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RESUMEN

En las dltimas décadas, la mujer se ha incorporado de manera masiva al mercado laboral, pero este proceso ha sido
bastante desigual en cuanto a su acceso a puestos de direccion. En este estudio se analiza la influencia de la participa-
cion femenina en la direccion de las empresas sobre la brecha salarial, tanto en valores medios, utilizando metodolo-
gia de Oaxaca-Blinder, como a lo largo de la distribucion de salarios, a través de regresiones cuantilicas. Nuestra
hip6tesis de partida es que las empresas con mayor presencia de mujeres en puestos de direccién presentardn menor
discriminacion salarial de género. Los resultados obtenidos confirman la hip6tesis de partida para los/as trabajado-
res/as en puestos no directivos.
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ABSTRACT

Despite the massive incorporation of woman to labor market, this process is still unequal, and the incorporation of
women to responsibility positions is still a below the desired level. In this paper we analyze the influence of gender
diversity in executive positions over gender wage discrimination. We assume that companies with higher gender
diversity among senior management positions will be more likely to develop gender equality policies and will show
less gender discrimination. We apply Oaxaca-Blinder and quantile regression techniques using the Spanish wage
structure survey. The results obtained suggest that a higher participation of women in management positions do not
reduce gender wage, but it is related to lower wage discrimination in non-management positions.
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1. INTRODUCCION

La incorporacién de la mujer al mercado laboral se ha incrementado de
forma continuada a lo largo de las Ultimas décadas, pero su posicion dentro de
las empresas sigue mostrado diferencias en las condiciones laborares con res-
pecto al hombre. Segun los datos de la Encuesta de Poblacion Activa, la tasa de
actividad de las mujeres espafiolas se ha incrementado en torno a veinte puntos
porcentuales, pasando del 34% en 1990 al 53,7% en 2014, pero presenta gran-
des variaciones por sector de actividad Yy caracteristicas del puesto de trabajo,
siendo especialmente relevantes en lo que se refiere a su participacion en pues-
tos de direccion y con capacidad de decision (Martinez et al., 2011).

La presencia de la mujer en el ambito empresarial ha dado lugar al estudio
de diversidad de género desde diferentes enfoques. Los resultados obtenidos
Ilevan a plantear la cuestion de la participacion activa de las mujeres en la alta
direccion de las empresas y la necesidad de incorporacion de politicas que
gestionen la diversidad dentro de la empresa, ya no en términos de equidad y
justicia social, sino como un elemento mas de competitividad empresarial
(Hambrick y Mason, 1984; Robison y Dechant, 1997; Bernasek y Shwiff, 2001;
Carter et al., 2003; entre otros). En este sentido la Comisiéon de la Unién
Europea lanzé en 2010 la “Estrategia por la Igualdad entre Mujeres y Hombres
2010-15”. Dentro de dicha estrategia, la Comisaria de Justicia, Viviane Reding,
pidié a todas las empresas el compromiso de conseguir al menos un 30% de
mujeres directivas en la plantilla para 2015 y un 40% para 2020. Este mensaje
esta en linea con la idea de la necesidad de alcanzar una masa critica para
conseguir una participacion efectiva en el proceso de toma de decisiones dentro
de las empresas, a diferencia de una participacién “simbdlica”, que se puede
enmarcar dentro del “tokenismo” (Torchia, Calabro y Huse, 2011).

En particular, dentro de las politicas de gestion de la diversidad resulta clave
abordar la igualdad laboral entre hombres y mujeres ya que existe una amplia
literatura que analiza la discriminacién en las condiciones laborales por razén
de género, encontrandose evidencias de la misma (Groshen, 1991; Bertrand y
Hallock, 2001; Lemieux et al., 2009; Torns y Recio, 2012).

En este contexto, el objetivo de este trabajo es profundizar en el vinculo en-
tre la incorporacién de la mujer a puestos directivos en las empresas y la mejora
de sus condiciones laborales, para el caso de las empresas espafiolas. En parti-
cular, nos centramos en la idea de que es necesaria una masa critica que permita
una participacion efectiva en la toma de decisiones de las empresas, de forma
que en dichas empresas se entiende que existira una mayor inclinacion a plan-
tear e implementar politicas de gestion de la diversidad que reduzcan las dife-
rencias en las condiciones laborales por razén de género. A tales efectos se
compara la situacion en dos grupos de empresas en base al grado de participa-
cién femenina en puestos directivos, utilizando el umbral del 30%, uno de los
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valores que mas frecuentemente se asocia a masa critica de participacion (Des-
vaux et al., 2007, Comision Europea, 2010, Martinez et al., 2011). La literatura
utiliza diferentes criterios a la hora de delimitar puestos directivos, incluyendo
desde Unicamente los Consejos de Administracion hasta grupos mas amplios de
puestos directivos. En este sentido, este articulo se centra en puestos ejecutivos
y de direccion a tiempo completo, al entender que refleja el grupo de personas
gue influyen en las condiciones laborales de los trabajadores/as de una empresa.
Por otra parte, si bien existen maltiples formas de discriminacion laboral, to-
mamos como referencia la discriminacion salarial al tratarse de uno de los prin-
cipales objetivos de las politicas de igualdad laboral. Asi pues, nuestra hipdtesis
de trabajo es que en las empresas donde la presencia femenina en los puestos
directivos supera el 30% existird una menor discriminacion salarial, distin-
guiendo entre la retribucién de los propios directivos/as y la del resto de la
plantilla.

La aportacion del trabajo que aqui se presenta es triple. En primer lugar, se
evallia por primera vez en el caso de Espafia la importancia del objetivo del
30% de mujeres en puestos directivos de las empresas como nivel de masa cri-
tica que realmente pueda tener influencia en la reduccién de la brecha y la dis-
criminacién salarial por razén de género. En segundo lugar, se realiza un anali-
sis a lo largo de la distribucion salarial, profundizandose en las diferencias
existentes entre puestos directivos y resto de la plantilla. Por ultimo, se utiliza la
base de datos de la Encuesta de Estructura Salarial, una de las mas relevantes a
la hora de estimar la brecha salarial a nivel nacional y europeo, posibilitando
futuras comparativas temporales y transversales entre paises de la Union Euro-
pea.

Para este propdsito, en primer lugar, se revisa el marco teérico relacionado
con la participacion femenina en puestos de toma de decisiones en las empresas
y las diferencias de género en las condiciones laborales, en concreto la brecha y
discriminacion salarial, identificando las cuestiones relevantes que dan soporte a
la hip6tesis de trabajo desde un punto de vista teérico. En el apartado 3, se pre-
senta la metodologia utilizada en el analisis y la base de datos. La variable rela-
tiva a la retribuciéon salarial permite determinar, a partir de la metodologia
Oaxaca-Blinder (1973), tanto la brecha salarial por razon de género como una
aproximacién a la discriminacion existente en términos salariales. Este analisis
de las retribuciones medias se completa con la utilizacion de regresiones cuan-
tilicas, para el estudio de la brecha en diferentes puntos de la distribucion sala-
rial. Los resultados se presentan diferenciando en funcién de los puestos ocupa-
dos por los/as trabajadores, ya que tanto la brecha como la discriminacion sala-
rial difiere en funcion del puesto ocupado en la empresa y del nivel de salarios
en relacion a la distribucion salarial. Asi mismo, la distincién de empresas en
funcion del porcentaje de mujeres en puestos de direccién muestra efectos dife-
renciales sobre la discriminacion salarial, encontrdndose que la discriminacion
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salarial por género es inferior para mujeres en puestos no directivos cuando la
empresa supera la cuota femenina del 30% en puestos directivos. Por ultimo, se
presentan las principales conclusiones en base a los resultados obtenidos, asi
como las limitaciones existentes y futuras lineas de investigacion planteadas.

2. REVISION DE LA LITERATURA

El desajuste entre la presencia femenina en el mercado laboral y su partici-
pacion en los &mbitos de decision constituye un tema de preocupacion creciente
en el &mbito normativo, legislativo y empresarial. Segun cifras de la Comisién
Europea (European Commission, 2013), en el afio 2013, solo el 14,3% de los
miembros de los Consejos de Administracion de las grandes empresas
espafiolas eran mujeres, cifra no muy alejada de la media de la Union Europea
de los 27 (16,6%), pero si ciertamente por debajo de la de otros paises, como los
nordicos (48,9% en Islandia, 41,9% en Noruega, 29,1% en Finlandia 0 26,5%
en Suecia).

El andlisis de los Consejos de Administracion y la alta direccion, pone de
manifiesto que dichos elementos forman parte de la organizacién de las grandes
empresas, por lo que un analisis de la diversidad de género en alta direccion
limita las conclusiones a una parte importante, aunque reducida, del tejido em-
presarial, especialmente en nuestro pais. Si ampliamos el analisis a cualquier
puesto de direccion en los distintos departamentos que conforman la organiza-
cion de una empresa, incluyendo la direccién de las pequefias y medianas em-
presas, la panoramica de la presencia de las mujeres en el tejido empresarial
europeo es distinta. En la UE27 (European Commission, 2010), en promedio, la
direccion de las empresas esta ocupada por un 33% de mujeres y un 67% de
hombres, un valor todavia lejos de la paridad. Ademas, se observa que en los
altimos cinco afios apenas se ha producido variacion en esta distribucion, ha-
biendo aumentado tan sélo un punto porcentual desde el afio 2005 donde la
presencia de la mujer en la direccion de las empresas europeas fue del 32%.

La relacion de la diversidad de género en la empresa, y en concreto en la di-
reccién y las condiciones laborales en la misma tiene sus raices tedricas en el
analisis de las barreras laborales a las que se enfrentan las mujeres. Tanto la
entrada en el mercado laboral como su trayectoria dentro del mismo se ven
afectadas por condicionantes desde el lado de la oferta asi como desde el lado
de la demanda. El primer grupo hace referencia a los condicionantes y circuns-
tancias personales que influyen en las decisiones laborales que toman las muje-
res, como pueden ser los estereotipos, roles sociales, preferencias, decisiones
relativas a la conciliacion de vida laboral y personal, etc. y que afectaran a sus
oportunidades dentro del mercado laboral.

En términos de las barreras desde el punto de vista de la demanda laboral,
estas hacen referencia principalmente a las existentes dentro las empresas y
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otros empleadores y su analisis suele enmarcarse dentro de la teoria de gusto
por la discriminacion y la teoria de discriminacién estadistica. La teoria de Be-
cker desarrollada en 1957, conocida como gusto por la discriminacion, supone
gue empleadores y trabajadores masculinos tienen prejuicios respecto a grupos
con caracteristicas personales diferentes (mujeres) suponiendo su contratacion
(y promocion) un coste desde el punto de vista psiquico. Asi pues, por su parte
las mujeres contrataran y apoyaran a las otras mujeres al ser sujetos similares.
En este sentido, esa preferencia por contratar mujeres fomentara los vinculos
entre las trabajadoras de distinta posicion laboral dentro de la empresa de forma
gue mejoran las oportunidades laborales (McPherson et al., 2001). Por su parte,
los modelos de discriminacion estadistica (Phelps, 1972; Aigner y Cane, 1977)
explican como los empresarios desean contratar a los trabajadores/as mas pro-
ductivos/as para maximizar sus beneficios, pero como obtener informacion de-
tallada sobre los solicitantes es costoso deciden tomar sus decisiones en funcion
de las caracteristicas que se les atribuye al grupo, informacion que puede estar
sesgada. Asi pues, esta teoria apoya la idea de que segin las mujeres escalan
posiciones en la estructura de la empresa, las diferencias en las condiciones
laborales basadas en la informacion imperfecta acerca del rendimiento de las
mujeres se reduciran. Por lo tanto, existe un grupo de teorias econémicas que
apoyan la hipotesis de trabajo de este articulo ya que apuntan a la idea de que un
mayor nimero de mujeres en puestos directivos deberia estar relacionado con
una disminucién en las barreras existentes desde el lado de la demanda, y esto a
su vez derivaria, entre otras cosas, en una menor discriminacion salarial.

Por su parte, los resultados obtenidos en la literatura empirica sefialan que la
diversidad en la direccion de la empresa, en nuestro caso mayor participacién
femenina, generalmente parece reducir las barreras relativas a la promocién
laboral (Mateos et al., 2011; Miller y Matsa; 2011; Kunze y Miller, 2014) asi
como la brecha salarial entre trabajadores y trabajadoras, si bien los resultados
no son concluyentes (Cardoso y Winter-Ember, 2010; Bell, 2005; Cohen y
Huffman, 2007; Bertrand et al., 2014).

En el caso de Espafia no existe literatura especifica sobre la relacion entre
presencia de mujeres en direccion y discriminacion salarial, pero si existe una
gran produccion cientifica relativa a las diferencias y discriminacion salarial por
razon de sexo, donde se analizan diferentes determinantes de ambos fendmenos.
No cabe duda, y los datos asi lo ratifican, que existen diferencias salariales entre
hombres y mujeres, y que esta diferencia aumenta para mayores niveles de cua-
lificacion (Martinez et al., 2011). Dependiendo de las medidas utilizadas y el
periodo y colectivo analizado, la brecha media se sitda entre un 22% y un 30%
(Moreno et al., 1996; Pérez e Hidalgo, 2000; Oliver, 2005; Martinez et al.,
2011). Més recientemente, segin Murillo y Simén (2014), se evidencia que la
tendencia decreciente de la brecha salarial por género durante la expansion eco-
noémica se ha revertido en la denominada “Gran Recesion”, y este proceso se ha
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acompafiado de un perfil creciente de la brecha salarial a lo largo de la distribu-
cion de salarios.

Las estimaciones sobre qué parte de dicha brecha no se puede explicar en
términos de factores que objetivamente justifican las diferencias, es decir, que
pueden atribuirse a la existencia de discriminacion salarial, confirman la
existencia de dicha discriminacion, si bien muestran un mayor rango de valores
ya que ademas de otros factores mencionados influye decisivamente la meto-
dologia empleada. Asi pues, el porcentaje de brecha salarial atribuible a la dis-
criminacion varia entre un 21% y un 83% (Moreno et al., 1996; Alédez y
Ulibarri, 1999; Gardeazabal y Ugidos, 2005; Garcia y Morales, 2009; Ministe-
rio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2012).

Por tanto, la revision de la literatura pone de manifiesto por una parte que to-
davia queda mucho trabajo por hacer e investigar sobre el impacto de la presen-
cia cada vez mayor de mujeres en la direccién de las empresas sobre la dismi-
nucion en la discriminacion laboral de este colectivo. Por otra parte, queda pa-
tente que persiste en Esparia la existencia de brecha salarial y que parte de dicha
diferencia se debe a un componente discriminatorio. Este trabajo pretende con-
tribuir a la comprension de este fendmeno en el actual contexto de esfuerzo
conjunto de la sociedad por promover la igualdad de condiciones laborales.

3. METODOLOGIA Y DATOS

La variable clave del estudio es la retribucién salarial de los/as trabajado-
resfas. La informacidn suministrada por dicha retribucidén nos permite, a partir
de la metodologia debida a Oaxaca-Blinder (1973), obtener la brecha salarial
por razén de género en términos medios, asi como cuantificar unas determina-
das medidas de discriminacion salarial empleadas cominmente en la literatura.
A partir de un segundo enfoque metodoldgico, empleando para ello regresiones
cuantilicas, se estima la brecha salarial de género en diferentes puntos de la
distribucion de salarios con el objetivo de determinar si existe homogeneidad en
el patrén de la desigualdad salarial a lo largo de toda la distribucion.

3.1. Oaxaca-Blinder

La brecha (diferencia) salarial mide la diferencia, en porcentaje, entre el sa-
lario medio masculino y el femenino, sin embargo, no toda la diferencia salarial
es discriminacion. Existe discriminacion salarial cuando la brecha salarial no se
debe a la existencia de diferencias de productividad entre hombres y mujeres.

Existe una extensa literatura empirica en cuanto a la medicion de la discri-
minacion salarial y su cuantificacion en relacion a la brecha salarial. El modelo
del que parten la mayoria de las investigaciones sobre la estimacion de la dis-
criminacién salarial es el de Oaxaca-Blinder (1973). La caracteristica funda-
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mental de esta metodologia radica en considerar que las estructuras salariales de
hombres y mujeres son a priori diferentes, de ahi la necesidad de estimar dos
modelos separados, uno para cada sexo. En este contexto, la aproximacion tra-
dicional de esta metodologia establece que la discriminacién salarial por razo-
nes de sexo viene dada por la diferencia salarial existente entre hombres y muje-
res que no puede ser explicada por un conjunto de caracteristicas que determi-
nan las diferencias objetivas en salarios. Por tanto, en primer lugar se hace
necesario determinar las productividades marginales del trabajo para ambos
sexos. El problema es que esas productividades no son directamente observa-
bles, por esta razdn se deben aproximar a partir de caracteristicas que si sean
observables y que puedan ser consideradas como indicadores indirectos de los
factores que determinan la productividad laboral.

Se estiman, por tanto, ecuaciones separadas de salarios por sexo Yy, con ello
esta metodologia trata de cuantificar en qué medida esos factores considerados
influyen en los salarios, es decir, cdmo se remuneran todas y cada una de las
caracteristicas consideradas de un determinado trabajador o trabajadora. En un
escenario laboral en donde no hubiera discriminacion, las diferencias salariales
por sexo se deberian exclusivamente a esos factores mencionados. De esta ma-
nera, y siempre bajo la dptica de esta metodologia, si se determina la diferencia
salarial total entre hombres y mujeres, y se observa que no toda ella puede ser
explicada a partir de las caracteristicas consideradas, ese remanente (residuo)
seria considerado discriminacion.

Esta diferencia salarial se puede expresar segun la siguiente descomposicion:
VoY = (X =X0) B+ X4 (B = B7)+ X (B - ) (1)
donde X, y X, son los vectores de los valores medios de las variables de las

caracteristicas incluidas, g, y S, son los correspondientes vectores de parame-

tros estimados, y ﬂ* representa la estimacion del vector de coeficientes de la

estructura salarial del mercado en ausencia de discriminacion. Respecto a ello,
cabe sefialar que en este estudio se han considerado dos posibles estructuras

salariales no discriminatorias en el mercado: (A) 8" = f3,, es decir, se asume

gue la discriminacién salarial de género surge del infrapago que percibe una
mujer respecto al salario existente en el mercado (el del hombre), y (B)

B =/§’N es decir, se calcula la descomposicion utilizando la definicién de
estructura salarial no discriminatoria de Neumark (1988), donde, de hecho, no
existe una estructura de discriminacion predefinida y los parametros [S'N se
obtienen de una regresion conjunta para hombres y mujeres.
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En el lado derecho de la expresion (1), el primero de los términos representa
la diferencia salarial entre hombres y mujeres debida a las caracteristicas objeti-
vas que influyen en la productividad y, por tanto, seria un término que persisti-
ria incluso en ausencia de discriminacion. Por otro lado, el segundo y tercer
término reflejan la parte de la diferencia salarial no explicada, la que aproxima
la discriminacion salarial propiamente dicha, debida a la diferencia en la retribu-
cién a hombres y mujeres por iguales caracteristicas productivas.

En nuestro analisis, los factores (caracteristicas) explicativos que determinan
el salario se han clasificado en tres categorias: (1) Caracteristicas individuales:
sexo, nacionalidad, edad, experiencia y nivel educativo; (2) Caracteristicas
ligadas al puesto de trabajo: antigiiedad, tipo de jornada laboral (completa o
parcial), tipo de contrato (temporal o permanente), si ocupa un puesto con res-
ponsabilidad (o supervision de equipos) y cualificacion del puesto (aproximada
por el grupo ocupacional); y (3) Caracteristicas de la empresa: propiedad (pu-
blica o privada), localizacién geografica (comunidad auténoma), mercado al
gue se dirige la empresa (local, regional, nacional o internacional), tamafio de la
empresa y sector de actividad econémica.

Por lo que respecta a la medicion de los salarios (variable enddgena) se ha
utilizado la variable salario por hora, calculada como el cociente entre el salario
mensual y el nimero de horas trabajadas en el mes, siguiendo la metodologia
publicada por el INE para la Encuesta de Estructura Salarial 2010.

Los resultados obtenidos se utilizan para determinar la brecha salarial de gé-
nero y, a partir de ésta, estimar el nivel de discriminacion de género en el sala-
rio. Para ello, una primera aproximacion consiste en calcular y analizar el
porcentaje que supone cada componente (caracteristicas y discriminacién) en el
total de la diferencia salarial. Ademas, también se calcula un segundo indicador
de la discriminacion que muestra, de forma mas explicita, el nivel de dicha dis-
criminacion mediante el célculo del coeficiente de discriminacion definido

como: D = (e°°mp°“e”tedis""mi”a“’”" —1)* 100 . Este coeficiente indica, bajo la estruc-

tura salarial no discriminatoria del hombre, cuanto deberia incrementarse, en
porcentaje, el salario medio de las trabajadoras para percibir la misma remune-
racion que los trabajadores.

Aunqgue la metodologia de Oaxaca-Blinder (1973) ha sido la mas utilizada,
han surgido criticas centradas en dos aspectos. En primer lugar, el modelo con-
sidera como discriminacion salarial la parte de la diferencia salarial no expli-
cada por las caracteristicas de los trabajadores, lo que puede no ser cierto, ya
gue la parte inexplicada también podria recoger el efecto de otras variables
omitidas en el modelo. Para solucionar esta limitacion, se ha propuesto en la
literatura introducir nuevas variables relacionadas con los prejuicios de los em-
pleadores a la hora de contratar o ascender a sus trabajadoras (Neumark, 1988).
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En segundo lugar, puede existir sesgo de seleccion, puesto que las ecuacio-
nes de salarios se estiman para individuos que trabajan, cuyas preferencias,
oportunidades y productividad no tienen por qué coincidir con las de los indivi-
duos que estan fuera del mercado laboral, es decir, las muestras que se utilizan
son muestras truncadas o censuradas. Para solucionar el sesgo de seleccidn, se
ha venido utilizando la técnica bietapica de Heckman (1979), que incorpora en
el modelo de regresion la probabilidad de que un individuo forme parte del
mercado de trabajo. En este estudio, dado que los datos de la Encuesta de Es-
tructura Salarial 2010 no incorporan informacion de las personas que se en-
cuentran fuera del mercado laboral, no es posible llevar a cabo dicha correccion.

3.2. Regresiones cuantilicas

Las ultimas corrientes metodoldgicas para la estimacion de la discriminacion
salarial aplican técnicas econométricas que incorporan aspectos distributivos.
Generalmente, la estructura salarial no es constante a lo largo del rango salarial
y se pueden modelizar distribuciones salariales condicionadas a las caracteristi-
cas de los/as trabajadores/as, lo que permite cuantificar las diferencias en las
retribuciones de las dotaciones en los diferentes puntos de la distribucion, como
las regresiones cuantilicas. La regresion cuantilica fue propuesta inicialmente
por Koenker y Bassett (1978), con ampliaciones posteriores de Buchinsky
(1998), Koenker (2005) o Melli (2005), entre otros.

La regresion por cuantiles es una técnica que permite estimar el cuantil de-
terminado de una variable aleatoria condicionado a un conjunto de variables. En
concreto, dentro de esta estructura de regresion por cuantiles se supone que la
distribucidon condicional en el cuantil 0-ésimo de la variable aleatoria es lineal
respecto al conjunto de variables explicativas (vector Kx1 de variables denotado
por X), dando lugar a un modelo de regresién lineal por cuantiles como:

Yo =X"B,+U, (2)
donde se considera que la distribucion de probabilidad del término de error no
esta especificada pero se supone que satisface que Q, (ug / X ) =0, y respecto a

B, es definido como el vector de coeficientes de la regresion correspondiente
a ese cuantil.

La ventaja que presenta la regresion cuantilica sobre la estimacion por Mi-
nimos Cuadrados Ordinarios es que permite estimar el efecto marginal de las
variables explicativas (5,) sobre el logaritmo del salario en diferentes puntos
de la distribucion, y no solo en la media. Asi, por ejemplo, esta técnica nos
permite estimar el efecto que tiene el sexo, el nivel educativo o la experiencia

de los/as trabajadores/as sobre el salario en varios puntos (cuantiles) de la dis-
tribucion de salarios.
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En nuestro andlisis, se han analizado los percentiles 10, 25, 50, 75 y 90 para
determinar la posible diferencia en los comportamientos de la desigualdad en
los salarios segun el percentil considerado.

3.3. Base de datos

La base de datos utilizada en este trabajo es la Encuesta de Estructura Sala-
rial de 2010 (a partir de ahora, EES2010), elaborada por el INE. Esta Encuesta
consiste en una muestra aleatoria de empleados/as registrados/as en el Registro
General de la Seguridad Social en octubre de 2010 y que contiene informacidn
relacionada con aspectos demograficos, sociales y laborales de los/as trabajado-
res/as. La edicion de 2010 tiene una ventaja fundamental sobre ediciones
anteriores de la misma, que es la inclusién de microempresas, que dada la im-
portancia que tienen estas empresas en el tejido productivo espafiol, especial-
mente por su aportacion al empleo, es un adelanto importante en cuanto a la
representatividad de la muestra. Por otra parte, hay que tener en cuenta que la
EES tiene limitaciones tanto en el tipo de trabajadores/as (no incluye trabajado-
res/as con contrato de aprendizaje, ni presidentes o0 miembros de consejos de
administracion cuya remuneracion es por comisiones o beneficios) como en
variables que son relevantes para el analisis de la brecha salarial, como el estado
civil de los/as trabajadores/as o si tienen o no hijos/as a su cargo. Respecto a la
cobertura sectorial, queda fuera de la EES el sector primario; parcialmente la
Administracién Publica, Defensa y Seguridad Social Obligatoria; el personal
domeéstico y los organismos extraterritoriales (De Cabo et al., 2014).

En este estudio se identifica a los/as directivos/as utilizando las categorias de
la clasificacion nacional de ocupaciones de 2011 (CNO-11) y en concreto se
toma como referencia el grupo A, que incluye puestos de direccion y gestién
(excluyendo propietarios y miembros de consejos de administracion cuyas re-
muneraciones sean principalmente por comisiones o beneficios).

La muestra empleada para este trabajo parte de una peticidn especifica al
INE y contiene datos para mas de 155.000 trabajadores/as. Puesto que el obje-
tivo principal es comprobar si las empresas dirigidas por mujeres reducen la
brecha salarial de género, se han clasificado las empresas en funcién del por-
centaje femenino en puestos de direccidn, siempre que hubiese un minimo de
dos puestos de direccion dentro de la empresa (siguiendo el criterio de Carter et
al., 2003). Asi, se consideran empresas dirigidas por mujeres aquellas que tie-
nen un porcentaje igual o superior al 30% de mujeres en puestos de direccion,
considerandose empresas dirigidas por hombres en caso contrario. La submues-
tra con la que se ha trabajado contiene informacion de 16.151 trabajadores/as
gue trabajan en aproximadamente 1.300 empresas.

La Tabla 1 muestra los datos relativos a la distribucion de los/as trabajado-
res/as en funcion de la participacion femenina en la direccion. En aquellas em-
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presas donde dicha participacion en la direccion es menor del 30% se observa a
Su vez una menor participacion femenina en el total de la empresa, que no su-
pera el 9% en puestos directivos y alcanzan el 34% en el global. Sin embargo,
en las empresas que superan la cuota de directivas del 30%, se alcanza la pari-
dad en toda la empresa, incluyendo la direccién, con un 50%. Esta masculiniza-
cion de las empresas con menor participacion femenina en la direccion puede
estar asociada con la segregacion sectorial.

Tabla 1
Distribucion de los/as trabajadores/as por género,
tipo de puesto laboral y participacion de la mujer en los puestos de direccion

Participacion femenina<30% Participacion femenina>=30%

. Participacion . Participacion

Hombre Mujer femenina (%) Hombre Mujer femenina (%)
Direccion 1.295 121 8,55 830 820 49,70
Otros 3.750 2.485 39,85 3.476 3.374 52,73
Total 5.045 2.606 34,06 4.306 4.194 52,14

Fuente: EES 2010. Elaboracion propia.

En la Tabla 2 se presentan los estadisticos descriptivos de las principales
variables relativas a las caracteristicas personales y laborales. Las mujeres son
por término medio méas jovenes que los hombres en ambos grupos de empresas.
Acorde con las diferencias en edad, se observa una menor experiencia laboral
en las mujeres (ligeramente superior en las empresas con menor porcentaje de
directivas) y un mayor nivel educativo, salvo en el tramo de estudios técnicos,
en parte debido al tipo de oferta educativa y el grado de feminizacién de dicha
oferta. Resulta interesante observar como el nivel educativo de las empresas con
mayor participacion femenina es ligeramente superior al del otro tipo de empre-
sas.

Esto se ve reforzado en la distribucion de los trabajadores/as segin su cuali-
ficacion laboral. En este sentido, en las empresas dirigidas por hombres, el por-
centaje de trabajadores/as con alta cualificacién no manual es algo méas bajo en
hombres y la diferencia aumenta hasta cinco puntos porcentuales en el caso de
las mujeres. La Gnica excepcion son los trabajadores/as de alta cualificacion que
desempefian labores manuales, relacionadas normalmente con estudios técnicos
y profesionales. Por Gltimo, si las diferencias en nivel educativo de hombres y
mujeres se diluyen ligeramente cuando se analiza la cualificacion del puesto
desempefiado (donde existe una mayor cualificacion en el caso de los hombres),
al analizar la responsabilidad del puesto desempefiado las diferencias entre
hombres y mujeres se acentlan, sobre todo en el caso de empresas con bajo
porcentaje femenino en la direccion, donde so6lo el 18% de las mujeres tienen
equipos a su cargo, frente al 37% en el caso de los hombres.
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Tabla 2
Estadisticos descriptivos de caracteristicas personales y laborales en funcién de la

participacion femenina en puestos de direccion
% sobre el total columna, salvo en experiencia y eda
% sobre el total col | p y edad

Participacion Participacion
femenina<30% femenina>=30%
Hombre Mujer Hombre Mujer

Observaciones (nimero) 5.045 2.606 4.306 4.194
Edad (afios, media) 43,2 39,5 42,3 39,6
Experiencia (afios, media) 13,6 11,3 12,9 10,5
Nivel educativo

Educacion obligatoria 22,3 17,7 18,4 15,5

Secundaria 13,1 15,4 15,1 15,7

Estudios técnicos y profesionales 18,8 15,7 16,6 13,0

Educacion Terciaria 45,8 51,2 49,9 55,8
Cualificacion laboral*

Alta Cualificacion, No Manual (ACNM) 63,1 60,4 66,1 65,0

Baja Cualificacion, No Manual (BCNM) 12,9 30,1 16,9 28,3

Alta Cualificacion, Manual (ACM) 18,3 59 11,2 3,1

Baja Cualificacion, Manual (BCM) 57 35 5,8 3,6
Puestos de responsabilidad

Puesto con responsabilidad 37,2 17,6 34,2 29,5

Puesto sin responsabilidad 62,8 82,4 65,8 70,5
Tipo de jornada

Tiempo Completo 95,5 92,4 95,3 91,1

Tiempo Parcial 45 7,6 4,7 8,9
Duracion del contrato

Permanente 89,9 91,7 92,0 91,4

Temporal 10,1 8,3 8,0 8,6

Nota: *Grupo segun Clasificacion Nacional de Ocupaciones (CNO 2011): ACNM (grupos 11 a 38), BCNM
(grupos 41 a 59), ACM (grupos 61 a 82) y BCM (grupos 83 a 98).

Fuente: EES 2010. Elaboracién propia.

En lo referente al tipo de contrato, méas del 90% de los/as trabajadores/as tie-
nen un contrato indefinido y a tiempo completo, si bien las mujeres presentan
un mayor porcentaje de parcialidad en ambos grupos de empresas y, de hecho,
es algo superior en el caso de empresas con participacion igual o superior al
30%. En este sentido, asumimos que en el caso del mercado laboral espafiol
los/las trabajadores/as no suelen elegir voluntariamente trabajos a jornada par-
cial. Este razonamiento esta en linea con estudios que muestran que en merca-
dos laborales con alta brecha de género, las mujeres que trabajan a tiempo
parcial afirman que preferirian hacerlo en puestos a tiempo completo (Petron-
golo, 2004).

En conclusion, las mujeres muestran por lo general un nivel educativo lige-
ramente superior a los hombres, pero ocupan puestos con menor cualificaciéon y
menor grado de responsabilidad. Dichas diferencias se acentan en el caso de
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empresas con menor participacion femenina en puestos directivos. Al respecto
cabe mencionar que los descriptivos se refieren al conjunto de las plantillas, sin
distinguir puestos directivos o no, resultando interesante observar las diferencias
globales en el perfil de hombres y mujeres en cada grupo de empresa.

La Tabla 3 contiene los estadisticos descriptivos basicos relativos a los sala-
salario hombre

salario mujer

asi como los ratios de desigualdad por percentiles, y diferenciando en términos
de la participacion de la mujer en puestos directivos. La brecha salarial media
para el conjunto de la plantilla es notablemente inferior en empresas con mayor
participacion femenina en la direccién, aunque la diferencia salarial varia segin
el tipo de empresa en funcién del porcentaje de directivas y el puesto desempe-
fiado.

rios/hora por género y a la brecha salarial definida como:

Tabla 3
Salario por hora (euros), brecha salarial (%) y ratios de desigualdad por sexo,
puesto ocupado y participacion femenina en la direccion

Participacion femenina<30% Participacion femenina>=30%

Salario Salario Brecha Salario Salario Brecha

Hombre Mujer salarial (%) Hombre Mujer salarial (%)
Puestos de direccion
Media 35,53 26,21 35,56 35,43 24,94 42,06
p10 16,06 14,84 8,22 16,92 13,97 21,12
p50 28,77 24,46 17,62 29,04 22,42 29,52
p90 60,35 39,54 52,63 55,85 37,83 47,63
Ratios de desigualdad
p90/p10 6,40 2,26
p90/p50 2,99 1,61
p50/p10 2,14 1,40
Otros puestos no directivos
Media 16,84 14,41 16,86 16,77 13,54 23,86
p10 8,56 7,43 15,21 8,38 7,03 19,20
p50 14,52 13,01 11,61 14,64 11,95 22,51
p90 25,87 22,93 12,82 26,55 21,44 23,83
Ratios de desigualdad
p90/p10 0,84 1,24
p90/p50 1,10 1,06
p50/p10 0,76 1,17
Media (total) 21,64 14,96 44,65 20,37 15,77 29,17

Fuente: EES 2010. Elaboracién propia.

La brecha para el total de las trabajadoras es de un 29% en empresas con alta
participacion femenina, aumentando casi 16 puntos porcentuales, hasta cerca
del 45%, en el caso de empresas lideradas por hombres, donde los salarios son
por término medio superiores. De hecho, en general, las mujeres tienen mayores
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salarios en empresas lideradas por hombres, circunstancia que suele estar rela-
cionada con una segregacion por sectores econdémicos, donde las empresas lide-
radas por mujeres desarrollan actividades econémicas caracterizadas por meno-
res salarios, generalmente en el sector terciario. Por su parte, los hombres tienen
salarios similares, independientemente de la participacion femenina en la direc-
cion de la empresa, lo que apuntaria a una mayor brecha en las empresas lidera-
das por mujeres, algo contrario a nuestra hipotesis de trabajo.

La brecha salarial permanece mas estable a lo largo de la distribucién en
puestos no directivos para ambos tipos de empresas, y sigue siendo menor en
las empresas lideradas por hombres aunque, en este caso, lo es para todos los
percentiles considerados. Esta evolucién de la brecha segin la distribucion
salarial esta en linea con la literatura relativa a la brecha salarial en puestos de
alta cualificacion (Martinez et al., 2011) y la brecha medida a partir de las
retribuciones por rendimientos (De la Rica et al., 2011).

4, RESULTADOS
4.1. Descomposicion de Oaxaca-Blinder

La descomposicién de Oaxaca-Blinder nos permite dividir la diferencia sala-
rial de género en una parte “explicada” por las caracteristicas personales (dota-
ciones) como educacion, experiencia laboral y otras, y otra parte que no puede
ser explicada por esas diferencias observables, y que se asocia a la discrimina-
cién de género. Como ya se explicé en la seccion dedicada a la metodologia, es
posible utilizar la parte no observable de dicha brecha como una aproximacion
al concepto de discriminacion y comparar el peso que este efecto tiene sobre el
total de la brecha, en ambos subconjuntos de empresas.

La descomposicion de la diferencia salarial ha sido realizada de forma inde-
pendiente para las empresas con un 30% o més de participacion de mujeres en
puestos directivos y para el resto. Para cada subgrupo, se ha procedido a estimar
en dos grupos diferenciados en funcién del puesto ocupado: puestos de direc-
cion y el resto de puestos no directivos, obteniéndose la descomposicién de
Oaxaca-Blinder para los cuatro subgrupos. Siguiendo el enfoque tradicional
para estimar la diferencia salarial, la estructura salarial masculina ha sido consi-
derada como referencia, y estos resultados se comparan también con aquéllos
obtenidos utilizando la estructura de salarios no discriminatoria de Neumark
(1988). Los resultados econométricos® estan en la linea de la teoria del capital
humano.

La brecha salarial entre hombres y mujeres en los puestos de direccion es de
0,2199 puntos logaritmicos en las empresas dirigidas por hombres (<30% de

! No se incluyen las regresiones estimadas para no extender en exceso el articulo. No obstante,
los/as autores/as ponen a disposicion de cualquier investigador/a interesado/a esta informacion.

Estudios de Economia Aplicada, 2016: 155-178 ¢ Vol. 34-1



PARTICIPACION FEMENINA EN PUESTOS DIRECTIVOS Y DESIGUALDAD SALARIAL... 169

mujeres en puestos directivos) frente a los 0,2860 puntos logaritmicos en aque-
llas empresas conducidas por mujeres (>=30% mujeres en puestos de direccion)
(Tabla 4). Este primer resultado sefiala que, las empresas conducidas por muje-
res presentan una mayor brecha salarial en los puestos de direccion.

Tabla 4
Descomposicion de la diferencia salarial. Puestos de direccion.

Caracteristicas Rendimientos Coeficiente D
Absoluto | % Absoluto | %

Empresas con participacion femenina en la direccion <30%
Hombre 0,123 56,03 0,097 43,97 10,19
Neumark 0,128 58,31 0,092 41,69 9,64
Diferencia salarial total (en logaritmos): 0,21994

Empresas con participacion femenina en la direccion >=30%
Hombre 0,092 32,31 0,194 67,69 21,41
Neumark 0,098 34,17 0,188 65,83 20,68

Diferencia salarial total (en logaritmos): 0,2860

Fuente: EES 2010. Elaboracién propia.

En cuanto al componente discriminatorio, en las empresas con menos direc-
tivas la brecha salarial viene explicada mayoritariamente (entre 56% y 58%) por
la diferencia en las caracteristicas productivas de hombres y mujeres, siendo
I6gicamente el resto debido al componente asociado a la discriminacion. Por el
contrario, en las empresas conducidas por mujeres, el componente ligado a ren-
dimientos supone entre un 66% y un 68%, por tanto, es un componente clara-
mente mayoritario en este caso.

Utilizando el coeficiente de discriminacion, se ha estimado que para las em-
presas conducidas por hombres, las mujeres directivas perciben en torno a un
10% de salario medio menos que los hombres directivos de iguales dotaciones
productivas, mientras que en las empresas conducidas por mujeres, ese porcen-
taje se eleva hasta el 21%. Por lo tanto, estos datos corroboran que en los
puestos de direccion, tanto la brecha salarial como la discriminacion de género
es mas fuerte en las empresas con mayor porcentaje de mujeres directivas.

El analisis del grupo de trabajadores/as que ocupan otros puestos no directi-
vos presenta resultados diferentes. Por un lado, la brecha salarial sigue siendo
mayor en aquellas empresas que presentan un mayor nimero de directivas,
siendo de 0,1356 puntos logaritmicos en las empresas conducidas por hombres
frente a los 0,2080 puntos logaritmicos (Tabla 5) en el caso de empresas
conducidas por mujeres. De hecho, una mujer ocupada en otros puestos no di-
rectivos en las empresas dirigidas por hombres, percibe una remuneracién de un
14,52% menor a la percibida por un hombre (esta brecha en el salario asciende
hasta el 23,12% en las empresas con mayor numero de directivas).
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Tabla 5
Descomposicion de la diferencia salarial. Otros puestos no directivos
Caracteristicas Rendimientos Coeficiente D
Absoluto | % Absoluto | %
Empresas con participacion femenina en la direccion <30%
Hombre -0,019 -14,01 0,155 114,01 16,77
Neumark 0,007 4,90 0,129 95,10 13,77

Diferencia salarial total (en logaritmos): 0,1356
Empresas con participacion femenina en la direccion >=30%
Hombre 0,063 30,46 0,145 69,54 15,60
Neumark 0,084 40,47 0,124 59,53 13,20
Diferencia salarial total (en logaritmos): 0,2080

Fuente: EES 2010. Elaboracion propia.

En relacion a los porcentajes correspondientes al componente debido a ren-
dimientos, los resultados obtenidos son muy importantes, indicando que dicho
componente es el mas relevante a la hora de determinar la desigualdad salarial.
No obstante, los mayores pesos se observan en las empresas con menor nimero
de directivas donde el peso ligado a rendimientos incluso supera el 100% bajo
la estructura salarial no discriminatoria del hombre. Este resultado se explica
porque el componente debido a caracteristicas se estima con un valor negativo,
indicando con ello unas mayores capacidades productivas de las mujeres ubica-
das en este grupo respecto a sus compafieros masculinos, y cobrando por tanto,
en media, un mejor salario que éstos. Estas cifras en la parte de los pagos se
reducen hasta el 60%-70% en las empresas con un porcentaje mayor al 30% de
mujeres directivas.

Por lo que respecta a los coeficientes de discriminacion, estos oscilan entre
el 14% y el 17% en las empresas dirigidas por hombres y se mueven en torno al
13%-15,6% para el caso de empresas dirigidas por mujeres. Estos resultados
estarian en consonancia con la hipétesis de partida ya que indican que cuando
el peso de las mujeres en la direccion es importante, las mujeres que ocupan
otros puestos no directivos sufren una menor discriminacion salarial que en las
empresas lideradas por hombres.

En conclusidn, la evidencia para el caso espafiol sugiere que incluso en las
empresas con una participacion femenina de un 30% o mas en puestos directi-
vos, la diferencia salarial por género persiste, aunque el analisis separado de
puestos directivos y otros puestos no directivos, muestra resultados diferentes.
Mientras que los puestos directivos de las empresas lideradas por hombres pre-
sentan menos discriminacion salarial por género, en puestos no directivos ocu-
rre lo contrario. Por tanto, es necesario realizar una investigacion mas profunda,
ya que los resultados indican que incluso en las empresas con mas mujeres en
puestos directivos, la discriminacién salarial de género (medida con el coefi-
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ciente de discriminacién) persiste e incluso es mayor (o similar) que en las em-
presas dirigidas por hombres.

4.2. Regresiones cuantilicas

Los resultados obtenidos hasta ahora muestran que directivos/as y no directi-
vos/as presentan comportamientos diferentes en cuanto a la estimacion de sus
respectivas brechas salariales de género, por lo que seria adecuado llevar a cabo
un estudio mas detallado sobre el comportamiento de los salarios pero anali-
zando diferentes partes de la distribucion salarial. En este apartado se exponen
los resultados obtenidos al realizar regresiones en cinco percentiles (pl10, p25,
p50, p75 y p90) para determinar si la brecha salarial por razén de género es
estable a lo largo de la distribucion o, por el contrario, existen diferencias signi-
ficativas segun el percentil que se considere. Los resultados de las estimaciones
se presentan en la Tabla 6.

Tabla 6
Brechas salariales de género. Regresiones cuantilicas
Variable sexo (hombre) | p10 | p25s | pso | p75 | poo | TestF
Puestos de direccion
Participacion femenina -0,022 0,022 0,072” 0,179™ 0,195™ 3,07+
en direccion <30% (0,048) (0,040) (0,036) (0,046) (0,055) (0,0033)
Participacién femenina | 0,111 0,166 0,165~ 0,223" 0,257 2,24%
en direccién >=30% (0,029) (0,025) (0,027) (0,029) (0,040) (0,0628)
Otros puestos no directivos
Participacién femenina | 0,138 0,137 0,125™ 0,112 0,151 1,77
en direccién <30% (0,015) (0,011) (0,011) (0,014) (0,021) (0,1322)
Participacion femenina | 0,119 0,123™ 0,132 0,150" 0,180" 3,84
en direccion >=30% (0,012) (0,010) (0,010) (0,012) (0,015) (0,0040)

Nota: * indica significatividad al 10%, ** significatividad al 5% y *** significatividad al 1%.
Fuente: EES 2010. Elaboracion propia.

Si consideramos exclusivamente el colectivo de directivos/as, se observa un
claro patron de crecimiento de la desigualdad salarial a lo largo de la distribu-
cién de salarios y es un patron comdn en ambos tipos de empresas. No obstante,
cabe sefialar que en los dos percentiles més bajos, en las empresas con menor
namero de directivas, las correspondientes brechas salariales resultan no signifi-
cativas, pero dado el escaso nimero de datos disponibles en esos percentiles, los
valores obtenidos han de ser considerados poco relevantes a la hora de realizar
inferencia sobre la brecha salarial en esa parte de la distribucion.

Respecto a los contrastes de igualdad de coeficientes llevados a cabo en este
colectivo, los resultados han mostrado que se pueden considerar diferentes a un
nivel de significacion del 1% para el caso de empresas dirigidas mayoritaria-
mente por hombres, y para el otro tipo de empresas, se rechaza también la
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igualdad de coeficientes pero, en este caso, a un nivel de significacion del 10%.
En todos los percentiles de la distribucidn de salarios de directivos y directivas,
existe una mayor brecha salarial en aquellas empresas que superan el umbral del
30% de directivas. Este comportamiento se agudiza por debajo de la mediana,
reduciéndose en los dos percentiles mas altos.

En este caso, los patrones de desigualdad salarial muestran ciertas diferen-
cias entre los dos tipos de empresas. En aquellas con menor presencia femenina
en la direccién se da una paulatina reduccién de la brecha salarial desde p10
hasta p75, y es solo en el Gltimo percentil (p90) donde se produce un incre-
mento de dicha brecha. Por lo que respecta a las empresas con masa critica de
mujeres en la direccién, el comportamiento es de un continuo crecimiento de la
brecha salarial a lo largo de toda la distribucion. Como apoyo a estos resultados,
los contrastes de igualdad de coeficientes realizados concluyen que en las em-
presas lideradas por hombres no se puede rechazar la igualdad de las brechas
salariales a lo largo de la distribucion. Por el contrario, si se obtiene un claro
rechazo (al 1% de significacion) para el otro tipo de empresas.

5. CONCLUSIONES

La literatura relativa a las consecuencias de la incorporacion de la mujer al
mundo empresarial llevan a plantear la cuestion de la participacién activa de las
mujeres en la alta direccién de las empresas ya no en términos de equidad y
justicia social, sino como un elemento méas de competitividad empresarial.

El presente estudio se ha centrado en determinar la incidencia que tiene so-
bre la desigualdad salarial de género la presencia de mujeres en la direccion de
las empresas, diferenciando empresas en funcién de la existencia de una masa
critica de directivas situada en el 30%. La hipétesis de partida propone que las
empresas donde existe dicha masa critica de mujeres directivas mostraran una
menor brecha y discriminacion salarial entre los trabajadores y trabajadoras. El
analisis se ha llevado a cabo dividiendo la muestra en dos grupos, directivos/as
y resto de plantilla, siguiendo la literatura que parece indicar que los beneficios
de la mayor presencia de mujeres en la toma de decisiones de una empresa
puede que s6lo se manifiesten en sus propias condiciones laborales y no en las
del resto de trabajadoras.

Los resultados relativos al grupo de puestos de direccion han arrojado cla-
ramente tanto una mayor brecha salarial como una mayor discriminacion (tanto
en componente de brecha salarial como en coeficiente) en las empresas con
mayor porcentaje de mujeres en la direccion. Esto resulta interesante ya que por
una parte, en este grupo de empresas la participacion femenina en direccion
roza la paridad, pero sin embargo esto no hace reducir la brecha media exis-
tente, algo que si parece observarse en casos como el de Noruega (Bertrand et
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al., 2014), si bien este estudio se centra en miembros de Consejos de Adminis-
tracion, con mayor poder de negociacion real.

En cuanto al grupo de trabajadores y trabajadoras que no ocupan puestos
directivos las cifras obtenidas muestran también una mayor brecha salarial en
las empresas con mayor porcentaje de directivas pero, por el contrario, las me-
didas de discriminacion son menores que las halladas para el colectivo de direc-
cion. En concreto, mientras que una mujer no directiva estd remunerada en las
empresas dirigidas en su mayoria por hombres con un salario entre un 14% y un
17% menor que la remuneracion obtenida por el hombre de iguales dotaciones
productivas, en las empresas con mayor presencia femenina en la direccion
estas cifras se sitian entre un 13% y un 15,6%.

Por lo que respecta al andlisis del comportamiento de los salarios a lo largo
de la distribucion salarial, la primera conclusion a destacar es que la brecha
salarial aumenta a medida que lo hacen los salarios, si bien se observan com-
portamientos dispares. Mientras que en el grupo de directivos/as la desigualdad
salarial crece constantemente desde el primero hasta el Gltimo percentil conside-
rado, en el colectivo de no directivos/as ese crecimiento paulatino se observa
s6lo en las empresas con mayor porcentaje de directivas. En el otro tipo de em-
presas la desigualdad se va reduciendo desde el primer percentil (p10) hasta el
cuarto (p75) y es solo en el nivel salarial mas alto (p90) donde la brecha salarial
se incrementa de manera clara.

Asi pues, los resultados obtenidos contindan mostrando una brecha salarial
positiva, independientemente del grado de participacion femenina en la direc-
cién de la empresa. Méas aln, las mujeres tienen mayores salarios en empresas
lideradas por hombres, circunstancia que suele estar relacionada con una segre-
gacion sectorial, donde las empresas lideradas por mujeres desarrollan activida-
des econdmicas caracterizadas por menores salarios, generalmente en el sector
terciario. En relacion con esto, resulta interesante destacar que las mujeres
muestran, por lo general, un nivel educativo ligeramente superior a los hombres,
pero ocupan puestos con menor cualificacion (en términos del grupo de cotiza-
cién) y menor grado de responsabilidad, sobre todo en el caso de empresas con
bajo porcentaje femenino en la direccion, donde sélo el 18% de las mujeres
tienen equipos a su cargo, frente al 37% en el caso de los hombres.

Esto lleva a plantear, por una parte, la necesidad de medidas de politica so-
cioecondémicas encaminadas a disminuir la segregacion sectorial de la actividad
laboral de las mujeres, circunstancia ligada, entre otros factores, a las opciones
educativas de hombres y mujeres. Por otra parte, tal y como la literatura empi-
rica apunta, el incremento de mujeres en puestos directivos, e incluso la existen-
cia de cuotas, parece aun no mostrar el grado de impacto esperado sobre las
condiciones laborales de las mujeres. Si se observan mejoras para ciertos grupos
(Miller y Matsa, 2011, para EEUU o Kunze y Miller, 2014, para Noruega) pero
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apuntan a la necesidad del paso del tiempo para que dichas mejoras sean signi-
ficativas y generalizadas.

Los resultados obtenidos para Espafia ponen de manifiesto que todavia
gueda mucho trabajo por hacer e investigar sobre esta cuestion, para compren-
der mejor por qué y cOmo una mayor presencia de la mujer en puestos de toma
de decisiones puede contribuir a reducir la brecha y discriminacion salarial de
las mujeres. Un aspecto que el presente estudio no ha recogido es el determinar
qué porcentaje de las brechas salariales estimadas a lo largo de la distribucion
de salarios es debida a la existencia de diferencias en los pagos a trabajadores y
trabajadoras de iguales capacidades productivas. Es nuestra intencion que dicha
cuestién sea analizada en posteriores estudios para completar los resultados aqui
presentados. Por Gltimo, qué duda cabe que existen factores desde el lado de la
oferta que condicionan las diferencias salariales existentes, muchos de los cua-
les son de dificil inclusion en analisis cuantitativos al no ser directamente cuan-
tificables, como pueden ser las preferencias o decisiones individuales relativas a
la conciliacion de vida personal y laboral.
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