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RESUMEN

La existencia de una brecha salarial generacional, por la que los trabajadores mas jovenes, por empleos similares,
reciben salarios peores que sus compafieros de mas edad, en la actualidad es generalmente admitida desde
diversos estamentos académicos, econdmicos, sociales y politicos. El objetivo del presente trabajo académico,
analizando el caso del sector veterinario espafiol a partir de la realizacion de una encuesta para conocer el salario
bruto de sus profesionales, es conocer si este tipo de brecha ha podido influir en la generacion de una brecha
salarial de género en un sector progresivamente feminizado. Las conclusiones del estudio advierten de la relacidon
existente en el sector entre la brecha salarial de género y variables como la edad, la parcialidad laboral o el
tamafio de las empresas.
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Relacion entre la brecha salarial de género y la brecha generacional. El caso del sector veterinario espafiol.

1. Introduccion

En varios de los mas recientes estudios académicos sobre las condiciones sociolaborales del sector
veterinario, tanto en Espafia como a nivel europeo, una de las cuestiones que mads controversia y
debate suscitaba en cada estudio era el analisis sobre la hipotética brecha salarial de género existente
en el sector. De hecho, a tenor de los datos cotejados para la elaboracidn estas investigaciones, en su
mayor parte de fuentes oficiales o de organizaciones sectoriales (Federation of Veterinarians in
Europe, 2015; Instituto Nacional de Estadistica, 2019 a), resultaba imposible confirmar con rotundidad
la existencia de una brecha salarial de género en el sector, al menos como esta es habitualmente
entendida por la mayor parte de la sociedad (pagar menos salario a las mujeres que los hombres por
realizar un mismo trabajo). Lo que parecia mas probable es que, en un sector que se ha feminizado de
forma progresiva en las Ultimas décadas, la brecha salarial existente no se originaba precisamente por
ser mujeres, sino mas bien porque la mayor proporciéon de ellas son jévenes y han accedido mds
recientemente ala profesién y con peores condiciones laborales y salariales, situacién que, de persistir,
provocard que en el futuro el salario medio de las veterinarias tienda a alejarse gradualmente del de
los veterinarios varones, incrementandose asi dicha brecha entre ambos grupos (CEVE, 2018;
Gutiérrez-Aragon, Barahona-Marquez y Berbel-Giménez, 2018; Gutiérrez-Aragén, 2019).

En este sentido, una calificacion mas adecuada para esta situacidn seria la de brecha laboral o
salarial de edad, ya que los trabajadores mas jévenes del sector padecen peores condiciones laborales
gue los trabajadores de mayor edad, lo cual afecta por igual a hombres y mujeres. En un pais en el que
la brecha salarial por hora entre hombres y mujeres menores de 30 afios es relativamente baja, no
alcanzando siquiera el 3,3% (Rallo, 2018), la situacion de estos trabajadores veterinarios parece, pues,
semejarse mas a las particularidades de la brecha salarial generacional que viene afectando en muchas
areas econdmicas en Espafa a los menores de 35 ainos y que se caracteriza por un aumento de la
temporalidad, un gran descenso de la renta media y un desplome de los sueldos de entrada al mercado
laboral (Doncel, 2018).

Lamentablemente, el INE no ofrece datos de salarios medios desagregados por género referidos a
cada una de las actividades integradas en la CNAE en sus encuestas anuales de estructura salarial
(Instituto Nacional de Estadistica, 2019 b), por lo que no es posible obtener estos datos para las
actividades veterinarias en concreto. Sin embargo, si los ofrece por secciones de actividad. En la
seccion en la que estarian englobadas las actividades veterinarias, del afo 2009 al 2016, el salario
medio masculino fue entre un 43,70% y un 52,07% mayor que el femenino (Instituto Nacional de
Estadistica, 2019 a). Aunque este es un dato revelador de la existencia de una diferencia sustancial
entre los salarios de los trabajadores y las trabajadoras de este tipo de actividades, debido a
limitaciones de informacion, no puede afirmarse que es concluyente para demostrar la existencia de
una brecha salarial de género. La encuesta cuatrienal de estructura salarial, por su parte, ofrece
salarios medios desagregados por género para cada actividad de la CNAE, aunque el nimero de
observaciones muestrales para los trabajadores veterinarios de su ultima edicion es poco fiable y se
debe interpretar con cautela (Instituto Nacional de Estadistica, 2020).

Por otro lado, los salarios anuales medios por tramos de edades para el conjunto de todas las
profesiones revelan que si se toma como valor 100 el tramo de mayor rango salarial (entre los 55 y 59
afios), en el afio 2016 los trabajadores menores de 24 afios al acceder al mercado laboral percibian un
41,48% de este salario, entre 25y 29 ailos un 58,19% y entre 30 y 34 afios un 70,89% (Instituto Nacional
de Estadistica, 2019 c). El INE tampoco facilita datos concluyentes sobre salarios medios en Espafia
para el sector veterinario por tramos de edades puesto que la muestra observada, por su tamaiio, no
es suficientemente representativa. Asi, la fuente mas fiable en este sentido la Federation of
Veterinarians in Europe (2015), que determina que el salario anual medio de los veterinarios espafioles
crece de manera progresiva con la edad y el de los menores de 40 afios en el mejor de los casos es
menos de la mitad que el de mayor rango salarial (28,57% los menores de 30 afios, 34,22% entre 30y
34 aifios y 48,98% entre 35 y 39 afios), datos que parecen avalar la existencia de una brecha salarial
generacional (que en este sector particularmente afecta principalmente a las trabajadoras femeninas).
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En definitiva, los aludidos estudios socioecondmicos sobre el sector veterinario contribuian a
aclarar muchas de las incégnitas que planteaban, aunque, légicamente, de forma simultdnea, también
generaban nuevos interrogantes que abrian futuras lineas de investigacién que pudieran ser objeto de
interés, tanto para los profesionales del sector como para los académicos o las administraciones
publicas responsables de crear el marco normativo en el que se ha de desenvolver la practica de la
profesidn. Entre estas lineas de investigacion, una de las mds interesantes seria conocer el alcance y la
verdadera dimensidon de la brecha salarial que padece el sector en funcidon de la edad de sus
trabajadores. En este marco, el presente articulo aborda analiticamente esta cuestién de vigente
actualidad e interés, contribuyendo a aclarar las incdgnitas planteadas sobre este particular. Para ello
se estructura en cuatro partes. Tras determinar el marco tedrico de la investigacion y exponer la
metodologia empleada, se lleva a cabo el analisis de resultados, derivados en su mayor parte de una
encuesta de amplio espectro realizada a profesionales de todo el territorio espafiol en colaboracion
con la Confederacidon Empresarial Veterinaria Espafiola (CEVE) y con ayuda de un gran nimero de los
Colegios Veterinarios provinciales. Se cierra la investigacion con las conclusiones del estudio.

2. Marco tedrico

La transformacion del rol de la mujer en el mercado de trabajo, aumentando su implicacién, ha sido
uno de los cambios laborales y sociales mas significativos de los paises desarrollados durante el siglo
XX (Goldin, 2006). Bajo esta perspectiva, la feminizacion de muchas profesiones y especialmente las
de la rama sanitaria ha sido un hecho muy relevante del mercado laboral de las ultimas décadas
(Tobarra, 2010; Vazquez-Vega, 2010; Rodriguez-Avila y Monllau, 2012). Por su parte, la profesion
veterinaria, aunque histéricamente en Espafia habia sido una actividad de manifiesto cardcter
masculino, comienza en la década de los ochenta del siglo XX un proceso de feminizacién que acontece
de forma muy répida (Albert-Lopez-lbor, Cabrillo-Rodriguez y Vazquez-Vega, 2010) hasta alcanzar en
el afo 2017 un 48,77% de colegiadas (Instituto Nacional de Estadistica, 2019 d). Ademas, el crecimiento
progresivo del nimero de matriculaciones y de graduaciones femeninas hace que en 2018 el 74,26%
de las personas matriculadas y el 70,17% de los estudiantes que acaban sus estudios universitarios en
veterinaria sean mujeres (Ministerio de Educacién y Formacion Profesional, 2019).

Las evidentes consecuencias positivas que de ello se derivan han sido lastradas en la uUltima década
por la crisis econdmica y el incremento del tipo de gravamen del IVA a los servicios veterinarios en
2012, siendo los trabajadores veterinarios mas jovenes (predominantemente mujeres) los mas
afectados por un aumento de la precariedad y la eventualidad y por notables bajadas salariales
(Badiola, 2016; Gutiérrez-Aragon y Berbel-Giménez, 2017). Debido a la composicién demografica del
sector, en el que conviven profesionales masculinos de mayor edad con un porcentaje muy elevado
de veterinarias mas jovenes, se plantean dudas muy razonables sobre si la brecha salarial existente en
el colectivo veterinario tiene su origen en el género o bien pudiera basarse en otras causas (siendo la
mas relevante la edad), puesto que las veterinarias en su mayor proporcién son jovenesy han accedido
mas recientemente a la profesién, en peores condiciones laborales y salariales (Gutiérrez-Aragon,
Barahona-Marquez y Berbel-Giménez, 2018).

Evidentemente, la igualdad de género es uno de los componentes esenciales que han de integrar
el caracter multidimensional de la calidad del empleo (Merino-Llorente, Somarriba-Arechavala y
Negro-Macho, 2012; De-Andrés-San-José, 2018), el cual, en todo caso, debe tender a evitar cualquier
tipo de desigualdad, tanto por las connotaciones éticas y sociales que de ello se derivan; como también
por sus consecuencias econdmicas (Garcia-Lizana y Podadera-Rivera, 2018), al favorecer el incremento
de los beneficios empresariales y la satisfaccidn, la calidad de vida y la salud de los trabajadores (De-
Andrés-San-José, 2018).

Por ello, la brecha salarial de género, consistente en la existencia de diferencias retributivas entre
mujeres y hombres, es un problema que genera una honda preocupacion en la sociedad, que emerge
en practicamente en todas las profesiones (Marcos, 2015; Gdmez-Pérez, 2017; Navarro, 2017) y que
se ha agudizado especialmente tras la crisis (Crespi, 2017; Sanchez-Mira, 2017; Trillas-Fonts, 2017).
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Este fendmeno, que puede llegar a producirse incluso en ausencia de discriminacién en el mercado
laboral (O'Neill, 2003), provoca, ademas, que las mujeres sufran sobrecualificacion en el puesto
desempenado, diferencias en la modalidad de contratacion y tipo de jornada laboral (Martinez-Torres
etal., 2015) y mayores tasas de desempleo, parcialidad y temporalidad, asi como segregacién sectorial
y en ocupaciones de menor remuneracion (Mingorance-Arndiz y Pampilldn-Olmedo, 2015; Aldaz-
Odriozola y Eguia-Pefia, 2016; Cantd, Cebrian y Moreno, 2016; Vega-Catena et al., 2016).

De todos modos, la aceptacion de este fendmeno como de general cumplimiento por el mundo
académico no esta exenta de debate y controversia (Martinez-Torres et al., 2015), existiendo estudios
que concluyen que la brecha salarial de género no existe (Barceld-Larran, 2017), que tiende a
desaparecer cuando las empresas ambicionan eliminar el techo de cristal y apuestan por mejorar la
proporcién de presencia femenina en puestos directivos (Ellwood, Garcia-Lacalle y Royo, 2020) o que,
cuando se consideran otras variables o factores diferentes al género, las brechas se diluyen o son
dificiles de interpretar o medir (Rallo, 2018, The Economist, 2018). Entre estos factores que pueden
generar o amplificar la brecha salarial de género se encuentran la antigliedad, el nivel educativo, la
edad, la experiencia, el tipo de contrato, la amplitud de jornada, el tamafio de la empresa, la ocupacioén,
el sector de actividad o las preferencias laborales (O'Neill y Polachek, 1993; Eurostat, 2016; Anghel,
Conde-Ruiz, y Marra-de-Artifiano, 2018; Iribas, Pavia y Lladosa, 2019; Redmond y Mcguinness, 2019).

El mencionado techo de cristal es otra dificultad vinculada a las diferencias sociolaborales que se
producen entre géneros, puesto que hace referencia a los obstaculos, no siempre explicitos ni
evidentes, que encuentran las mujeres para promocionar profesionalmente a puestos de
responsabilidad, marcando un tope dificil de sobrepasar, situacién que tiende a empeorar a medida
que se avanza en la carrera profesional (Segerman-Peck, 1991; Cotter et al., 2001; Sarrié et al., 2002).
Esta situacidon de discriminacion de las mujeres se presenta de manera transversal en todos los
sectores de la economia de la mayor parte de paises (Barbera-Heredia et al., 2002; Novo-Corti, Calvo,
Varela-Candamio, 2018). En Espafia, aunque en el pasado era un fendmeno que se manifestaba de una
manera mas evidente en trabajadoras con estudios universitarios que en el resto (De-la-Rica, Dolado
y Llorens, 2008), existen estudios recientes que corroboran que el techo de cristal se produce para el
conjunto de las mujeres espanolas y no sélo para las mas cualificadas, origindndose en causas diversas
como estereotipos sociales, politicas organizacionales, actitudes personales o perfiles educativos y
profesionales (Murillo-Huertas y Simdn-Pérez, 2014; Novo-Corti, Calvo, Varela-Candamio, 2018).

En este contexto, resulta especialmente interesante la relacidon que se puede establecer entre la
brecha salarial de géneroy la edad. Existen numerosos trabajos que sugieren que las brechas de género
tienden a crecer con la edad debido a un extenso conjunto de factores como la menor experiencia
laboral (debido al tiempo empleado en cuidados familiares), la segregacién ocupacional de las mujeres
y el hecho de que las mujeres cambien de empleo con menos frecuencia en etapas laborales tempranas
(Manning y Swaffield, 2008; Gicheva, 2013; Goldin, 2014; De-la-Rica, 2016; Erosa, Fuster y Restuccia,
2016). En concreto, la mayor parte de la literatura académica sefiala que las brechas de género
aumentan particularmente a partir de los 30-34 afios (Martinez-Torres et al., 2015; De-la-Rica, 2016),
y que, en el caso concreto de Espafia, al igual que en la mayoria de los paises de similar entorno
econdmico (Alemania, Reino Unido, Francia), esta brecha es bastante inferior a la media en las
personas menores de 30 afios (Conde-Ruiz y Marra-de-Artifiano, 2016; Eurostat, 2016).

Por otra parte, también existen estudios que admiten la existencia de una brecha salarial
generacional, que deriva en que los trabajadores mas joévenes cada vez tienen salarios peores que sus
companieros de trabajo de mas edad, incluso por empleos con similares caracteristicas y dentro de una
misma empresa (Cerami, 2009; Fernandez-Kranz, 2017; Manzoni y Streib, 2018; Mari-Klose et al.,
2018), razoén por la que la brecha de género en las cohortes mas jovenes de trabajadores es mucho
menor que en aquellas generaciones que por edad estan ya préximas abandonar el mercado laboral
(CEOE, 2019; Maqueda, 2019). Los fundamentos de la brecha salarial generacional descansan en una
combinacion de multiples factores. De hecho, aunque hasta hace relativamente pocas décadas, la edad
no tenia una especial influencia en la desigualdad, en las dos ultimas se ha venido produciendo un
deterioro en las condiciones de insercidn de los jovenes en el mundo laboral (Viollaz, 2014) que, unido
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al notable aumento del porcentaje de poblacién con estudios superiores, ha provocado un descenso
de la prima salarial que antes disfrutaban los titulados universitarios, incrementandose asi la tendencia
a la desigualdad a largo plazo, ya que se han estrechado las diferencias salariales entre las personas
con titulo universitario y las que carecen del mismo (Adiego y Ayala, 2013). Ademads, es probable que
ciertas medidas de politica econdmica impulsadas durante la crisis (flexibilizacién del mercado de
trabajo, moderacién salarial, etc.), aunque favorecieran la competitividad, el crecimiento y la creacién
de puestos de trabajo, hayan contribuido a ensanchar la brecha salarial entre generaciones (Monfort-
Bellido, 2016).

La reaccién de los trabajadores mas jovenes ante la brecha salarial generacional es desigual en
funcién de que sus condiciones socioecondmicas. Aquellos menos favorecidos, con unas necesidades
econdmicas mas urgentes, sobre todo si se incorporan al mercado de trabajo por primera vez, suelen
mantener unas pretensiones salariales menores, por lo que tienden a ocuparse en empleos de menor
calidad y remuneracion (a través de becas, practicas, contratos temporales o eventuales), mas
inestables y con escasas oportunidades de ascenso (Alguacil-Denche, 2017; Fernandez-Kranz, 2017;
Loria y Salas, 2019). Los jovenes con obligaciones econémicas menos apremiantes normalmente
disfrutan de un salario promedio mayor, ya que pueden optar por rechazar empleos mientras exista
una diferencia entre su expectativa salarial y el salario de mercado, esperando que la brecha
desaparezca, aunque resulta frecuente que, si no esto no se cumple, opten por aminorar sus
requerimientos salariales y acaben ocupando empleos de menor cualificacién e ingresos que lo que
esperaban (Martinez y Ribeiro, 2006; Loria y Salas, 2019). En cualquier caso, independientemente de
sus niveles de educacion, los trabajadores jovenes actuales estdn mas expuestos a soportar un
desajuste entre la formacién recibida y la empleabilidad y a padecer trayectorias laborales y
econdmicas de mayor precariedad, caracterizadas por una volatilidad mas grande en los ingresos (Van
Ophem, Hartog y Berkhout, 2011; Moreno-Minguez, 2015; Ayllén y Ramos-Morilla, 2019).

En definitiva, al aceptar la existencia de una brecha salarial generacional, la cual, en muchos
sectores econdmicos, esta estrechamente relacionada con la brecha de género, se ha de admitir que
toda politica relativa al empleo, para favorecer la igualdad en la insercion y condiciones de trabajo de
hombres y mujeres, no puede soslayar ninguna de las manifestaciones que contribuyan al fenémeno
de discriminacién laboral (Viollaz, 2014). Procediendo de este modo en el pasado, se ha conseguido
que la brecha de género sea hoy mucho mas baja de lo que habia sido, mediante la implementacidn
de diversas y necesarias transformaciones sociales que han afectado al mercado de trabajo (Goldin,
2014). Por todo ello, sin duda alguna, la mejora de la calidad del empleo y el salario de los trabajadores
jévenes deberia convertirse en prioritaria (Viollaz, 2014; Gutiérrez-Aragdn, 2019). En este escenario,
el sector veterinario espafol no es una excepcidn, pues sus profesionales mas jévenes soportan en un
peor contexto laboral y salarial que sus compafieros de mayor edad, situacién que, de no mediar los
necesarios cambios, continuara en el futuro, manteniéndose las actuales brechas salariales de género
y edad (Gutiérrez-Aragén, Barahona-Marquez y Berbel-Giménez, 2018).

3. Fuentes de datos y metodologia

Con el objetivo de analizar la brecha salarial basada en la edad de los trabajadores del sector
veterinario en Espafa, se desarrolla un breve cuestionario. Como actividad veterinaria, se incluyen
actividades de control y cuidados médicos dispensados a animales de compafiia o de granja realizadas
por parte de veterinarios titulados, auxiliares u otro personal de apoyo en entornos como clinicas
veterinarias, establecimientos agropecuarios, perreras, a domicilio, en consultas o en otros lugares
(Gutiérrez-Aragdn, Barahona-Marquez y Berbel-Giménez, 2018).

Ademas de la pregunta referente al salario bruto, eje de este estudio, en esta herramienta de
recogida de datos, se incluyen preguntas referentes a caracteristicas que pueden tener un efecto en
el salario del trabajador. En este sentido, se incorporan tanto aspectos sociodemograficos del
trabajador (p.ej. la edad o el género), como caracteristicas del contrato o puesto de trabajo (p.ej. tipo
de jornada, medida de la empresa en nimero de trabajadores, tipo de actividad de la empresa, etc.).
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Para poder llegar a un maximo ndimero de participantes, se distribuye la encuesta online a través de
las distintas asociaciones de veterinarios de las comunidades auténomas de Espafia. En este proceso
de administracion de cuestionarios, se especifica que sdlo aquellos individuos que estén trabajando en
el sector veterinario pueden formar parte del estudio. La recogida de datos tiene lugar entre marzo y
junio de 2019, llegando a un total de 265 participantes. El error de muestreo de la muestra global se
situa en el 6%, considerando la poblacidn de 33.207 colegiados registrados por el INE en sus ultimos
datos disponibles referentes al 2018.

Ademas, se ha realizado una revision de la literatura académicay las referencias bibliograficas sobre
el tema objeto del articulo para poder disponer de un marco conceptual y una base metodoldgica que
permitiesen un andlisis de los datos e indicadores bajo las exigidas premisas de objetividad y
neutralidad.

La fase de analisis de datos consta de tres partes: una descripcién de la muestra, una comparativa
de salarios en funcién de la edad, y un modelo regresion para predecir el salario bruto en el marco de
este estudio. En la primera fase de descripcién de la muestra, se incluyen frecuencias y estadisticos
descriptivos como medias y medianas. En la segunda parte, referente a la comparacion de salario en
funcidn de la edad, se llevan a cabo correlaciones, pruebas t y ANOVA, entre otros procedimientos. En
la tercera y ultima parte de analisis, se implementa un modelo de regresion lineal para predecir el
salario bruto. Debido a las caracteristicas de la variable dependiente, es decir, el salario bruto mensual,
se asume un modelo regresidon semilogaritmico con la siguiente férmula:

INSi=fo+ ficCiu t....% fim Cim + &i

donde S es el salario bruto mensual, ¢cim es cada una de las caracteristicas sociodemograficas y de la
empresa que tiene un efecto sobre este salario, Bm son los coeficientes de regresion que se estimaran
en el modeloy &; es el error estandar de la regresion.

Para acometer esta ultima fase, se interpretaran los coeficientes de regresion, su nivel de
significacion y el ajuste del modelo a través del R2 También, al tratarse de una regresion
semilogaritmica con variables ficticias, donde la variable dependiente tiene logaritmo y ninguna de las
variables explicativas esta calculada con logaritmo, se calcularan los porcentajes de variacién en
relacidn con la categoria de referencia de la siguiente manera:

% variaciéon = 100 - (ef — 1)

Previo andlisis de resultados de este modelo, se hacen las comprobaciones pertinentes referentes
a criterios como linealidad, homogeneidad, homocedasticidad, multicolinealidad. Para poder
comparar la prediccidn del salario bruto mensual con las variables del estudio, se utilizan las variables
ficticias en el modelo y se definen las categorias que se tratardn como indicadores o referencia para
poder interpretar los resultados.

Por ultimo, para poder interpretar correctamente las diferencias por género, se aplica la
descomposicion de Blinder-Oaxaca, que tiene como objetivo explicar en qué proporcion la diferencia
de medias entre los dos grupos (hombres y mujeres) se debe a las diferencias entre grupos que existen
a nivel de las variables explicativas, y qué proporcion se debe a las diferencias en el valor de los
coeficientes de regresion (Oaxaca, 1973; Blinder, 1973).

4. Analisis de resultados
4.1. Descripcion de la muestra

Los participantes del presente estudio, segin género, son un 24,5% varones y un 75,5% mujeres.
De media, tienen 34,76 afios de edad, que repartidos en tramos de cinco afios quedan: un 26% son
menores de 30 afios, un 29,8% tienen entre 30 y 34 afios, un 22,3% tienen entre 35 y 29 afios, y un
21,9% tienen 40 afios o mas. La mayoria (83%) son empleados a tiempo completo. Los participantes
tienen, en mayoria, un nivel de estudios maximo acabado de grado (64,9%), seguido de una elevada
presencia de aquellos con estudios acabados de Posgrado o Master (31,7%). En cuanto a Comunidad
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Autonoma los participantes provienen de 17 de ellas, destacando la presencia de la Comunidad
Valenciana (26%). En referencia al tipo y tamafio de la empresa, predominan empresas pequefias (de
2 a 9 trabajadores), representando un 69,4% y que ofrecen servicios veterinarios relacionados con
animales de compaiiia (80,8%). Por ultimo, analizando el salario mensual bruto, la media de la muestra
estd en los 1.491,65 €, y un minimo y maximo de 250 € y 5.333,33 €, respectivamente.

Tabla 1
Descripcion de la muestra.
VARIABLE CATEGORiA/ MEDIDA DISTRIBUCION
Género Hombre 65 (24,5%)
Mujer 200 (75,5%)
Edad Media 34,76
Mediana 33
<30 69 (26%)
30-34 79 (29,8%)
35-39 59 (22,3%)
40 0 mas 58 (21,9%)
Tipo de jornada Completa 220 (83%)
Parcial 45 (17%)
Comunidad Auténoma Andalucia 25 (9,4%)
Aragdn 11 (4,2%)
Asturias 8 (3%)
Baleares 7 (2,6%)
Canarias 10 (3,8%)
Cantabria 3(1,1%)
Castillay Ledn 22 (8,3%)
Castilla La Mancha 12 (4,5%)
Cataluna 15 (4,5%)
Comunidad Valenciana 69 (26%)
Extremadura 2 (0,8%)
Galicia 44 (16,6%)
La Rioja 3(1,1%)
Madrid 22 (8,3%)
Murcia 3(0,8%)
Navarra 3(1,1%)
Pais Vasco 7 (2,6%)
Tamafio de empresa (n2 de personas empleadas) 1 16 (6%)
2-9 184 (69,4%)
10-19 25 (9,4%)
20-49 9 (3,4%)
50 o mas 31(11,7%)
Nivel de estudios maximos acabados FP 2 (0,8%)
Grado / Licenciatura 172 (64,9%)
Postgrado / Master 84 (31,7%)
Doctorado 7 (2,6%)
Tipo de negocio De Mammales de 214 (80.8%)
compaiiia
De animales de granja 25 (9,4%)
Otros 26 (9,8%)
Salario mensual bruto Media 1.491,65 €
Mediana 1.365,00 €
Minimo 250,00 €
Maximo 5.333,33 €

4.2.Comparacion de salario entre grupos de edad

En la segunda fase de andlisis, se proporciona una comparativa de salarios segin tramos de edad.
Este paso es necesario para entender, a nivel descriptivo, que las bajadas salariales y la precarizacion
laboral estan directamente relacionadas con la edad del trabajador y, en consecuencia, para justificar
una brecha generacional en el sector.
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En la Tabla 2, se pueden observar el salario bruto mensual medio de cada franja de edad y Ila
diferencia porcentual respeto el grupo de edad mas joven, es decir, los menores de 30 afios. Se pueden
percibir grandes diferencias entre aquellos mas jovenes y aquellos mayores, llegando a un incremento
medio del 55,16% entre los trabajadores de 40 afios 0 mas comparados con los menores de 30 afos.
En numeros absolutos, la diferencia del salario bruto mensual de los de 40 afios 0 mas comparado con
los menores de 30 afios es de 662,09 €. A nivel cuantitativo, la correlacidn entre el salario y la edad, en
afios, es positiva, media y significativa (r«, = 0,384; sig.< 0,000).

Tabla 2

Salario bruto mensual medio por tramo de edad y diferencia en comparacién con el grupo
mas joven (<30 afios).

SALARIO BRUTO

TRAMO DE EDAD MENSUAL DIFERENCIA (%)
Menores de 30 afios 1200,22

De 30 a 34 afios 1437,77 +19,79%

De 35 a 39 afios 1540,23 +28,33%

40 afios 0 mas 1862,31 +55,16%
Total 1491,65

Adicionalmente, para poder contrastar la brecha generacional con la brecha por género, se
proporciona un andlisis de la situacion de hombres y mujeres en cada uno de los tramos de edad. En
la Tabla 3, se puede observar la distribucidn por género dentro de cada uno de los tramos de edad. En
ella, se puede evidenciar un peso cada vez mayor de las mujeres dentro del sector veterinario,
partiendo de una representacién del 60,3% en el tramo de edad de 40 afios 0 mds, hasta el 85,5% en
la franja de edad mas joven, es decir, menores de 30 afios.

Tabla 3
Frecuencia de cada género dentro de cada tramo de edad.
TRAMO DE EDAD HOMBRE MUJER
Menores de 30 afios 14,5% 85,5%
De 30 a 34 afios 19,0% 81,0%
De 35 a 39 afios 28,8% 71,2%
40 afios 0 mas 39,7% 60,3%
Total 24,5% 75,5%

En la Tabla 4, se puede observar una comparativa de los salarios brutos mensuales por género. En
ella, se puede evidenciar una nueva brecha salarial generacional mas que por género, pues apenas
existe diferencia entre el salario bruto mensual entre hombres y mujeres de los grupos mas jévenes,
con salarios superiores (+3,48%) de las mujeres en el grupo de menores de 30 afios, y con salarios
ligeramente inferiores (-2,07%) en el grupo de 30 a 34 afios. Por el contrario, la brecha salarial por
género aun esta presente en los grupos de edad mas elevados, con diferencias substanciales entre
hombres y mujeres, con un -23,86% en el tramo de 35 a 39 afios y -31,28% en el tramo de 40 afios o
mas. El analisis de la varianza o ANOVA muestra una diferencia significativa de salarios por franjas de
edad tanto en hombres (F de Brown-Forsythe = 5,811; sig.= 0,002) como en mujeres (F de Brown-
Forsythe = 3,459; sig. =0,019). Asi pues, como se puede percibir, la reduccidn de salarios de los nacidos
a partir de los afios 90, de aquellos que han entrado en el mercado laboral después de la crisis
econdmica del 2008 o después de haberse producido hechos clave para el sector veterinario, como el
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incremento del IVA en 2012, afecta al grupo de profesionales en su conjunto, sin diferencias
sustanciales derivadas del género.

Tabla 4
Salario bruto mensual medio por tramo de edad segregado por género.

SALARIO BRUTO MENSUAL (€)

TRAMO DE EDAD DIFERENCIA (%)

HOMBRE MUIJER
Menores de 30 afios 1.165,53 1.206,09 +3,48%
De 30 a 34 afios 1.462,35 1.432,01 -2,07%
De 35 a 39 afios 1.855,30 1.412,70 -23,86%
40 afios 0 mas 2.295,55 1.577,60 -31,28%
Total 1.814,28 1.386,79 -23,56%

Para poder evaluar la precariedad laboral, se ha analizado primeramente el tipo de jornada de los
contratos por franja de edad. En este sentido, existe una relacién débil y no significativa (V Cramer =
0,143; sig. = 0,142) entre tipo de jornada y tramo de edad. Se puede observar una proporcion en todos
los tramos de edad, de alrededor de un 80% en contratos de jornada completa y 20% en jornada

parcial, excepto en el tramo de 30 a 34 afos donde los contratos a tiempo parcial sélo representan un
8,9%.

Tabla b
Frecuencia de cada tipo de jornada dentro de cada tramo de edad.
TIPO DE JORNADA
TRAMO DE EDAD
COMPLETA PARCIAL
Menores de 30 afios 78,3% 21,7%
De 30 a 34 afios 91,1% 8,9%
De 35 a 39 afios 79,7% 20,3%
40 afios 0 mas 81,0% 19,0%
Total 83,0% 17,0%

Asi mismo, también se ha evaluado la relacion entre los estudios maximos finalizados y el tramo de
edad, resultando débil y no significativa (V Cramer = 0,126; sig. = 0,239). En todo caso, se puede
advertir mayor tendencia a obtener un posgrado y, en algunos casos, doctorado entre los menores de
40 afios, respecto de los que superan esta edad. En el caso del segmento de menores de 30 afios, el
porcentaje de es ligeramente inferior a los de 30 a 39 afos, probablemente por su juventud.

Por lo que concierne a las condiciones y realidad laboral del sector, se ha analizado el tamafio de
empresa. Un signo de precariedad o recesion laboral podria ser la alta presencia de trabajadores en
empresas unipersonales o microempresa (de 1 a 9 trabajadores). En este sentido, existe una relacién
débil y no significativa entre tamafio de la empresa y tramos de edad (V Cramer = 0,131; sig. = 0,167).
A pesar de ello, a nivel descriptivo, se puede percibir una mayor presencia de trabajadores de
microempresa en todos los tramos de edad (superior al 70% en todos ellos), pero existen ciertas
diferencias en la distribucion de trabajadores en pequefias o0 medianas y grandes empresas.

A modo de ejemplo, parece clara la poca presencia de trabajadores menores de 30 afios en
medianas y grandes empresas, hecho que puede indicar la existencia de una cierta dificultad de acceso
a este tipo de empresas por parte de los mas jévenes (con menor experiencia profesional).
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Tabla 6
Frecuencia de nivel maximo de estudios acabados dentro de cada tramo de edad.

NIVEL MAXIMO DE ESTUDIOS ACABADOS
MASTER, POSGRADO O

TRAMO DE EDAD GRADO O FP DOCTORADO
Menores de 30 afios 69,6% 30,4%
De 30 a 34 afios 59,5% 40,5%
De 35 a 39 afios 61,0% 39,0%
40 afios 0 mas 74,1% 25,9%
Total 65,7% 34,3%
Tabla 7
Tamafio de empresa dentro de cada tramo de edad.
DE1A9 DE 10 A 49 50 TRABAJADORES O
TRAMO DE EDAD TRABAJADORES TRABAJADORES MAS (MEDIANA O
(MICROEMPRESA) (PEQUENA EMPRESA) GRANDE EMPRESA)
Menores de 30 afios 78,3% 17,4% 4,3%
De 30 a 34 afios 70,9% 11,4% 17,7%
De 35 a 39 afios 81,4% 10,2% 8,5%
40 afios 0 mas 72,4% 12,1% 15,5%
Total 75,5% 12,8% 11,7%

4.3.Modelo de regresion

En esta tercera fase de analisis, con el objetivo de complementar el andlisis anterior sobre la
relacion entre edad vy situacion laboral de los profesionales del sector veterinario en Espaia, se
desarrolla un modelo de regresidon lineal multiple de prediccion del salario mensual bruto,
considerando algunos indicadores sociodemograficos y de la empresa, como género, edad, estudios
maximos acabados, tipo de jornada, tamaiio de la empresa, y tipo de negocio. Las variables cualitativas
o categoricas se introducen como variables dummy o ficticias en el modelo. Se ha considerado como
categoria de referencia, respectivamente, para tramos de edad, menores de 30 afios; para género,
mujer; para estudios maximos acabados, grado; para tipo de jornada, completa; para tamafio de
empresa, 1 trabajador y para tipo de negocio, animales de compaiiia. El modelo de regresién
especificado es, pues:

Salario_mensual_bruto (y) = Bo + B1-30a34afios + B,-35a39afios + Bs-40afios_o_mas +
Bs-hombre + Bs'master + Bg-doctorado + Bs:jornada_parcial + Bg: 2a9_trabajadores +
Bo-10a49_trabajadores + B1o:50mas_trabajadores + Bi1-granja + B1,-otros_negocios

En la Tabla 8, se pueden ver los resultados para dos modelos de regresién usando toda la muestra
en conjunto. El primer modelo incluye todas las variables explicativas del estudio. En el segundo
modelo, se excluyen la variable tipo de empresa, no significativa en ninguna de sus categorias. Este
modelo 2 es un modelo globalmente significativo (F = 15,026; sig. < 0,000). El modelo no presenta
problemas de multicolinealidad (media VIF = 1,888; VIF maximo = 4,153). No obstante, con las variables
explicativas se puede explicar sélo un 34,7% de la varianza de la variable sueldo mensual bruto (R2
ajustado = 34,7%). Teniendo en cuenta este nivel de prediccion del modelo se puede evidenciar un
sueldo superior entre los profesionales mayores. El porcentaje de variacion del sueldo, respeto a los
menores de 30 aios, ceteris paribus, es de un +8,44% en los de 30 a 34 afios, +20,56% en los de 35 a
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39 afos, y de +27,12% en los de 40 afios o mds. La brecha generacional, pues, queda refleja en este
dato comparativo del modelo.

Tabla 8
Resultados del modelo de regresiéon general.
MODELO 1 MODELO 2
0, 0,
B Sig. .A v B Sig. .A v
variacion variacion
Constante 7,009 0,000 7,038 0,000
Género Hombre 0,043 0,406 +4,39% 0,053 0,287 +5,44%
Mujer Referencia Referencia
xf:;;:s de Referencia Referencia
:;;0 as4 0,090 0,113 +9,42% | 0,081 0,151  +8,44%
Edad D
agois as9 0,196  0,001*  +21,65% | 0,187 0,002*  +20,56%
:?éims ° 0,242  0,000%  +27,38% | 0240 0,000% +27,12%
Nivel de Grado o FP Referencia Referencia
estudios Master -0,055 0,227 -5,35% -0,055 0,229 -5,35%
maximo
finalizado Doctorado 0,301 0,024* +35,12% 0,329 0,013* +38,96%
Tipo de Parcial -0,422 0,000* -34,43% -0,426  0,000* -34,69%
jornada Completa Referencia Referencia
1 trabajador Referencia Referencia
2
tr:bgajadores 0,107 0,236 +11,29% 0,092 0,307 +9,64%
Tamafi
amafo 10249 0,113 0,279 +11,96% | 0,103 0,324  +10,85%
empresa trabajadores
50
trabajadores 0,398 0,000* +48,88% 0,459 0,000* +58,25%
0 mas
Animales .
., Referencia - - -
compania
Tipode  Animales 0,086 0,259 +8,98% ; ; -
negocio granja
Otros. 0146 0074  +1572% | - : .
negocios

* variable significativa al 5%

En el mismo modelo 2 de prediccidn global (Tabla 8) se pueden percibir indicios que sugieren cierta
precariedad laboral, como, por ejemplo, el hecho de poseer un master no implica conseguir un sueldo
superior (% variacidon = -5,35%). Por el contrario, la realizacién de un doctorado, si conlleva un
incremento salarial (% variacién = +35,12%). El modelo de regresién también sefiala que el sueldo es
superior en empresas mas grandes, donde el porcentaje de variacién alcanza una media de +48,88%
en las empresas de 50 trabajadores o mas respecto las empresas unipersonales.

Si bien la brecha salarial queda evidenciada en el modelo global, se pueden percibir ciertas
diferencias en los modelos de prediccién del salario mensual bruto en funcién del género (Tabla 9y
Tabla 10). En el modelo general se advierte un porcentaje de variacién del +4,39% entre los hombres
respeto las mujeres, ceteris paribus. Con el objetivo de poder profundizar en cémo esta brecha de
género pueda estar relacionada con la brecha generacional, se ha replicado el modelo de regresiéon
anterior para hombres y mujeres por separado y se ha aplicado posteriormente la descomposicon de
Blinder-Oaxaca para poder valorar qué proporcién de estas diferencias se debe a los coeficientes y qué
parte se debe a las diferencias entre grupos de las variables explicativas. Tanto el modelo para hombres
(F = 6,584; sig. < 0,000; Media VIF = 2,051; VIF maximo = 2,998), como el modelo para mujeres
(F=8,884; sig. < 0,000; Media VIF = 2,112, VIF maximo = 4,931), son globalmente significativos y no
presentan problemas de multicolinealidad. Sus niveles de prediccion también son limitados, pero, a

11



Relacion entre la brecha salarial de género y la brecha generacional. El caso del sector veterinario espafiol.

pesar de ello, es conveniente destacar la elevada diferencia entre el modelo del género masculino, con
un R? ajustado del 44% y el modelo del género femenino, con un R? ajustado del 26,3%. Asi, el
conocimiento de las variables explicativas del modelo nos permite mejorar mucho mas nuestras
predicciones del sueldo mensual bruto de los hombres que de las mujeres, hecho indicativo de que,
por ejemplo, entre las mujeres, existen otras variables que tienen mas relacidon o efecto sobre su
sueldo mensual bruto o, paralelamente, de que el sueldo de los hombres es mucho mas predecible o
estable en base a estas caracteristicas sociodemograficas y laborales basicas.

Tabla 9
Resultados del modelo de regresién para mujeres.

MODELO GENERO FEMENINO

B Sig. % variacion
Constante 7,178 0,000
Menores de 30 afios Referencia
Edad De 30 a 34 afos 0,093 0,120 +9,75%
De 35 a 39 afos 0,144 0,027* +15,49%
40 afos o mas 0,178 0,012* +19,48%
. ) Grado o FP Referencia
Nivel de estudios
maximo finalizado  Master -0,051 0,308 -4,97%
Doctorado 0,340 0,074 +40,49%
' . Parcial -0,420 0,000* -34,30%
Tipo de jornada -
Completa Referencia
1 trabajador Referencia
2 a 9 trabajadores -0,032 0,780 -3,13%
Tamafio empresa ., . 49 trabajadores -0,004 0,976 -0,40%
50 trabajadores o mas 0,203 0,132 +22,51%

* variable significativa al 5%.

Adicionalmente, si se comparan los modelos segln el género, se aprecia que la brecha generacional
no afecta ni en el mismo momento ni de la misma manera a hombres y mujeres. En primer lugar, entre
los hombres la variacidén substancial de sueldo es mas evidente a partir de los 35 afios, con porcentajes
medios de variacion del +50,38% entre quienes tienen entre 35 y 39 afios y del +48,88% en aquellos
que tienen 40 afios o mas, siempre en comparacidon con los menores de 30 afios. En el caso de las
mujeres, por el contrario, también existe una brecha generacional, al irse incrementando el sueldo
mensual bruto con el paso de los afios, pero éste es menor, llegando a un porcentaje de variacién del
+19,48% en el tramo de 40 afios o mas, muy por debajo de la mitad de lo que sucede en el género
masculino. En segundo lugar, esta brecha de género que acompaia a la brecha generacional se ve
agudizada en las grandes empresas (con 50 trabajadores o mas), donde el sueldo de un hombre llegar
a ser 1,28 veces superior al del trabajador auténomo o de empresa unipersonal, mientras que las
mujeres, de media, sélo incrementan su sueldo un 22,51% en las grandes empresas. En definitiva,
considerando las anteriores argumentaciones y analisis, resulta evidente la existencia de una brecha
salarial de género, agudizada en este sector al combinarse con una también incuestionable brecha de
edad.

Estos ultimos resultados, no obstante, se tienen que interpretar teniendo en cuenta dos aspectos:
la representatividad de la muestra en el caso del género masculino y la fuente de las diferencias entre
grupos por género. Respeto al ultimo, como se ha especificado anteriormente, se aplica la
descomposicion de Blinder-Oaxaca, que explica qué proporciéon de la diferencia de medias entre los
dos grupos (hombres y mujeres) se debe a las diferencias entre grupos que existen a nivel de las
variables explicativas y qué proporcidn se debe a las diferencias en el valor de los coeficientes de
regresion. Los resultados de la descomposicidn de Blinder-Oaxaca muestran las medias predichas por
grupos y su diferencia. En la muestra del estudio, la media del salario bruto mensual en logaritmo es
7,378877 para los hombres y 7,167661 para las mujeres, lo que reporta una brecha salarial, en
logaritmo, de -0,2112154, que se explica a través de la descomposiciéon de Blinder-Oaxaca.
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Tabla 10
Resultados del modelo de regresiéon para hombres.

MODELO GENERO MASCULINO

B Sig. % variacion
Constante 6,791 0,000
Menores de 30 afios Referencia
Edad De 30 a 34 aiios 0,088 0,583 +9,20%
De 35 a 39 aiios 0,408 0,013* +50,38%
40 afos o mas 0,398 0,008* +48,88%
Nivel de estudios Grado Referencia
L. . e Master -0,129 0,277 -12,10%
maximo finalizado
Doctorado 0,291 0,151 +33,78%
. . Parcial -0,326 0,069 -27,82%
Tipo de jornada -
Completa Referencia
1 trabajador Referencia
Tamafio empresa 2 a 9 trabajadores 0,274 0,088 +31,52%
10 a 49 trabajadores 0,275 0,213 +31,65%
50 trabajadores o mas 0,823 0,000* +127,73%

* variable significativa al 5%

Los resultados de la triple descomposicion (threefold decomposition) sugieren que, de la diferencia
de -0,211, aproximadamente -0,199 puede atribuirse a las diferencias entre grupos en las dotaciones
(i.e. edad, educacion, jornada y tamafio empresa), -0,078 a las diferencias en los coeficientes, y el
0,066 restante se explica por la interaccidn de los dos. Los resultados del componente de dotaciones
nos muestran que la influencia mayor es la de las siguientes categorias: parcial, empresa de 50
trabajadores o mas, y edad de 40 afios o mas. Esto sugiere que una significante proporcién de la brecha
salarial proviene de las diferencias entre grupos en la proporcién de individuos con trabajos a tiempo
parcial, que trabajan en empresas de 50 o mas trabajadores e individuos con 40 afios o mas.

Para facilitar la interpretacion de esta descomposicion, se aplica también la doble descomposicién
(twofold descomposition). Los resultados en la descomposicion de Neumark (1988), por ejemplo,
indican que la diferencia de salario entre género masculino y femenino en logaritmo es de -0,211 y se
puede descomponer en -0,163 explicado por diferencias entre grupos en las variables explicativas y
en -0,048 de no explicado.

Si se asume que esta parte no explicada de la brecha salarial viene determinada por discriminacion
en el mercado laboral, y que los coeficientes de la regresién conjunta no son discriminatorios, la
descomposicion de Blinder-Oaxaca también nos indicaria que el -0,012, en logaritmo, de esta parte no
explicada se origina en la discriminacién a favor de las mujeres, mientras que el -0,036 proviene de la
discriminacién en contra de las mujeres.

5. Conclusiones

Los datos parecen acreditar que la brecha salarial existente en el sector veterinario espafiol no se
origina sdlo en el género, sino que en gran medida se debe también a que el mayor nimero de las
profesionales veterinarias son jovenes y han accedido mas recientemente a la profesién, en peores
condiciones laborales y salariales. En este escenario, cabe hablar de la existencia de una brecha salarial
generacional (Cerami, 2009; Fernandez-Kranz, 2017; Doncel, 2018; Manzoni y Streib, 2018; Mari-Klose
et al., 2018; Gutiérrez-Aragdn, 2019), ya que en el sector veterinario espafol los trabajadores mas
jévenes, por empleos similares, reciben salarios peores que sus compafieros de mas edad, situacion
que afecta tanto a hombres como a mujeres (CEVE, 2018; Gutiérrez-Aragén, Barahona-Marquez y
Berbel-Giménez, 2018). Este contexto se ha visto agravado por los graves deterioros de tipo
econdmico, laboral y sanitario soportados por el sector debido a la crisis econémica y a los cambios
en el tipo de gravamen del IVA aplicable a sus servicios (que pasé del 8% al 21% en 2012), lo cual fue
causa de considerables bajadas salariales y un aumento de la precarizacion, la eventualidad y el
empleo sin remuneracion.
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Aun asi, esta brecha generacional no afecta ni en el mismo momento ni del mismo modo a hombres
y mujeres, existiendo una brecha generacional mas acentuada en el género masculino, ya que las
diferencias salariales son muy evidentes en los hombres mayores de 35 afios, mientras que las mujeres
disfrutan de un incremento salarial mucho mds gradual a medida que tienen mas edad. De hecho, la
brecha salarial de género, segln los datos del estudio realizado, resulta mucho mds acusada en las
generaciones de mayor edad (Martinez-Torres et al., 2015; De-la-Rica, 2016; Iribas, Pavia y Lladosa,
2019), presentandose una mayor igualdad entre las generaciones mas jévenes (CEOE, 2019; Maqueda,
2019), perfilando, pues, el tipico patron de techo de cristal (Segerman-Peck, 1991; Cotter et al., 2001,
Sarrié et al., 2002), que en este sector parte incluso de una situaciéon de mayor retribucidon a mujeres
que hombres en el grupo de menor edad. En este sentido, puede influir la relativamente escasa
presencia de trabajadores menores de 30 afios en las medianas y grandes empresas, debido
probablemente a su dificultad de acceso derivada de una menor experiencia. Por otro lado, los
resultados obtenidos sugieren que una importante proporcion de la brecha salarial proviene de las
diferencias en la distribucion de individuos por género en categorias como el trabajo a tiempo parcial,
empresas de 50 trabajadores o mas y edad de 40 afios o mas.

En definitiva, partiendo de la premisa de que la igualdad de género es un factor fundamental en la
medida de la calidad del empleo en un pais (Merino-Llorente, Somarriba-Arechavala y Negro-Macho,
2012), las administraciones publicas deben promover todos los medios posibles para tratar de evitar
cualquier tipo de desigualdad, tanto por las derivaciones ético-sociales que comporta como por las
consecuencias econdmicas que implica para los trabajadores (De-Andrés-San-José, 2018; Garcia-
Lizana y Podadera-Rivera, 2018). En relacién al caso analizado en el presente estudio, la brecha salarial
y el bajo salario relativo que perciben en la actualidad los jévenes profesionales veterinarios estan
originando sin duda efectos socioecondmicos que perdurardn en mayor o menor medida en el futuro
en funcién de que se tomen o no las medidas adecuadas para ponerles solucién.
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