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Resumen:

El articulo resalta la necesidad de elaborar un indicador de calidad del empleo diferenciado
por género, enmarcado en el concepto de trabajo decente (OIT) y en los Objetivos de
Desarrollo Sostenibles (ODS) 8 y 5 (ONU), recuperando la idea de que es un derecho,
segin lo establecido en Pacto Internacional de los Derechos Econémicos, Sociales y
culturales. Ello responde a las diferentes problematicas a las que se enfrentan mujeres y
hombres en el mercado laboral y a las distintas necesidades que presentan en materia de
politicas socioecondmicas. Se hace una estimacion del indice para Espafia, observando las
diferencias entre la calidad del empleo por sexo.
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Abstract:

This paper highlights the need to elaborate a quality indicator of employment differentiated
by gender, framed in the concept of decent work (ILO) and in 8 and 5 Sustainable
Development Goals (SDGs) (UN), remembering the idea that it is a right, as established
in the International Covenant on Economic, Social and Cultural Rights. This responds to
the different problems faced by women and men in the labour market and to the different
needs they present in terms of socio-economic policies. An estimate index is made for
Spain, where it is possible to observe differences between the quality of employment by
sex.

Keywords: Decent work, job quality, Sustainable Development Goals, gender equality,
economic right, Labour market in Spain.

1. Introduccion

Desde los afos ochenta del pasado siglo, las politicas econémicas han estado centradas en
los ajustes macroecondémicos y la desregulacion de los mercados de trabajo y las relaciones
laborales. Una tendencia que se ha acentuado, sobre todo, a raiz de la crisis iniciada en
2007. En el contexto de la recesion y en los paises desarrollados, se ha unido la preferencia
por los objetivos de estabilizacion macroeconémica a la incansable necesidad de
incrementar los niveles de competitividad por el proceso de intensificacion de la
globalizacion desde los afios ochenta. Las medidas recesivas de control de la inflacion y
del déficit publico han dejado en un segundo plano el objetivo politico del empleo, tanto
en su vertiente cuantitativa, como, especialmente, en la cualitativa.
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La consecuencia generalizada de los cambios econdmicos globales y de las politicas
aplicadas ha sido una precarizacion de las condiciones laborales, llevando a un
empeoramiento de la calidad del trabajo y a un aumento de la desigualdad en el mercado
laboral, que ha afectado en especial a las mujeres. Una situacidon que se manifiesta a nivel
internacional, pero resulta claramente llamativa en una regiéon como la Unién Europea
(UE), cuyo modelo social ha sido, y aun es, el referente a seguir en materia de igualdad,
bienestar y calidad de vida (Vaughan-Whitehead, 2014).

Como respuesta a los retos que se plantean, algunos organismos internacionales estan
tratando de retomar los objetivos de trabajo decente e igualdad. En 2015, la Organizacion
de Naciones Unidas (ONU), a través de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS),
incorpora estos elementos entre sus fines para 2030, plasmadas en el objetivo 8 sobre
“Trabajo decente y crecimiento” y el objetivo 5 de “Igualdad de género”.

No es casualidad que, en ese mismo afio, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
lanzara la Iniciativa del Futuro del Trabajo, como foro de reflexion para conmemorar el
centenario del organismo en 2019. Desde entonces, se ha debatido en ambitos econdomicos,
sociales, politicos y académicos sobre cuatro temas, de los cuales el segundo agrupa las
cuestiones que se tratan en el escrito: “trabajo decente para todos”.

Tampoco la Comision Europea es ajena a la recuperacion del interés en la calidad del
empleo y la igualdad. Tras la interrupcion por la recesion econdmica de la Estrategia
Europa 2020, y su consiguiente fracaso, las instituciones de la Unién proclamaron
conjuntamente, en 2017, el Pilar Europeo de Derechos Sociales, con tres vertientes
principales: igualdad de oportunidades y de acceso al mercado de trabajo, condiciones de
trabajo justas y proteccion e inclusion social.

En cuanto a la consideracion de la mujer en los mercados de trabajo, la peor calidad del
empleo a la que se enfrentan ha quedado patente en diferentes ambitos que determinan la
igualdad en mundo laboral: en el acceso y el mantenimiento del empleo, la calidad del
empleo y la retribucion.

Asi, la preocupacion institucional por colocar el trabajo decente con perspectiva de género
en la agenda politica internacional ha sido relevante en las ultimas décadas, incluso mas
alla de la UE. La Plataforma de Beijing ponia de manifiesto que habia una mayor presencia
de las mujeres en el ambito laboral, tanto formal e informal, aunque con un nivel de
precariedad, por lo general, superior al de los hombres. La menor calidad del empleo
femenino se deriva, entre otras razones, por la existencia de barreras juridicas y
consuetudinarias que les dificultan, cuando no les impiden, el acceso a la propiedad de los
factores productivos, la financiacion y la tecnologia, a la vez que mantienen importantes
diferencias salariales (Consejo Econémico y Social, 2010). Adicionalmente, permanece la
desigualdad de ingresos segun sexo (Naciones Unidas, 2018).

Ante esta realidad, la preocupacion por la calidad del empleo con perspectiva de género es
un elemento que debe ser central en las agendas politicas a nivel nacional e internacional.

El principal objetivo de este trabajo es poner de manifiesto la necesidad de elaborar un
indicador de calidad del empleo disefiado con enfoque de género. Ello responde a las
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diferentes problematicas a las que se enfrentan mujeres y hombres en el mercado de trabajo
y, por consiguiente, a las distintas necesidades en materia de politicas socioecondmicas que
presentan. Con la creacion de este nuevo indicador, se pretende poner en practica una
metodologia de seguimiento y evaluacion, usando datos fiables, que aporte al debate para
que los ODS lleguen a ser instrumentos 1tiles para la resolucion de problemas, en este caso
sobre el trabajo decente y la igualdad de género. Complementariamente, el indicador y sus
resultados, en este caso calculados para Espaiia, tratan de dar respuesta a las preguntas que
plantea la OIT (2011, 2012) en materia de género a la hora de formular politicas de empleo.

1. La preocupacion internacional por el trabajo decente con perspectiva de
género

El trabajo decente con perspectiva de género es un concepto relativamente reciente que se
nutre del campo de los derechos humanos, los movimientos feministas y las preocupaciones
por la calidad del empleo, confluyendo en los actuales ODS.

Desde el marco de los Derechos Humanos, en 1948 la Declaracion de los Derechos
Humanos plasmé por primera vez la igualdad entre sexos como un derecho internacional.
Posteriormente, el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales
(PIDESC), aprobado por la Asamblea General de Naciones Unidas en 1966 (en vigor desde
1976), buscaba desarrollar la Carta de los Derechos Humanos (Naciones Unidas, 1966),
comprometiendo a los Estados que lo han ratificado.

El Pacto recoge, en su articulo 3, el compromiso de los Estados para “asegurar a los
hombres y a las mujeres igual titulo a gozar de todos los derechos economicos, sociales y
culturales™, asi como el derecho a trabajar (articulo 6), a tener condiciones de trabajo
equitativas (articulo 7), a la libertad sindical (articulo 8) y el derecho a la seguridad social
(articulo 9).

Por su parte, las reivindicaciones feministas que comenzaron con la lucha por conseguir
derechos civiles, como por ejemplo el derecho al voto, pronto se extendieron a la lucha por
los derechos econdmicos. Los afios sesenta se caracterizaron, en términos generales y con
importantes excepciones si se realiza un analisis mundial, por la incorporacion de la mujer
al mercado de trabajo. No obstante, este avance en términos de “cantidad” dejo de lado la
“calidad”, que atin no era un elemento presente en la agenda politica.

Desde entonces se han dado grandes avances a la hora de posicionar la igualdad desde la
perspectiva de género en la esfera internacional. La Conferencia Mundial sobre la Mujer,
celebrada en México en 1975, facilitd la creacion del Instituto Internacional de
Investigacion y Capacitacion para la promocion de la mujer y el Fondo de Desarrollo de
las Naciones Unidas para la Mujer, posteriormente fusionados en ONU Mujeres. Tuvieron
lugar dos conferencias (en Copenhague, en 1980 y en Nairobi, en 1985) hasta celebrarse la
4* Conferencia Mundial sobre la Mujer de Beijing, en 1995, la cual marco un punto de
inflexion en la lucha por la igualdad. En primer lugar, se caracterizo por la alta participacion
del tejido asociativo y del movimiento feminista y, en segundo lugar, se logré la
transversalidad de las politicas de género con una perspectiva transversal en todas las
politicas publicas (gender mainstreaming).
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La Plataforma de Accion de Beijing definio la relacion entre la economia y la mujer como
uno de sus 12 ambitos de actuacion para el logro de la igualdad plena entre hombres y
mujeres y, particularmente, los asuntos referidos al mercado de trabajo (Conferencia
Mundial de la Mujer, 1995).

Recogiendo el espiritu de Beijing, ONU Mujeres tiene entre sus directrices trabajar a favor
del empoderamiento econdomico de las mujeres, partiendo de la base de que la menor
participacion en cantidad y calidad del empleo femenino produce una discriminacidon que
condiciona el acceso a los recursos econdmicos, a la vez que limita su plena participacion
en los ambitos econdmicos, sociales y politicos.

Por su parte, a partir de 1999 se empieza a utilizar el concepto de “trabajo decente” para
referirse a aquel que garantiza los derechos en el trabajo, las oportunidades de empleo, la
proteccion social y el didlogo social (OIT, 1999). La nocion se formalizé en junio de 2008
en la Declaracion de la OIT sobre la justicia social para una globalizacion equitativa.
Precisamente los dos principios que conforman el pilar de esta Declaracion son el trabajo
decente y la eliminacion de la discriminacion en el mercado laboral.

Mas recientemente, la OIT ha reforzado su compromiso con el trabajo decente lanzando en
2015 la Iniciativa del Futuro del Trabajo. Las transformaciones ligadas al cambio
tecnologico sucedidas a nivel mundial, en especial con los procesos de automatizacion,
robotizacion y digitalizacion, estan generando cambios en los mercados de trabajo y las
instituciones laborales. La precarizacion del trabajo y el debilitamiento de las instituciones
laborales, como respuesta (no justificada) a estos procesos tecnoldgicos, es una evidencia
del alejamiento que sufre el objetivo del trabajo decente!.

Asimismo, a lo largo de su historia, la OIT ha introducido la perspectiva de género en sus
aportaciones plasmando expresamente la necesidad de la igualdad de género en algunos de
sus convenios, tales como el pionero Convenio 100, sobre igualdad de remuneracion
(1951), el Convenio 111 sobre la discriminacion en el empleo y la ocupacion (1958), el
Convenio 156 sobre los trabajadores con responsabilidades familiares (1981) y el Convenio
183 sobre la proteccion de la maternidad (2000).

La OIT aprobo el Plan de accion sobre Igualdad de Género 2010-2015 recogiendo el
espiritu de trabajar a favor de la idea de género explicitado en 1999 a través de la circular
664, asi como la recomendacion “Relativa a igualdad de género como eje del trabajo
decente” de 2009. Un compromiso que ha continuado con la Iniciativa del Futuro del

! Frente al trabajo decente resurge un empleo precario. A la informalidad y al subempleo, se unen multitud de
formas de trabajo temporal, a tiempo parcial y autoempleo de caracter involuntario, asi como modos de trabajo
controlados por terceros (Eurofound, 2015). Categorias de empleo definido como atipico por la propia OIT
(2016).
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Trabajo, reflejando una especial visibilidad de los problemas y amenazas a las que se
enfrentan las mujeres ante las nuevas condiciones laborales que se ofrecen?.

Tanto la igualdad con perspectiva de género como el trabajo decente confluyen en los ODS,
vigentes desde 2015 (Naciones Unidas, 2015). Incluyen temas que habian estado ausentes
o habian aparecido de forma colateral en objetivos previos, como el trabajo decente
(objetivo 8). Este objetivo especifico se concreta en metas a alcanzar, que se han focalizado
en promover politicas encaminadas a la creacion de puestos de trabajo decentes (meta 8.3),
un entorno de trabajo seguro y sin riesgos, con expresa referencia a la mujeres migrantes
(meta 8.8) asi como una meta que expresamente se refiere al trabajo decente con
perspectiva de género: lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas
las mujeres y los hombres, incluidos los jévenes y las personas con discapacidad, asi como
la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor (meta 8.5).

Los ODS incorporan a los paises desarrollados en mayor medida, superando la vieja vision
de agentes puramente financiadores de la ayuda oficial al desarrollo. En el presente, las
transformaciones del mundo del trabajo poseen un caracter global, de manera que los paises
desarrollados y no desarrollados enfrentan problemas semejantes, aunque sus impactos
sean diferenciados (Bensusan, 2016). En este marco, el cuamplimiento de los ODS toma una
importancia considerable también en la UE donde, a pesar de las politicas implementadas,
los retos en materia de trabajo decente para mujeres y para hombres son aiin enormes.

Por lo tanto, los ODS permiten dar cabida a los esfuerzos parciales encaminados a favorecer
el entorno laboral tanto de hombres como de mujeres en un ambito de dignidad
desarrollados en los campos de los derechos humanos, el trabajo decente y las
reivindicaciones feministas que se han venido registrando.

2. La importancia de la medicién de la calidad del empleo con perspectiva de
género. Construccion de un indicador sintético

Los indicadores son esenciales para la toma de decisiones y la evaluacion de los propositos
perseguidos. Los actuales ODS requieren de indicadores de seguimiento que faciliten la
dotacion de recursos por parte de los gobiernos, empresas y sociedad civil para la
implementacion de dichos objetivos, asi como la posibilidad de realizar las evaluaciones
pertinentes en su desempefio y la rendicion de cuentas. De hecho, los indicadores cumplen
una funcion activa para mejorar la formulacion y el disefio, dado que permiten conocer la
realidad (Lopez y Gentile, 2008) y, ademas, evaluar programas y realizar su seguimiento
(Horn, 1993).

Desde la perspectiva de las autoras es necesario medir la calidad del empleo de forma
diferenciada por sexo, dado que existen multiples argumentaciones tedricas y evidencias
empiricas que ponen de manifiesto la segmentacion del mercado de trabajo por razén de
género, bien en cuanto a la segregacion ocupacional (desde las teorias de capital humano,

2Véase Las mujeres y el futuro del trabajo Beijing + 20, y afios siguientes (OIT). También instituciones como
la Comisién Europea (2018), el Parlamento Europeo (2016) y 1a OCDE (2017), comparten este diagnostico que
prevé un impacto mas negativo para las mujeres en el futuro del trabajo.
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las institucionalistas de mercados duales, o las teorias feministas que ahondan en la
consideracion del trabajo no remunerado y de cuidados, Galvez y Rodriguez, 2011), a la
brecha de género (Rubery y Koukiadaki, 2016) o al tiempo de trabajo (Altuzarra et al.,
2018 y Duran, 2012).

El indicador sintético sobre calidad del empleo diferenciado tiene por objeto ayudar a
visibilizar la situacion de las mujeres en el mercado de trabajo remunerado, atendiendo a
los criterios de trabajo decente y calidad del empleo que habitualmente se utilizan de forma
generaliza y contemplan situaciones mas propias del trabajo predominantemente
masculino®. Con ello, se pretende avanzar en el estudio y medicion de las interacciones
entre metas de los ODS, que a la vez sea facil de comprender y util para el disefio y
evaluacion de las politicas publicas.

El caracter multidimensional del trabajo decente queda puesto de manifiesto desde los
primeros estudios relacionados con el tema®.

La distincion entre las dimensiones adoptadas por la perspectiva de la OIT (trabajo decente)
y la de la UE (calidad del empleo), ha dado lugar a dos orientaciones en la construccion de
indicadores: una mas empleada en paises en desarrollo y, la segunda, especifica del &mbito
de la UE, con una aplicacion mas orientada a paises de alto nivel de desarrollo.

Sin embargo, el acercamiento a esta calidad del empleo se ha llevado a cabo desde dos
configuraciones bien diferenciadas. Por un lado, los estudios que tratan de incorporar las
medidas subjetivas, mediante encuestas individuales, con andlisis de sistemas de
ecuaciones estructurales (Diaz-Chao et al., 2015), analisis multivariantes (Mufioz de
Bustillo et al., 2011), o de distancia (Somarriba Arechavala et al., 2013), a partir de la
Encuesta de Condiciones de Vida en el Trabajo, tanto la Europea como la del Ministerio
de Trabajo en Espafia®, obteniendo como resultados indicadores de satisfaccion con o en el
empleo, en algunos casos para Espafia tinicamente (Duefias et al., 2009).

Por otro lado, se han construido multiples indicadores que pretenden medir, de manera
objetiva, la calidad del empleo a través de indicadores multidimensionales como el aqui
realizado, utilizando técnicas de analisis factorial o similar (Davoine, et al., 2008) y de
indices sintéticos (Ruesga et al., 2011). En esta linea, destaca el Job Quality Index (JQI) de
ETUI (Leschke y Watt, 2008 y Leschke et al. 2012) también desagregado por sexo en su
ultima version (Piasna, 2017) en la mayoria de las variables.

Otros indicadores se construyen a partir de microdatos obtenidos de la Encuesta Europea
de Condiciones de Vida (que ha ido afiadiendo nuevas preguntas en los ultimos afios, lo

3 Profundizar en la vision segmentada del mercado de trabajo desde la perspectiva de género, conllevaria la
reconsideracion de algunas de las dimensiones y la creacion de nuevos indicadores (contemplando diferencias
por sectores, muy masculinizados o muy feminizados algunos, y categorias ocupacionales), cuestion que
trasciende el objetivo fundamental de este trabajo.

4 Una exhaustiva revision de los trabajos previos se puede consultar en Burchell et al. (2014), Diaz-Chao et al.
(2015) y en CIPD (2018).

5 El ultimo afio de publicacion de esta encuesta fue 2010.
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que ha permitido incorporar nuevas variables a los indices generados) o de la Muestra
Continua de Vidas Laborales (Arranz et al., 2018, solo para Espafia), lo que dificulta su
comparabilidad temporal, en el primer caso o internacional, en el segundo.

En general, solo alguno de los indices construidos se ha hecho desagregando la informacion
por sexo (Piasna, 2017), con perspectiva de género (de Andrés, 2018, en una comparacion
de paises europeos, Somarriba et al., 2013, y Ficapal-Cusi et al., 2018, para el caso espaiiol)
o con la intencion de contrastar la desigualdad de género (Cloutier et al., 2009, para la
provincia de Quebec, Canada).

3. Propuesta metodologica de creacion de un indice sintético para medir la
calidad del empleo por género

La multitud de dimensiones que contempla la calidad del empleo, junto a la ausencia de un
indicador inico homogéneo y estandarizado, dificultan su analisis. Junto a estos problemas,
la exigencia afiadida de disponer de informacion desagregada por sexo, asi como el ain
escaso desarrollo de instrumentos de seguimiento de los ODS, y ante la imposibilidad de
encontrar una solucién que afrontase todas estas dificultades, se ha considerado necesario
elaborar un indicador propio.

La propuesta aqui planteada, que contintia la metodologia usada en investigaciones previas
(Ruesga et al. 2011), trata de construir un indicador multidimensional sintético y relativo
de calidad del empleo desde la perspectiva de género, con el fin de contribuir a la
consecucion de los ODS (ONU, 2015) de generacion de estadisticas e indicadores. En este
sentido, “el desglose de los datos por género es esencial para la igualdad de género y el
empoderamiento de las mujeres” (PNUD, 2016:9).

El potencial de analisis del indice creado se fundamenta en varias ventajas. En primer lugar,
permite observar las brechas de género. No obstante, las brechas tienen el peligro de medir
unicamente equidad, ya sea en un nivel mas elevado de empleo o actividad, o en uno de
desempleo, por ejemplo. Por ello, el indice posibilita analizar por separado la evolucion de
la calidad del empleo por sexo, evitando asi una interpretacion erronea en los casos en los
que la disminuciéon de la brecha derive del empeoramiento de la calidad del empleo
masculino y no de la mejora del femenino.

Por su parte, es posible estudiar tanto las brechas como la evolucion de forma aislada de
las multiples dimensiones que conforman el concepto de calidad del empleo, a través de
los seis subindices disefiados. De forma adicional, se pueden comparar paises en multiples
periodos temporales, afios concretos o etapas relevantes, sirviendo ademas de método de
seguimiento de la calidad del empleo, al poder incorporar en el futuro estadisticas de las
variables segun estén disponibles.

La metodologia utilizada se inspira, por un lado, en las dimensiones en los indicadores de
Laeken de la UE (Comision Europa, 2001 y 2003) y la metodologia seguida por la ONU
(2015) para construir indicadores de calidad del empleo-trabajo decente. Asimismo, la
desagregacion de los indices para mujeres y hombres se basa en la desarrollada por el
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) en su Indice de Desarrollo
Humano (IDH) de género, donde calcula por separado dicho indice para ambos sexos.
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En la construccion de este indicador sintético, se parte de aunar las diferentes dimensiones
o categorias, de manera que los elementos relacionados con la calidad del empleo (o
ausencia de calidad) se integran en distintos indices parciales, a los que se afiade un indice
global que agrupa a todos ellos, separando en cada caso entre mujeres y hombres®. La
utilidad de un Unico indicador multidimensional permite conjugar diferentes fuentes
estadisticas, asi como facilitar la comparacion entre los paises pertenecientes a un mismo
entorno (Castafio et al., 2011).

A pesar de la existencia de argumentos en contra del escaso beneficio que genera un tnico
indice sintético de calidad del empleo’, este tipo de indicadores esta proliferando en las
estadisticas de todo el mundo, gracias a la utilidad para el seguimiento y la evaluacion de
las politicas, como es el caso de los ODS.

El primer paso, comun en otros trabajos realizados es categorizar las dimensiones (ONU,
2015). El segundo paso consiste en incluir, en cada una de las categorias, los indicadores
que la representan, calculando mediante una ponderaciéon en cada indicador un peso
especifico dentro del indice de calidad al que pertenece.

Tanto las dimensiones como las variables incorporadas en cada indice (tabla 1) se han
seleccionado siguiendo los criterios de Laeken y la ONU como se ha mencionado con
anterioridad. En cada indice, las variables afiadidas intentan visualizar, actuando
conjuntamente, esa dimension de la calidad del empleo®, realizando una propuesta a partir
de la informacion que estaria disponible en la Union Europea y siendo conscientes de que,
de aplicarlo a otra region, alguno de los componentes del indicador podria variar.

Asi mismo, se han seleccionado los signos con los que dichas variables se incorporan a sus
respectivos indices. Partiendo de la literatura revisada, aquéllas que sefialan calidad en el
empleo o que se considera que tienen un impacto positivo en el indice al que pertenecen,
se incorporan con signo positivo; mientras que en aquellas otras con una previsible relacion
inversa con la calidad del empleo o con un efecto negativo en la dimension del indice del
que forman parte, se emplea un signo negativo.

% Si bien la distincion por sexo en las estadisticas socio-econdmicas es una decision ya consensuada, en el
presente ejercicio tanto la seleccion de variables como la interpretacion de los datos incorporan un enfoque de
género, tratando de plasmar las diferentes realidades de mujeres y hombres en el mercado laboral. La formula
de crear de manera separada indices multidimensionales y sintéticos segin género, la lleva aplicando el PNUD
en su elaboracion de los Informes de Desarrollo Humano para mujeres y hombres desde el correspondiente al
afio 2014 (PNUD, 2014).

7 Para profundizar en los argumentos a favor y en contra, asi como para las consideraciones metodologicas
sobre su creacion, véase Muiloz de Bustillo et. al (2011).

8 Una de las dimensiones de Laeken sefiala la seguridad, salud e higiene como elementos basicos de la calidad
del empleo. Trabajos previos (Ruesga et. al. 2011), incorporaban un “Indice estandarizado de accidentes de
trabajo graves”). Sin embargo, desde el afio 2008 se produce un cambio metodologico que imposibilita construir
una serie completa para todo el periodo.
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Tabla 1. Componentes de los indices de calidad parciales:
Explicacion

CAL1: INDICE DE IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION

Diferencia tasa actividad masculina y femenina (valores
absolutos)

Diferencia tasa empleo masculina y femenina (valores absolutos)
Diferencia tasa paro masculina y femenina (valores absolutos)
Brecha salarial entre hombres y mujeres: salario mujeres en %
del de hombres

% mujeres en ISCO1/total grupo 1

Diferencia tasa empleo a tiempo parcial femenina y masculina
(valores absolutos)

Diferencia la tasa de temporalidad femenina y masculina
(valores absolutos)

Tasa desempleo mujeres (hombres) menores de 25 afios

Tasa empleo de trabajadoras (trabajadores) mayores de 50 a 64
afios
CAL2: INDICE DE CALIDAD INTRINSECA DEL PUESTO
DE TRABAJO

Numero de horas trabajadas a la semana (total) por mujeres
(hombres)

Salario medio anual de mujeres (hombres)

CAL3: INDICE DE CALIDAD DE TIEMPO DE TRABAJO Y
CONCILIACION

Numero horas trabajadas a la semana (total) por mujeres
(hombres)

Tasa empleo a tiempo parcial las mujeres (hombres)

Tasa empleo a tiempo parcial involuntario mujeres (hombres)
% mujeres (hombres) con jornadas largas en empleo principal
% mujeres (hombres) con empleo flexible: fines de semana

% mujeres (hombres) con mas de un empleo

Regional and Sectoral Economic Studies Vol. 20-1

Unidad Influem Pes Pes
medida cia oF o
@ M

% 1)

%

1997-
2017

p-p. - 13 12
p-p. - 12 11
p-p. - 13 12
% - 10 9

% + 11 10

p-p- - 7 7
p-p- - 12 11
% - 11 13

% + 11 15

n® horas + 46 72
$ 2017, + 54 28

PPA

n° horas - 17 26
% + 14 36

% - 15 9

% - 24 8

% - 13 10

% 16 11

CALA4: INDICE DE CALIDAD DE ACCESO, ESTABILIDAD Y PERMANENCIA EN EL

TRABAJO

Tasa actividad de mujeres (hombres)

Tasa desempleo de mujeres (hombres)

Tasa temporalidad de mujeres (hombres)

% ocupadas (ocupados) por cuenta propia sin personas
empleadas a su cargo

Tasa empleo a tiempo parcial de mujeres (hombres)

Tasa empleo tiempo parcial involuntario de las mujeres
(hombres)

Tasa de empleo de trabajadoras (trabajadores) de 15 a 24 afios

Tasa empleo total de mujeres (hombres)

Tasa empleo de trabajadoras (trabajadores) mayores de 50 a 64
afios

Tasa ddesempleo de larga duracion (12 meses) de mujeres
(hombres)
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Tasa desempleo de muy larga duracién (24 meses) de mujeres % - 8 6
(hombres)

CALS5: INDICE DE NEGOCIACION COLECTIVA Y PARTICIPACION TRABAJADORAS/ES
Tasa afiliacion sindical de mujeres (hombres) % + 55 57
Porcentaje de cobertura (ajustada) de la negociacion colectiva % + 45 43

(mujeres y hombres)
CALG6: INDICE DE FORMACION

Tasa empleo trabajadoras (trabajadores) con estudios primarios % - 25 19
Tasa empleo trabajadoras (trabajadores) con estudios % + 28 37
secundarios

Tasa empleo trabajadoras (trabajadores) con estudios % + 29 26
superiores

Adultas (adultos) que participan en acciones de educacion y % + 18 17
formacion

(1) F: mujeres; M: hombres. Fuente: LFS (Eurostat), salvo “Salario medio anual” extraido de la
OCDE y ponderado por la SES (Eurostat); y los datos del indice CALS, de Visser (2016) e ILOstat.

El indice de igualdad y no discriminaciéon (CAL1), trata de medir dos elementos.
Primero, la igualdad a partir de las brechas de género tanto de las principales variables del
mercado laboral (actividad, desempleo, ocupacion, temporalidad, parcialidad), como en las
diferencias salariales y de segregacion ocupacional. Segundo, las discriminaciones por
razones de edad. Cuando los indicadores hagan referencia a las diferencias entre ambos
sexos, se han de tener en cuenta los valores en términos absolutos, de manera pretendan
cuantificar la igualdad en el mercado de trabajo’; matizado por la discriminacion debido a
la edad, elemento que distingue ambos indices (mujeres y hombres). La construccion del
indice considerando todos estos aspectos permite medir la igualdad (las brechas)
incorporando elementos de no discriminacion por edad, desde la perspectiva de las mujeres
(comparando en el tiempo y entre paises) y la de los hombres, de forma aislada.

Por su parte, el indice de calidad intrinseca del puesto de trabajo (CAL2), pretende
recoger las condiciones generales del empleo, tanto en su vertiente de tiempo (horas
trabajadas) como de remuneracion (salario medio, referido a empleo a tiempo completo)'.
Conviene recordar que la percepcion de la calidad que mide el indice es la de la persona
trabajadora, por lo tanto, un aumento de las horas conlleva una mayor renta, por lo que se
valora en términos positivos (mas horas de trabajo, mayor renta, mayor calidad; y

9 Este sistema no invalida los resultados del indice, puesto que las diferencias se incorporan con distinta
ponderacién en el indice de mujeres que en el de hombres, dando lugar a pesos diferentes entre ambos para
cada uno de los afios o periodos. Ademas, es posible ver la evolucion del indicador, por separado segin sexo,
para un pais o conjunto de ellos. Por tltimo, sirve para posicionar y comparar paises, también dividiendo entre
hombres y mujeres. No obstante, en el analisis de la calidad del empleo, CAL1 se acompafia de los demas
indices.

10 En este caso, al no facilitarse de forma separada los salarios, se ha optado por ponderar los salarios anuales
del total de la poblacion por el salario de hombres y mujeres segun la Encuesta de Estructura Salarial (SES-
Structure of Earnings Survey) de Eurostat (tomando para los primeros afios, 1997-2006, la proporciéon que
indica la SES-2006; la de la SES-2010 para el periodo 2006-2010 y la SES-2014 para el resto de aiios).
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viceversa'!). Desde el enfoque de género, se ha querido recoger y resaltar el fendmeno
extendido de la subpresencia de las mujeres en el mercado de trabajo remunerado, tanto en
nimero de horas como en ingresos. Asi, al igual que en trabajos previos (Ruesga et. al,
2011), este indice CAL2 muestra que mds horas trabajando a mayor salario es positivo y
menos horas a menor salario, negativo.

El indice de calidad de tiempo de trabajo y conciliacion (CALS3), incluye datos sobre
horas trabajadas durante la semana'?, trabajo a tiempo parcial involuntario (subempleo por
insuficiencia de horas), flexibilidad del tiempo de trabajo (con trabajo durante los fines de
semana o trabajos con largas jornadas) y compaginar diversos empleos en el mercado
laboral, intentando recoger la calidad del empleo en cuanto a tiempo de trabajo. Esta
perspectiva se asocia con la conciliacién de la vida familiar y laboral, por lo que la
flexibilidad del tiempo de trabajo no se contempla desde el prisma empresarial (una mayor
flexibilidad permite una mejor adecuacion del proceso productivo en funcion de las
necesidades coyunturales), de manera que un mayor tiempo destinado al trabajo significa
un menor nivel de calidad de dicho empleo.

Para identificar la calidad en el acceso, estabilidad y permanencia en el empleo, el
subindice CAL4 recoge informacion sobre estabilidad del empleo (temporalidad), la
flexibilidad (tiempo parcial) y seguridad del puesto de trabajo (personas trabajando por
cuenta propia) y el acceso y permanencia en el mercado de trabajo (tasas de desempleo, de
desempleo de larga y muy larga duracién). La temporalidad no se contempla como
flexibilidad externa, sino como una mayor inestabilidad en el puesto de trabajo, lo mismo
que el trabajo a tiempo parcial. Las dificultades de las personas jovenes para acceder al
mercado de trabajo, asi como la permanencia para las personas de mas edad, también
quedan recogidas en este indice.

El indice de negociacion colectiva y participacion (CALS5), incorpora la participacion de
las y los trabajadores en las relaciones laborales, a través de tasas de afiliacion y tasas de
cobertura de la negociacion colectiva. Sin embargo, los datos de cobertura de la
negociacion que se han utilizado se refieren a hombres y mujeres, al no poder diferenciarse
la cobertura por sexo en el conjunto de la economia. En cuanto a la afiliacion a sindicatos,
es deseable tener los datos separados por sexo, cuestion que no es posible en la gran

1 Desde un enfoque microecondmico, a partir de un namero de horas trabajadas, se podria observar una relacion
de U invertida: la demanda de horas de trabajo se reduciria (y, por extension, podria disminuir la calidad en el
empleo); al tiempo que la demanda de horas de ocio aumentaria. Este argumento queda recogido precisamente
en el indice CAL3, en el que la variable horas trabajadas se incorpora con signo negativo, dado que se detraen
horas de ocio (en este caso destinadas a conciliacion) a las personas trabajadoras.

12 Dada la relacién inversa entre horas de trabajo y el indice CAL3, para evitar interpretaciones erroneas ligadas
a los limites minimos de tiempo trabajo asociados a conciliacion y calidad en el empleo, se corrige el efecto
general incluyendo con signo negativo variables de empleo a tiempo parcial involuntario.
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mayoria de paises, al menos fuera de la UE', lo que exige incorporar la tasa de afiliacion
conjunta'®,

Por ultimo, la calidad de la formacion en el empleo (CALG®6) incluye, para ambos grupos,
la tasa de empleo de las personas trabajadoras segun el nivel de formacion alcanzado y la
proporcion de personas adultas que contintian formandose a lo largo de su vida laboral. La
variable de tasa de empleo con estudios primarios entra con signo negativo, dado que
cuanto mas elevada sea la tasa de este grupo (mas personas empleadas con este nivel
educativo), mas posibilidades de que el nivel formativo y la calidad del empleo sea mas
baja (menor salario, estabilidad, etc.), por esa menor educacion. Hay que tener en cuenta
que ya a finales de los afios noventa la Estrategia Europea de Empleo (EEE) consideraba
la educacion secundaria como clave para lograr la meta de “mas y mejores empleos”.

Una vez que se dispone de los datos se propone re-escalar las variables entre 0 y 100, en el
periodo considerado y para el conjunto de paises analizados, de manera que el menor valor
de entre todos los paises y para el conjunto del periodo se equipara a 0 y el mayor, a 100.

Vity — min(vii997-2017)
maX(vi1997_2017) - mln (1997 - 2017)

Asi, la variable X para las mujeres (f) se re-escala a partir del valor de la variable i en el
afio t menos el minimo valor que esa variable toma en el periodo ya sea para hombres y
mujeres, todo ello, respecto a la diferencia entre el valor maximo y minimo que toma la
variable (para mujeres y hombres) en el conjunto del periodo. Lo mismo se realiza en el
caso de los hombres.

XF =

Cuando los datos incidan de manera negativa en la calidad del empleo, la transformacion
se hace de manera inversa (restando de 100 el mayor valor y equiparando a 0 el menor).

Vit — min(vii997-2017)

XF =100 — -
max(Vi1997-2017) — Min (Vi1997-2017)

De esta forma, los datos que configuran los subindices se mueven entre 0-100. La lectura
de resultados, como en otros indicadores similares (Ruesga et al., 2011 y Piasna, 2017), se
realiza desde la perspectiva de las personas empleadas en el mercado laboral remunerado'®,

13 La base de datos Visser (2016) permite la obtencion de datos de afiliacién sindical separados por sexos para
la gran mayoria de los paises de la UE.

14 Esta falta de datos es una de las razones esgrimidas para no incluir la desagregacion por sexos en este
indicador en otros indices (Piasna, 2017). Sin embargo, creemos que resulta absolutamente necesario incluir
esta dimension en la calidad del empleo y se ha realizado un esfuerzo por perfilar una cierta diferencia entre la
situacion de mujeres y de hombres.

15 Un paso relevante en el anélisis de la calidad del empleo por género seria la incorporacion de variables que
definiesen el trabajo no remunerado. Sin embargo, las limitadas estadisticas disponibles dificultan avanzar en
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de manera que indica siempre que cuanto mayor es el indice, mayor es la calidad del empleo
en esa dimension.

Cada una de las variables que componen cada subindice, se pondera en funcion de la
importancia relativa que tiene en el conjunto del subindice para mujeres y para hombres de
forma separada. Para ello, dentro de cada indice, se agregan las variables ponderando por
su peso relativo, extraido a partir de la inversa de la desviacion tipica (1/desviacion tipica
y re-escalando de nuevo los pesos entre 0 y 100)'°:

1 Pa

=W, =—
Py desv. tipica, @ (patpptpe.)

Siendo a, b, c... cada una de las variables que componen el subindice, de forma separada
para mujeres y para hombres.

En definitiva, los pesos de las variables que conforman cada indice, diferenciados por sexo,
vienen definidos por la formula anterior, tratando de observar las diferencias relativas entre
paises, sefialando especialmente a los que mas destacan respecto al resto. Asi, cuando en
una variable hay uniformidad entre todos los paises considerados, es decir, cuanto menor
es la desviacion tipica entre los paises, mayor serd el peso de esa variable en el indicador
(Castaio et al., 2011). Por tanto, se dara mas peso a aquellos paises que sobresalen dentro
de ese entorno uniforme.

Los pesos obtenidos son, de esta forma, especificos para mujeres y hombres y para cada
afio. A modo de ejemplo, en la tabla 1 se especifican los pesos medios de cada variable
para mujeres y hombres durante la media del periodo escogido, aunque en la construccion
del indicador se han elaborado afio a afio.

Una vez disefiados cada uno de los subindices, se obtiene el indice sintético relativo de
calidad global para mujeres y para hombres como la media aritmética de los seis subindices
previos. Este indicador de calidad total (CALT) sintético, multidimensional y relativo,
recoge, en un solo valor, la posicion de cada pais respecto a la calidad de su empleo segun
el sexo, en cada uno de los afios analizados.

4. Un analisis para Espaiia

A partir de la metodologia anteriormente sefialada, calculamos el indice de calidad del
empleo para Espaiia en el periodo 2000-2017 con los datos de Eurostat y estableciendo las
ponderaciones de cada una de las variables, que se han incluido en las dos ultimas columnas

este campo. De la misma forma, no es posible desagregar los datos extraidos segin empleo asalariado o
independiente, otra de las lineas de interés en el estudio del trabajo decente.

16 El uso de esta formula de ponderacion, basada en las diferencias, evita la asignacion de pesos arbitrarios o
subjetivos.
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de la tabla 1, y se corresponden con la importancia de cada variable en el conjunto de paises
la UEY.

Estos datos muestran que el mercado de trabajo espafiol se caracterizo por una mejoria en
términos de calidad del empleo hasta el estallido de la crisis econdmica de 2008-2009,
momento en el que se produjo un fuerte deterioro de las condiciones de trabajo para el
conjunto de la poblacion. Si se compara la calidad del empleo segin sexo, se observa la
peor situacion de las mujeres frente a los hombres en todo el periodo, aunque con una
importante mejoria tanto en términos de la situacion de las mujeres como de cierre de la
brecha existente entre ambos sexos. No obstante, no se han conseguido recuperar los
niveles de calidad pre-crisis. De hecho, la calidad del empleo se sitiia en niveles similares
a los de 2005-2006 para las mujeres y de 2002-2003 para los hombres (grafico 1).

Grafico 1. Indice de calidad del empleo en Espaiia. 2000-2017
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de Eurostat, OCDE, OIT y Visser (2016).

Se puede profundizar el analisis a través de cada uno de los subindices que componen el
indice de calidad del empleo (Tabla 2). En materia de igualdad, no discriminacion y ética
(CAL1) existe una fuerte disparidad entre hombres y mujeres, pese a la caida de las
diferencias tras la crisis. En este caso, la reduccion de la brecha deriva del empeoramiento
del colectivo masculino, debido a que la crisis afectd con severidad a actividades

17 Cada subindice se construye, siguiendo la metodologia anteriormente sefialada, de forma comparada con el
conjunto de paises de la UE analizados y para el periodo uniforme considerado (2000-2017), aunque alguno de
ellos puede calcularse desde el afio 1997.
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econdémicas masculinizadas, lo que se tradujo en una fuerte destruccion de puestos de
trabajo ocupados mayoritariamente por hombres.

Al analizar las condiciones generales del puesto de trabajo (CAL2), se observa nuevamente
la fuerte segregacion por sexo, en tanto que las mujeres ocupan en mayor medida figuras
contractuales con un menor nimero de horas y sueldos més bajos. En este caso, se registra
un deterioro de la situacion para ambos sexos.

La gran excepcidn respecto a la peor situacion de las mujeres en términos de calidad del
empleo se refiere a la conciliacion de la vida familiar y laboral (CAL3), dado que es en este
unico subindice donde las mujeres tienen un indicador mayor al de los hombres. No
obstante, hay que matizar este andlisis con una interpretaciéon micro, vinculada a si la
reduccidn de la jornada de trabajo entre las mujeres es debido a una mayor responsabilidad
de las mismas respecto a la hora de articular mecanismos de conciliacion o es simplemente
la asuncion de un rol social establecido. Dar respuesta a ello, esta fuera del objetivo y el
alcance de este articulo.

La crisis de 2008-2009 supuso un cambio de tendencia en indicadores de calidad del
empleo relacionados con el acceso, la estabilidad y la permanencia (CAL4). Frente a la
tendencia favorable observada entre 2000 y 2007, la situacion post-crisis pone de
manifiesto que la cierta mejoria de los indicadores del mercado de trabajo ha venido
acompanada de un fuerte deterioro de la calidad del empleo, por ejemplo, en referencia a
una mayor inestabilidad en el puesto de trabajo: se ha dado un fuerte incremento de la
temporalidad.

Se ha producido un constante deterioro de la cobertura a través de la negociacion colectiva
y la afiliacion (CALS) para todos los trabajadores desde 2000, siempre con una menor
afiliacion y cobertura en el caso de las mujeres.

Por ultimo, las buenas noticias en materia de calidad del empleo se refieren a la mejoria en
los niveles de formacion en el empleo (CAL6), que ademas es mas relevante para las
mujeres. La brecha en materia de formacion estd proxima a cerrarse, debido a la importante
mejoria de la formacion en el empleo de las mujeres.

Tabla 2. indice de calidad del empleo para Espaia

CAL1 CAL2 CAL3 CAL4 CALS CAL6

2000 | 422 | 5054 | 4845 | 7686 | 5749 | 2696 | 3BT | 4617 | 5145 | 392 | 2001 | 47
2007 | 5687 | 6488 | 4725 | 48 | 5931 | 304 | 5009 | 5851 | 4856 | S122 | 4951 | 5821
017 | 675 | 6865 | 468 | 984 | 85 | 319 4179 | 4531 | 4609 | 4873 | 416 | 468

Fuente: Elaboracion propia a partir de Eurostat, OCDE, OIT y Visser (2016).

5. Conclusiones

Este articulo plantea la oportunidad de disponer de un indicador sintético que nos aproxime
al estudio de la calidad del empleo de forma diferenciada entre mujeres y hombres, dada la
segmentacion existente en el mercado de trabajo. Ademads, se enmarca en el hecho de
considerar la calidad del empleo en derecho econdémico, y la necesidad de tener
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instrumentos de medicion que nos permitan cuantificar el logro en los Objetivos de
Desarrollo Sostenibles (ODS), particularmente los ODS 5y 8.

Para ello, y tras una revision de las aportaciones de otros autores y siendo la metodologia
de Ruesga et al. (2011), se disefia un indicador sintético con 6 categorias que engloban las
dimensiones establecidas por las Naciones, Unidas, la Organizacion Internacional del
Trabajo y la Unioén Europea, relativas a la igualdad y no discriminacién, las condiciones
intrinsecas del empleo, el tiempo de trabajo y conciliacion, el acceso, estabilidad y
permanencia en el trabajo, la negociacion colectiva y participacion trabajadoras/es y la
formacion.

Se propone calcular este indicador sintético de manera diferenciada para mujeres y
hombres, con el objeto de conocer las realidades diferentes de ambos colectivos. De esta
forma, se puede disponer de informacion cuantitativa agregada que facilite el disefo de las
politicas publicas especificas atendiendo a las desigualdades de género en el mercado de
trabajo.
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