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RESUMEN

La literatura empirica ha demostrado que existen diferencias notables en el comportamiento de
hombres y mujeres atribuidas a creencias, percepciones y roles de género que determinan sus
decisiones en diferentes contextos econémicos y sociales. Una de las principales regularidades
conductuales hace referencia al hecho de que los hombres se inclinan mas por la competitividad
que las mujeres. En este trabajo se presenta el disefio de un experimento econdmico de campo
con el propdsito de identificar si el rechazo de las mujeres a puestos de trabajo competitivos
puede ser una de las causas que contribuya a aumentar la brecha laboral. Para ello, la economia
del comportamiento es el principal apoyo en el que se enfoca el disefio de este experimento. El
planteamiento se disefia para poder medir como las decisiones estereotipadas de ambos sexos
dificultan el avance laboral y profesional de las mujeres cuando se presentan dos sistemas
remunerativos: uno fijo y uno competitivo. Los resultados pueden alertar a politicos y
empresarios sobre las preferencias laborales de los/as trabajadores/as, pudiendo facilitar

evidencia objetiva que contribuya a la reduccion de brechas laborales y salariales.

Palabras clave: Competitividad, Experimento Econémico de Campo, Brecha Laboral

ABSTRACT

The empirical literature has shown that there are notable differences in the behavior of men and
women attributed to beliefs, perceptions and gender roles that determine their decisions in
different economic and social contexts. One of the main behavioral regularities refers to the fact
that men are more inclined to be competitive than women. This paper presents the design of a
field economic experiment with the purpose of identifying whether women's rejection of
competitive jobs may be one of the causes contributing to increase the labor gap. For this
purpose, behavioral economics is the main support on which the design of this experiment is
focused. The approach is designed to measure how gender stereotyped decisions hinder
women's occupational and career advancement when presented with two payment systems: one
fixed and another competitive. The results can alert politicians and businessmen about labor
preferences of workers, and can provide objective evidence that contributes to the reduction of

labor and salary gaps.

Keywords: Competitiveness, Economic Field Experiment, Labor Gap.
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1 INTRODUCCION

El reconocimiento de la mujer en el mercado laboral sigue teniendo varias lagunas en las que
abocar ciertas diferencias con respecto a los hombres. La racionalidad de la teoria econdémica
neoclasica enfocada al mercado laboral choca con la realidad econdémica, ya que existen ciertas
diferencias a la hora del reconocimiento sobre el trabajo realizado por hombres y mujeres. La
supeditacion de la mujer hacia el hombre durante siglos sigue marcando el rol de las mujeres
que se han encargado de las tareas domésticas y el cuidado de la familia mientras este trabajaba.
Pero la integracion de la mujer al mercado laboral ha ido cambiando esta situacion y el
mantenimiento familiar no depende tnicamente del trabajo del hombre. Aun asi, el rol histérico
del desempefio de ambos sexos ha generado una serie de “estereotipos de género” dificultando

el desarrollo profesional y laboral de la mujer.

Desde la economia del comportamiento, a través de varios experimentos de campo y
laboratorio, se viene demostrando la existencia de estereotipos en actividades laborales
atribuidas a cada uno de los géneros, generando asi desigualdad laboral y marcando la situacion
laboral de las mujeres. Estas diferencias se han ido reduciendo, pero a dia de hoy no se ha
llegado a conseguir una equidad laboral. A esta situacion se le ha puesto el nombre de “techo
de cristal”, identificandose como una serie de barreras que frenan el avance de la mujer y que
viene condicionando remuneraciones y status laborales, impactando directamente en los
resultados econdmicos, ya que las mujeres imprimen toda una estrategia en las decisiones de
consumo, de formacion, familiares y sociales con las que contribuyen asi al progreso economico
y social. Ademas, las mujeres suponen un activo econdémico de gran relevancia para el
desarrollo econdmico, una menor brecha salarial en un pais, contribuye a una mayor tasa de

crecimiento del PIB y un aumento de ingresos publicos (Anghel et al., 2019).

Este trabajo pretende disefiar un experimento de campo como metodologia de
investigacion, con la intencion de identificar si una de las causas de la brecha laboral puede
originarse por el rechazo de las mujeres a puestos de trabajo competitivos en distintos sectores.
Para ello, habrd que estimar el efecto de distintos sistemas remunerativos en la decision de
aceptar un puesto de trabajo para cuantificar el coeficiente de hombres y mujeres dispuestos a
trabajar en puestos con sistemas remunerativos basados en competitividad y detectar si la

formacion universitaria afecta en la preferencia del tipo de entornos laborales.

El principal motivo que se plantea en el disefio experirmental es conseguir definir e
identificar los motivos o factores que influyen en las decisiones de hombres y mujeres que, de
alguna manera afectan al desarrollo personal y social que, a su vez, puede ayudar a un territorio

4



a entender nuevos modelos econdmicos que supongan la eliminacion de estereotipos laborales,

mejorando las condiciones de toda una poblacion.

Este motivo se encuentra alineado con algunos de los Objetivos de Desarrollo Sostenible
de la Agenda 2030, ya que influyen directa e indirectamente, en las diferencias laborales y
salariales entre hombres y mujeres, como son el nimero 5 “Igualdad de Género”, el 8 “Trabajo
decente y crecimiento econémico”, el nimero 10 “Reduccion de las desigualdades” y el nlimero
17 “Alianzas para lograr objetivos”. Este ultimo, relacionado con el apoyo de organizaciones
que contribuyen al estudio e investigacion como metodologia de mejora de su territorio y

colaboran entre si para mejorarlo.

Para el desarrollo de este trabajo, inicialmente se describe la evidencia de la brecha
salarial de género haciendo una revision sobre las causas y consecuencias de esta. Después, se
plantea el impacto de las aportaciones empiricas de la economia del comportamiento como
metodologia para obtener informacion sobre desigualdades de género, pasando a ser la fuente
principal de datos que da sentido a la propuesta de disefio experimental. Finalmente se detallan

las conclusiones sobre las decisiones laborales de hombres y mujeres.

Para terminar esta introduccidn, me gustaria puntualizar que aunque las definiciones de
género y sexo no coinciden, y en la actualidad existen nuevos géneros cuando nos referimos a
identidades, a lo largo de todo este trabajo cuando se hace referencia tanto a género como a
sexo, solo se alude a la identidad de la persona como hombre o mujer, independientemente del
resto de identidades, ya que la literatura empirica consultada solo alude al género o sexo como

femenino o masculino refiriéndose s6lo a mujeres y hombres respectivamente.

2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA: EVIDENCIA EMPIRICA DE
LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

Desde que Adam Smith plantea el funcionamiento eficiente del mercado basado
principalmente en los intereses particulares y egoistas de cada individuo, la economia ha girado
y teorizado sobre las decisiones del hombre en esta materia evitando las perspectivas laborales
de género para con esta ciencia. Katrin Margal en su libro “;Quién le hacia la cena a Adam
Smith? Una historia sobre las mujeres y la economia” pone en valor el sexo femenino y su
contribucion en el desarrollo econdmico en el mundo. Se trata de una critica al “hombre

economico” y a la alianza entre patriarcado y neoliberalismo que ha anulado la figura de la



mujer durante afios (Margal, 2016). Desde la Declaracién y Acciéon de Beijing! de 1995
propuesta por la ONU para conseguir la paridad de género a través del empoderamiento de
todas las mujeres y nifias del mundo, se ha progresado, pero no se ha llegado a conseguir, ni tan
siquiera en el mercado laboral, donde la remuneracion de un determinado trabajo deberia ser la

misma sin tener en cuenta el sexo de quien lo realiza.

La Comision Europea define brecha salarial de género como “la diferencia relativa en
el ingreso bruto promedio de mujeres y hombres dentro de la economia en su conjunto” (Unién
Europea, 2014, p.2). Esta desigualdad entre las remuneraciones esta fundamentada en distintos
factores, los cuales definen indicadores que permiten cuantificar la diferencia salarial entre
sexos. La brecha salarial es uno de los indicadores de género més aceptado, es el indicador
utilizado por Eurostar o el Instituto Nacional de Estadistica (INE) y “Mide la diferencia
porcentual entre las retribuciones brutas medias de las mujeres y los hombres” (Secretaria
Confederal de Comunicacion de CCOOQO, 2022). Los porcentajes se calculan previamente del
indice de distribucion de sexos dentro de una misma categoria y las variables a tener en cuenta
(aspectos socioecondémicos, puesto de trabajo, educacidon, experiencia laboral, etc.) que
determinardn el calculo para la brecha salarial ajustada y sin ajustar (Muriana, 2022, p.10). La
identificacion de la brecha salarial sin ajustar se vincula al concepto de igualdad, ya que encaja
con el calculo de una medida que no tiene en cuenta las distintas caracteristicas
socioeconomicas existentes entre sexos. Por su parte, la brecha salarial ajustada es una tarea
mas compleja ya que se calcula teniendo en cuenta un nimero de variables observables y otras
no observables pero determinantes a la hora de buscar la diferencia de salarios entre hombres y
mujeres por el mismo trabajo realizado; por esta razon se vincula al concepto de equidad. Sin
olvidar que, la motivacion, la competitividad y la aversion al riesgo son factores que marcan

esa diferencia (Anghel et al., 2019, p.88).

A través del Instituto Europeo de la Igualdad de género, en adelante EIGE (de sus siglas
en inglés European Institut for Gender Equality) se trabaja en la obtencion del indice de

igualdad de género y lo define como:

! Programa de la Organizacion de la Naciones Unidas con el fin de lograr la igualdad entre los géneros,

https://www.unwomen.org/es/digital-library/publications/2015/01/beijing-declaration



https://www.unwomen.org/es/digital-library/publications/2015/01/beijing-declaration

... una herramienta importante para la elaboracién de politicas que permite medir los
avances en igualdad de género en la Union Europea a lo largo del tiempo. Cada afio,
otorga una puntuacién de 1 a 100 a la Union Europea y a los Estados miembros. Una
puntuacion de 100 significaria que un pais ha alcanzado plena igualdad entre mujeres y

hombres. (EIGE, 2018)

Esta herramienta compara las brechas de género y niveles de éxito en 6 dimensiones:
trabajo, dinero, conocimiento, tiempo, poder y salud, teniendo en cuenta factores como la
discapacidad, la edad, el nivel de educacion, el pais de nacimiento y el tipo de familia. “El
indice permite visibilizar los &mbitos que necesitan mejoras, facilitando un andlisis detallado a
escala de la Union Europea y nacional a las personas responsables de la formulacion de
politicas” (EIGE, 2018). Como podemos ver en la ilustracion 1, el indice de igualdad de género
en la Uniéon Europea (en adelante UE) es de 68, siendo “power” la dimension mas desigual.

Aun queda un largo recorrido para conseguir un indice 100.

ILUSTRACION 1. INDICE DE IGUALDAD DE GENERO EN LA UE

(Z) The data for 2021 Index is mostly from 2019, The UK is not included.

Fuente: EIGE. https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2021

Por otra parte, y atendiendo a los datos obtenidos de la web Eurostat, si comparamos el
salario medio bruto por hora de las mujeres de la UE, estas ganan de media un 13% menos que

los hombres. Las cifras obtenidas son preocupantes ya que en todos los paises miembros la


https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2021

mujer sigue siendo la mas perjudicada en cuanto a salario y puestos con responsabilidad. El
sueldo de las mujeres letonas, estonias, austriacas y alemanas es el mas desfavorecido ya que
son los paises con los porcentajes mas elevados en cuanto a diferencias salariales por sexo,
desde el 22,3% de Letonia al 18,3% de Alemania. Los paises con menores diferencias salariales
entre hombres y mujeres se encuentran en Luxemburgo, Rumania, Eslovenia e Italia, con
porcentajes que varian desde el 0,7% de Luxemburgo hasta el 4,2% de Italia (Comision
Europea, 2020). Cabe destacar que una diferencia menor en la brecha salarial no siempre indica
mayor igualdad de género, pues existen otros factores a tener en cuenta en cada pais; como la
integracion de la mujer en el mercado laboral, de ahi que haya diferencias salariales mas
reducidas en determinados paises. Ademas, existen otros factores a tener en cuenta, como la
mayor proporcionalidad en contratos a tiempo parcial y los trabajos en los sectores menos

remunerados (Unién Europea, 2022).

2.1 CAUSAS DE LA BRECHA LABORAL DE GENERO

Segun los datos recogidos de la web de Eurostat sobre la UE, un 30% de las mujeres
trabajan a tiempo parcial, mientras que el porcentaje de hombres para este tipo de contratos es
de un 8% (Comision Europea, 2020). Las responsabilidades familiares y los cuidados de otras
personas influyen en el avance laboral de algunas trabajadoras. Ademads, existen sesgos que
relacionan tareas y trabajos para cada uno de los sexos, derivando asi a las mujeres a trabajar
en sectores y actividades profesionales peor remuneradas y con menos reconocimiento laboral
(ONU Mujeres, 2021). Esta diferencia entre salarios se hace mas evidente en puestos de
responsabilidad, donde la segregacion en la UE es manifiesta a pesar de los esfuerzos por incluir
a las mujeres en sectores con mayor reconocimiento salarial y profesional.

Como podemos observar en la ilustracion 2, los puestos de responsabilidad que implican
mayor reconocimiento y ascenso siguen en su mayoria ocupados por hombres. Por el contrario,
en el caso de las mujeres, la ocupacion laboral es menos valorada y menos remunerada con
limitadas posibilidades de ascenso o ralentizacion hacia los puestos mejor valorados (techo de
cristal. Las mujeres conforman un 34% en los puestos gerenciales de las empresas de la UE

frente al 66% de sus homdonimos varones (Comision Europea, 2020).

La combinacion de estos y otros factores como las preferencias que pueden existir en
cuanto a la formacion profesional, representan un handicap para los salarios de las mujeres
europeas, ya que afectan directamente al tiempo que pueden dedicar a realizar tareas
remuneradas y no remuneradas, ademds de estar condicionadas a estereotipos sexistas

generados desde antafio y que afectan en su proceso de eleccion y promocion laboral. El andlisis
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econdémico sobre la evolucion de las brechas salariales durante las dos ultimas décadas en
Europa muestra una brecha salarial que va reduciéndose, pero considerada persistente, sin
olvidar que la participacion en la fuerza laboral es un factor crucial para comprender la

evolucion de los salarios femeninos (Anghel et al., 2019).

ILUSTRACION 2. SALARIO MEDIO POR HORA Y PROFESION EN LA UE 2020

EUR

4=

L3 Managers
-
30-

28—

26 —

.
24 -
22 -

20 -
[ 2 Technicians and assodate professionals

-
.
* 14 =
.
Plant and machine operators and assemblers
10- *

Fuente: Eurostat. https://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/womenmen/bloc-2d.html?lang=en

Antes de comenzar a hablar sobre cifras de la brecha salarial en Espafia, analizaremos
el porcentaje de mujeres que trabajan y, por ende, forman parte del talento de nuestro pais. El
grafico 1 muestra la evolucion de la tasa de poblacion activa en Espaiia diferenciada por género
desde el afio 2009 a 2021. Tal y como podemos observar, el nimero de mujeres sigue siendo
menor que el de los hombres; supone una tasa de diferencia de 10 puntos porcentuales sobre la
tasa de poblacion activa masculina, un 53,73% frente a un 63,57% para 2021 (Fernandez,

2022b).


https://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/womenmen/bloc-2d.html?lang=en

GRAFICO 1. TASA DE POBLACION ACTIVA POR SEXO EN ESPANA 2009-2021
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Fuente:
https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es ESyc=INESeccion Cycid=1259925463013yp=1254735110672ypagename
=ProductosY Servicios/PYSLayoutyparam1=PY SDetalleyparam3=1259924822888

En los ultimos 14 afos la incorporacion de la mujer al mercado laboral se cuantifica en
1,3 millones que supone un incremento anual del 1,32%. Por el contrario, la actividad masculina
aumenta s6lo un 0,60%, por debajo de la cifra de 2019 (Ministerio de Trabajo y Economia

Social, 2022).

En la actualidad, nos encontramos con una brecha salarial no ajustada cuantificada en
5.252,36 euros anuales, calculada a partir del salario medio nacional por trabajador, esto es
24.395,98 euros. En el grafico 2 podemos ver la distribucion por sexo, donde 21.682,02 euros
es la media salarial de las mujeres y 26.934,38 euros de la de los hombres (Secretaria Confederal

de Comunicacion de CCOO, 2022).

GRAFICO 2. GANANCIA SALARIAL MEDIA DE HOMBRES Y MUJERES EN ESPANA

30.000 € (salario bruto anual, en euros)
20.000 €
15.000 €
26.934 €
10.000 € 21.682 €
5.000 £
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Hombres Mujeres

Fuente: https://www.ccoo-servicios.es/archivos/Informe-BRECHA-SALARIAL-2022.pdf

Una de las causas que afectan directamente a las cifras de diferencias salariales de género, se

atribuyen a la temporalidad y jornada de los contratos. Los contratos mas desfavorecidos dentro
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de las mismas categorias estan ocupados por mujeres, ya que normalmente son las mujeres las
que utilizan las reducciones de jornada y/o excedencias por cuidados familiares, actividades

estereotipadas y enfocadas por la sociedad hacia ellas (véase grafico 3) (Ferndndez, 2022b).

GRAFICO 3. DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA CONTRATACION POR JORNADA LABORAL Y

SEXO

2021 4233 1314 02442 20,12
2020 44,9 1201 s 18.49
2019 41,06 1392 - 4 21,08
2018 4,29 1414  [028e8 20,89
2017 41,74 1440  @gr 20,60
2016 4149 14,66 < 1o : S 20,77
2015 41,78 14,69 . Z:14 20,38
2014 4175 1463  EEI 20,29
2013 41,08 14,43 . =% 20,54
2012 39,89 1304 [EEEl 21,46
2011 42,98 1o 0w 18,61
2010 4349 1076 [ZTes 18,12
2009 4333 975 [z 17,80
2008 4464 834 [Eod0 16,62
2007 4635 T4 0 s024 15,67

100%
J. Completa Hombre J. ParcialHombre ~ ®J. Completa Mujer J. Parcial Mujer

Fuente:https://sepe.es/ca/SiteSepe/contenidos/que es el sepe/publicaciones/pdf/pdf mercado trabajo/2022/Info

rme-Mercado-Trabajo-Mujeres-2022-datos2021.pdf

Desde la investigacion econdomica sobre brecha salarial de género, cabe destacar la

relacion entre discriminacion y eficiencia:

La discriminacién no solo conduce a resultados desiguales, sino que también
genera importantes pérdidas de eficiencia y una mala asignacién de recursos. Estos
efectos negativos sobre la eficiencia pueden ser directos como, por ejemplo, la pérdida
de talento, o indirectos como los desincentivos para invertir en capital humano® por

parte del grupo discriminado. (Anghel ef al., 2019, p. 87-88)

En este sentido, la economia de género (Goldin, 2006) nos revela que la tendencia al

alza de la inversion en capital humano femenino ha abierto a lo largo del tltimo siglo grandes

2 Teoria del Capital Humano. Teoria que considera la inversion en formacion y educacion una fuente de

crecimiento y bienestar para la sociedad, debido a los rendimientos de la escolarizacion” (Bowles y Gintis, 2014)
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perspectivas de empleo, ayudando a la mujer en este ambito y generando beneficios a la
sociedad. En las investigaciones econdmicas de Ferrant y Kolev se observa que la renta per
capita de un pais se ve perjudicada por la discriminacioén de género, siendo uno de los factores
que afecta negativamente a la productividad, con un efecto directo sobre el PIB (Ferrant, 2015;
Ferrant y Kolev, 2016). Anteriormente, otras investigaciones sobre discriminacion de género
en educacioén y empleo habian evidenciado esta relacion negativa entre crecimiento econémico

y discriminacion laboral (Klasen y Lamanna, 2009; OECD, 2012).

A continuacidn, se analiza la ilustracion 3, donde podemos ver el indice de igualdad de

género en Espana es de 73,7, por encima del 68 que marca la media del conjunto de Europa.

ILUSTRACION 3. INDICE DE IGUALDAD DE GENERO EN ESPANA

(Z) The data for 2021 Index is mostly from 2013. The UK is not included

Fuente: https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2021/ES

Considerando las investigaciones anteriores que relacionan desigualdad, crecimiento
econdémico y eficiencia, tomamos el PIB per cépita como uno de los indicadores de calidad de
vida y lo comparamos con los datos del EIGE sobre indice de igualdad y todas sus dimensiones,
para cada una de las comunidades autébnomas espafolas, con el objetivo de poder identificar
esta correlacion entre los datos encontrados sobre igualdad del EIGE con el resto de

dimensiones y los datos del PIB per capita de la web datosmacro.com (véase grafico 4).
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GRAFICO 4. COMPARATIVA PIB PER CAPITA DE CC.AA. DE ESPANA CON INDICE DE
IGUALDAD Y DIMENSIONES 2020
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Fuente:

https://eige.europa.cu/gender-equality-index/2021/ES y https://datosmacro.expansion.com/ccaa

El grafico 4 viene definido por la tabla 1. En esta se han ordenado las comunidades
autonomas de mayor a menor PIB per capita. La Comunidad de Madrid, Pais Vasco, Navarra 'y
Catalufia, las comunidades con mayor PIB, no coinciden en el mismo orden con las
comunidades de mejor indice de igualdad, pero se encuentran entre los 5 primeros, desde el
primer puesto con un 71,1 de la Comunidad Foral de Navarra y el quinto puesto de la
Comunidad de Madrid con un 65,7. Al otro lado, y de igual forma, encontramos las
comunidades con menor PIB per capita, Canarias, Andalucia, Melilla y Extremadura cuyos
indices de igualdad oscilan entre el 57,7 de Melilla y el 61 de Canarias. Estos datos confirman
que el indice de igualdad puede estar relacionado con el crecimiento econdomico de las
comunidades auténomas de Espafia aunque la correlacion no es perfecta. Se encuentra una
excepcion en los datos de la comunidad de Castilla y Leon, cuyo indice de igualdad no se alinéa
como el resto, de comunidades autéonomas, con este indicador econdmico per capita; mientras
que su indicador de igualdad se encuentra en el puesto catorce, su puesto para el PIB per cépita

es el septimo sobre diecinueve.
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TABLA 1. ORDEN DEL INDICE DE IGUALDAD Y PIB PER CAPITA DE LAS CC. AA.

ESPANOLAS
Orden PIB per . PIB PER
NUTS2 code Orden femAl ) NUTS2 region name . FemAl
capita CAPITA
. 4 - - - - -
ES22 5 1 Comunidad de Madrid 32.048 65,7
ES21 2 2 Pais Vasco 30.401 69,9
ES23 1 3 Comunidad Foral de Navarra 29.314 71,1
ES24 7 4 Catalufia 27.812 63,9
ES30 4 5 Aragdn 26.512 67,9
ES53 3 6 La Rioja 25.714 69,0
ES51 14 7 Castilla y Ledn 23.167 60,3
ES11 9 8 Cantabria 22.096 63,8
ES13 6 9 llles Balears 22.048 64,5
ES62 8 10 Galicia 21503 63,8
ES52 12 11 Principado de Asturias 21.149 61,9
ES12 11 12 Comunidad Valenciana 20.792 62,0
ES70 10 13 Regidn de Murcia 19.838 62,2
ES41 17 14 Ciudad Auténoma de Ceuta 19.559 57,7
ES61 19 15 Castilla-la Mancha 19.369 57,3
ES43 1le 16 Extremadura 18.301 57,9
ES63 18 17 Ciudad Autdnoma de Melilla 17.500 57,5
ESEd 15 18 Andalucia 17.747 59,7
ES42 13 15 Canarias 17.448 61,0

Fuente: https://eige.curopa.cu/gender-equality-index/2021/ES y https://datosmacro.expansion.com/ccaa

Por otro lado, hemos de tener en cuenta que Espafia es uno de los 23 paises que trata de
mejorar su legislacion para promover la inclusion de las mujeres en la economia, y por ende,
en el mercado laboral. Tanto el Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre como el Real Decreto-
ley 32/2021, de 28 de diciembre, asi como las previsiones contenidas en los articulos 17.5 y
85.2 del Estatuto de los Trabajadores, son parte de la normativa que refuerza el principio de
transparencia e igualdad retributiva. La obligacion de implantar un plan de igualdad para las
empresas con mayores dimensiones laborales, asi como la voluntariedad para las pymes a las
que se les facilita apoyo técnico e informacioén para que puedan implementarlo en su getion
(art.49 de la LOIEMH?), son medidas que tienen el objetivo de garantizar la igualdad de trato

y oportunidades para ambos sexos en empleo y ocupacion.

Por su parte, Andalucia en 2020, marca una brecha salarial de 5.136,15 euros, donde el
salario medio anual de las mujeres es de 19.391,52 euros frente a los 24.527,67 euros del salario
medio de los hombres, cantidad por debajo de los 5.252,36 euros de la media nacional
(Consejeria de Empleo, Formacion y Trabajo Auténomo, 2021). Segun los datos actualizados

del Instituto de Estadistica y Cartografia de Andalucia para 2020, se confirma que la diferencia

* Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
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salarial entre sexos sigue siendo del 24%, siendo la edad el factor predominante sobre estas

diferencias salariales (grafico 5).

GRAFICO 5. SALARIO MEDIO POR SEXO Y EDAD EN ANDALUCIA. ANO 2020
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Fuente: IECA 2022

https://ws089.juntadeandalucia.es/institutodeestadisticaycartografia/blog/acerca/

La tasa de actividad de las mujeres es del 53,93% frente a la tasa de los hombres que se
cifra en un 63,65%. El paro femenino es del 15,04% y de los hombres 11,79%. La tasa de
empleo de la mujer para 2021 fue del 39,99% frente al 46,15% de los hombres. El 87,9% de las
mujeres andaluzas trabajan en el sector servicios, uno de los sectores con mayor precariedad
laboral, siendo evidenciada en la Encuesta de Estructura salarial de 2021 (Consejeria de

Empleo, Formacién y Trabajo Auténomo, 2021)*.

Por ultimo, es necesario tener en cuenta que las decisiones de las mujeres respecto a su
futura actividad profesional influyen y fomentan la segregacion laboral y salarial (Moral, 2021).
Asi, s6lo un 28% de las mujeres realizan una carrera tecnoldgica; en ingenieria el porcentaje es
mucho menor, so6lo un 7%. En el grafico 6 podemos observar que la tasa de actividad para el
colectivo sin estudios oscila entre el 9,40 en el caso de las mujeres y el 12,15 de hombres. Para
estudios universitarios o de doctorado, la tasa de mujeres es del 75,49% frente al 78,40% de

hombres (Consejeria de Empleo, Formacion y Trabajo Auténomo, 2021).

4 En el anexol, podemos detectar la existencia de una serie de actividades que marcan diferencias laborales entre

hombres y mujeres e identifican los porcentajes de contrataciones en Andalucia por actividades que se atribuyen

a cada uno de los sexos
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GRAFICO 6. TASAS DE ACTIVIDAD SEGUN SEXO POR NIVEL FORMATIVO. MEDIA ANUAL 2020
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Fuente:https://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/filess EMPLEO/Mujer Mercado Trabajo A
ndaluc%C3%ADa 2020.pdf

El puesto de trabajo condiciona la responsabilidad, las labores y el salario a percibir y,
aun asi, existe una vinculacion de la fuerza laboral femenina como factor clave que influye en
el precio de su salario. A medida que aumenta la formacién de la mujer, la inclusion en el
mercado laboral se va equiparando al del hombre, a dia de hoy “... s6lo el 29% de empresas
andaluzas cuentan con al menos una mujer en puestos directivos, aunque ha aumentado tres

puntos frente a 2020 (Fernandez, 2022a).

3 LA ECONOMIA DEL COMPORTAMIENTO Y SUS
APORTACIONES EN CUESTIONES DE GENERO

La teoria econdmica neoclésica, se basa en dos principios fundamentales; la
racionalidad plena y la maximizacion de la utilidad esperada, ambas tomadas como el principio
logico de la “causa-efecto” o “medios-fines”, rechazando todo lo derivado de sentimientos y/o
emociones (Becchio, 2019, p.260). Este rechazo a la psicologia, comienza a incluir el concepto
de racionalidad limitada (Hayek, 1937; Simon, 1955). Todo proceso en la vida de los seres
humanos implica una toma de decisiones con el objetivo final de hacer una eleccion 6ptima.
Decidir en un contexto especifico en el que existen distintas opciones es un proceso clave para
determinar el resultado que da respuesta a la pregunta ;cémo toman decisiones los individuos?
y a la que tratan de contestar varios estudios e investigaciones de economia, psicologia,
sociologia, ciencias politicas, historia y derecho. Todas estas ciencias investigan sobre el

comportamiento humano y autores como Weber y Camerer las denominan ciencias “vecinas”
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ya que ayudan a focalizar y concretar las respuestas que subyacen desde todo un abanico de

ciencias (Weber y Camerer, 2003, como se cito6 en Brafias, 2011, p.27)

Seglin la economia del comportamiento, la racionalidad difiere de la realidad en la toma
de decisiones por la existencia de reglas implicitas, tradiciones y habitos que forman parte de
la herencia cultural y bioldgica que, en su mayoria, terminan en decisiones con el fin de
mantener el statu quo, el reconocimiento de patrones y la experiencia, asi como la intuicion
(Baucells & Katsikopoulos, 2011). Este es el motivo por el que esta rama de la economia adopta
el modelo normativo de racionalidad con el objetivo de explicar sesgos y errores del modelo
neoclasico, con un rechazo a la racionalidad estdndar. Intentando un nuevo modelo que busca
explicar estrategias adaptativas como método de induccion de toma de decisiones inteligentes
(Becchio, 2019). La economia experimental consolida la economia del comportamiento dentro
de la ciencia econdmica. Ambas disciplinas estan estrechamente relacionadas, la primera como
herramienta o metodologia de trabajo y la segunda con el objetivo de desarrollar nuevas teorias
econdmicas, las dos estudian el comportamiento humano (Branas, 2011, p.27). Desde esta
perspectiva econdmica, se realizan hipdtesis realistas con las que encontrar sesgos y otros
errores que no permiten maximizar la funcién de utilidad esperada. Este hecho desemboca en
una reivindicacion por parte de varios autores que conforman una compatibilidad entre
racionalidad y toma de decisiones (Berg 2003; Smith, 2005; Bruni y Sudgen 2007; Gigerenzer
etal.,2012, Rizo, 2017, como se citd en Becchio, 2019, p.260) lo que se conoce en la actualidad

como “economia conductual neoclasica” o “economia conductual como si”.

Desde la psicologia social se estudian creencias sobre roles de género dentro de una
sociedad, ya que se promueven practicas asociadas al sexo, animando desde la nifiez a adquirir
habilidades y rasgos atribuidos a cada género. Tanto es asi , que se identifican dos dimensiones
conductuales. Por un lado, una dimensién en la que predomina el comportamiento agente,
estereotipado como masculino, cuyas caracteristicas principales son, la inclinaciéon por el
riesgo, la competitividad y el exceso de confianza. Por otro lado, el comportamiento social se
atribuye al estereotipado como femenino, cuyas caracteristicas son el altruismo y la confianza

en los demds (Wood y Eagly, 2012, p.103).

Volvemos a la evidencia de la economia neoclasica, ya que no deja dudas en su
neutralidad en cuanto género, clase o raza, con la excepcion de que esta teoria pasa por alto el
patriarcado en las decisiones econdmicas, ignorando la desigualdad en las relaciones de poder
entre hombres y mujeres relacionadas tanto con la economia como con el trabajo, sin dar cuenta

de las diferencias entre ambos sexos. Las investigaciones economicas de Folbre (2008; 2009;
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2012) sobre el precio de la crianza de los nifios/as, identifica la primera de estas diferencias en
la busqueda de trabajo de la mujer, condicionada por la procreacion y la carga adicional de
convenciones sociales y culturales. La segunda diferencia, es el coste de oportunidad y la
restriccion presupuestaria marcaran la eleccion de consumo, ignorando que el trabajo no
remunerado de las mujeres en el hogar es una de las causas de su restriccion. Por tltimo, la
tercera, que la brecha salarial de género es un asunto de la teoria del capital humano refiriéndose
al conocimiento y la capacidad de realizar un trabajo concreto. De ahi, la importancia de la
formacion y la anulacion de cualquier restriccion educativa que durante siglos ha frenado al
sexo femenino, por lo que la incorporacion de la mujer al mundo laboral debe formar parte de

la produccién de capital humano y social.

La sociabilidad, la aprobacion, el status y el poder, juegan un papel central en el
comportamiento econdmico y una vez introducido el cognitivismo y la psicologia al estudio de
la toma de decisiones, se anula el hedonismo del modelo basado en la racionalidad ilimitada,
llegando a conclusiones en las que se detectan sesgos en varias investigaciones (Samuelson y

Zeckhauser, 1988; Kahneman et al., 1991).

Una de las 4reas de investigacion que ha originado mayores avances en el conocimiento
del comportamiento humano es la toma de decisiones bajo incertidumbre, cuyos principales
impulsores son Daniel Kahneman y Amos Tversky, autores de la Teoria Prospectiva. Esta teoria
se encuentra dentro del campo de la economia del comportamiento y trata de explicar la
racionalidad de los agentes econdomicos en los que se ha teniendo en cuenta las facultades
cognitivas del ser humano para criticar la teoria de la utilidad esperada de Bernoulli (1738) ya
que esta, ignora los limites de la racionalidad, principal motivo de deteccion de muchos errores
sistematicos (Tversky y Kahneman, 1974) “...los juicios y las decisiones son directamente
regidos por sentimientos de agrado y desagrado con escasa deliberaciéon o razonamiento”

(Kahneman, 2021, p. 25).

Los argumentos anteriores han dado lugar a planteamientos relacionados con una
alternativa al modelo econémico neoclésico basada en el capital humano y el papel de la mujer
dentro de la economia, desafiando asi los principios convencionales enfocados en el

androcentrismo® que durante siglos ha caracterizado sus teorias, ante todo esto se plantea la

5 Androcentrismo. “Visién del mundo y las relaciones sociales centradas en el punto de vista masculino” (Real

Academia Espafiola, 2014) https://dle.rac.es
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necesidad de unas dimensiones reales, reclamar y promover estrategias econdmicas y, por
supuesto, laborales en un sentido equitativo implicando trabajos normalmente invisibles,
ocultos histoéricamente y asociados a las mujeres (Orozco, 2005; Carrasco, 2006; Bagues y
Esteve-Volart, 2010; Margal, 2016). Por esta razon, nace la necesidad de incorporar las
relaciones de género como variable en la explicacion del funcionamiento de la economia, en la
que se tiene en cuenta las diferentes posiciones de hombres y mujeres como agentes econémicos
que a su vez estan sujetos a politicas economicas (Orozco, 2010) con estereotipos injustificados
que son cuestionados por la economia feminista e investigados por la economia del

comportamiento (Becchio, 2019, p.267).

En definitiva, si nos centramos en el pensamiento economico desde la racionalidad
planteada por la teoria estandar y nos basamos en estudios experimentales en los que se definen
varias alternativas en las que se tienen en cuenta las preferencias y el comportamiento de los
individuos, se generardn observaciones que permiten llegar a conclusiones mucho mas
acertadas (Samuelson y Zeckhauser, 1988). Esto nos lleva a identifica la economia experimental
como una metodologia para cualificar y cuantificar datos basados en el comportamiento de las
personas, instituciones y organizaciones. Por este motivo, el presente trabajo aplica la

metodologia experimental como fuente principal de datos para llegar a conclusiones.

3.1 LA ECONOMIA EXPERIMENTAL COMO METODOLOGIA DE INVESTIGACION
Como se ha podido leer en el punto anterior, la economia experimental es la metodologia
principal en la que se basa la teoria de la economia del comportamiento. El premio Nobel de
Economia en 2002, Vernon Smith®, define la economia experimental como una aplicacion de
métodos que estudia las decisiones de los seres humanos en distintos contextos sociales
dirigidos por dos fuentes de informacion: una externa al individuo, denominada informacién
explicita y controlada durante los procesos experimentales mediante secuencias especificas en
un contexto determinado y otra, impulsada por preferencias y creencias que forman parte de la

herencia evolutiva de cada persona, la informacion interna o implicita (Brafias, 2011).

Para obtener conclusiones desde la economia del comportamiento y experimental se

estudian los motivos y contextos que determinan las decisiones de los individuos mediante una

® Vernon L. Smith. Profesor de economia y derecho empresarial en la Universidad de Chapman en Orange

California. Considerado “padre de la economia experimental”. Ganador del premio Nobel en Ciencias Econdmicas

en 2002 https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=290755.
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serie de experimentos controlados desde un laboratorio o experimentos en contextos concretos
denominados experimentos de campos. Los experimentos econdmicos de laboratorio se
realizan con estudiantes y se generan en un entorno controlado para analizar una situacion
economica, pudiendo variarla con el fin de comparar los resultados. La metodologia basada en
un experimento de campo natural’ es complementaria a los experimentos de laboratorio y
disefiada para explorar implicaciones y oportunidades en un proceso econdmico y/o politico en
un contexto determinado. Harrison y List (2004, como se cita en Brafias, 2011, p. 343),

determinaron seis factores que los diferencian:

1. Tipo de participantes: los/as participantes de un experimento de laboratorio son
estudiantes universitarios. Los/as participantes en un experimento de campo son un
grupo socioecondmico heterogéneo o un grupo objetivo que tomaran decisiones en torno

a su vida diaria.

2. La informacion: el tipo de informacion sera abstracta en los experimentos de
laboratorio y real en un experimento de campo ya que se recrea en un contexto donde

se enmarcan decisiones que influyen en la vida cotidiana.

3. El bien o servicio a producir o intercambiar: sera abstracto en experimentos de

laboratorio o un bien real o especifico en experimentos de campo.

4. Las decisiones o reglas: la realidad de un experimento de campo determinaré la
construccion de las decisiones y reglas a partir de normas ya existentes para posicionar
a los/as participantes en la realidad del contexto. En un experimento de campo vendran

determinadas por “el juego econdémico” a realizar.

5. Recompensas: En el caso de experimentos de laboratorio existe una
remuneracion econdmica condicionada a las decisiones del participante o participantes
en el juego. En los experimentos campo, el pago puede ser en especie o lo mas

relacionado con las decisiones a tomar dentro del contexto del experimento.

7 Harrison y List (2004), experimento de campo natural. Experimento con un grupo de sujetos en un contexto

concreto, donde los sujetos realizan tareas habituales como parte de su actividad econémica sin conocer que estan

participando en un experimento de economia del comportamiento.
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6. El contexto: para el disefio de un experimento de campo el contexto debe estar
lo més cercano a la realidad para que los/as participantes actuen de acuerdo a sus
patrones de comportamiento sociales en su actividad econdmica normal y asi poder

determinar las repercusiones de sus decisiones.

Es importante destacar que el disefio experimental debe estar compuesto por distintos
tratamientos, con un tratamiento basico denominado tratamiento de control, considerado
tratamiento de referencia, estableciendo en todos ellos, una serie de instrucciones, reglas,

incentivos, etc. (Bradas, 2011, p. 31).

La economia experimental utiliza una serie de juegos que permiten medir en distintas
situaciones el tipo e intensidad de preferencias de los individuos, tales como la actitud frente al
riesgo, las preferencias sociales, preferencias intertemporales, la percepcion de probabilidad y
la incertidumbre (Baucells y Katsikopoulos, 2011, p.41). Utilizando situaciones estratégicas
simples como el juego de confianza, el juego del dictador o el juego del ultimatum, donde se
plantean problemas de decision con distintas alternativas, los experimentos econdémicos toman

sentido para llegar a conclusiones robustas sobre el comportamiento de los agentes.

Diversos estudios realizados como experimentos de campo han aportado conclusiones
sobre decisiones altruistas de los/as participantes en distintos juegos econdmicos poniendo de
manifiesto que los individuos no s6lo toman decisiones de manera racional. De hecho, cabe
destacar que en ocasiones los individuos renuncian a parte de sus ganancias en beneficio de
otros participantes (Alpizar et al., 2008; Gneeezy y List, 2014; Babcock et al., 2017). Otra
muestra de comportamientos sociales en los estudios experimentales son los datos recopilados
con el juego de la confianza, detectando un nivel de generosidad reciproca entre los/as

jugadores/as.

Por otra parte, encontramos el caso de “The Tragedy of the Commons” de Garret Hardin
en 1968. La tragedia de los comunes ha sido motivo de varios experimentos de campo que
concluyen con el resultado de un mayor compromiso por parte del sexo femenino en cuanto al
mantenimiento y cuidado de los bienes comunes, pudiendo atribuirse a la dependencia del
acceso a estos bienes para desarrollar sus actividades productivas y asi proporcionar el sustento
de sus familias (Maya y Ramos, 2006; Gneeezy y List, 2014). El estudio de la interaccion del

ser humano con el mantenimiento a largo plazo de los denominados bienes comunes o recursos
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compartidos en forma de cooperacion organizada, mereci6 el Premio Nobel a la primera mujer

en la especialidad de economia Elinor Ostrom® junto a Oliver Williamson® en el afio 2009.

Desde la economia experimental se han llegado a conclusiones determinantes sobre el
comportamiento y las decisiones de los individuos en experimentos de campo realizados en
América Latina. Esta zona se ha convertido en todo un descubrimiento para esta ciencia ya que
se han podido identificar aspectos del comportamiento sobre ahorro (Barr y Packard, 2000),
confianza (Lazzarini et al., 2004; Schechter, 2004; Schechter, 2007), problemas de la provision
voluntaria de los bienes comunes, uso y extraccion (Cardenas ef al., 2011) y roles de género

(Maya y Ramos, 2006), entre otros.

4 MOTIVOS QUE DETERMINAN LA BRECHA LABORAL DE
GENERO

Los experimentos de laboratorio disefiados por Eckel y Grossma estudian el
comportamiento de hombres y mujeres, los posibles motivos que generan diferencias entre
ambos sexos en cuanto a la brecha laboral. Estos autores observan estereotipos relacionados
con trabajos “masculinos y femeninos” promovidos por capacidades, competencias y
habilidades asociados a cada género. Ademas, los contextos sociales y la educacion suponen
barreras de acceso y promocion a las mujeres (Eckel y Grossman, 1998; 2002; 2008). Estas
expectativas sufren, por lo general, sesgos de género que afectan a la autoestima, la confianza,

la toma de decisiones en condiciones de riesgo o la cooperacion (Eckel y Grossman, 2002)

La demostracion de estos patrones de segregacion ocupacional por género, explican
gran parte de la brecha salarial, atribuyéndose principalmente a que esta discriminacion se
produce en algunas ocupaciones mas que en otras y en diferencias tales como en el tipo de
educacion de la mujer antes de su incorporacion al mercado laboral o después teniendo en
cuenta la experiencia acumulada (Bertrand, 2011). Si bien las investigaciones no han
abandonado el estudio de los factores de educacion y acumulacion de experiencia en el mercado
laboral, a lo largo de las ultimas décadas ha habido una creciente popularidad con nuevas

explicaciones para las diferencias de género. Por ejemplo, Altonji y Blank (1999) discutian

8 Elinor Ostrom (1933-2012) Universidad de Indiana y Universidad Estatal de Arizona. Ganadora del Premio

Nobel en Ciencias Economicas en 2009 https://scholar.google.es/citations?hl=esyuser=RKN66-kAAAAJ

9 Oliver Williamson (1932-2020) Profesor Emérito de Economia y Derecho UC Berkeley coganador del Premio
Nobel en Ciencias Economicas en 2009 https://scholar.google.es/citations?hl=esyuser=TvcKHUwWAAAAJ
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desde la investigacion econdmica, la probabilidad de la existencia de atributos psicoldgicos que
determinan las preferencias de cada sexo, haciendo mas atractivas ocupaciones tanto a hombres
como a mujeres, pero reconocian la dificultad de fundamentar el origen de estas. Por este
motivo, varios estudios basados en experimentos econdmicos de campo, han identificado
cualidades o preferencias relacionadas con cada uno de los sexos, junto con aptitudes cognitivas
de cada uno de ellos, con analisis econdmicos sobre los salarios para explicar parte de la brecha
salarial de género (Cox y Deck, 2006; Bagues y Esteve-Volart, 2010; Babcock et al., 2017
Blau y Kahn, 2017). A esta misma conclusion llega Moral (2021), desde la investigacion

13

econémica basada en diferencias salariales, aun asi, afirma recordemos que la
productividad de los/as trabajadores/as no estd totalmente identificada, y quedan factores

inobservables que pueden justificar las diferencias salariales” (p. 167).

Croson y Gneezy (2009) en una revision de la literatura de economia experimental sobre
diferencias de género, identifican diferencias en las elecciones de hombres y mujeres atribuibles
a las preferencias sociales, la competitividad y la aversion al riesgo como los factores

determinantes en la brecha laboral y salarial.

4.1 DISTRIBUCION DE TAREAS

La literatura experimental existente en esta area de investigacion aporta una vision
mucho mas amplia en cuanto a los factores psicologicos que parecen diferir sistematicamente
entre hombres y mujeres. Un contexto en el que se refleja el impacto de estos factores es la
asignacion de tareas, que se establece como uno de los principales motivos que ocasiona la
segregacion vertical de género en el mercado laboral (Babcock et al., 2017) marcando
dificultades para romper esa barrera invisible que encuentra la mujer en su promocion laboral.
Varias investigaciones llevadas a cabo con hombres y mujeres en el campo de la educacion
universitaria demuestran que las tareas de investigacion son consideradas las tareas mas
importantes para poder promocionar con un mayor reconocimiento laboral. Es mads, se
encuentran evidencias en la literatura econdmica y en estudios socioldgicos sobre una actitud
de voluntariado en tareas menos reconocidas realizadas mayormente por mujeres, por ejemplo,
las labores de asesoramiento a los/as alumnos/as o la participaron en departamentos. Estas
tareas se perciben como menos promocionables que restan tiempo a las tareas de investigacion,
por lo que es una de las causas que evidencian que el progreso de la mujer en el campo de la
docencia es mas lento que en el del hombre (Porter, 2007; Misra et al., 2012; Mitchell y Hesli,
2013). Desde la economia del comportamiento se observa que, aun siendo muy importante el

curriculo y el trabajo del cuerpo docente, las tareas de investigacion son las que mejor se valoran
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para promocionar. Por su parte, las tareas de servicio dejan menos tiempo para la investigacion,
por lo que el personal que se dedica a esto Ultimo esta en desventaja con el resto y sus beneficios

individuales son mas limitados (Babcock et al., 2017).

A la pregunta: ;Por qué la tasa de voluntariado difiere segtn el género?, la evidencia
empirica responde con una serie de conclusiones procedentes de distintas investigaciones
llevadas a cabo desde la economia experimental. Dos son los resultados principales obtenidos
en experimentos de laboratorio mediante el juego del dictador. El primero llega a conclusiones
sobre el comportamiento de la mujer, considerando que son mas desinteresadas, mientras que
los hombres actuan de manera mas individual, toman decisiones mas egoistas (Eckel y
Grossman, 1998). El segundo afirna que las mujeres son mas solidarias, ya que tienden a ser
igualitarias y prefieren compartir (Andreoni y Vesterlund, 2001). Encontramos otros
experimentos de laboratorio y de campo con las siguientes observaciones sobre el
comportamiento de género: las mujeres son mas amables (Braiker, 2002, como se cita en
Babcock et al., 2017), mas generosas y mas sensibles al costo de sus contribuciones (Cox y
Deck, 2006), se ajustan mejor a las normas (Eagly et al., 1981; Santee y Jackson, 1982 segtin
se citd en Babcock ef al., 2017) son mas reacias al riesgo (Eckel y Grossman, 2008; Flory,
2015) y les preocupa las consecuencias de rechazar una solicitud (Heilman y Chen, 2005;

Babcock et al., 2017).

Llegados a este punto, hemos de hacer alusion directa a otros estudios empiricos de
género derivados de la asignacion de tareas dentro de empresas a nivel gerencial superior en
los que encontramos conclusiones sobre como las mujeres realizan tareas menos reconocidas
que las tareas que realizan los hombres, y esto las lleva a tener menos posibilidades y
oportunidades de ascenso que ellos (Ohlott et al., 1994; Benschop y Doorewaard, 1998). En
cuanto a investigaciones de puestos a nivel medio, se evidencia que los hombres reconocen sus
tareas individuales como desafiantes. Ademas, se observa que los gerentes son mas propensos
a asignar este tipo de tareas a los de su mismo sexo, siendo en su gran mayoria hombres (De
Pater et al., 2010; ) un claro sesgo que favorece a los varones ante un ascenso o proceso de

seleccion y que avalan otros investigadores como Uri Gneezy y John A. List:

...las empresas contratan gente que creen que encajara en el puesto...Estudio tras

estudio, se ha demostrado que cuando los miembros, todos son hombres, de un consejo
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de direccion tienen que elegir a un nuevo miembro o a un CEO, eligen en general a

alguien que se les parece. (Gneezy y List, 2014, p. 76)

Aunque es muy dificil consensuar los efectos de la paridad de género en un proceso de
seleccion. En un experimento de campo realizado para estudiar la composicion de los comités
de seleccion en unas oposiciones espafolas para los cuerpos judiciales, se detecta que la
composicion aleatoria de los miembros de los procesos de seleccion estd muy relacionada con
la seleccion final de los candidatos, observando que en los equipos formados en su mayoria por
mujeres, se encuentra una sobrestimacion de la calidad de los candidatos masculinos (Bagues

y Esteve-Volart, 2010).

Recientemente, la segregacion vertical y horizontal de género en el mercado laboral se
ha estudiado en el mundo académico universitario con un estudio sobre publicacion de articulos
académicos. Uno de los objetivos de este estudio es observar la neutralidad del género de los/las
revisores/as de articulos publicados en revistas econdémicas con la finalidad de medir la
contribucion de ambos sexos a esta disciplina. El estudio de Card et al. (2020) se basa en
articulos publicados durante los ultimos 15 afios en 4 revistas emblematicas y especializadas en
economia como son; “The Quarterly Journal of Economics”, “Review for Economic Studies”,
“Review for Economic and Statistics” y “Journal of the European Economics Associations”.
Las conclusiones principales de este estudio son las siguientes: en primer lugar, la neutralidad
del revisor en cuanto al sexo del autor. Otra observacion esté relacionada con la contratacion
de los/as revisores/as, tanto revisores femeninos como masculinos predicen por igual las citas
que acumulara el articulo, entendiéndose que el trabajo es de la misma calidad, a las revistas
les dara igual contratar a un revisor hombre o mujer. Pero se observa que, en articulos
clasificados por los/as revisores/as de igual calidad, los escritos realizados en su totalidad por
mujeres, suelen acumular més citas que los escritos realizados por hombres, esta observacion
puede llegar a interpretarse como que tanto hombres y mujeres revisores evalian de manera

mas negativa o son mas exigentes con los articulos escritos s6lo por mujeres.

4.2 LA AVERSION AL RIESGO Y LA COMPETITIVIDAD

Otro factor atribuible a las diferencias de género detectado en el ambito laboral es la
aversion al riesgo, asociado directamente a la incertidumbre. Existe evidencia experimental
robusta de que la respuesta a la incertidumbre es diferente para cada sexo (Niederle y
Vesterlund, 2007; Borghans et al., 2009; Croson y Gneezy, 2009; Sent y van Staveren , 2019).

Por su parte, Badcock et al., (2003) en su articulo “Nice girls don’t ask” investigan sobre como
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el sexo femenino negocia la subida de sus salarios. Estos autores observan que las mujeres son
menos propensas que los hombres a reclamar una subida en sus salarios y, cuando lo hacen,
obtienen peores resultados ya que son menos insistentes. Gneezy y List (2014) coinciden en
esta conclusion; “Las mujeres no deberian simplemente aceptar la primera oferta que se pone
encima de la mesa; deben hacer una contraofertra y no tener miedo...” (p.88). Ademas, hay que
tener en cuenta que en muchas culturas las empresas penalizan a la mujer cuando se proponen

negociar sus salarios (Babcock et al., 2003).

Todas estas situaciones influyen en el status laboral de la mujer, en la brecha laboral y
salarial y en el progreso econdmico y social, provocando asi, problemas estructurales en las
sociedades occidentales (Gneezy y List, 2014). En este punto cabe destacar el articulo de Irene
Van Stevare que relaciona la crisis financiera de 2008 y en el que genera la hipotesis de las
“Lehman Sisters” proponiendo que la crisis podria haberse evitado si las mujeres hubieran
estado a cargo del sector financiero (Van Staveren, 2014). En este articulo se revisa la literatura
empirica sobre las diferencias de género en el comportamiento, desde una perspectiva feminista
explicada por una combinacidon de creencias de género, estereotipos y procesos biologicos
desde estas dimensiones: la aversion al riesgo y la respuesta a la incertidumbre, la ética y el
liderazgo con argumentos sobre la limitacion en el progreso de las mujeres hacia altos cargos
en organizaciones financieras a causa de los estereotipos. De igual forma, indica la alta
capacidad de las pocas mujeres que llegan a estos cargos, ya que el promedio de su desempefio
es mejor que el de sus equivalentes varones, sobre todo bajo incertidumbre. Al hilo de esta
investigacion cabe destacar el trabajo de Gneezy y List en el noroeste de la India, en una
comunidad de las montafias, donde las mujeres tienen un rol central y hegemonico en la
sociedad khasi. Un matriarcado que parece dar la suficiente confianza al sexo femenino para
expresar sin temor sus verdaderas preferencias, son lideres que tienen muy en cuenta las
repercusiones de sus decisiones tanto a nivel familiar como comunitario. Estas investigaciones

3

han dado con varios hallazgos clave como son, “...a) que las mujeres pueden ser tan
competitivas, o incluso mas que los hombres; b) que cuando las mujeres tienen una influencia
fuerte en la economia, la sociedad se vuelve mds consensuada y con mas espiritu ptblico, son

profundas” (Gneezy y List, 2014, p. 86).

Por otro lado, encontramos la competitividad, un atributo psicoldgico que evidencia que
la reaccion de los géneros a estimulos o incentivos competitivos es distinta. Desde la revision
literaria de experimentos econdémicos en diferencias de género, las mujeres parecen ser menos

competitivas que los hombres, aunque la diferencia se reduce en puestos de trabajo de mayor

26



rango (Croson y Gneezy, 2009). Otra evidencia empirica en el campo de la economia
experimental, nos lleva a constatar que tanto hombres y mujeres tienen las mismas capacidades,
pero el rendimiento del hombre es mayor en un entorno competitivo. Asi en los experimentos
de laboratorio se observa que en el caso de las mujeres el rendimiento aumenta cuando la
competencia es s6lo entre mujeres, por lo que esta observacion parece indicar que, tanto
hombres y mujeres son igualmente capaces de realizar un trabajo siendo los entornos
competitivos los que marcaran la diferencia (Gneezy et al., 2003; Larson, 2005; Niederle y
Vesterlund, 2007). Para poder llegar a conclusiones sobre las diferencias de género en las
actitudes hacia la competitividad entre hombres y mujeres, la investigacion de Flory et al.
(2015) se basa en un experimento de campo para examinar si un régimen de compensaciones
competitivo en un trabajo puede causar rechazo en las mujeres. En esta investigacion se observa
que las mujeres se alejan de manera desproporcionada de los entornos de trabajo mas
competitivos, al igual que las diferencias de género se atentian cuando el trabajo se realiza por
equipos. Otra observacion es la asociacion del sexo del trabajador con el puesto ya que existen

tareas en las que los hombres destacan por su competitividad y en otras, no tanto.

Como se ha mencionado anteriormente, existen varias investigaciones dentro de la
literatura econdémica que identifican causalidad en las diferencias entre remuneraciones de
hombres y mujeres. La llamada brecha salarial se decanta por un reconocimiento mayor hacia
el trabajo de los hombres. El mercado laboral desde una perspectiva de género evidencia las
diferencias existentes entre sexos y pone de manifiesto el llamado “techo de cristal” el cual
supone un freno invisible para el ascenso de posiciones de la mujer en el mercado laboral,
siendo la distribucion de tareas, la competitividad y su respuesta al riesgo, las causas que pueden
contribuir a frenar este ascenso (Babcock ef al., 2017). Con relacion a esta afirmacion, Gneezy
y List (2014), realizan un experimento de campo para comprobar la respuesta de hombres y
mujeres a la oferta de puestos de trabajo a nivel bésico, cuya retribucion salarial dependia de la
competitividad y la aversion al riesgo. El resultado determin6é que el 70% de las mujeres eran
menos proclives a la opcion salarial de trabajo competitivo, aun teniendo mejor curriculo que

los hombres.

La respuesta de mujeres y hombres a unas determinadas condiciones de trabajo, asi
como a un trabajo determinado parece que no estan claras. Existe evidencia en los datos que se
presentan en este trabajo sobre brecha laboral y salarial, siendo condicionantes en el desarrollo
economico no sdlo de un colectivo femenino o masculino, sino del desarrollo economico de

todo un nucleo poblacional y/o territorial.
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5 PROPUESTA DE DISENO DE UN EXPERIMENTO DE CAMPO
Como se ha podido leer a lo largo de este trabajo, la brecha de género en el mercado

laboral puede ser atribuida, al menos en parte, a las respuestas sobre remuneraciones con

caracteristicas competitivas e incertidumbre sobre el salario, dos elementos clave que favorecen

el ascenso profesional (Lemieux et al., 2009, como se cita en Flory ef al., 2015).

En el presente trabajo, se propone el disefio de un experimento de campo natural, a
través de la plataforma que dispone la Universidad de Jaén dentro de su “Portal de Empleo,

Practicas y Emprendimiento” (https://empleo.ujaen.es/empleo), donde empresas de todos los

sectores publican ofertas de empleo dirigidas a los/as alumnos/as que se encuentren en
busqueda activa de empleo. El objetivo principal es poder observar las respuestas a estos
anuncios, en nuestro caso diferenciando las de hombres y mujeres, con el fin de contrastar las
reacciones de ambos sexos sobre ofertas de empleo con diferentes sistemas retributivos. En
particular, se estudiaran dos tipos de compensaciones: un sistema de remuneracion fijo y otro
competitivo. Este ultimo vendrd determinado por la respuesta a ofertas de empleo cuya
remuneracion mensual dependerd del desempefo individual comparado con el de sus

compafieros/as.

En primer lugar, se han analizado las ofertas de empleo publicadas en esta web durante
el mes de octubre de 2022, pudiendo decir que encontramos porcentajes muy parecidos entre
las ofertas dirigidas al sector social y las dirigidas al sector tecnologico. Dentro de estas
publicaciones el 48% de los puestos ofertados corresponden a empleos del sector ténico de los
que un 53% de estas publicaciones son para contratos indefinidos. El 52% de las ofertas de
empleos restante corresponde al sector social, donde encontramos un 38% para contratos
indefinidos. En cuanto a las caracteristicas remunerativas de estas ofertas, en el sector técnico
oscila desde los 54.000 euros anuales con ayudas por desplazamiento y vivienda durante un
periodo determinado, pasando por 25.000 euros brutos anuales con disponibilidad para viajar,
hasta el salario establecido en convenio, que supone la mayoria de ofertas, un contrato de
practicas en Francia con una beca 1.750 euros mensuales. En el sector social, el salario por
convenio es el principal en las ofertas de empleo, hasta los 14.709,54 euros anuales brutos para
un contrato de practicas en Madrid. La mayoria de publicaciones del sector social,
concretamente un 69% son para titulaciones de enfermeria y fisioterapia, el resto de ofertas
estan dirigidas a titulaciones de administracion y direccion de empresas o recursos humanos.
El reclamo en el sector técnico corresponde a un 61% de ingenieros informaticos, el resto de

ofertas son para ingenieros industriales. Cabe destacar que, alrededor de un 30% de las ofertas
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publicadas en ambos sectores no especifican nada sobre salarios, por lo que, parece ser una
practica comun solicitar el curriculo de los/as aspirantes antes de comunicar los sistemas

compensatorios.

Atendiendo a la planificacion de la web y sus publicaciones de empleo, el disefio de este
experimento de campo natural se plantea de manera que las publicaciones ofertadas se
realizaran sin hacer referencia al esquema de compensacion salarial con el objetivo de poder
cuantificar todas las solicitudes de empleo. Esta decision nos permitira captar una muestra mas
amplia sobre los/as posibles candidatos/as a los puestos ofertados, antes de aislar el impacto de
las modalidades compensatorias dentro de cada sector y teniendo en cuenta cada uno de los
sexos. Una vez que el solicitante del puesto exprese su interés por la oferta, en un plazo de 24

a 48 horas, se informara de manera aleatoria, sobre uno de los esquemas remunerativos.

A cada una de las ofertas de empleo publicadas en cada sector se le asignara
aleatoriamente una propuesta de remuneracion (véase anexo 2), cuyo precio vendrd
determinado por el coste de trabajo por hora. En la tabla 2 se identifican los sistemas de
compensacion para cada uno de los sectores. A las solicitudes de empleo del sector técnico se
les podran asignar, de manera aleatoria, el tratamiento T1, que corresponde a un salario fijo; el
tratamiento T3, que corresponde a uno competitivo; o, por ultimo, podré asignarse el
tratamiento TS5, donde el solicitante podré elegir entre un salario fijo y un salario competitivo.
Para las solicitudes de empleo del sector social la asignacion aleatoria se realizard entre los
tratamientos T2, T4 y T6, cuyos sistemas de compensacion se distribuyen en el mismo orden y

con los mismos criterios descritos en los tratamientos detallados del sector técnico.

TABLA 2. SISTEMAS DE COMPENSACION POR SECTOR

Técnico Social
Fijo (F) T1 T2
Competitivo (C) T3 T4
Libre eleccion entre Fy C TS T6

El objetivo es probar si la respuesta a estas ofertas es distinta en hombres y mujeres
cuando se proponen contratos de trabajo con diferentes sistemas de compensacion para puestos

de trabajo que requieren igual capacitacion y formacion.
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La Ilustracion 4, representa el esquema principal del experimento. Primero se lanzaran
los anuncios de empleo relacionados con cada puesto y sector, sin hacer ninguna referencia al
sistema remunerativo. Después de recibir la solicitud al puesto ofertado, se informara al
demandante sobre el esquema de compensacion, que aleatoriamente se haya asignado a su
oferta. La decision de postularse o no para el puesto quedara registrada, recopilando asi
informacion no sélo de su decision, sino también sobre sus caracteristicas sociodemograficas

individuales, como género, formacion, edad, nacionalidad y lugar de residencia.

ILUSTRACION 4. DISENO EXPERIMENTAL

Anuncios empleo | Aleatoriamente |

Sector Técnico * w Comp.T1y T2

Demandantes Comp. T3y T4
Sector Social de empleo
interesados

Comp.T5y 16

Con los resultados obtenidos se realizard una comparativa entre las diferentes decisiones
de cada género, en las opciones propuestas dentro del sector técnico y del sector social, por lo
que el experimento podréd determinar conclusiones entre los resultados obtenidos tanto a nivel

agregado como a nivel intrasectorial e intersectorial.

5.1 ESQUEMAS DE COMPENSACION

Como se ha comentado anteriormente, la mayor parte de las ofertas de empleo incluyen
un sistema remunerativo de salario establecido en el convenio colectivo de cada actividad. Por
esta razon, se estimaran los datos salariales de estos y se calculara un precio medio para cada
sector. Para ello, se tendran en cuenta las tablas salariales de los convenios colectivos vigentes
que corresponden con la mayoria de las ofertas de empleo de la web, recogiendo los datos sobre

los salarios para puestos de “Titulados Superiores”.
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Como se puede ver en la Tabla 2, para el sector técnico, los datos serdan los
correspondientes a los convenios colectivos estatales en actividades de ingenieria técnica y
software. La media salarial mensual calculada para este sector es de 1.671,07 € con una media

anual de 1.643,50 horas trabajadas, quedando un coste medio de trabajo por hora de 14,33 €.

TABLA 3. CALCULO DEL COSTE MEDIO POR HORA

Convenios colectivos Cuotas Horas

2022 Mensualidad  anuales Total anual anuales € hora
Ingenieria técnica 1.699,14 14  23.787,96 1.792,00 13,27
Ingenieria software 1.643,00 14  23.002,00 1.495,00 15,39
Total sector técnico 3.342,14 46.789,96 3.287,00 28,66
Media sector técnico 1.671,07 23.394,98 1.643,50 14,33
Residencias de mayore  1.539,92 14  21.558,88 1.792,00 12,03
Clinicas privadas 1.736,69 14 24.313,66 1.800,00 13,51
Oficinas y despachos 1.562,71 14 21.87794 1.785,00 12,26
Total sector social 4.839,32 67.750,48 5.377,00 37,79
Media sector social 1.613,11 22.583,49 1.792,33 12,60
Media de sectores 1.642,09 - 22.989,24 1.717,92 13,46

https://www.juntadeandalucia.es/empleoformacionytrabajoautonomo/mapaNegociacionColectiva/busca

dorConvenios!visualizarVistaBuscadorConvenios.action?pulsado=1

Por su parte, para el sector social se estima la media calculada sobre el salario de los
convenios de residencias de mayores, clinicas privadas y el convenio colectivo de oficinas y
despachos. El sueldo medio para este sector es de 1.613,11 € mensuales, con una media anual

de 1.792,33 horas trabajadas, cuyo costo medio por hora de trabajo es de 12,60 €.

Determinado el coste medio por hora para cada uno de los sectores, se procede a
establecer las caracteristicas que se utilizardn en cada uno de los tratamientos y sus
correspondientes esquemas de compensacion. El disefio de este experimento establece 6
tratamientos, los dos primeros utilizan el mismo sistema de compensacion salarial (T1 y T2),
un salario fijo de 14,33 € por hora de trabajo como cuota minima y maxima, que corresponde
al tratamiento 1 (T1) en el sector técnico, y 12,60 € al tratamiento 2 (T2) en el sector social.

Estos dos tratamientos serviran como grupos de control primario.
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TABLA 4. DISENO DE TRATAMIENTOS

Estructura de compensacion

Nombre i i
Sector - 'S?Iano ’Sa_alano Compensacion Compensacion
tratamiento  minimo por maximo por - e
fija competitiva
hora hora
™ 14,33 14,33 X
Téenico T3 13,28 16,60 X
5 14,33 14,33 X
13,28 16,60 X
T2 12,60 12,60 X
Social T4 12,03 15,04 X
6 12,60 12,60 X
12,03 15,04 X

Los T3 y T4 corresponden a tratamientos con sistemas de compensacion condicionados
al rendimiento individual relativo. Estos permitirdn obtener informacién sobre las decisiones
sobre trabajos competitivos en los sectores técnico y social, respectivamente por género. Para
ello partiremos del salario minimo segun de cada sector, con la posibilidad de recibir el salario
maximo por hora que suponga un incentivo extra del 25% sobre el salario minimo establecido.
A los/as solicitantes que aleatoriamente hayan sido seleccionados/as para los tratamientos 3 y
4, también se les comunicard que serdn emparejados/as con otra persona, que al igual que
ellos/as, sera contratada para realizar el mismo trabajo y cuyo sueldo mensual quedara
condicionado al desempefio individual que serd comparado con el trabajo de su compaifiero/a.
Esta comparacion sera la que determine el salario individual a percibir: el/la trabajador/a cuyo
rendimiento mensual sea mayor recibird el salario mas alto, mientras que el salario més bajo

sera para la otra persona emparejada.

Por tltimo, los tratamientos TS5 y T6 estan dirigidos a solicitantes de empleo destinados
a elegir entre la opcion remunerativa presentada en los tratamientos T1 y T3 para el sector
técnico (TS) y entre el T2 y T4 para el sector social (T6). Estos tratamientos tendran como
objetivo recoger informacion sobre la diferencia de género en la disposicion de elegir puestos

de trabajo con retribuciones competitivas.

Partiendo de los tratamientos de control T1 y T2, como se ha comentado anteriormente,
servird de base para compararlos con el resto de tratamientos. La variable inicial viene definida
por el interés de los solicitantes, hombres y mujeres, por cada puesto y sector, para después
identificar las aceptaciones una vez conocido el sistema remunerativo. Las variables respuesta

de los tratamientos T1, T3 y TS5 para el sector técnico, asi como de los T2, T4 y T6 para el
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sector social, se contabilizardn como variables dicotomicas, ya que los aspirantes tendran la
opcion de rechazar o aceptar el puesto ofertado en el sistema remunerativo que se les ha
asignado de manera aleatoria. Filtrados los aspirantes que aceptan las condiciones salariales, se
realizard un nuevo filtro que cuantificara el nimero de mujeres y hombres aspirantes para cada
uno de los puestos y sector, con el fin de identificar el coeficiente de la disposicion a trabajar

de cada sexo para cada uno de estos tratamientos (véase Ilustracion 5).

ILUSTRACION 5. MODELO DE ANALISIS DE DATOS INTRASECTORIAL

Aleatoriamente

% % Acepto
C . T1y T2
L S % % Rechazo

%7 % Acepto
Comp. T3y T4
% % Rechazo

= % Fij
% Acepto *w % o
Comp. T5y T6 % *T % % competitivo
%,5 % Rechazo

En los tratamientos T5 y T6, dentro de las aceptaciones, se identificara el sexo de los
candidatos que han decidido optar por la opcion de salario fijo o por la opcién de salario
competitivo, para determinar el coeficiente de hombres y mujeres para cada uno de ellos.
Dividir el esquema de pago por desempefio individual para estos tratamientos proporcionara
una medida de como la eleccion del sistema de remuneracion fijo o competitivo depende del

género.

Ademas, todos los tratamientos permitiran identificar si la formacién determina, de
alguna manera, las decisiones en entornos laborales competitivos. Esto es, se podran comparar
los resultados obtenidos en cada sector, sobre el porcentaje de mujeres y hombres que han
decidido optar a puestos remunerados con salarios fijos y los que han decidido hacerlo con
salarios basados en competitividad, siendo los tratamientos 5 y 6 determinantes para llegar a

una conclusion relevante (Ilustracion 6).
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ILUSTRACION 6. DISENO DE RECOGIDA DE DATOS INTERSECTORIAL

Sector
técnico

Sector Social

Comp. T1 ’P
L]
[ ]

] II |I — Comp. T4

% Acepto
o
% Rechazo

Comp. T6

? ?
%@?jo o % S.Enﬁetitivo
5.2 HIPOTESIS DE INVESTIGACION
Este disefio experimental nos lleva a presentar varias hipotesis a contrastar quedando

diferenciadas en tres niveles; agregado, intersectorial e intrasectorial.
A nivel agregado, la hipdtesis propuesta es:

HI: Los sistemas remunerativos fijos atraen mas a las mujeres que a los hombres,
independientemente de su formacion. Sin embargo, el sistema competitivo atrae mas a los

hombres.

Se tendran en cuenta todas las solicitudes designadas a cada uno de los tratamientos sin
contar con la formacion y por ende el sector al que corresponde la oferta publicada, haciendo
distincion por género. Para poder contrastar esta hipotesis (H1), se tendran en cuenta los
resultados de los tratamientos T1 y T2, esto es, se compararan los porcentajes de mujeres y
hombres que aceptan un sueldo fijo. Los tratamientos T3 y T4 también se consideraran para
contrastar esta hipotesis, ya que se contabilizara el porcentaje de mujeres que rechaza el sistema
remunerativo competitivo. Por ultimo, los resultados de los tratamientos TS5 y T6 con los
porcentajes en cuanto al sexo de los solicitantes que, han decidido un sueldo fijo frente a uno
competitivo. Si el porcentaje de mujeres en relacion al de los hombres es mayor en el sistema
remunerativo fijo y a la inversa en el competitivo, el resultado nos llevara a no rechazar esta

primera hipotesis.
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A nivel intersectorial, se proponen las siguientes hipdtesis:

H2a: El sistema de compensacion competitivo es mas solicitado por los hombres en el

sector técnico, en comparacion con el sector social.

H2b: El sistema de compensacion fijo es mas solicitado por las mujeres del sector

social, en comparacion con el sector técnico.

La contrastacion de la hipdtesis H2a se llevara a cabo primero, teniendo en cuenta los
resultados del tratamiento T5, comparando los coeficientes de hombres y mujeres en este sector
que han aceptado la oferta y al final se han decidido por la remuneracion competitiva, de igual
forma se tendrdn en cuenta los resultados del tratamiento T6 para el sector social. Para
contrastar la hipotesis, se calculard la proporcion entre la cantidad total de hombres que han
aceptado la oferta del T5 con la cantidad de hombres que han elegido el salario competitivo.
Igualmente, se pasara a hacer el calculo sobre el total de mujeres que aceptan el tratamiento y
sobre las que han decidido el mismo sistema remunerativo. De igual forma, se realizard con el
T6 del sector social para finalmente comparar los resultados. Si el coeficiente de hombres es
mayor que el de mujeres en los dos tratamientos y mayor aun en el T5 que en el T6, no se

rechazara la hipotesis H2a.

La contrastacion de la hipotesis H2b se llevard a cabo teniendo en cuenta los resultados
del tratamiento T6, comparando los coeficientes de hombres y mujeres en el sector social que
aceptado la oferta y al final han decidido la remuneracion fija, de igual forma se tendran en
cuenta los resultados del tratamiento T5 del sector técnico. El no rechazo de la hipdtesis vendra
determinado por la proporcion entre la cantidad total de mujeres que han aceptado la oferta del
tratamiento 6 con la cantidad de mujeres que se han decantado por un salario fijo para después
compararla con las decisiones de las mujeres del sector técnico (TS5). El célculo se realizard de
igual forma para los hombres dentro de cada sector. Para no rechazar esta hipotesis, el
coeficiente de mujeres debe ser mayor que el de hombres en el sector social que en el sector

técnico.
Por ultimo, se propone la siguiente hip6tesis a nivel intrasectorial:

H3: Dentro de cada sector, las decisiones sobre la eleccion entre salarios fijos y
competitivos estan influenciadas por el género, la formacion y las caracteristicas

sociodemograficas.
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El no rechazo de la hipdtesis H3 estara vinculado a los resultados de todos los
tratamientos. Es decir, en primer lugar, se tendra en cuenta el porcentaje de mujeres que aceptan
sobre el total que envia la solicitud sin saber el sistema remunerativo, en los tratamientos T1 y
T3 para el sector técnico y T2 con T4 para el sector social. De igual forma se realizard con los
hombres, obteniendo asi el porcentaje de hombres y mujeres por cada uno de estos tratamientos
y sector. Los tratamientos TS5 y T6 daran informacion sobre el coeficiente de hombres y mujeres
que han decidido aceptar la oferta dirigida al sistema remunerativo fijo o competitivo en cada
sector. La suma de los porcentajes de género en cada uno de los sectores, daré la informacién
necesaria sobre las diferencias entre las preferencias de hombres y mujeres que llevan a
contrastar esta hipotesis. De estos resultados se recogeran datos sociodemograficos que pueden
afectar a las decisiones de género, como son la edad y la localizacion, esto ultimo, para

determinar la disponibilidad en cuanto a movilidad geografica.

6 RESULTADOS ESPERADOS

Para comenzar, se espera encontrar un sesgo inicial que proviene del sector formativo,
estimandose una variacion en la muestra dentro de cada uno de los sectores que se proponen en
este disefio experimental. Segiin los datos del Instituto Nacional de Estadistica, la tasa de
graduados en ciencias, matematicas, informadtica, ingenieria, industria y construccion en Espafia
en el afio 2020 por cada 1000 habitantes, en jévenes con edades entre 20 y 29 afios, fue del
29,2%0 hombres y en las mujeres de 12,3%o. Esto quiere decir que, dentro del sector técnico,
encontraremos una representacion femenina menor que de hombres. En el sector social, en
estudios universitarios de salud y bienestar junto a negocios y administracion, los coeficientes
de graduadas son de 11,6% y 11% respectivamente (Instituto Nacional de Estadistica, 2022).
Hablamos de una gran diferencia de la representacion femenina entre los dos sectores
propuestos en este experimento. Esta razon es la que inicialmente nos lleva a predecir que los
resultados estaran condicionados por la composicion inicial de la muestra, estando mas a favor

de los hombres en el sector técnico y de las mujeres en el sector social.

Por otra parte, la literatura empirica en la que se ha basado este trabajo ha explicado la
atribucion de caracteristicas que influyen en las decisiones de hombres y mujeres. Ademas, los
datos del INE nos confirman las tendencias en formacion de género por cada sector. Esto nos
lleva a pensar que se encontraran diferencias significativas mayores por género dependiendo
del sector de la oferta. Esto es, se entregardn mas solicitudes de hombres que mujeres en el

sector técnico y, todo lo contrario, en el sector social.
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Para establecer las causas de estas diferencias proponemos que la competitividad es una
caracteristica atribuible a los hombres mas que a las mujeres, deduciendo, asi, el no rechazo de
la primera hipotesis. Se encontraran diferencias significativas mayores en el género femenino
sobre el masculino en sus decisiones sobre la seguridad de un sueldo fijo independientemente
del sector. Esta es la razén por la que se espera que en los resultados que se obtendran del
tratamiento 5 (T5) habré diferencias significativas mayores en la aceptacion de remuneraciones
competitivas en los hombres del sector técnico que en hombres del sector social, estos ultimos

contabilizados en el tratamiento 6 (T6), lo que llevara a no rechazar la hipdtesis H2a.

Los resultados que se podran obtener del tratamiento 6 (T6), estaran relacionados con
una mayor propension de las mujeres en la eleccion de un salario fijo mensual sobre la eleccion
de los hombres dentro del sector social, obteniendo significatividad en la comparacion de
elecciones entre géneros. Por esta razon, se espera un coeficiente de aceptacion de mujeres
mayor en el sistema de compensacion fijo dentro del sector social (T6) que en mujeres del sector
técnico (T5). Si es asi, la hipotesis H2b no sera rechazada. La decision de elegir entre un trabajo
con una remuneracion fija, que se encuentra dentro de la media nacional, los solicitantes pueden
percibirlo mas seguro que los sistemas remunerativos que parten de un salario minimo y de un
incentivo que depende de un entorno de trabajo competitivo entre compafieros/as. Estos dos
tratamientos (TS5 y T6) seran determinantes a la hora de encontrar diferencias en las decisiones
de hombres y mujeres en trabajos con remuneraciones condicionadas a un rendimiento

individual, s6lo considerado en el caso de competir con un igual.

Basandonos en la literatura de estudios experimentales, el género es determinante ante
la eleccion de un trabajo en entornos competitivos, por lo que podremos encontrar ciertas
diferencias de género dentro de cada sector. Se espera que la eleccion de trabajo competitivo
sea mas elevada en hombres que en mujeres, ya que los hombres son mas optimistas sobre su
rendimiento relativo y es posible que las mujeres se sientan menos seguras en entornos laborales
competitivos. Este resultado podria deberse al estereotipo de que las mujeres no son tan
competitivas (Niederle & Vesterlund, 2007). El componente de menor confianza femenina
podria ser especifico y determinante para identificar los resultados de los tratamientos
propuestos como TS5 y T6 en los que se esperan encontrar diferencias significativas entre las
decisiones de hombres y mujeres dentro de cada sector. Por otra parte, dichas diferencias estaran
condicionadas por la edad y otras caracteristicas sociodemograficas de los solicitantes. De

confirmarse estas diferencias, la hipdtesis H3 no se rechazaria.
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Por tanto, todos estos resultados podrian sumarse a las investigaciones anteriores
llevadas a cabo para explicar las diferencias de sexo en el mercado laboral, ya que nos indican
que la respuesta a solicitudes de trabajo de ambos sexos es distinta en propuestas de trabajo con
factores que contribuyen a la competitividad entre compafieros/as. Estas decisiones podrian
ayudar a entender mejor por qué las mujeres avanzan a un ritmo menor que los hombres en sus
trabajos (Tanenbaum et al., 2013, como se cita en Babcock et al., 2017) y si las decisiones

formativas implican una mayor competitividad para las mujeres.

7 CONCLUSIONES

La investigacion basada en evidencia experimental sugiere que la discriminacion no
puede descartarse y que los atributos psicoldgicos o las habilidades no cognitivas comprenden
una de las explicaciones para identificar las diferencias de género (Blau y Kahn, 2017). Esta
razén es la que nos lleva a reconocer el papel de la fuerza laboral femenina. De ahi la
importancia de encontrar nuevos métodos que generen resultados y a su vez perspectivas que
identifiquen el motivo de estas diferencias de género con el fin de conseguir la equidad laboral
con igualdad de oportunidades. La metodologia experimental dentro del campo de la economia
contribuye a conocer mejor los efectos de las decisiones economicas de la poblacion, pudiendo
generar cambios sobre estereotipos historicamente marcados. Los resultados de las
observaciones de la economia del comportamiento estdn cada vez mas reconocidos ya que
pueden contribuir a vislumbrar otros caminos tanto a nivel individual como politico o
empresarial. Estos dos ultimos agentes pueden implantar nueva normativa y medidas
relacionadas con las atribuciones de roles masculinos y femeninos basados en los estudios sobre
decisiones individuales planteados desde la economia del comportamiento. Se trata de
implementar politicas que contribuyan a reducir la brecha laboral a nivel ptblico y privado con
propuestas que estimulen las decisiones de contratacion sin sesgos. Por esta razon, los actores
politicos deben de tener una participacion activa como, por ejemplo, con la implantacion de
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“nudges ™ que contribuyan a mejorar las decisiones de manera voluntaria de toda una

10 ~ S g . , . ~

Nudge. “Pequeiio empujon” término vinculado a factores de la economia del comportamiento, fue acufiado por
el precio Nobel en Economia en el afio 2017, Richard Thaler. La teoria del empujon, se define como una estrategia
utilizada, sin ninguna prohibicion ni cambio en los posibles incentivos econdmicos, con el objetivo de influir o

modificar el comportamiento de las personas de manera predecible (Thaler y Sunstein, 2017).
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poblacion (Thaler y Sunstein, 2003). La finalidad es avanzar hacia la eliminacién de sesgos y

estereotipos que condicionan el trabajo y la posibilidades de la promocion femenina.

El llevar a cabo este experimento puede suponer explicar preferencias de género en
diferentes sistemas remunerativos. Sus resultados pueden alertar o poner al corriente a politicos
y empresarios sobre las decisiones de ambos géneros a nivel laboral, pudiendo facilitar
informacion objetiva que contribuya a la reduccion de brechas salariales y/o laborales, basadas
en propuestas acordes a las preferencias de los trabajadores, ya que tanto hombres y mujeres en
igualdad de condiciones, tienen derecho a conseguir el mismo reconocimiento por el mismo
trabajo. Ademas, la contribucion al desarrollo econdmico es tarea de toda la poblacion, siendo
la desigualdad laboral un freno para avanzar. Esta es una de las razones que da sentido y alerta
sobre la necesidad del apoyo y colaboracion de instituciones publicas y/o privadas que

contribuyen al estudio e investigacion con el fin de mejorar su territorio.
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ANEXO 1. PORCENTAJE SOBRE CONTRATACION REGISTRADA
POR RAMA DE ACTIVIDAD Y SEXO

oY
Rama de Actividad [Actividades feminizadas) contratos
Hombre

Actividades de servicios sociales sin alojamiento 11,53%  B88,47%

33,46%  66,54%

Servicios a edificios y actividades de jardineria

Otros serviclos personales 3585%  64,15%
Confeccion de prendasdevessr  3605% 6395%
Servicios financieros, excepto seguros y fondos de pensiones 36,25% 63,75%
Actvidades asodlatvas  3637%  6363%
Services de ylojslentn 3I7,79%  6221%
—--
Publicidad y estudios de mercado
___
Administracién piblica y defensa; seguridad social obligatoria 41,34%  58,66%
maﬁhmmmmamrm 43,71%

Actividades administrativas de oficina y otras actividades auxiliares a las empresas

Actividades de organizaciongs y organismos extratesritoriales 47 .48% £2,52%

Actividades de bibligtecas, archivos, museos y otras actividades culturales 49,13%  50,87%
I e e L e [
s B

Servicios de comidas y bebidas

Observatorio Argos. Sistema de Prospecion permanente del Mercado de Trabajo de Andalucia. Servicio Andaluz

de Empleo. Informe “La Mujer en el Mercado de Trabajo Andaluz. 2020
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ANEXO 2. INSTRUCCIONES PROPORCIONADAS A LOS
SOLICITANTES QUE RESPONDEN A LOS ANUNCIOS DE TRABAJO
(T1-T6)

(T1) Recibida su solicitud para la candidatura al puesto publicado en el portal de empleo
de la Universidad de Jaén para trabajar en nuestra empresa, nos dirigimos a usted, en primer
lugar, para agradecerle su interés y, en segundo lugar, queremos comunicarle dos nuevas
condiciones adscritas a dicho puesto. La primera es que, este puesto esta dirigido a trabajar en
equipos de 2 personas, por lo que se le asignara un/a compafiero/a de trabajo y ambos recibiran
un salario mensual fijo de 14,33 euros brutos la hora, ateniéndose a las horas reflejadas en el

convenio colectivo correspondiente a esta actividad.

Una vez conocidas todas las condiciones laborales, nos ponemos a su disposicion para

cualquier pregunta o aclaracion y rogamos nos comunique si sigue interesado/a en el puesto.

(T2) Recibida su solicitud para la candidatura al puesto publicado en el portal de empleo
de la Universidad de Jaén para trabajar en nuestra empresa, nos dirigimos a usted, en primer
lugar, para agradecerle su interés y, en segundo lugar, queremos comunicarle dos nuevas
condiciones adscritas a dicho puesto. La primera es que, este puesto esta dirigido a trabajar en
equipos de 2 personas, por lo que se le asignara un/a compafiero/a de trabajo y ambos recibiran
un salario mensual fijo de 12,60 euros brutos la hora, ateniéndose a las horas reflejadas en el

convenio colectivo correspondiente a esta actividad.

Una vez conocidas todas las condiciones laborales, nos ponemos a su disposicion para

cualquier pregunta o aclaracion y rogamos nos comunique si sigue interesado/a en el puesto.

(T3) Recibida su solicitud para la candidatura al puesto publicado en el portal de empleo
de la Universidad de Jaén para trabajar en nuestra empresa, nos dirigimos a usted, en primer
lugar, para agradecerle su interés y, en segundo lugar, queremos comunicarle dos nuevas
condiciones adscritas a dicho puesto. La primera es que, este puesto esta dirigido a trabajar en
equipos de 2 personas, por lo que se le asignard un compaifiero/a de trabajo. El salario mensual
estara condicionado por el rendimiento individual de cada trabajador del equipo, esto es, un
salario base calculado ateniéndose a las horas reflejadas en el convenio colectivo
correspondiente a esta actividad, de 13,28 euros brutos por hora, con la posibilidad de recibir
una bonificacion adicional del 25% si el desempefio de su trabajo es mejor que el de su

compafiero/a. Por tanto, el célculo del salario se realizaria a 16,60 euros brutos por hora.
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Una vez conocidas todas las condiciones laborales, nos ponemos a su disposicion para

cualquier pregunta o aclaracion y rogamos nos comunique si sigue interesado/a en el puesto.

(T4) Recibida su solicitud para la candidatura al puesto publicado en el portal de empleo
de la Universidad de Jaén para trabajar en nuestra empresa, nos dirigimos a usted, en primer
lugar, para agradecerle su interés y, en segundo lugar, queremos comunicarle dos nuevas
condiciones adscritas a dicho puesto. La primera es que, este puesto esta dirigido a trabajar en
equipos de 2 personas, por lo que se le asignara un/a compafero/a de trabajo. El salario mensual
estara condicionado por el rendimiento individual de cada trabajador del equipo, esto es, un
salario base calculado ateniéndose a las horas reflejadas en el convenio colectivo
correspondiente a esta actividad, de 12,03 euros brutos por hora, con la posibilidad de recibir
una bonificacion adicional del 25% si el desempefio de su trabajo es mejor que el de su
compafiero/a. Por tanto, el calculo del salario mensual se realizaria a 15,04 euros brutos por

hora, para quien realice mejor su trabajo.

Una vez conocidas todas las condiciones laborales, nos ponemos a su disposicion para

cualquier pregunta o aclaracion y rogamos nos comunique si sigue interesado/a en el puesto.

(T5) Recibida su solicitud para la candidatura al puesto publicado en el portal de empleo
de la Universidad de Jaén para trabajar en nuestra empresa, nos dirigimos a usted, en primer
lugar, para agradecerle su interés y, en segundo lugar, comunicarle que, este puesto esta dirigido
a trabajar en equipos de 2 personas, por lo que se le asignara un/a compafiero/a de trabajo. Por
otra parte, queremos darle la opcion de elegir el sistema remunerativo que mas se ajuste a sus

necesidades y/o preferencias. Las dos metodologias a las que puede optar son las siguientes:

v Salario mensual fijo de 14,33 euros brutos la hora, ateniéndose a las horas
reflejadas en el convenio colectivo correspondiente a esta actividad.

v Salario mensual estard condicionado por el rendimiento individual de cada
trabajador del equipo, esto es, un salario base calculado ateniéndose a las horas
reflejadas en el convenio colectivo correspondiente a esta actividad, de 13,28 euros
brutos por hora, con la posibilidad de recibir una bonificacion adicional del 25% si el
desempefio de su trabajo es mejor que el de su companero/a. Por tanto, el calculo para

el trabajar que mejor realice su trabajo se realizaria a 16,60 euros brutos por hora.

Una vez conocidas todas las condiciones laborales, nos ponemos a su disposicion para
cualquier pregunta o aclaracion y rogamos nos comunique si sigue interesado/a en el puesto, y

si es asi, cudl seria la opcion elegida del su sistema remunerativo.
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(T6) Recibida su solicitud para la candidatura al puesto publicado en el portal de empleo
de la Universidad de Jaén para trabajar en nuestra empresa, nos dirigimos a usted, en primer
lugar, para agradecerle su interés y, en segundo lugar, comunicarle que, este puesto esta dirigido
a trabajar en equipos de 2 personas, por lo que se le asignara un/a compafiero/a de trabajo. Por
otra parte, queremos darle la opcion de elegir el sistema remunerativo que mas se ajuste a sus

necesidades y/o preferencias. Las dos metodologias a las que puede optar son las siguientes:

v Salario mensual fijo de 12,60 euros brutos la hora, ateniéndose a las horas
reflejadas en el convenio colectivo correspondiente a esta actividad.

v Salario mensual estard condicionado por el rendimiento individual de cada
trabajador del equipo, esto es, un salario base calculado ateniéndose a las horas
reflejadas en el convenio colectivo correspondiente a esta actividad, de 12,03 euros
brutos por hora, con la posibilidad de recibir una bonificacion adicional del 25% si el
desempefio de su trabajo es mejor que el de su companero/a. Por tanto, el calculo para

el trabajar que mejor realice su trabajo se realizaria a 15,04 euros brutos por hora.

Una vez conocidas todas las condiciones laborales, nos ponemos a su disposicion para
cualquier pregunta o aclaracion y rogamos nos comunique si sigue interesado/a en el puesto, y

si es asi, cudl seria la opcion elegida del sistema remunerativo.
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