromiso del talento.

De acuerdo con los datos de diciembre de 2020 proporcionados por Eustat, estas
medidas afectaran en Comunidad Auténoma del Pais Vasco a un total de 1.667
empresas con 381.381 personas trabajadoras en total, y mds concretamente, en
Gipuzkoa, serdn 587 empresas con 103.019 personas trabajadoras y por supuesto, las

cooperativas no estdn exentas de esta realidad.

Con independencia de la existencia de un Plan de Igualdad, el Real Decreto-ley 6/2019,
de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn, establece al
mismo tiempo, que todas las organizaciones que operan a nivel estatal,
independientemente de su tamafio, precisan realizar un “registro retributivo” de
caracter obligatorio, a fin de que su situacion de género respecto a la retribucion sea

transparente.

En este sentido, analizar de forma exhaustiva el proceso de sistema retributivo de la
empresa, pone en descubierto un elemento de garante de desigualdad, arraigado a lo
largo de la historia y actualmente todavia presente en las organizaciones: la brecha
salarial. Al mismo tiempo, el caracter sistémico de la retribucién, hace necesario analizar
la brecha salarial, para poder identificar otros elementos de la gestién de personas con
los que estd interrelacionado el sistema retributivo y sobre los que subyacen
desigualdades de género, como son, por ejemplo, el proceso de seleccién y
contrataciéon, las clasificaciones profesionales, las condiciones de trabajo, las
promociones profesionales o el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral.

No obstante, las organizaciones de nuestro entorno carecen de herramientas para
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diagnosticar adecuadamente la brecha salarial y las variables que influyen en la misma.
De hecho, la complejidad para analizar los salarios es un hecho con el que se encuentran
dia a dia. Los salarios tienen una composicion compleja que integra varios elementos,
que desde la perspectiva de género tienen diferentes impactos. Actualmente, la féormula
de la que disponen las organizaciones para hacer el calculo de la brecha, compara,
generalmente, el salario medio mensual de mujeres y de hombres de la empresa, lo que
aporta una informacion poco nitida sobre las razones que influyen en la misma. Es de
especial interés que el calculo de la brecha se realice sobre la brecha salarial ajustada,
lo que se traduce en el calculo ajustado a las horas trabajadas, y se pueda asi

descomponer de manera mas exacta.

En el caso de las cooperativas el compromiso de trabajar la igualdad cobra una
relevancia todavia mas particular: su naturaleza se basa en promover la igualdad entre
todas las personas trabajadoras. No obstante, en el ambito de la igualdad entre mujeres
y hombres, las cooperativas también han sido un reflejo de la sociedad. Se encuentran
en un escenario de realidad social en la que desarrollan su actividad econdmica, y donde
los estereotipos, tradiciones, costumbres y culturas, en general, han tenido una gran
influencia en la desigualdad entre mujeres y hombres. Es mas, un estudio realizado en
el Grupo MONDRAGON este afo 2021 ha mostrado que, aunque la brecha salarial por
género de la mayoria de las cooperativas se encuentra por debajo de la media de las

empresas del entorno, dista mucho de alcanzar la igualdad retributiva.

Este proyecto, por tanto, busca la creacién de una metodologia para las cooperativas
vascas que les permita hacer un diagndstico sobre las variables causantes de la brecha
salarial en cada uno de los casos, y puedan, por consiguiente, trabajar un plan de accion

sobre las mismas con el objetivo de paliarlas.
En este sentido los objetivos de este trabajo se han dividido en los siguientes objetivos:

1.- Se ha desarrollado una metodologia para la descomposicion de la brecha salarial en
los diferentes elementos causantes. En este apartado se han analizado las diferentes
metodologias existentes para la descomposicion de la brecha salarial de una

organizacién y se han adaptado a la realidad de las cooperativas. Ademads, se han
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identificado las ventajas y desventajas de cada uno de los métodos. Por ultimo, se ha
creado una plantilla con los datos que una organizacién deberia aportar para poder

realizar dicho analisis.
Este apartado se desarrolla en el punto 2 de este documento.

2.- Testear la metodologia en diferentes cooperativas. En base a los métodos de
descomposicion trabajados en la revision tedrica se ha validado la herramienta en una
cooperativa. En este documento se incluyen los outputs generados en la cooperativa

analizada.
Este apartado se desarrolla en el punto 3 de este documento.

3.- Realizar una propuesta de acciones orientadas a corregir los motivos causantes de la
brecha salarial, con el objetivo de disminuirla. Partiendo del caso de uso analizados se
realizard una lista de posibles acciones reales a poner en marcha para disminuir la

brecha salarial.

2 METODOLOGIA PARA LA DESCOMPOSICION DE LA
BRECHA SALARIAL

El analisis de la descomposicion de la brecha salarial permite identificar cuales son las
causas que generan la brecha salarial dentro de una organizacién. No obstante, para
poder entender mejor las causas de la brecha salarial es importante tomar consciencia
de la situacidon en la que se encuentra la organizacion desde la perspectiva de género.

Por ello, la metodologia que se ha desarrollado cuenta con tres apartados diferentes:
1.- Descripcidn de la situaciéon de la organizacion desde la perspectiva de género
2.- La distribucion del salario en funcion del género

3.- La descomposicidn de la brecha salarial.

En el siguiente apartado se describen cada uno de los apartados identificados.
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2.1 Situacion general de la organizacion desde |la perspectiva de género

En esta seccidn se pretende conocer la situacion general de la organizacién desde la
perspectiva de género. Es decir, se busca conocer la composicién de la plantilla en
funcion del género, la segregacion horizontal y vertical existente en la organizacién y
quienes se responsabilizan del cuidado de sus allegados adhiriéndose a las diferentes
medidas de conciliacidén ofrecidas por la organizacidon. También es importante conocer
cual es el nivel de formacion de las personas trabajadoras por sexo y las diferencias que

podrian existir en relacion a la antigliedad de las personas trabajadoras y el sexo.

Por lo tanto, estos son los aspectos que consideramos son importantes analizar:

% Composicion de la plantilla en funcién del género:

En este caso nos interesa conocer qué porcentaje de la plantilla son hombres y
gué porcentaje de mujeres, por lo que las férmulas a aplicar son las siguientes:
Numero de hombres en la plantilla /Plantilla total

Numero de mujeres en la plantilla / Plantilla total.

Si el porcentaje de mujeres es superior al 60% podemos decir que es una
organizacién feminizada, si el porcentaje de mujeres se encuentra entre el 40%
y el 60% la organizacion es neutra y si el porcentaje de mujeres es inferior al 40%

la organizacién se masculinizada.

Paralelamente es interesante conocer la distribucidn por género existente entre
el colectivo de los socios de una cooperativa. Para ello, se debe calcular la
distribucién horizontal y vertical de las personas socias a través de las siguientes
férmulas:

Numero de hombres socios /Total personas socias

Numero de mujeres socias / Total personas socias
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Numero de hombres socios /Total hombres plantilla

Numero de mujeres socias / Total mujeres plantilla

Estos cdlculos nos permiten conocer si la distribucidn societaria es equilibrada
entre géneros, un aspecto muy importante desde el punto de vista del modelo
cooperativo ya que el ser socio supone que esa persona tiene una participacion
mucho mas activa en la organizacion relacionado con los derechos que tienen

los socios.

La segregacion horizontal y vertical dentro de la organizaciéon

La segregacion laboral es una realidad en la mayoria de los sectores y
organizaciones y hace referencia a la desigual representacion de hombres vy
mujeres en las diferentes ocupaciones. Es decir, es muy visible que los hombres

y las mujeres trabajan en distintos sectores y ocupan cargos diferentes.

La segregacidon horizontal se manifiesta cuando las mujeres se concentran en
ciertos sectores de actividad o en ciertas ocupaciones, mientras que la
segregacion vertical supone una distribucién desigual entre hombres y mujeres
en la escala jerarquica de una organizacién, siendo normalmente la presencia

femenina mayor en los niveles inferiores de la jerarquia.

Para ello, se deben calcular los siguientes indices:
e Numero de mujeres en cada grupo profesional / Total mujeres plantilla
e Numero de hombres en cada grupo profesional / Total hombres plantilla
e Numero de mujeres en cada grupo profesional / Total plantilla en cada
grupo profesional
e Numero de hombres en cada grupo profesional / Total plantilla en cada

grupo profesional
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Que concretandolo podrian ser indicadores del siguiente estilo:

e Numero de mujeres en direccién / Total mujeres plantilla

e Numero de hombres en direccion / Total hombres plantilla

e Numero de mujeres en mandos intermedios / Total mujeres plantilla

e Numero de hombres mandos intermedios / Total hombres plantilla

e Numero de mujeres en mandos nivel inferior / Total mujeres plantilla

e Numero de hombres mandos nivel inferior / Total hombres plantilla

e Numero de mujeres en direccidn / Total plantilla direccion

e Numero de hombres en direccion / Total plantilla direccion

e Numero de mujeres en mandos intermedios / Total plantilla mandos
intermedios

e Numero de hombres mandos intermedios / Total plantilla mandos
intermedios

e Numero de mujeres en mandos nivel inferior / Total plantilla nivel inferior

e Numero de hombres mandos nivel inferior / Total plantilla nivel inferior

No obstante, estos indicadores se deben adaptar a la estructura jerarquica de

cada organizacion.

Conciliacion y cuidado de las personas.

La pandemia ha dejado patente la importancia del cuidado de las personas en la
sociedad. Todavia las mujeres participan de forma mucho mas activa en el
cuidado de los familiares que los hombres y eso se traduce a que en el ambito
laboral es mas habitual que se adhieran a las medidas de conciliacion para el

cuidado de los familiares.

La reduccion de la jornada laboral para el cuidado de las personas incide
directamente en el salario /anticipo de consumo percibido por las personas, por

lo que también es un factor determinante para la brecha salarial.
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Por lo tanto, y para poder comprender el efecto que la adhesion a las medidas
de conciliacién tiene sobre la brecha salarial, es importante calcular los

siguientes indicadores:

e Numero de mujeres con reduccion de jornada/ Total plantilla mujeres

e Numero de hombres con reduccion de jornada/ Total plantilla hombres

e Numero de mujeres con reduccion de jornada/ Total personas con
reduccion de jornada

e Numero de hombres con reduccién de jornada/ Total personas con
reduccion de jornada

e Numero de mujeres con medidas de conciliacion/ Total plantilla mujeres

e Numero de hombres con medidas de conciliacion/ Total plantilla
hombres

e Numero de mujeres con medidas de conciliacién/ Total personas con
medidas de conciliacién

e Numero de hombres con medidas de conciliacion/ Total personas con

medidas de conciliacion

+» La situacion familiar y el género.

Unido a la conciliacién y con el objetivo de entender mejor la adhesion a las
medidas de conciliacion consideramos importante analizar la situacion familiar
de la plantilla, para conocer la carga familiar que tienen. En este sentido los

indicadores propuestos son los siguientes:

Porcentaje de personas con diferentes cargas familiares y sexo:

® Mujeres con 0 hijos/as y/o personas a cargo / Total personas con 0
hijos/as y/o personas a cargo
® Mujeres con 1 hijos/as y/o personas a cargo / Total personas con 1

hijos/as y/o personas a cargo
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® Mujeres con 2 hijos/as y/o personas a cargo / Total personas con 2
hijos/as y/o personas a cargo
® Mujeres con 3 o mas hijos/as y/o personas a cargo / Total personas con

3 0 mas hijos/as y/o personas a cargo

Porcentaje de hombres/mujeres desagregados por situacion de carga familiar:

N2 de mujeres con 0 hijos/as y/o personas a cargo / N2 total de mujeres
e N2de mujeres con 1 hijos/as y/o personas a cargo / N2 total de mujeres
e N2 de mujeres con 2 hijos/as y/o personas a cargo / N2 total de mujeres
e N2 de mujeres con 3 0 mas hijos/as y/o personas a cargo / N2 total de
mujeres
e N2dehombrescon0 hijos/asy/o personasacargo /N2 total de hombres
e N2dehombrescon 1 hijos/asy/o personasacargo /N2 total de hombres
e N2dehombrescon 2 hijos/asy/o personasa cargo /N2 total de hombres
e N2 de hombres con 3 0 mas hijos/as y/o personas a cargo / N2 total de

hombres

% El nivel de estudios v el género.

El nivel de estudios es un factor que puede determinar el nivel retributivo. Los
puestos que requieren unos conocimientos mds elevados, normalmente
también suelen estar mejor retribuidos, por ello es importante conocer cual es
la desagregacién de la plantilla por nivel de estudios y género.

En este sentido se proponen los siguientes indicadores:

Porcentaje de personas por nivel de estudios y sexo:

e N2 de mujeres con estudios de ciclo formativo de grado medio o inferior
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/Total de personas con estudios de ciclo formativo de grado medio o
inferior

N2 de hombres con estudios de ciclo formativo de grado medio o inferior
/Total de personas con estudios de ciclo formativo de grado medio o
inferior

N2 de mujeres con estudios de ciclo formativo de grado superior /Total
de personas con estudios de ciclo formativo de grado superior

N2 de hombres con estudios de ciclo formativo de grado superior /Total
de personas con estudios de ciclo formativo de grado superior

N2 de mujeres con estudios universitarios /Total de personas con
estudios universitarios

N2 de hombres con estudios universitarios /Total de personas con
estudios universitarios

N2 de mujeres con estudios de doctorado /Total de personas con
estudios de doctorado (para universidades y centros tecnoldgicos)

N2 de hombres con estudios de doctorado /Total de personas con

estudios de doctorado (para universidades y centros tecnoldgicos)

Porcentaje de hombres/mujeres desagregados por el nivel de estudios:

N2 de mujeres con estudios de ciclo formativo de grado medio o inferior
/ N2 total de mujeres

N2 de mujeres con estudios de ciclo superior / N2 total de mujeres

N2 de mujeres con estudios universitarios/ N2 total de mujeres

N2 de mujeres con estudios de doctorado/ N2 total de mujeres

N2 de hombres con estudios de ciclo formativo de grado medio o inferior
/ N2 total de hombres

N2 de hombres con estudios de ciclo superior / N2 total de hombres

N2 de hombres con estudios universitarios/ N2 total de hombres

N2 de hombres con estudios de doctorado/ N2 total de hombres
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La antigliedad v el género.

La ley marca que la antigiiedad en una empresa se debe retribuir, por ello, el
nivel retributivo también aumenta en funcién de los afios trabajados en una
organizacién. Por ello, es importante conocer si hay diferencias significativas

entre sexos en lo que a la antigliedad se refiere.

Proponemos calcular los siguientes indicadores:
e Antigliedad media de la plantilla
e Antigiiedad media de las mujeres

e Antigliedad media de los hombres

Porcentaje de personas por antigliedad y sexo:

e N2 de mujeres con antigiiedad de 0-4 afios / Total de personas con
antigiiedad de 0-4 afios

e N2 de hombres con antigiiedad de 0-4 afios /Total de personas con
antigiiedad de 0-4 afios

e N2 de mujeres con antigiiedad de 5-9 afios / Total de personas con
antigiiedad de 5-9 afios

e N2 de hombres con antigiiedad de 5-9 afios /Total de personas con
antigiiedad de 5-9 afios

e N2 de mujeres con antigliedad de 10-14 afios / Total de personas con
antigliedad de 10-14 afios

e N2 de hombres con antigliedad de 10-14 afios /Total de personas con
antigliedad de 10-14 afios

e N2 de mujeres con antigliedad de 15-19 afios / Total de personas con
antigiiedad de 15-19 afios

e N2 de hombres con antigliedad de 15-19 afios /Total de personas con

antigiiedad de 15-19afios
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e N2 de mujeres con antigliedad de 20-24 afios / Total de personas con
antigliedad de 20-24 afios

e N2 de hombres con antigliedad de 20-24 afios /Total de personas con
antigliedad de 20-24 afios

e N2de mujeres con antigiiedad de mas de 25 afios / Total de personas con
antigliedad de mas de 25 anos

e N2de hombres con antigliedad de mas de 25 afios /Total de personas con

antigliedad de mas de 25 anos
Porcentaje de personas por antigiiedad y sexo:

e N2 de mujeres con antigliedad de 0-4 afios /Total mujeres

e N2 de mujeres con antigliedad de 5-9 afios /Total mujeres

e N2 de mujeres con antigliedad de 10-14 afios /Total mujeres
e N2 de mujeres con antigliedad de 15-19 afios /Total mujeres
e N2 de mujeres con antigliedad de 20-24 afios /Total mujeres
e N2 de mujeres con antigliedad mayor que 25 afios /Total mujeres
e N2 de hombres con antigliedad de 0-4 afios /Total hombres

e N2 de hombres con antigiiedad de 5-9 afios /Total hombres

e N2 de hombres con antigliedad de 10-14 afios /Total hombres
e N2 de hombres con antigiiedad de 15-19 afios /Total hombres
e N2 de hombres con antigliedad de 20-24 afios /Total hombres

e N2 de hombres con antigiiedad mayor que 25 afos /Total hombres

2.2 La Distribucion Salarial en funcion del sexo

El calculo de la brecha salarial en términos generales permite obtener la visién global de
la organizacion en lo que a desigualdad retributiva se refiere, pero no nos permite
conocer si esa realidad se da en todos niveles salariales de la organizacién o estd

concentrada en un nivel retributivo concreto. Por ejemplo, puede resultar muy
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interesante conocer si la diferencia salarial existe entre las personas trabajadoras poco
cualificadas o entre las altamente cualificadas, obviamente suponiendo que las personas
con los ingresos mas bajos (parte inferior de la funcion de densidad de la distribucion de
los ingresos) estan poco cualificadas y aquellas personas con los ingresos mas altos
(parte superior de la funcion de densidad de la distribucion de los ingresos) estan muy

cualificadas.

En este sentido existen dos indicadores que permiten realizar este analisis y aportan una

visidn mas ajustada a la realidad:

+»* Curvas de concentracion de los ingresos: La curva de concentracién de los
ingresos refleja la posicion de las mujeres en la distribucion de los ingresos de
los hombres. En el gréfico 1, el eje de abscisas representa el percentil de los
ingresos de los hombres mientras que el eje de ordenadas representa el percentil
de los ingresos de las mujeres. La linea de 45 grados indica la igualdad salarial
entre hombres y mujeres, y la curva representa los percentiles femeninos en la
distribucién de los ingresos de los hombres. Cuando la curva de las mujeres esta
siempre por encima de la linea de 45 grados, los hombres ganan mas que las
mujeres en cualquier punto de la distribucion salarial; cuando la curva de las
mujeres estd siempre por debajo de la linea de 45 grados, las mujeres ganan mas
gue los hombres; si la curva cruza la linea de 45 grados de izquierda a derecha,
las mujeres poco cualificadas ganan menos que los hombres poco cualificados, y
las mujeres muy cualificadas ganan mas que los hombres muy cualificados.
Ademas, la distancia entre la curva y la linea de 45 grados permite hacer una idea
del tamafio de la brecha: cuanto mas se aleja la curva de la linea de 45 grados,

mayor es la diferencia salarial entre hombres y mujeres.
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GRAFICO 1: CURVA DE CONCENTRACION DE LOS INGRESOS DE MUJERES Y HOMBRES
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FUENTE: POSADAS ET AL. (2017)

% Funcion de Densidad del indice Laboral de las mujeres y hombres: esta funcién
refleja la distribucién salarial en términos del indice Laboral. Es importante
analizar dos tipos de distribuciones: a) el del indice Laboral ajustado a la jornada
que representa el pago mensual de anticipos laborales brutos y b) el indice

Laboral que corresponde al salario/hora o el salario normalizado.

GRAFICO 2: FUNCION DE DENSIDAD DEL iNDICE LABORAL DE
LAS MUJERES Y HOMBRES
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FUENTE: ELABORACION PROPIA

En el grafico, el eje de abscisas representa el rango de valores de la variable

salarial de interés, el eje de ordenadas representa la funcién de densidad de esa
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variable, y la linea horizontal representa la igualdad entre mujeres y hombres en
la funcion de densidad. Si la funcién toma valores positivos (por encima de la
linea horizontal), hay mas mujeres que hombres que reciben el salario
equivalente a ese valor; cuando la funcidon toma valores negativos (por debajo
de la linea horizontal) hay mds presencia de hombres entre las personas que

reciben el salario equivalente a ese valor.

Tal y como se ha podido observar este anilisis viene a completar el diagndstico

descriptivo previamente realizado.

2.3 La Descomposicion de la Brecha Salarial

Las instituciones Internacionales como la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
definen la brecha salarial de género como la diferencia entre los ingresos medios de las
mujeres y de los hombres como porcentaje de los ingresos de los hombres (Oelz et al.,

2013). Es decir:

Brecha — (Salario medio de los hombres — Salario medio de las mujeres) 100
recha = Salario medio de los hombres *

Este porcentaje responde a cuanto mas o menos cobran de salario los hombres que las
mujeres en términos medios. Si la cifra es negativa, significa que las mujeres ganarian

mas.

Esta brecha se conoce como la brecha salarial bruta o no ajustada, dado que no tiene en

consideracion caracteristicas de orden socioecondmico y de puestos de trabajo.

Sin embargo, el salario bruto percibido se puede descomponer a su vez en dos factores:
en el numero de horas trabajadas y en el salario por unidad de tiempo trabajado
(salario/hora). Por lo tanto, las brechas salariales brutas se expresan a su vez por la

brecha en horas trabajadas y por la brecha en salario/hora.
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2.3.1 Brecha en horas trabajadas:

La evidencia empirica ha demostrado que el porcentaje de mujeres que trabajan a
tiempo parcial es mayor que el de los hombres (ONU Mujeres América Latina y Caribe,
s.f.).

Hay una mayor tendencia de que las mujeres reduzcan su jornada para hacer frente al
trabajo no remunerado de cuidado, y una cantidad menor trabajada se traduce en una

retribucion bruta menor, por lo que influye directamente en la brecha salarial.

La Brecha en horas trabajadas mide cuantas horas menos trabajan las mujeres respecto
a los hombres en términos medios y matematicamente esta es la formula a través de la

cual se puede calcular:

Media de las horas trabajadas de los hombres — Media de las horas trabajadas por las mujeres 100
x

Media de las horas trabajadas de los hombres

2.3.2 Brecha en salario/hora:

La brecha en salario/hora viene dada por la diferencia en el salario percibido por hora
trabajada entre hombres y mujeres. De hecho, en Europa en términos medios las

mujeres ganan un 16% menos por hora trabajada (http://europa.eu) y aunque en cada

estado la realidad varia ligeramente, dista mucho de ser paritaria.

En términos matematicos, la brecha salarial/hora se calcula de la siguiente forma:

Media del salario por hora de los hombres — Media del salario por hora de las mujeres 100
x

Media del salario por hora de los hombres

Esta diferencia en el salario /hora percibida por las mujeres respecto a la de los hombres
se puede deber a diferentes factores, entre las que se encuentran (Unién Europea,

2014):

e La discriminacion en el lugar de trabajo, que se da cuando los hombres y las
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mujeres no reciben el mismo salario a pesar de realizar el mismo trabajo o
trabajos de igual valor.

e Diferentes empleos, diferentes sectores. Es decir, existen sectores y puestos

dentro de las organizaciones que se consideran feminizados. Es decir, la
presencia de las mujeres en estos puestos/sectores es mayor y habitualmente
estos puestos/sectores ofrecen salarios mas bajos que en aquellos que
predominan los hombres.

® Practicas laborales y sistemas salariales. Todavia existen diferencias salariales

entre las practicas aplicadas a los hombres y a las mujeres, por ejemplo, en el
ambito de la formacion y el desarrollo profesional.

e Lainfravaloracién del trabajo y las capacidades de las mujeres. Las competencias

y capacidades de las mujeres estan a menudo infravaloradas, especialmente en
las ocupaciones en que ellas predominan, lo que se traduce en peores
condiciones retributivas para las mujeres.

® |a escasa presencia de mujeres en puestos de liderazgo y de alto nivel: el techo

de cristal existente en las organizaciones hace que todavia la presencia de las
mujeres en puestos directivos sea muy baja, lo que influye directamente en la
retribucidn/hora percibida.

e Tradiciones y roles de género: Las tradiciones y los roles de género determinan

el papel que mujeres y hombres desempefian en la sociedad, comenzando a una
edad muy temprana. Estas tradiciones pueden llegar a determinar, por ejemplo,
los estudios que se quieran realizar. Las chicas pueden elegir estudios
relacionados con sectores feminizados (probablemente por falta de referentes
en otros sectores) y consecuentemente el salario hora que recibiran en el futuro

serda considerablemente menor al que podra recibir un chico.

2.3.3 Métodos de descomposicion en salario/hora:

Debido a las diferentes razones existentes que pueden explicar la diferencia en el
salario/hora percibido entre los hombres y las mujeres, los investigadores han

desarrollado métodos estadisticos avanzados para la descomposicidén de la brecha en
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salario/hora y asi determinar cuales son las causas que determinan dicha diferencia.

Aunque se han desarrollado diferentes metodologias son dos las principales: el método
de Oaxaca-Blinder y el método de Juhn, Murphy y Pierce. Métodos que son diferentes,
pero al mismo tiempo complementarios. A continuacién, se describen estas dos técnicas

de descomposicién:

a) El método de descomposicién de Oaxaca-Blinder

La descomposicion Oaxaca-Blinder es una efectiva herramienta que permite conocer los
factores que subyacen a la desigualdad de género (Posadas et al, 2017). Precisamente,
es una técnica estadistica que permite descomponer las diferencias en el salario medio

estimado entre los hombres (Yy) y las mujeres (Y};) en una parte explicada y otra no-

explicada.

Rt= A"+ RE (1)
Donde:
ﬁgz ?H - ?M

AY, la parte explicada o el efecto de dotaciones
ﬁ‘;, la parte no-explicada o el efecto de discriminacion salarial.

La medicion de ambos componentes se deriva de la estimacién del ingreso salarial
promedio de las mujeres (M) y de los hombres (H) en funcidn lineal de las variables

explicativas (X):
Yo = Xbs (2)

Donde Y;; es el salario medio para el grupo G € {H, M}, X;; es el vector que contiene los
valores promedio de las variables explicativas y[?G es el vector de los coeficientes de

regresion estimados. Asi, la brecha salarial de género (Aﬁ) se puede calcular como

A= Xy By — XiuPu 3)



12¢
MONDRAGON
IKERKETA KUDEAKETAN
INVESTIGACION EN BESTION
INNDVATION § KNOWLEDGE

Segun Oaxaca (1973) y Blinder (1973), esta ecuacién se puede descomponer de la

siguiente manera:

Ay= Xy — X)) By + Xig Bu — By) (4)
Eﬁ(explicada) & (no-explicada)
La parte no-explicada esta relacionada con el trato diferencial de las mujeres con
respecto a hombres en dichos factores o caracteristicas. Asi pues, mide la parte de la
desigualdad que se debe a la diferencia en los coeficientes estimados de hombres y
mujeres ponderados por las caracteristicas medias de las mujeres. Esta parte no
explicada muestra lo que habria ganado una trabajadora de caracteristicas medias si
hubiera sido tratada de la misma manera que un trabajador homoénimo masculino, y lo

compara con lo que realmente gana (Leythiene y Ronkowski, 2018).1

La parte explicada esta relacionada con las diferencias de género en los determinantes
del salario (como es por ejemplo el puesto de trabajo, condicién contractual o la
antigliedad). Concretamente, mide la parte de la desigualdad que se debe a las
diferencias en las caracteristicas medias de hombres y mujeres ponderadas por el
coeficiente masculino (E’H). Si el valor de este componente es mayor que la parte no-
explicada, significa que la razon principal que los hombres ganen mas que las mujeres

es una mayor acumulacién en los factores observados o las variables explicativas.

Una de las virtudes del método Oaxaca-Blinder es que ofrece una descomposicion
detallada de cédmo explica cada factor la brecha salarial. De hecho, el caracter lineal de
los modelos de regresidn que subyacen en la descomposicidn Oaxaca-Blinder permite

analizar las contribuciones detalladas de cada variable explicativa, para evaluar qué

L Este dltimo componente también se denomina como el efecto de discriminacidn, sin embargo, el
uso del término discriminacién requiere cierta cautela debido a la influencia de la omisién de
variables relevantes. Dado que siempre habrd alguna caracteristica no observada que pueda ayudar
a explicar las diferencias entre las habilidades de hombres y mujeres, siempre se puede argumentar
qgue parte del efecto de la discriminacion esta captando en realidad la diferencia de género en
algunas habilidades no observadas del mercado laboral. Por lo tanto, se prioriza el uso del término
“parte no-explicada” frente al efecto de la discriminacion.
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parte de la brecha salarial de género se debe a las diferencias en cada una de ellas. Del
mismo modo, también se permite calcular qué parte de la brecha no explicada esta
relacionada con los diferentes rendimientos de cada variable explicativa (Jann, 2008;

Posets et al., 2017). La versién completa equivalente a la ecuacidn (4) seria la siguiente:

By= YK (Kierr — Xeean)Brens + Xh—1 Xiens Brews — Biw) k= 1,...,K (5)

Donde k = 1, ..., K hace referencia a cada una de las K variables explicativas.

El principal inconveniente de la descomposicion detallada es que la parte no explicada
es sensible a la eleccién de la categoria excluida cuando las regresiones incluyen
variables categdricas. Para tratar este problema, este trabajo utiliza la solucién
propuesta por Gardeazabal y Ugidos (2004) y Yun (2005) (para mds cuestiones técnicas,

véase Jann, 2008).

b) El método de descomposicién de Juhn, Murphy and Pierce

Desde el punto de vista metodolégico, este método de descomposicidn permite analizar
la brecha salarial de género en diferentes puntos de la distribucion salarial,
proporcionando una perspectiva adicional con respecto al trabajo de Oaxaca-Blinder.
Concretamente, por una parte, permite observar la distribucion global del salario, y, por
otra parte, permite separar el efecto de las dotaciones (caracteristicas observadas) del
efecto de los rendimientos de las caracteristicas observadas y del efecto de las

caracteristicas no observadas.

Para simplificar, este trabajo utiliza la versién reducida de la ecuacién de salarios que
aparece en la seccién Juhn-Murphy-Pierce del manual elaborado por Posadas et al.

(2017):
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Al _ AH Al AH
ﬂ’,— AIc.-lzls + A)Cuuobs + AS (6)

) ) 8 st el A

Al K
g Al

aﬂ A
P Xobs Xunebs A5

Donde:
A% | la diferencia bruta en el percentil p entre el salario de los hombres (Y}, ) y de las mujeres
Yp Hp

(Y, ).
Biobs’ el efecto de dotaciones, la parte de la diferencia salarial bruta en el percentil p debida
a las diferencias en las caracteristicas observadas entre los hombres {Y,;}'p) y las mujeres {Y,fp).
ﬁﬁumbs, el efecto de los no observables, la parte de la diferencia salarial bruta en el percentil
p debida a las caracteristicas no observadas, asi como a sus rendimientos.\

3?, el efecto de los precios, |la parte de la diferencia salarial bruta debida a las diferencias de

género en los rendimientos en las caracteristicas observadas.

c¢) Comparativa de ambos métodos de descomposicion:

La siguiente tabla muestra las ventajas y desventajas de cada uno de los métodos

de descomposicién:

TABLA 1: VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LOS METODOS DE DESCOMPOSICION

Método de Descripcion Ventajas Desventajas
descomposicidn
Oaxaca (1973) y Descompone la media Permite estimar el Puede ocultar resultados diferentes
Blinder (1973) de la brecha salarial efecto de cada para otros grupos que no estan
media en una parte variable; sencillo de | representados por la media; hay
explicada y otra no calcular e interpretar | que prestar atencién ala
explicada interpretacién dependiendo de
cémo se defina la categoria de
referencia
Juhn, Murphy y Descompone la brecha | Proporciona una No permite estimar el efecto de
Pierce (1991,1993) de género en una parte | idea dela cada variable
explicada y otra no descomposicion en
explicada medido en diferentes puntos de
los diferentes la distribucién
percentiles

FUENTE: POSADAS ET AL. (2017)
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2.3.4 Variables a incluir en los modelos de descomposicién:

+»+ Variable explicada/dependiente:

Logaritmo natural del indice Laboral (IniL)

++ Variables explicativas

Género
Grupo profesional.
Tipo de contrato: personal societario o persona Trabajadora por Cuenta

Ajena (TCA)

indice Funcional (IF): Determina la posicién en el rango/franja en cada
categoria profesional
Complementos salariales:

o Complementos de Compensacién (CDC)

o Plus de Antigliedad (P. Ant)

o Otro tipo de complemento

*No incluimos el indice Estructural que viene determinada por la categoria o grupo

profesional, para evitar problemas de multicolinealidad debido a su alta correlacion

con el resto de las variables.

3 CASOS DE USO: MU ENPRESAGINTZA

El caso de uso que hemos utilizado para disefiar esta metodologia ha sido la de nuestra

cooperativa, Enpresagintza. Una vez realizado el disefio hemos contactado con

diferentes cooperativas para ofrecerles realizar una prueba piloto gratuita en su

cooperativa, con el objetivo de validar la herramienta generada.

Aunque la tematica abordada en el proyecto ha suscitado interés, las organizaciones no

han querido facilitarnos sus datos para aplicar la herramienta disefiada.
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No obstante, la dificultad de obtener los datos relativos a las personas trabajadoras es
una realidad que debemos afrontar habitualmente los investigadores y las personas que
trabajan en la analitica de datos, ya que por la ley de proteccién de datos y con el
objetivo de garantizar la confidencialidad de los datos no suelen querer facilitar la

informacion.

3.1 Situacién general de la organizacién desde la perspectiva de género

*

+* NuUmero y proporcion de las mujeres (hombres) en la plantilla /Plantilla total

GRAFICO 3: PORCENTAJE DE PERSONAS. DATOS SEGREGADOS POR SEXO
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FUENTE: ELABORACION PROPIA

La plantilla de la facultad de MU Enpresagintza esta formada de 172 personas y tal y como
muestra el Grafico 3 la cooperativa es una organizacion equitativa desde el punto de vista
de género, incluso algo feminizada, ya que algo mas del 60% de la plantilla esta

compuesta por mujeres y los hombres llegan casi al 40%.
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¢ NuUmero y proporcidon de mujeres socias y hombres socios /Total personas socias

GRAFICO 4: PORCENTAJE DE PERSONAS. DATOS SEGREGADOS POR SEXO
EN CADA CONDICION CONTRACTUAL
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FUENTE: ELABORACION PROPIA

El Grafico 4 muestra el desglose de la plantilla que se refleja entre el colectivo de los
socios y el de los trabajadores por cuenta ajena, siendo la presencia de las mujeres algo

mas elevada en el caso de los socios.

+» Numero y proporcién de mujeres socias (hombres socios)/Total mujeres

(hombres) plantilla
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GRAFICO 6: PORCENTAJE DE MUJERES SOBRE EL COLECTIVO DE GRAFICO 5: PORCENTAJE DE HOMBRES SOBRE EL COLECTIVO DE
MUJERES. DATOS SEGREGADOS POR CONDICION CONTRACTUAL HOMBRES. DATOS SEGREGADOS POR CONDICION CONTRACTUAL

Sociofa Sodiofa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

FUENTE: ELABORACION PROPIA FUENTE: ELABORACION PROPIA

Estos graficos muestran los datos segregados de hombres y mujeres por condicién
contractual y se observa que en ambos casos cerca del 55% de los hombres y las

mujeres tienen contrato societario y el 45% son trabajadores por cuenta ajena.

% La segregacion horizontal y vertical dentro de la organizacidn

> Segregacion horizontal

El Grafico 7 muestra la segregacidn horizontal existente en la cooperativa: en el caso
de los puestos de coordinacion se observa que los hombres tienen significativamente

mayor presencia que las mujeres, mientras que la situacién es opuesta en los puestos

GRAFICO 7: PORCENTAIE DE PERSONAS. DATOS SEGREGADOS POR SEXO Y PDI/PAS/C.COORDINACION

C. COORDINACION

PDI | Mujer

m Hombre

PAS

0% 20% 40% 60% 80% 100%

FUENTE: ELABORACION PROPIA
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de menor categoria, ya que hay mayor porcentaje de mujeres entre los PDIs y

especialmente entre el personal de administracion.

GRAFICO 8: PORCENTAJE DE MUJERES SOBRE EL COLECTIVO DE MUJERES. DATOS SEGREGADOS POR PDI/PAS/C.
COORDINACION

C.COORDINACION I

PAS
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FUENTE: ELABORACION PROPIA

La distribucién mujeres sobre el colectivo de mujeres, nos muestra que solo un
porcentaje muy pequefo de ellas estan en puestos de coordinacién. Al mismo tiempo,
mas del 70% de las mujeres estdn en puestos de profesor investigador y algo mas del

25% trabajas en puestos administrativos.

GRAFICO 9: PORCENTAJE DE HOMBRES SOBRE EL COLECTIVO DE HOMBRES. DATOS SEGREGADOS POR
PDI/PAS/C.COORDINACION

C. COORDINACION .
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FUENTE: ELABORACION PROPIA
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En cuanto a la distribucién de los hombres, los porcentajes son mayores tanto en el
Consejo de Coordinacion como entre los PDI, sin embargo, la fraccién de hombres en

PAS es significativamente mas baja que la de las mujeres.

« Segregacion vertical

Los siguientes graficos muestran la segregacion vertical existente en la cooperativa.

GRAFICO 10: PORCENTAJE DE PERSONAS. DATOS DESAGREGADOS POR CATEGORIAS
Niv. Inferior

Niv. Intermedio

Direccion

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Mujer Hombre

FUENTE: ELABORACION PROPIA

El Grafico 10 muestra los porcentajes de mujeres y hombres en cada categoria. Se
observa que la proporciéon mas baja de mujeres se encuentra en los puestos directivos.
Esto es un claro indicador de segregacion vertical o los obstaculos de las mujeres para
ascender a los puestos de mayor rango. Cabe destacar, sin embargo, que dichos
obstaculos no estan presentes para ascender a mandos intermedios, ya que mas del 65%

estdn ocupados por las mujeres.
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Los siguientes dos graficos muestran los datos del colectivo de mujeres y hombres
segregados por categorias.

GRAFICO 11: PORCENTAJE DE MUJERES SOBRE EL COLECTIVO DE GRAFICO 12: PORCENTAJE DE HOMBRES SOBRE EL COLECTIVO DE
MUJERES. DATOS SEGREGADOS POR CATEGORIAS HOMBRES. DATOS SEGREGADOS POR CATEGORIAS

Direccién I Direccion .
Niv. Intermedio - Niv. Intermedio .

0% 20% 0% 60% 80% 100% 0% 1% 20% 30%  40% SO%  60%  70% 80%  90%

FUENTE: ELABORACION PROPIA FUENTE: ELABORACION PROPIA

En el caso de las mujeres un porcentaje muy bajo se encuentra en Direccién. Un
porcentaje algo superior al 10% en un nivel intermedio y la gran mayoria en el nivel
inferior (mas del 80%). En el caso de los hombres el porcentaje es algo superior en el
caso de Direccidn, algo menor en el caso del nivel intermedio y un porcentaje similar al

de las mujeres en el nivel inferior.

+* Conciliacion y cuidado de las personas.

Las medidas de conciliacion es otro aspecto que debe analizar cuando se estd

estudiando la igualdad entre los hombres y las mujeres.

GRAFICO 13: PORCENTAJE DE PERSONAS. DATOS SEGREGADOS POR
SEXO EN CADA TIPO DE JORNADA

Porcentaje de personas. Datos segregados por sexo
en cada tipo de jornada
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FUENTE: ELABORACION PROPIA
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El Grafico 13 muestra la segregacidon por sexo en cada tipo de jornada. En caso de la
jornada completa, el 60% de las personas son mujeres y el 40% hombres. En el caso de
la jornada parcial, el porcentaje de mujeres es algo mas alto que el 65%, de lo que se
deduce que la presencia de las mujeres en las jornadas parciales es superior que en las

jornadas completas.

GRAFICO 15: PORCENTAJE DE MUJERES SOBRE EL COLECTIVO DE GRAFICO 14: PORCENTAJE DE HOMBRES SOBRE EL COLECTIVO DE
MUJERES: DATOS SEGREGADOS POR TIPO DE JORNADA HOMBRES: DATOS SEGREGADOS POR TIPO DE JORNADA

Completa Completa

Parcial Parcial

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

FUENTE: ELABORACION PROPIA FUENTE: ELABORACION PROPIA

En el gréfico 14 y 15 se observa que la gran mayoria de los contratos son a tiempo
completo tanto en el caso de las mujeres como en el de los hombres, pero el porcentaje
de las mujeres a contrato parcial es superior al de los hombres, lo que indica que las

mujeres tienden a adherirse en mayor medida de conciliacidn o reduccidn de jornada.
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+ Motivo de la reduccién de jornada:

GRAFICO 16: PORCENTAJE DE PERSONAS. DATOS SEGREGADOS POR SEXO
EN CADA MOTIVO DE LA REDUCCION DE JORNADA

Cuidado de menores o personas
dependientes

Estudios o interés particular

H Mujer

HHombre

J. Completa

Razones organizativas

g

0% 20% 40% 60% 80% %

FUENTE: ELABORACION PROPIA

En cuanto a las razones de reducir la jornada, vemos una clara feminizacién de los
cuidados: mas del 95% de las personas que reducen la jornada por cuidado de menores
o personas dependientes son mujeres. En cambio, entre las personas que reducen la
jornada tanto por estudios o interés particular como por razones organizativas, la

mayoria son hombres (alrededor de 60%).



GRAFICO 17: PORCENTAJE DE MUJERES SOBRE EL
COLECTIVO DE MUJERES. DATOS SEGREGADOS POR
MOTIVO DE LA REDUCCION DE JORNADA

Cuidado de menores o personas dependientes

Estudios o interés particular

o -

Razones organizativas

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

FUENTE: ELABORACION PROPIA
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GRAFICO 18: PORCENTAJE DE HOMBRES SOBRE EL
COLECTIVO DE HOMBRES. DATOS SEGREGADOS POR

MOTIVO DE LA REDUCCION DE JORNADA

Cuidado de menores o personas dependientes

Estudios o interés particular

J. Completa

Razones organizativas

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

FUENTE: ELABORACION PROPIA

Los Graficos 17 y 18 confirman el fendmeno de la feminizacién del trabajo, ya que el

15% de las mujeres reducen la jornada por motivos de cuidado frente al 1% de los

hombres.

+» La situacion familiar y el género.

GRAFICO 17: PORCENTAIJE DE PERSONAS. DATOS SEGREGADOS POR SEXO EN CADA SITUACION FAMILIAR

0 hijos/asy personas a cargo

1hijo/a o persona a cargo

2 hijos/as y/o personas a cargo

3 0 mashijos/as y/o personas a cargo

0% 10% 20% 30% 40% 50%

FUENTE: ELABORACION PROPIA

B Mujer

® Hombre

90% 100%
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Segun el Grafico 19 no existen diferencias significativas en la distribucidn de la situacion
familiar de mujeres y hombres, dado que el porcentaje de ambos sexos en cada situacién
se acerca al porcentaje de mujeres y hombres en la facultad (61% de mujeres y 39%

hombres) y, por lo tanto, al porcentaje esperado.

GRAFICO 18: PORCENTAIE DE MUJERES (HOMBRES) SOBRE EL COLECTIVO DE MUJERES (HOMBRES). DATOS SEGREGADOS POR SITUACION
FAMILIAR

0 hijos/asy personas a cargo 0 hijosfasy personas a cargo

1 hijo/a 0 persona a cargo 1 hijo/a o persona a cargo

2 hijos/as y/a personas a cargo 2 hijos/as y/o personas a cargo

3 0 méshijos/as y/o personas a cargo 3 omés hijosfas y/o personas a cargo

0% 10% 20% 30% 40% 50%  60% 0% 10% 200 30%  40%  S0%  60%

FUENTE: ELABORACION PROPIA

El Grafico 20 reafirma las conclusiones obtenidas en el grafico anterior: no existen

diferencias significativas en la situacidon familiar de mujeres y hombres.
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# El nivel de estudios v el género.

GRAFICO 20: PORCENTAJE DE PERSONAS. DATOS SEGREGADOS POR SEXO
EN CADA NIVEL DE ESTUDIOS

1.Cido form. Grado medio

2.Cido form. Grado superior

3.Estudios universitarios m Mujer

m Hombre

4 Estudios universitarios /Master
universitario

5.Doctorado

0% 20% 40% 60% 80% 100%

FUENTE: ELABORACION PROPIA

GRAFICO 19: PORCENTAJE DE MUJERES (HOMBRES) SOBRE EL COLECTIVO DE MUJERES (HOMBRES). DATOS SEGREGADOS POR NIVEL DE
ESTUDIOS

1.Cido form. Grado medio
1.Cido form. Grado medio

2.Cido form. Grado superior
2.Cido form. Grado superior

- . - 3.Estudios universitarios
3.Estudios universitarics

4.3 Estudios universitarios /Master 4 Estudios universitarios /Master universitario _
universitario

5.Doctorado
5.Doctorado

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

FUENTE: ELABORACION PROPIA



MONDRAGON
IKERKETA KUDEAKETAN
INVESTIGACION EN GESTION
INNOVATION & KNOWLEDGE

Segun el Grafico 21, una amplia mayoria del colectivo con estudios no universitarios estd
formada por mujeres. En los tres niveles superiores de estudios universitarios (Grado,
Mdster y Doctorado) la proporcion de mujeres y hombres es mas paritaria, con una

ligera mayor representacién femenina.

En el Grafico 22, tanto en el colectivo de mujeres como en el de los hombres la mayoria
tienen un Mdster universitario: casi el 45% de las mujeres frente al 37% de los hombres.
El segundo nivel mas frecuentado es el del grado universitario con 23% de mujeres y 28
% de hombres, y es seguido por el nivel de doctorado con el 20% de mujeres y el 25%

de los hombres.

++ La antigiiedad vy el género.

GRAFICO 21: MEDIA DE ANTIGUEDAD. DATOS SEGREGADOS POR SEXO

20
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10 m Mujer
8 ® Hombre
6
4
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0
CONSEIO PAS PDI

COORDINACION

FUENTE: ELABORACION PROPIA

El Grafico 23 muestra la antigliedad media de mujeres y hombres en cada grupo. El
grupo PAS muestra la mayor diferencia de antigliedad entre ambos sexos, donde la
media de las mujeres esta alrededor de 10 afios y el de los hombres 8 afios por encima
(por lo que se espera una mayor brecha salarial entre las mujeres y hombres en este

grupo). El inico grupo donde las mujeres tienen mas antigliedad que los hombres es el



del Consejo de Coordinacion.

GRAFICO 26: PORCENTAJE DE PERSONAS. DATOS
SEGREGADOS POR SEXO EN CADA FRANJA DE ANTIGUEDAD

De 00a 04 afios
De 05 a 09 afios
De 10a 14 afios

De 15a 19 afios W Mujer

 Hombre
De 20a 24 afios

De 25a 29 afios

De 30 0 mas afios
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FUENTE: ELABORACION PROPIA

GRAFICO 22: PORCENTAJE DE MUJERES (HOMBRES) SOBRE EL COLECTIVO DE MUJERES (HOMBRES). DATOS SEGREGADOS

POR FRANJA DE ANTIGUEDAD

Porcentaje de mujeres sobre el colectivo de
mujeres. Datos segregados por franja de antigiiedad
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De 10a 14 afios
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FUENTE: ELABORACION PROPIA
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Porcentaje de hombres sobre el colectivo de
hombres. Datos segregados por franja de
antigliedad

De 00a 04 afios
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El Grafico 24 indica que la franja con mayor porcentaje de mujeres es la de entre
25 y 29 anos de antigliedad, y a la inversa las franjas con mayor porcentaje de

hombres son las de 10-14 y mds de 30 afios.

Si observamos la distribucién de mujeres y la de los hombres en sus respectivos
colectivos, en el Gréafico 25, observamos un significativo crecimiento de la
facultad, dado que mas del 60% de mujeres y 55% de los hombres de la facultad

se han contratado en los ultimos 4 afios.
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3.2 Lasituacion salarial en funcion del sexo

En este apartado se analizan la funcién de densidad y la funcién de concentracién
mencionados en el apartado anterior

7

% FUNCION DE DENSIDAD DEL INDICE LABORAL DE LAS MUJERES Y HOMBRES

GRAFICO 26: FUNCION DE DENSIDAD DEL iNDICE LABORAL AJUSTADAA  GRAFICO 27: FUNCION DE DENSIDAD DEL INDICE LABORAL
LA JORNADA

_ /\f\ o v/‘\_/\

VARV, W

FUENTE: ELABORACION PROPIA FUENTE: ELABORACION PROPIA

Tal y como se menciona en anterior esta funcidn refleja la distribucion salarial en
términos de indice Laboral y es importante analizar por una parte la distribucién del
indice laboral ajustado a la jornada (que representa el pago mensual de anticipos
laborales brutos) y por otra parte, la distribucién del indice laboral (que corresponde al

salario/hora o el salario normalizado).
Los datos que se muestran a continuacion corresponden a la cooperativa analizada:
e Distribucién del indice Laboral ajustado a la jornada:

Como podemos observar en el Grafico 26, existen diferencias entre mujeres y hombres
en la distribucion del salario bruto. La funcién toma valores positivos en la parte baja de
la distribucién, salvo en determinados valores del indice (alrededor de 2). Por lo tanto,

hay mds mujeres que reciben salarios mas bajos que corresponden a valores del indice



% acumulativo de los ingresos de las mujeres

o0- - 2
FUENTE: ELABORACION PROPIA B i » FUENTE: ELABORACION PROPIA  — :
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inferiores a 2,5. Por el contrario, a grandes rasgos, la funcién toma valores negativos en
los salarios mas altos que corresponden a valores del indice superiores a 2,5, lo que
indica una mayor la frecuencia de los hombres en la parte alta de la distribucién salarial.
Asi pues, hay una mayor concentracién de mujeres en los salarios mas bajos, mientras
los hombres gozan de una posicién mas privilegiada en la parte alta de la distribucién

salarial.
e Distribucion del indice Laboral:

En el Grafico 27 que pertenece a la distribucion del salario por hora o salario
normalizado, la funcién muestra un patrdén similar al anterior; sin embargo, se acentua
la densidad de mujeres en valores por debajo de 3 y la de los hombres en valores por
encima de 3. Por lo tanto, que haya una mayor frecuencia de mujeres entre las personas
con menor retribucion no se debe Unicamente a una mayor parcialidad de la jornada,

sino que ademas se debe a una menor retribucién por hora.

R/

#* CURVA DE CONCENTRACION DE LOS INGRESOS

La curva de concentracién de los ingresos refleja la posicién de las mujeres en la

distribucién de los ingresos de los hombres.

GRAFICO 28: CURVAS DE CONCENTRACION DE LOS
INGRESOS SEGUN EL INDICE LABORAL

SEGUN EL INDICE LABORAL
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™
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GRAFICO 29: CURVAS DE CONCENTRACION DE LOS INGRESOS
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e Curvas de concentracion de los ingresos segun el IL ajustado:
En el Grafico 28 se observa cdmo la curva de las mujeres esta por encima de la linea que
indica igualdad salarial, reflejando una brecha salarial que favorece a los hombres a lo
largo de toda la distribucidn salarial. Cabe mencionar que hay una excepciéon en los
primeros 5 percentiles donde la brecha salarial de género no es significativa. No
obstante, a partir de ese percentil se observa un salto a favor de los hombres, por
ejemplo, las mujeres no alcanzan el nivel salarial que gozan los hombres en el percentil
5 hasta el percentil 20 de su distribucién. Una vez mads, esto indica que hay una mayor
concentracion de mujeres en la parte baja de la distribucién salarial. Observamos,
ademas, que la distancia entre la curva y la diagonal se mantiene hasta el percentil 85,

y la brecha alcanza su maximo alrededor de la mediana.
e Curvas de concentracidon de los ingresos segun el IL:

El Grafico 29 muestra que, al tener en cuenta la curva de concentracién del salario por
hora, salvo ninguna excepcidn, en toda la distribucion hay una brecha salarial que
perjudica a las mujeres. Sin embargo, las mayores diferencias se perciben tanto en la
parte baja como en la parte alta de la distribucidn, es decir, entre las mujeres y hombres
peor y mejor pagados. Este grafico estd estrechamente relacionado con la
descomposicion de la brecha salarial segin el método de Juhn-Murphy-Pierce que

veremos mas adelante

La mayor diferencia entre ambos graficos se percibe en los primeros 5 percentiles y en
torno a la de la mediana. En la parte baja de la distribucion se percibe mayor igualdad
salarial entre los géneros cuando se considera la parcialidad de la jornada, sin embargo,
la situacion se invierte al acercarse a la mediana. Se podria decir, que la parcialidad de
la jornada tiene un mayor impacto en la parte baja de la distribucion salarial, entre los
percentiles 5 y 50, por lo cual, la parcialidad afecta de manera mds acusada a las

mujeres.
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3.3 La descomposicion de la brecha salarial

El indice laboral medio de las mujeres es de 2,29 mientras que el de los hombres es de

2,65.2

IL ajustado medio de los hombres — IL ajustado medio de las mujeres
BSG en MUE = - - ]xlOO
IL ajustado medio de los hombres

Al sustituir estos valores en la formula de la brecha, se obtiene una brecha salarial de

13,7%; es decir, las mujeres ganan un 13,7% menos que los hombres mensualmente.

Tal y como se ha comentado anteriormente el salario mensual estd compuesto por el

numero de horas trabajadas y por el nimero de horas/salario.

Por tanto, las brechas salariales mensuales se manifiestan a su vez a través de la brecha

entre horas trabajadas y salario hora.

®

%* BRECHA EN LAS HORAS TRABAJADAS:

GRAFICO 30: HORAS MEDIA TRABAJADAS AL DiA. DATOS SEGREGADOS POR SEXO.
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FUENTE: ELABORACION PROPIA

2 En euros estos indices equivaldrian aproximadamente a 3822,53€ y 4429,16€ mensuales,
respectivamente.
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Como indica el Grafico 30, mientras las mujeres trabajan de media 7,79 horas al dia los
hombres trabajan una hora mas. Esto se debe a que la jornada parcial afecta al 23,25%
de las mujeres frente al 14,28% de los hombres. Asi pues, la brecha entre horas

trabajadas es del 3,70%.

De esta brecha, el 2,97% se explica por la feminizacién del cuidado, es decir, la diferencia
en la parcialidad entre las mujeres y hombres es mayoritariamente por razones de

cuidados.

®

%* BRECHA EN SALARIO POR HORA:

GRAFICO 31: LA MEDIA DEL iNDICE LABORAL. DATOS SEGREGADOS POR SEXO

Mujer Ho mbre

FUENTE: ELABORACION PROPIA

La media del Indice Laboral - que refleja el anticipo de consumo normalizado- de las
mujeres es de 2,48 y el de los hombres de 2,763. Por lo cual, la brecha salarial por hora

entre mujeres y hombres es de 10,08%.

Por consiguiente, de la brecha total de 13,70%, el 3,70% es debido a las diferencias en

el nimero de horas trabajadas y el 10,08% por las diferencias en el salario por hora.

3.3.1.1 DESCOMPOSICION DE LA BRECHA EN SALARIO POR HORA:
Para una mejor comprension de la brecha horaria/salarial se van a seguir dos métodos

de descomposicidn que son complementarios.

3 Esto significa que las mujeres ganan 2,6€ menos que los hombres por hora.



12¢
MONDRAGON
IKERKETA KUDEAKETAN
INVESTIGACION EN BESTION
INNDVATION § KNOWLEDGE

A) DESCOMPOSICION OAXACA-BLINDER

Este método analiza la descomposicion salarial en la media, y descompone esas
diferencias salariales entre mujeres y hombres en dos partes: la parte explicada y no
explicada. La primera se explica por las diferencias en las caracteristicas observables de
las personas trabajadoras y variables relacionadas con el trabajo (efecto de dotaciones).
En MU Enpresagintza, se analizan las diferencias en el puesto de trabajo (PAS, PDI,
Gerencia), en el tipo de contrato (persona societaria o TCA), en complementos salariales
(si perciben o no Complementos Diferenciales (CDC), pluses por antigliedad y
doctorado) y en el indice Funcional (parte salarial que refleja la retribucién por funcién

o tareas a realizar, independientemente de quien lo realice).

La segunda parte refleja las diferencias en los valores que se asignan a las caracteristicas
de las mujeres y los hombres, es decir, la remuneracién de estas dotaciones (efecto
remuneracion). Esta ultima parte de la diferencia salarial suele interpretarse como una

estimacion de la discriminacion salarial.

Los resultados indican que del 10% de la brecha salarial por hora, aproximadamente 8%
de las diferencias se pueden explicar por las diferencias en las dotaciones, y el 2%
restante se debe a las diferencias en la remuneracién de estas dotaciones (sin embargo,
esta fraccion no es estadisticamente significativa al 0,05). La descomposicion Oaxaca-
Blinder permite, también, precisar qué dotaciones o caracteristicas ayudan a explicar las
diferencias. En el caso de Enpresagintza, el Unico factor que ayuda a esclarecer las
diferencias salariales entre mujeres y hombres es el grupo profesional al que
pertenecen. Mas concretamente, las Unicas diferencias significativas entre las
dotaciones de mujeres y hombres se encuentran en la composicién del personal de
administraciéon y servicios (PAS), y explica cerca de 7% de las diferencias. Como han
mostrado las estadisticas descriptivas, este grupo profesional muestra una mayor
concentracion femenina y un menor nivel retributivo. Por lo tanto, se concluye que las
desigualdades medias en el salario/hora entre mujeres y hombres se deben a la

segregacion horizontal.
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IMAGEN 1 RESULTADOS DE LA DESCOMPOSICION OAXACA-BLINDER

Blinder-0axaca decomposition Number of obs = 142
1: emak = @
2: emak =1
Robust
LnIL Coef. Std. Err. z P=|z| [95% Conf. Intervall]
Differential
Prediction_1 .9909587 .0304636 32.53 o.000 .9312431 1.050658
Frediction_2 .8784782 .8281252 31.23 @.000 .823353%9 .9336026
Difference .1124725 .0414615 2.71 B.087 .8312094 .1937356
Decomposition
Explained .B848511 .0400472 2.12 8.034 .BBE36 .1633422
Unexplained .0276214 .0144255 1.91 ©.056 -.0006521 .B558949
Blinder-Daxaca decomposition Number of obs = 142
1: emak = @
2: emak = 1
Robust
LnIL Coef. Std. Err. z P=|z| [95% Conf. Interwal]
Differential
Prediction_1 .9909587 .0304636 32.53 0.000 .9312431 1.850658
Frediction_2 .8784782 .B281252 31.23 0.000 .B233539 .9336026
Difference .1124725 .0414615 2.71 0.007 .0312094 .1937356
Explained
FAS .B776478 .0334679 2.32 0.020 .812052 .1432436
FDI1 -.0011904 .0024836 -0.48 0.632 -.006E0581 .B036773
PDIZ -.0108564 .B15375 -8.71 0.480 -.0409908 .01927E1
Bazkide .0027844 .B05267 8.53 0.597 -.bB75388 .0131875
ChChail .B@55608 .B055762 1.00 9.319 -. 0053684 .0164901
PLUSANTbail .B076486 .0061147 1.25 0.211 -.004336 .B196331
DOCbai .0001879 .BB29885 0.086 8.9580 -.BB56695 .0060453
IF .B030684 .0161151 0.19 0.849 -.0285166 .B346535
Total .B848511 .0400472 2.12 0.034 .B0636 .1633422




Unexplained
PAS -.BpB34594
PDI1 -.8162746
PDIZ2 -.0568885
Bazkide -.B08a75
CDhCbhai .BRE619
FLUSANTbai . 0095208
DOCbai -.0001688
IF -.0412007
_cons .1382156
Total .D276214

.0147043
.8leer72
.B361457
.B187689
.0BE098E
.B8182979
.0B56643
.B8219793
.0646847
.0144255

.24
.61
.57
.47
.09
.52
.83
.87
.14

1.91

= o o o 90 0 o0 @ @ 9

.814
.16
.116
641
.278
.6B3
.976
061
.B33
.B56

.B3227893
.B368256
.1277248
.0455363
.BB53341
0263425
.B112787
.0842793
.0114359
.0B06521

mik

MONDRAGON
IKERKETA KUDEAKETAN
INVESTIGACION EN BESTION
INNOVATION & KNOWLEDGE

.B253606
.B8834763
.8139638
.0280363
.8185721
.0453841
.8109331
.0018779
. 2649952
.B558949

FUENTE: ELABORACION PROPIA UTILIZANDO EL PROGRAMA STATA 15

B) DESCOMPOSICION JUHN, MURPHY, AND PIERCE (JMP)

La mayor limitacién de la descomposicion de Oaxaca y Blinder es que sélo considera la

descomposicion salarial en la media, ocultando asi las posibles variaciones de los

distintos efectos a lo largo de la distribucion salarial distribucion salarial. Para

complementar esos resultados, realizamos la descomposicidén de Juhn, Murphy y Pierce,

el cual arroja luz sobre el perfil de la brecha salarial a lo largo de toda la distribucién

salarial. Este método permite descomponer la brecha en diferentes puntos de

descomposicion, permitiendo asi un analisis a nivel de cuantiles.

Las mujeres y los hombres se clasifican por separado segun su nivel salarial y luego se

comparan conjuntamente en cada percentil de la distribucidn. Es decir, el salario medio

del 5 % de las mujeres peor pagadas se compara ahora con el salario medio del 5 % de

los hombres peor pagados.
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GRAFICO 32: DESCOMPOSICION JUHN-MURPHY-PIERCE POR PERCENTILES
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FUENTE: ELABORACION PROPIA

Los salarios mas bajos se enfrentan la maxima brecha salarial entre hombres y mujeres
del 40%. La brecha disminuye hasta 8% entre los percentiles 25 y 75 y luego aumenta

hasta 18% cuando se asciende en la distribucién de los ingresos.

Este método permite descomponer la brecha en un efecto de dotacion, otro de

remuneracion y un tercero en el efecto de variables no observables.

Se observa que la brecha salarial total va en linea con la fraccién de |la brecha explicada
por las diferentes dotaciones. Es decir, nuestras variables explicativas son capaces de
explicar las causas de las brechas a lo largo de toda la distribucién salarial. Sin embargo,
en el extremo inferior de la distribucion salarial, de la brecha total del 40%, la parte
explicada representa el 30% mientras que el 10% restante se debe al efecto de
remuneracion o la parte no explicada. En cambio, en la parte superior de la distribucién,
en el percentil 90, segun el efecto de dotaciones, la brecha seria mayor (15%) de la que
es (10%), y el signo del efecto de remuneracién indica que por las mismas caracteristicas
las mujeres son mejor remuneradas que los hombres. El efecto de las variables no

observables es casi nulo a lo largo de toda la distribucion salarial.
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TABLA 2: RESULTADOS DE LA DESCOMPOSICION JUHN-MURPHY-PIERCE POR PERCENTILES

Brecha total Dotaciones Precios No obserbables

p5 -0,40546 -0,3019 -0,10255 -0,00099
p10 -0,32323 -0,28067 -0,041572 -0,00099
p25 -0,09097 -0,071131 -0,03533 0,01549
p50 -0,08299  -0,073957 -0,02987 0,02084
p75 -0,076635  -0,074708  0,00027 -0,002199
p90 -0,104106  -0,155389 0,036215 0,015068
p95 -0,184304  -0,173384 0,000522 -0,011442
Media -0,1125 -0,09478 -0,02833 0,0106

FUENTE: ELABORACION PROPIA



MONDRAGON
IKERKETA KUDEAKETAN
INVESTIGACION EN BESTION
INNOVATION & KNOWLEDGE

4 PROPUESTA DE MEDIDAS PARA REDUCIR LA
BRECHA SALARIAL: MU ENPRESAGINTZA

La facultad de Enpresagintza es una cooperativa ligeramente feminizada, ya que el 61%
de la plantilla esta compuesta por mujeres. Sin embargo, es una empresa cuya actividad
se considera de alto grado de complejidad, y su plantilla estd compuesta
mayoritariamente de personas PDI. No obstante, cabe destacar que hay una clara

feminizacion del colectivo PAS, el cual tiene un nivel retributivo mas bajo que el del PDI.

Al analizar la distribucion salarial vemos que a lo largo de toda la distribucidn el salario
de los hombres es superior al de las mujeres, y no sélo eso, sino que la frecuencia de las

mujeres es mayor en los indices mas bajos y viceversa en los mas altos.

En cuanto a la brecha salarial, en Enpresagintza las mujeres ganan de media un 13,7%
menos que los hombres. De esta brecha, el 3,70% se explica por las diferencias en el
numero de horas trabajadas, y de este porcentaje casi el 3% se debe a razones de
conciliacion familiar.

El 10% restante de la brecha es debido a las diferencias en el salario por hora. Los
resultados de la descomposicion Oaxaca-Blinder indican que del 10% de la brecha
salarial por hora, aproximadamente 8% de las diferencias se pueden explicar por las
diferencias en las caracteristicas de mujeres y hombres. De hecho, se afirma que las
Unicas diferencias significativas entre las dotaciones de mujeres y hombres se
encuentran en la composicion del colectivo personal de administracidn y servicios (PAS).
El 2% restante se debe a las diferencias en la remuneracion de estas caracteristicas, una
cifra que no es estadisticamente significativa. El siguiente diagrama recoge los

resultados de esta descomposicion.
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IMAGEN 2: DESCOMPOSICION DE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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FUENTE: ELABORACION PROPIA

Por tanto, las causas principales de la brecha salarial de género existentes en
Enpresagintza serian, por un lado, la feminizacion de los cuidados y una mayor reduccién
de la jornada de las mujeres; por otro lado, la segregacion horizontal y la feminizacién
de puestos de trabajo con un menor nivel retributivo. Cabe destacar, no obstante, que
en los estadisticos descriptivos se han podido observar ciertos indicios de segregacién
vertical, ya que en los 6rganos decisorios como el Consejo de Coordinacion muestran

una infrarrepresentacion femenina.

Conocer las principales causas de la brecha salarial permite tomar las medidas mas
adecuadas para reducirla. A continuacion, se proponen las medidas que afectan a cada

tipo de determinante:

4.1 Medidas relacionadas con el Sistema Retributivo en general:

e Redefinir las retribuciones, analizando los niveles retributivos y realizando el andlisis

de los puestos feminizados desde la perspectiva de género.
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e Evitar que el uso de medidas de conciliacién repercuta negativamente en la revision

salarial anual.

e Seguimiento anual del indicador de brecha salarial.

® Realizacion de andlisis anuales de salarios medios por niveles y globales para mantener

una actitud vigilante ante posibles discriminaciones por razén de sexo.

e Certificacion AENOR en igualdad de Género e Igualdad Retributiva. Informacion

adicional aqui.

4.2

4.2.1

Medidas para incidir en las principales causas de la brecha en
Enpresagintza:

Conciliacion

Dar pasos hacia una cultura que ponga el cuidado y la vida en el centro. Apostar
por modelos que garanticen la sostenibilidad de las personas.

Elaboracién y presentacion y aprobacién ante los 6rganos del documento con
directrices que faciliten una cultura mas corresponsable en la cooperativa.
Promover una cultura corresponsable: aunque en las normas y procedimientos
estan establecidas posibilidades de conciliacidn, la facilidad/dificultad de gestidn
y uso de las mismas lo marca, muchas veces, el responsable o gestor. Poner esta
informacién a disposicion de todos y todas, y ofrecer las mismas posibilidades de
acceso a las medidas.

Trabajar los conceptos y valores de la conciliacion corresponsable en el colectivo.
Analizar y regular las posibilidades de conciliacién mas alla de las necesidades de
cuidado de menores.

Elaboracién de un diagndstico para conocer la opinidn y necesidades de los
trabajadores y trabajadoras sobre conciliacion, flexibilidad laboral y bienestar.
Disefiar y realizar un proceso participativo con el personal para recoger las
necesidades, dificultades y propuestas de solucién en materia de conciliacion
corresponsable.

Designar una persona responsable con conocimiento de las politicas de
conciliacion y que conozca la normativa de la cooperativa y que sea referencia

para todo el personal.


https://www.aenor.com/certificacion/responsabilidad-social/igualdad-de-genero-y-retributiva
https://www.aenor.com/certificacion/responsabilidad-social/igualdad-de-genero-y-retributiva
http://www.denbbora.eus/bienvenida.aspx
http://www.denbbora.eus/bienvenida.aspx
http://www.denbbora.eus/bienvenida.aspx
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Impulsar un modelo de gestion basado en la confianza, la autonomia y la
flexibilidad, realizar un andlisis del teletrabajo para todos los puestos de trabajo.
Elaboracién del proceso formal para mantener contacto con las personas en
permiso de maternidad o paternidad y del plan especial de acogida para la
vuelta.

Participar en la Red Dennbora para una mejor gestidon del tiempo y la conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal. Informacién adicional aqui.

Habilitar un cuarto de lactancia para mujeres con hijos/as durante la lactancia
(hora de lactancia con el nifio/a, o extraccién de leche)

Habilitar zonas especiales de descanso para mujeres embarazadas.

Fuera del calendario escolar, organizar colonias abiertas para hijos e hijas de las
personas en plantilla. Las pequefias empresas pueden hacerlo conjuntamente.
Campafias de publicidad interna especificas sobre Corresponsabilidad. Por
ejemplo: buenas practicas que realizan los trabajadores y trabajadoras,
testimonios, etc.

Fomentar el concepto "Men in care", masculinidades que cuidan.

Segregacion horizontal:

Proceso de seleccion:

Obligar a entrevistar a los/as candidatos/as del sexo menos representativo en
los procesos de seleccion de puestos de trabajo en los que esté
infrarrepresentado uno de los dos sexos. Si el nimero de candidaturas lo
permite, establecer una proporcidon de 60-40% a la fase de entrevistas.
Establecer la necesidad de que exista una proporcién del 60-40% en las
entrevistas a puestos de responsabilidad.

Puesta en marcha de auditorias internas del proceso de seleccion para valorar la
garantia o no de los principios de igualdad y no-discriminacion.

Garantizar que los equipos que toman las decisiones en los procesos de seleccidon

sean paritarios.


http://www.denbbora.eus/bienvenida.aspx
http://www.denbbora.eus/bienvenida.aspx
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Segregacion vertical

Promocidn y desarrollo de carrera

Informar y motivar a las mujeres para que participen en los procesos de
promocion profesional. Ofrecer formacion, en su caso.

En particular, dar prioridad a los procesos de promocién interna frente a una
vacante en cooperativas feminizadas. Cuando no existan personas adecuadas en
los perfiles de la empresa, acudir a convocatorias externas.

Incluir en el proceso de valoracién las candidaturas internas del sexo menos
representativas del puesto/area en la promocion de puestos en los que uno de
los dos sexos estd infrarrepresentado. Si el nimero de listas de candidatos
internos lo permite, establecer una proporcion del 60-40% a la fase de
entrevista.

Establecer la necesidad de que exista una proporcién del 60-40% entre los
candidatos en el proceso de promocidn a puestos de responsabilidad.
Establecer medidas de accién positiva en aquellos puestos de trabajo, niveles de
responsabilidad o funciones en los que estén infrarrepresentadas mujeres o
hombres, que permitan el equilibrio.

Evitar el fendmeno denominado "escalera de cristal". A través de este fendmeno,
de forma inconsciente, movemos a los hombres hacia su rol adecuado (por
ejemplo, la Direccién), ya que estan en un rol incongruente en puestos
feminizados.

Analizar las medidas de conciliaciéon de los puestos directivos. Trabajar la
creencia erronea de que los puestos directivos deben tener una disponibilidad

total.
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5 CONCLUSIONES

El objetivo de este trabajo ha sido generar una herramienta para el analisis
profundo de la brecha salarial de género. En los ultimos afios, la normativa
aprobada en el afo 2019 obliga a las organizaciones a realizar un “registro
retributivo”.

No obstante, mas allad del mero hecho de contar con un “registro retributivo”
consideramos interesante contar con herramientas para analizar la brecha salarial
por género todavia existente en las organizaciones. El hecho de poder
descomponer cuadles son las causas de las diferencias salariales, puede contribuir
a tomar medidas mas adecuadas para la disminucién de dicha desigualdad.

La herramienta que se ha generado permite desglosar las causas de la brecha
salarial, diferenciado entre aquellas partes que se deben a factores conocidos o
explicables de aguel que no es explicable.

De hecho, la prueba piloto realizada permite conocer cudl es la situacion de la
organizacion desde una perspectiva de género, permite calcular la brecha salarial
y descomponer la misma para conocer cudles son los factores que provocan dicha
brecha.

El mayor inconveniente de este trabajo ha sido el encontrar cooperativas que
estuvieran dispuestas a ceder sus datos (de forma anonimizada) para poder
realizar la prueba piloto, es por ello, que nos hemos limitado a realizar la prueba
piloto en una Unica cooperativa.

En el futuro nos gustaria poder seguir trabajando con la herramienta creada en

las cooperativas que asi lo quieran.
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2019ko abenduan 142 langile zeuden MU Enpresagintzan eta MIKen, honela
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« MU Enpresagintzako eta MIKeko langileen %60a emakumeak dira.

« Kontratu motei dagokionean, bai besteren konturako langileen eta bai bazkideen artean
emakumeen ehunekoa handiagoa da.

* Posturik feminizatuena Administrazio eta Zerbitzuena da (PAS 2en %85a emakumeak eta
PAS Ten %71a). Soilik zuzendaritzan da gizonen ehunekoa emakumeena baino handiagoa
(%54a gizonak).

+ Lanaldiari dagokionean, gizon-emakumeen ehunekoen arteko ezberditasun handienak
zaintza-arrazoiengatik hartutako murrizketetan daude: %92a dira emakumeak.
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o EAEn emakumeek, bataz beste, gizonek baino %22,6 gutxiago irabazten dute hilean
(Emakunderen arabera, 2018ko datuetan oinarrituta).
« MU Enpresagintzan eta MIKen emakumeek gizonek baino %13,70 gutxiago irabazten zuten
hilero 2019an.
o Arrakala horren %3,70 honakoak azaltzen du: emakumeek gizonek baino ordu gutxiago
lan egiteak, zaintza ardurengatik hein handi batean.
o Diferentzien %10a emakumeek orduko gutxiago irabazten dutelako sortzen da.
= %8a, berriz, emakumeen eta gizonen lanpostuetan dauden ezberdintasunengatik:
emakume gehiago daude soldatarik baxuena duten postuetan (PAS) kontzentratuta.
o Arrakala nabarmen txikiagoa da lanpostu-maila bera duten gizon-emakumeen artean
(PAS, PDI, Zuzendaritza).
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raiarea - en MU ENPRESAGINTZA y MIK

POBLACION (DATOS DE 2019)

En diciembre de 2019 habia 142 personas trabajadoras en MU Enpresagintza y en

MIK, distribuidas de la siguiente manera:
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+ El 60% de las personas trabajadoras de Enpresagintza y MIK son mujeres.

« En cuanto al tipo de contrato, el porcentaje de mujeres es mayor tanto entre las personas TCA
como entre las personas societarias.

+ El puesto mds feminizado es el de Administracién y Servicios (el 85% son mujeres en PAS 2 y el
71% en PAS 1). Sélo en los puestos directivos es mayor el porcentaje de los hombres (el %54).

* En cuanto a la jornada, las mayores diferencias entre los porcentajes de mujeres y hombres se

encuentran en las reducciones por motivos de cuidado: el 92% de las personas que reducen la
jornada para dedicar al cuidado son mujeres.
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. . ) e Existen diferencias entre mujeres y hombres en la
e Lalinea de 45 grados representa la igualdad salarial entre distribucién del salario
mujeres y hombres. ) ., i 3 ¢ Lafrecuencia de mujeres es mayor en los salarios mas bajos
e Como la curva de las mujeres esta por encima de esa Iinea, (cuando el indice Laboral < 2).
la brecha salarial de género favorece a los hombres en e Lafrecuencia de hombres es mayor en los salarios méas altos

todos los percentiles. (cuando el Indice Laboral > 3).

DESCOMPOSICION DE LA BRECHA SALARIAL

Salario
mensual

Horas
trabajadas

Salario/hora

(€/hora)

Por Por otros Parte Parte no
conciliacién motivos explicada explicada

+ Enla CAV las mujeres ganan de media un 22,6% menos que los hombres al mes (segun un
informe de Emakunde, basado en los datos de 2018).
+ En MU Enpresagintza y MIK, las mujeres ganaban de media un 13,70% menos que los
hombres al mes (en 2019).
o El 3,70% de esta brecha se debe a la brecha en horas trabajadas, en gran medida por
responsabilidades de los cuidados.
o EI10% de la brecha se debe a una brecha en salario por hora - los hombres cobran por
hora trabajada un 10% mds que las mujeres.
» El %8 se explica por las diferencias en los puestos de trabajo de mujeres y hombres:
hay mds mujeres concentradas en los puestos con menor salario (PAS).
o Esta brecha es significativamente mas baja entre las mujeres y hombres que ocupan el
puesto del mismo nivel (PAS, PDI, Direccién).
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