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Este volumen contiene un excelente conjunto de aportaciones originales sobre
la economía de género en España. Junto con una interesante introducción
donde se describen los cambios más relevantes en el papel sociolaboral de
las mujeres en nuestro país y se resumen los principales resultados alcanza-
dos en este trabajo, los cuatro estudios que componen esta obra examinan
analítica y empíricamente las diferencias de género existentes en una amplia
gama de dimensiones relacionadas con la actividad de hombres y mujeres en
el trabajo remunerado y no remunerado. Pese a que existe una extensa litera-
tura académica sobre esta disciplina en el ámbito de la economía laboral,
tanto la selección cuidadosa de los temas analizados (remuneración fija y
variable, segregación ocupacional en trabajos a tiempo parcial, uso del tiem-
po en el hogar y en el mercado y el coste, en términos de bienestar, de la falta
de igualdad de oportunidades) como el tratamiento riguroso de los mismos
convierten a esta obra colectiva en un buen punto de partida para la investi-
gación posterior en estas cuestiones, así como en un referente para la profun-
dización del debate público sobre las políticas de igualdad de géneros.
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Los salarios medios de las mujeres son inferiores a los de los hombres en
todos los países. También hay diferencias en la participación laboral, en las
ocupaciones y en la división de las tareas en el hogar. No obstante, la magni-
tud de estas diferencias varía sustancialmente de unos países a otros. Las
explicaciones posibles incluyen diferencias en preferencias, la especializa-
ción y ventajas comparativas, pero también la discriminación de las mujeres.
Las implicaciones de unas y otras razones son muy distintas. Por ello, esta-
blecer evidencia empírica sobre la importancia real de dichas explicaciones
es una tarea imprescindible, aunque resulte ardua y, a menudo, menos con-
cluyente de lo que nos gustaría. Esta tarea requiere buenos datos, pero tam-
bién estudios rigurosos que los documenten. Los capítulos de este estudio
documentan aspectos importantes de las diferencias de género en el merca-
do laboral español utilizando la Encuesta de Estructura Salarial, las
Encuestas Armonizadas Europeas sobre el Empleo del Tiempo y otras fuentes.
Leyéndolos aprendemos sobre la importancia de los complementos salariales,
así como sobre las características del empleo a tiempo parcial, las diferencias
internacionales en el uso del tiempo y el grado de discriminación medido a
través de una descomposición de la desigualdad de la renta. En conjunto se
trata de una valiosa aportación para comprender mejor la situación de las
mujeres españolas en el mercado laboral. 
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MUJERES
Y MERCADO LABORAL
EN ESPAÑA
Cuatro estudios sobre la discriminación

salarial y la segregación laboral

Antonio Villar (Dir.)

Esta monografía analiza la situación laboral 
de la mujer en España. Se articula en cuatro 
estudios en los que se abordan 
diferentes aspectos relacionados con la 
segregación laboral y la discriminación salarial, 
por una parte, y con el uso del tiempo y el 
papel del trabajo a tiempo parcial, por otra.

A partir de los datos de la última Encuesta 
de Estructura Salarial publicada, se realizan 
estimaciones cuantitativas de la discriminación 
de la mujer en el mercado laboral, teniendo 
en cuenta tanto los tipos de ocupación 
como los niveles educativos. También se estudia 
el trabajo a tiempo parcial, ejercido en España 
de forma mayoritaria por mujeres, y se 
demuestra que ese tipo de actividad encubre una 
forma de desempleo involuntario. Por último, se 
aborda el problema de la discriminación desde 
el punto de vista del uso del tiempo, que se analiza 
desde una perspectiva comparada. 

Las dos principales conclusiones que cabe 
extraer de este estudio son, en primer lugar, 
que la discriminación supone, además 
de un problema de justicia social, una pérdida de
capacidad productiva y de bienestar. Una 
pérdida que se puede cuantificar en términos 
del porcentaje de reducción del PIB que 
implica. En segundo lugar, que la parte sustancial de la 
discriminación no es de naturaleza salarial, sino que 
se manifiesta en un conjunto más amplio de diferencias 
que afectan a cuestiones como el uso del tiempo, 
el acceso a los complementos salariales o el
peso del trabajo a tiempo parcial. 

Esta nueva publicación está dirigida a personas 
interesadas en el estudio del mercado laboral, 
los problemas de género, la distribución de la 
renta y la evaluación del bienestar. 
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[ 9 ]

Año tras año, los datos del Instituto Nacional de Estadística
(INE) nos muestran que el salario bruto anual de las mujeres tra-
bajadoras es casi un 30% inferior al de los hombres. Es un dato
muy llamativo que ocupa un lugar destacado en los medios de
comunicación y que resulta sorprendente, tanto por la magnitud
de la brecha salarial que indica como por su persistencia. Se trata
de una cifra que parece escasamente afectada por los notables
cambios económicos y sociales experimentados en los últimos
treinta años. Estos cambios muestran una progresiva igualación
entre hombres y mujeres en todos los aspectos de la vida cotidia-
na y, muy especialmente, en las tasas de actividad y empleo, aun-
que todavía no hayamos alcanzado los niveles medios de los
países europeos de nuestro entorno. 

Un análisis elemental del mercado laboral pone de manifiesto
que esta diferencia salarial tan notable esconde una realidad com-
pleja y llena de matices. Por decirlo de forma sintética: la magnitud
de las diferencias en los promedios de remuneración no refleja la
discriminación de las mujeres en el mercado laboral, entendida
como diferencia retributiva por el mismo tipo de trabajo. Es así por-
que esas diferencias esconden un conjunto de fenómenos que
hacen que la discriminación salarial sea mucho más reducida desde
el punto de vista cuantitativo y, al tiempo, más profunda y difusa. 

En primer lugar, hay que tener en cuenta que el comporta-
miento de la variable salario bruto anual no coincide con el del
salario bruto por hora trabajada, que presenta disparidades mucho
menores entre mujeres y hombres. En efecto, los datos del 2006
muestran que el salario bruto anual de las mujeres se sitúa en
torno al 73% del de los hombres, mientras que el salario bruto

Introducción

Antonio Villar
Universidad Pablo de Olavide e Ivie
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mujeres  y  mercado laboral en españa[ 10 ]

por hora representa casi un 89%. La razón fundamental de esta
discrepancia es el peso del trabajo a tiempo parcial, desarrollado
en un 80% por las mujeres. 

En segundo lugar, es bien conocido que el mercado remune-
ra de manera distinta a los trabajadores que poseen diferentes
características laborales, especialmente en lo relativo a la cualifi-
cación (nivel educativo), la experiencia, el sector productivo y el
tipo de ocupación. También se sabe que los salarios medios por
hora difieren a causa del tamaño de empresa, tipo de jornada
(parcial o completa) y clase de contrato (fijo o temporal). 

Si nos centramos en la variabilidad salarial asociada a los nive-
les educativos, se observa que, en promedio, los titulados superio-
res ganan a la hora más del doble que los trabajadores con
menores niveles formativos. La ganancia por hora de la mujer
con respecto al hombre varía entre el 71,6% y el 84,4%, aproxi-
madamente, dándose el porcentaje más bajo en el mayor nivel de
estudios. El cuadro 1 detalla esta información, tanto para mujeres
como para hombres.

El gráfico 1 proporciona una visión sintética sobre la variación
de la ganancia por hora para mujeres y hombres de acuerdo con
los niveles educativos, tomando como 100 el valor del salario

cuadro 1 :    Ganancia media por hora, sexo y nivel de estudios. España. 2006

Todos los estudios

1) Sin estudios o primarios incompletos

2) Educación primaria completa

3) Educación secundaria I (1.er ciclo)

4) Educación secundaria II (2.º ciclo)

5) Formación profesional de grado medio (FP I)

6) Formación profesional de grado superior (FP II)

7) Diplomados universitarios o equivalente

8) Licenciados, ingenieros superiores y doctores
    (titulados superiores)

10,60

7,87

8,81

8,61

11,65

10,28

11,05

14,56

18,61

Hombres

8,87

6,64

6,78

7,07

8,74

7,87

8,11

11,59

13,32

Mujeres

83,68

84,37

76,96

82,11

75,02

76,56

73,39

79,60

71,57

Mujeres/hombres
(porcentaje)

Fuente: INE (2008).
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introducción [ 11 ]

medio en España para ambos sexos (la media nacional para los
hombres coincide con la retribución media de los trabajadores
con educación secundaria de segundo ciclo, mientras que la retri-
bución media para las mujeres es inferior a esta cifra). Se obser-
va que el patrón distributivo es casi idéntico entre mujeres y
hombres, con una gran varianza y una correlación obvia entre
nivel educativo y nivel retributivo.

Si miramos la composición de la población española mayor de
20 años en 2007, se observa que el 70% de los hombres tienen
estudios secundarios o superiores frente a un 63,7% en el caso de
las mujeres. Esa diferencia de más de 6 puntos porcentuales en la
cualificación media podría explicar parcialmente las diferencias
salariales observadas. Sin embargo, eso es solo parte de la histo-
ria, porque el salario medio por hora de los hombres es superior
al de las mujeres para todos los niveles formativos. 

Para hacer una correcta evaluación de la situación, hay que
tener en cuenta que el panorama ha cambiado sustancialmente
en los últimos años, de modo que la cualificación en la población
más joven presenta un perfil diferente. En efecto, si nos fijamos

gráfico 1 :   Ganancia por hora por sexos y niveles educativos.

    España. 2006

                   (mujeres = hombres = 100)
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Fuente: INE (2008).
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en la población de entre 25 y 34 años, se observa que la población
femenina con estudios universitarios supera ampliamente a la
masculina, tal como se refleja en el cuadro 2.

Desde el punto de vista del tipo de ocupación, también existen
diferencias significativas entre mujeres y hombres, tal y como se
muestra en el cuadro 3. En él se observa que las mujeres superan
sustancialmente a los hombres en los servicios de restauración, per-
sonales y de comercio; en los trabajos no cualificados, en los em-
pleos administrativos, en los técnicos y como profesionales
científicos. Por el contrario, los hombres presentan participaciones
mucho más elevadas en los sectores industriales (artesanos, traba-
jadores cualificados en industria y operadores de instalaciones).
Los sectores industriales resultan ser los que presentan remunera-
ciones medias más altas, de modo que esta diferente distribución
también explica, en parte, las desigualdades en los salarios medios.1

Las diferencias entre mujeres y hombres en el mercado laboral
tienen otros componentes relevantes, que están muy relacionados
con el rol social asignado a la mujer y que afectan a la tasa de acti-
vidad, al tipo de jornada laboral y a la distribución del tiempo.

Es bien conocido que el mercado laboral español se ha carac-
terizado tradicionalmente por una relativamente baja tasa de acti-
vidad en general y por una participación de la mujer todavía más

cuadro 2 :    Distribución porcentual por nivel de formación en la población 

                   de 25 a 34 años, por sexos. España. 2007

Analfabetos y sin estudios

Educación primaria

Educación secundaria

Educación superior

Total

2,7

7,3

55,8

34,2

100

Hombres

2,4

4,8

48,8

44

100

Mujeres

Fuente: INE (2008).

1 En promedio, los salarios del sector primario están en torno al 80% de los salarios industria-
les, mientras que los del sector servicios alcanzan el 90% de estos.
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reducida. Conviene destacar que durante la última década
España ha conocido un importante aumento de la población acti-
va (casi 600.000 personas) y ocupada (cerca de 500.000, de las
cuales más de 300.000 son mujeres). Como resultado de este pro-
ceso, las diferencias en las tasas de actividad entre mujeres y hom-
bres se han reducido en cinco puntos porcentuales, al tiempo
que ha mejorado sustancialmente la tasa de empleo de las muje-
res (que ha pasado del 28,3% en 1997 al 43,9% en 2007). A pesar
de este progreso evidente, las diferencias siguen siendo muy
importantes. Como se muestra en el cuadro 4, la tasa de actividad
de las mujeres es todavía 20 puntos inferior a la de los hombres y
se sitúa más de 11 puntos por debajo de la tasa de participación
media de la Unión Europea. Una parte sustancial de las mujeres
en edad de trabajar, que permanecen inactivas, no participa en el
mercado laboral por su dedicación a las labores del hogar. De
hecho, se observa claramente que la tasa de actividad cae con el
incremento del número de hijos.

Los datos relativos al empleo muestran una dinámica similar:
las mujeres han pasado de una tasa de empleo del 28,3% en 1997
(55,3% para los hombres) a una tasa de 43,9% en 2007 (64,5%
para los hombres). 

cuadro 3 :    Porcentaje de ocupados por tipo de ocupación según sexo. España. 2007

Dirección de empresas y de la Administración Pública

Técnicos y profesionales científicos e intelectuales

Técnicos y profesionales de apoyo

Empleados de tipo administrativo

Trabajadores de servicios de restauración, personales, protección
y vendedores de comercio

Trabajadores cualificados de agricultura y pesca

Artesanos y trabajadores cualificados de industrias manufactureras,
construcción y minería (excepto operadores)

Operadores de instalaciones y maquinaria (montadores)

Trabajadores no cualificados

Fuerzas Armadas

8,5

10,1

11,3

5,4

9,4

3,3

26,3

13,5

11,7

0,6

Hombres

5,7

15,9

13,1

14,6

24,0

1,3

2,4

3,0

19,8

0,1

Mujeres

Fuente: INE (2007).
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Esta dinámica está asociada, en buena medida, al espectacular
aumento de los niveles educativos en la población española duran-
te los últimos años y a la eliminación progresiva de las barreras
sociales que dificultan la incorporación de la mujer al mercado
laboral; ello explica que existan diferencias importantes por tra-
mos de edad, que no se ven reflejadas en las cifras promedio. 

En España el trabajo a tiempo parcial es un fenómeno casi exclu-
sivamente femenino: más del 80% de los trabajadores a tiempo par-
cial son mujeres. Hay dos motivos fundamentales que explican este
fenómeno. El primero y más importante, la dedicación a los cuida-
dos del hogar (un tercio de las mujeres con este tipo de ocupación).
El segundo, la imposibilidad de encontrar un trabajo a tiempo com-
pleto (algo más del 30% de este colectivo). En el caso de los hom-
bres, encontramos también dos causas principales que explican casi
el 60% de la ocupación a tiempo parcial. Como en el caso de las
mujeres, un 30% trabaja a tiempo parcial porque no encuentra una
ocupación a tiempo completo. Casi otro 30% de los hombres esco-
ge el tiempo parcial porque se dedica a seguir cursos de formación. 

Los datos relativos a la distribución del tiempo vuelven a
poner de manifiesto que todavía persiste la diferencia de roles
sociales entre mujeres y hombres. En general, la mujer, trabaje o
no, carga con el peso de gestión doméstica y tiene poco margen
para otras actividades. En 2007 el hombre dedicaba un promedio
de 40,3 horas por semana a trabajar, mientras que la mujer dedi-
caba 34. Las mujeres dedican casi 5 horas diarias al hogar y la
familia, mientras que los hombres dedican poco más de 2. Hay
diferencias sustanciales por comunidades autónomas, lo que
refuerza la idea de que el grado de desarrollo afecta al rol de la
mujer y a su posicionamiento en el sistema productivo.

Tasa de actividad

Fuente: INE (2008).

cuadro 4 :    Tasas de actividad de mujeres y hombres. España y Unión Europea.

    1997 y 2007

60,9 79,6

HombresMujeres

Unión Europea 2007España 2007

49,4 69,2

HombresMujeres

España 1997

39,2 65,2

HombresMujeres
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Todas estas diferencias, que van más allá de la diferente retribu-
ción de mujeres y hombres en el mercado de trabajo, tienen un
reflejo particular en la estructura de la población inactiva. En efec-
to, se observa que la gran mayoría de los hombres inactivos lo son
por ser pensionistas (61%), mientras que la gran mayoría de las
mujeres inactivas lo son por dedicarse a las tareas del hogar (47,2%).

El gráfico 2 ilustra esta diferencia en los perfiles de la pobla-
ción inactiva.

Cuatro estudios sobre la mujer 

y el mercado de trabajo

Hemos visto que las diferencias en las remuneraciones medias de
mujeres y hombres no pueden interpretarse directamente como
discriminación, porque ambos colectivos presentan una distribu-
ción diferente de las variables que el mercado retribuye de forma
diversa. La desigualdad entre mujeres y hombres en el mercado
tiene un componente mucho más importante de segregación labo-
ral, con diferentes dimensiones: desigual participación, concen-
tración en sectores y empresas de salarios inferiores, ocupaciones
de menor responsabilidad, peores tipos de contratos, etc. Una

gráfico 2 :    Distribución porcentual de inactivos por sexos. España. 2007

Fuente: INE (2008).
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parte de esa segregación se explica por el rol social de la mujer,
lo que se refleja en la distribución de responsabilidades familiares
y en los diferentes usos del tiempo asociados a las mismas. 

Es un empeño importante estimar qué parte de la remunera-
ción diferencial de las mujeres trabajadoras se debe a factores de
desigual distribución de las características, distinguiéndolos de
aquellos otros que suponen discriminación por razón de género,
aunque también lo es buscar explicaciones a este fenómeno de
segregación para poder combatirlo. 

En esta monografía2 hemos reunido cuatro estudios que tratan
estos aspectos. Dos de ellos se centran en realizar estimaciones cuan-
titativas de la segregación laboral y la discriminación salarial en
España, a partir de los datos de la Encuesta de Estructura Salarial
2006 (que acaba de ser publicada por el INE). Los otros dos abor-
dan los aspectos relacionados con el uso del tiempo y el papel del
trabajo a tiempo parcial, realizando una comparación internacional. 

En el primer capítulo, Sara de la Rica, de la Universidad del País
Vasco, se ocupa de analizar la segregación ocupacional y las diferen-
cias salariales en razón del género en España, a partir de los datos
de la Encuesta de Estructura Salarial para los años 1995 y 2006. 

Hay dos aspectos especialmente destacables en este estudio. El
primero, común en muchos países de nuestro entorno, se refiere a
la importancia de la segregación ocupacional. En efecto, la segre-
gación de mujeres en empresas con bajas remuneraciones y en ocu-
paciones con menores salarios dentro de una misma empresa
contribuye de manera significativa a la explicación de los diferen-
ciales retributivos encontrados, sobre todo, en términos de menor
salario base y, por tanto, en términos de segregación de las mujeres
en categorías profesionales de menor remuneración. 

El segundo aspecto, quizás más novedoso, pone de manifiesto
otro tipo de explicación de las diferencias salariales entre muje-
res y hombres: el impacto asimétrico de los denominados comple-
mentos salariales, que son complementos por productividad,
turnos, peligrosidad del trabajo, antigüedad en la empresa, etc., y

2 Las numerosas observaciones y sugerencias de un evaluador anónimo han contribuido a la
mejora en el texto que presentamos. Los autores quieren agradecer el excelente trabajo de este eva-
luador.
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que ascienden como media a un 35% del salario total. Al comparar
hombres y mujeres de la misma empresa y ocupación, así como de
la misma edad, nivel educativo y tipo de contrato, el diferencial en
los complementos salariales asciende al 31% a favor de los hom-
bres. Mientras que el salario base se asigna de modo automático
según la categoría ocupacional de cada trabajador, parte de los
complementos salariales pueden asignarse de modo más discrecio-
nal, lo que nos puede ayudar a comprender mejor no solo la natu-
raleza de las diferencias salariales en razón del género en nuestro
país, sino también el mecanismo mediante el que se producen. Si
aceptamos que hombres y mujeres, trabajando en la misma empre-
sa y manteniendo la misma ocupación, realizan tareas muy pareci-
das, podríamos concluir que no se cumple el principio de «mismo
pago por mismo trabajo», dada la diferencia salarial encontrada.

En el capítulo 2, Alfonsa Denia y María Dolores Guilló, de la
Universidad de Alicante, abordan el estudio del empleo a tiempo
parcial como una situación en la que una mayor flexibilidad labo-
ral coexiste con un alto grado de segregación ocupacional y de
empleo involuntario. 

El empleo a tiempo parcial en España presenta rasgos comu-
nes a los demás países industrializados. Sin embargo, la segrega-
ción ocupacional y el carácter involuntario asociado a este tipo de
empleo en España superan claramente la media europea. La
razón principal por la que las mujeres europeas tienen una jorna-
da parcial, está vinculada a las obligaciones familiares. En España
los motivos principales son no haber encontrado un empleo a tiempo
completo y el tipo de actividad desarrollada por los hombres y por las
mujeres. Dado que el tipo de actividad lleva con frecuencia aso-
ciado un tipo de jornada o de ocupación no deseada, la medición
del empleo involuntario, que solamente contempla la primera de
estas razones, sesga claramente a la baja el porcentaje real de tra-
bajadores que tienen una jornada parcial de manera voluntaria.
El estudio señala que el empleo involuntario no oficial o encubier-
to supera la cifra oficial entre 3,5 y 12 puntos porcentuales,
dependiendo de la información utilizada.

Por otro lado, en términos salariales, la penalización de la jornada
parcial frente a la completa, con respecto a la ganancia media por
hora, es mucho mayor entre las mujeres que entre los hombres. Para
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las mujeres, el principal factor explicativo de esta discrepancia es el
tipo de ocupación, mientras que para los hombres, prácticamente des-
aparece cuando se comparan hombres con características similares. 

En resumen, si la jornada parcial es un instrumento para
fomentar la participación de la mujer en el mercado laboral, se
deben desarrollar los mecanismos oportunos para evitar una
penalización salarial y propiciar las mismas oportunidades de for-
mación y de promoción que en la jornada completa. 

Lina Gálvez, Paula Rodríguez y Mónica Domínguez, de la
Universidad Pablo de Olavide, estudian en el capítulo 3 el tema
del uso del tiempo, que forma parte de ese tipo de discriminación
más difusa y profunda al que antes aludíamos. El tema se aborda
desde una perspectiva de análisis comparativo internacional, tra-
tando de relacionar los distintos patrones observados con la
estructura institucional de los países considerados. 

Se analiza empíricamente las diferencias en los usos del tiem-
po aplicando el enfoque de género y prestando especial atención
a las dinámicas existentes entre trabajo remunerado y no remu-
nerado, así como a los distintos usos del tiempo de ocio. Los datos
han sido tomados de las Encuestas Armonizadas Europeas sobre
el Empleo del Tiempo 2002-2003, realizada en quince países de la
Unión Europea, siguiendo la metodología armonizada de
Eurostat. Se recurre a la técnica de los clusters para agrupar los
países con estructuras institucionales semejantes. 

Los resultados más relevantes son: 

1) El género es el principal factor explicativo en las diferencias
en los usos del tiempo. La especialización en razón del
género en el trabajo es común a todos los países, demos-
trando una ausencia de corresponsabilidad en el reparto
del trabajo doméstico no remunerado. 

2) Hay países con desarrollos institucionales más favorables
para el bienestar y la autonomía de las mujeres, como es el
caso de los países escandinavos, con un trabajo total repar-
tido de forma más igualitaria entre mujeres y hombres. El
grupo de países con un resultado más desigual sería el del
Mediterráneo, en el que se incluye España. Precisamente,
este grupo de países es el que presenta tasas más bajas de
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actividad femenina y de fecundidad, demostrando el alto
coste de la reproducción para las mujeres.

El último capítulo es de naturaleza parcialmente metodológica.
En él, Francisco Goerlich (Universidad de Valencia) y Antonio Villar
(Universidad Pablo de Olavide) tratan el problema de la medición de
la discriminación social. Como un caso de especial relevancia se con-
sidera el tema de la discriminación salarial en razón del género.

La idea esencial es contemplar la discriminación como una
pérdida de bienestar social y medirlo en términos de la renta adi-
cional que se obtendría en ausencia de tal discriminación. En
lugar de desarrollar un análisis a partir de las ecuaciones salaria-
les convencionales, se parte de una aproximación teórica basada
en la idea de igualdad de oportunidades.

De acuerdo con este enfoque del problema, la renta observada
puede entenderse como resultado de dos tipos de variables diferen-
tes: las relacionadas con las características de los agentes que el mer-
cado valora de forma distinta (educación, experiencia) y aquellas
que describen las circunstancias propias de los individuos y que
están fuera de su esfera de decisión (dotación genética, sexo, raza,
procedencia familiar, etc.). El principio de igualdad de oportunida-
des establece que una sociedad justa debe compensar a los agentes
por las diferencias en las circunstancias, pero no por aquellas que
resultan de sus decisiones libres, tomadas en pie de igualdad.

Así pues, la idea de discriminación que se propone, corresponde a
la medición de la desigualdad de oportunidades entre los grupos de
agentes con similares características (desigualdad atribuible a las cir-
cunstancias). Para hacer operativa esta formulación, se recurre a
una función de evaluación social de distribuciones de renta que
resulta aditivamente descomponible, de modo que podemos com-
putar la parte de las diferencias de renta que se deben a las circuns-
tancias y aquellas otras que se derivan de las diferentes características
productivas de los agentes. 

El estudio incluye una aplicación empírica al análisis de la dis-
criminación salarial en razón del género en el mercado de traba-
jo español. Los datos tomados como referencia son los
correspondientes a la Encuesta de Estructura Salarial del 2006. Se
singulariza el nivel educativo como característica productiva y se
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analiza la discriminación salarial aplicando el modelo anterior-
mente descrito. Este estudio resulta así complementario del pre-
sentado en el capítulo 1, pues se usa, en parte, la misma base de
datos, pero con una metodología diferente. En ambos casos se
trata de separar la dispersión salarial en la parte relativa a carac-
terísticas económicas de los agentes de aquella asociada al géne-
ro. Pero en un caso se usa una metodología econométrica a partir
de una ecuación de salario y en otro, una descomposición deriva-
da de un modelo teórico. 

Hay dos conclusiones centrales que se derivan de los cuatro
estudios presentados en esta monografía. La primera, que la dis-
criminación no supone solamente un problema relativo a los
derechos de las personas, sino, además, una pérdida de capaci-
dad productiva y de bienestar social. Una pérdida que se puede
cuantificar en términos del porcentaje de reducción del PIB que
implica. La segunda, que la parte sustancial de la discriminación
no es de naturaleza salarial. Mucho más importantes son las dife-
rencias en la participación, el acceso a los puestos de trabajo con
mejores remuneraciones, las diferencias en el uso del tiempo, el
acceso a los complementos salariales o el peso del trabajo a tiem-
po parcial. En este sentido, cabe decir que en la tradicional rei-
vindicación de «a igual trabajo, igual salario» habría que hacer
especial énfasis en la parte de «igual trabajo». Aun sin olvidar que
la discriminación puramente salarial sigue estando presente.
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1.1. Introducción

El diferencial salarial por género se ha visto reducido durante las
dos últimas décadas y en la mayoría de los países industrializados
(v. Altonji y Blank 1999 y Gosling y Lemieux 2001); no obstante,
su existencia y persistencia es uno de los hechos estilizados que
caracteriza a los mercados de trabajo de la mayoría de los países
más desarrollados. Si bien una pequeña parte de este diferencial
puede deberse a diferencias en las características productivas de
hombres y mujeres —especialmente en la experiencia laboral—,
lo cierto es que la mayor parte del mismo parece deberse al
hecho de que las mujeres están concentradas en ocupaciones en
las que la remuneración media es menor (Johnson y Solon 1986;
Groshen 1991; y MacPherson y Hirsch 1995). En esta misma
línea, otros autores, como Carrington y Troske (1998), encuen-
tran evidencias a favor de la segregación de mujeres en empresas
en las que los salarios medios son menores. Más recientemente y
gracias a la disponibilidad de datos emparejados empresa-traba-
jador, Bayard et ál. (2003) y Gupta y Rothstein (2005) muestran
evidencias de que la segregación de mujeres en ocupaciones de
baja remuneración media dentro de la misma empresa parece

Segregación ocupacional y diferencias
salariales por género en España,
1995-2006

Sara de la Rica Goiricelaya
UPV/EHU

Fundación de Estudios de Economía Aplicada
Institute for the Study of Labor

1.

En una versión preliminar de este trabajo, se realizaba este análisis para los datos de la
Encuesta de Estructura Salarial (EES) 1995 y la EES-2002. Sin embargo, dado que la EES-2006 ha
sido facilitada muy recientemente por el Instituto Nacional de Estadística, se ha considerado más
interesante mostrar la evolución entre 1995 y 2006 —lo cual ofrece una evolución durante 11 años
en lugar de 7. Al fin y al cabo, los datos para el 2001 no son más que los resultados para un perío-
do intermedio. Se quisiera hacer notar, sin embargo, que no se observan cambios importantes
entre lo encontrado con la EES-2002 y lo mostrado aquí con la EES-2006. 

La autora agradece la ayuda financiera prestada por el Ministerio de Educación y Ciencia a
través del Proyecto de Investigación SEJ2006-10827/ECON.
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desempeñar un papel importante en la explicación del diferen-
cial salarial por género. Los países objeto de estudio de la segrega-
ción ocupacional por género y dentro del mismo establecimiento
han sido, hasta el momento, Estados Unidos y los países europeos
nórdicos —Dinamarca, Noruega y Suecia. 

Este artículo pretende contribuir a la literatura empírica sobre
segregación por género, añadiendo a España a la lista de países
objeto de este tipo de análisis. Dolado, Felgueroso y Jimeno
(2004) documentan la escasa segregación ocupacional existente
en la mayoría de los países del sur de Europa comparados con
otros países del centro y norte de Europa, así como en relación
con Estados Unidos. Este hecho diferencial, asociado a otras
características diferenciales en los mercados de trabajo de países
del sur de Europa respecto a los del norte de Europa (bajas tasas
de participación laboral femenina, incidencia de los contratos
temporales o tasas de desempleo tradicionalmente más elevadas),
convierten a España en un país genuinamente interesante para
que este tipo de análisis se lleve a cabo. 

Los datos que se utilizan para este análisis son las dos olas de
sección cruzada disponibles de la Encuesta de Estructura Salarial
de los años 1995 y 2006 (en adelante EES-95 y EES-2006). Estas
encuestas son llevadas a cabo en establecimientos de 10 trabaja-
dores o más para 1995, mientras que dicha restricción de tamaño
se relaja en la encuesta del 2006. Los establecimientos se escogen
aleatoriamente dentro de los sectores de manufacturas, construc-
ción y servicios. Se dispone de información a nivel de estableci-
miento, como tamaño de la empresa, tipo de negociación colectiva, tipo
de mercado al que se orienta la empresa, sector de actividad, así como
de información individual de una muestra aleatoria de sus traba-
jadores sobre salarios, antigüedad, ocupación, nivel educativo y tipo de
contrato, como variables más relevantes. 

Un aspecto novedoso que se explota en este trabajo es, por
una parte, la distinción entre la diferencia salarial por género en
el salario base, y, por otra, en el complemento salarial. En nuestro
país la negociación colectiva asigna unos salarios base a cada tra-
bajador en función de la categoría que ocupa, y ese salario base
se ve incrementado por complementos salariales en conceptos
tales como antigüedad, productividad y otros.1 El salario total que
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recibe el trabajador es la suma de ambos conceptos. Dado que
disponemos de información individualizada sobre ambos compo-
nentes salariales, el estudio de la importancia de la segregación
ocupacional se desarrollará para el total salarial, así como para
cada componente de forma separada. Esto tiene una especial
relevancia, pues mientras que el salario base se asigna de modo
automático según la categoría ocupacional de cada trabajador, los
complementos salariales tienen un carácter más discrecional, lo
que nos puede ayudar a comprender mejor no solo la magnitud
de las diferencias salariales por género en nuestro país entre
hombres y mujeres que realizan tareas muy similares, sino tam-
bién los conceptos salariales en los que los diferenciales salariales
son más acusados. 

La metodología que se utiliza en este trabajo consiste en la
estimación de ecuaciones salariales en las que se mide el impacto
de la segregación a distintos niveles sobre el diferencial salarial
por género, tanto en el salario total, como desagregado en sus
componentes de salario base y complementos salariales. Dada la
posibilidad de medir los diferenciales salariales dentro de cada
establecimiento, si admitimos el supuesto de que los hombres y
mujeres que trabajan en la misma empresa y misma ocupación
realizan tareas similares, podremos medir hasta qué punto en
España se cumple el principio de «mismo pago por el mismo tra-
bajo» al comparar hombres y mujeres. 

El capítulo se organiza de la siguiente manera: en el apartado
1.2 se describen los datos utilizados y se presenta evidencia des-
criptiva de los mismos. En el apartado 1.3 se explica la metodolo-
gía empírica empleada. 

Los resultados empíricos se presentan en el apartado 1.4 y,
finalmente, el trabajo cierra con una sección de conclusiones en
el apartado 1.5, así como con alusiones a las posibles implicacio-
nes de política económica que se pueden desprender de los resul-
tados del trabajo. 

1 Dentro del concepto de complementos salariales, existe información desagregada sobre la
magnitud de los complementos por turnos de trabajo. Dado que, de media, la utilización de tur-
nos es más habitual entre hombres que entre mujeres, los complementos por turnos han sido subs-
traídos del monto total de complementos salariales.
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1.2. Datos y evidencia descriptiva sobre la segregación  

ocupacional

Como ya se ha mencionado en la introducción, los datos utiliza-
dos en este trabajo provienen de EES-1995 y EES-2006, respecti-
vamente. Estas encuestas consisten en muestras aleatorias de
trabajadores pertenecientes a establecimientos con 10 o más tra-
bajadores en 1995.2 Un aspecto novedoso de la EES-2006 es que
no se impone en la selección de establecimientos la restricción de
tamaño mínimo de 10 trabajadores, lo cual confiere mucha
mayor representatividad a la muestra del 2006 con respecto a la
de 1995. El proceso de muestreo tiene lugar en dos etapas: en
una primera etapa, se seleccionan establecimientos escogidos del
Registro General de Establecimientos de la Seguridad Social,
según región y tamaño del establecimiento. Una vez escogidos los
establecimientos, en una segunda etapa, se selecciona una mues-
tra de trabajadores de cada establecimiento teniendo en cuenta
su ocupación. El tamaño de esta muestra varía en función del
tamaño del establecimiento.3

Las ventajas fundamentales de esta fuente de datos con respec-
to a otras existentes en España, son: 1) su gran tamaño, dado que
contamos con información individualizada de la situación demo-
gráfica y laboral (incluyendo salarios totales, salario base y comple-
mentos salariales) de más de 100.000 trabajadores en cada uno de
los períodos analizados, y 2) la posibilidad de identificar el estable-
cimiento al que cada trabajador pertenece, lo que nos permite
medir diferencias entre diversos grupos demográficos dentro del
mismo establecimiento e incluso dentro de la misma ocupación y
establecimiento. Este aspecto es importante porque al comparar
individuos (hombres y mujeres, en este caso) de un mismo estable-
cimiento y una misma ocupación, estamos comparando indivi-
duos que realizan tareas muy similares y que se ven afectados por

2 Los trabajadores pertenecientes a establecimientos de 10 o más trabajadores constituyen
aproximadamente el 70,75% del total de asalariados en España en 1995. 

3 En concreto, en establecimientos que tienen entre 10 y 20 trabajadores, se recoge informa-
ción de 5 trabajadores, como media. En establecimientos de 21-50 trabajadores, se recoge infor-
mación de una media de 7 trabajadores; si el tamaño es de 51-100, se selecciona una muestra de
12 trabajadores como media. En establecimientos de 101-200 trabajadores, se recoge información
de 20 trabajadores como media y, finalmente, en establecimientos de más de 200 trabajadores, se
recoge información de una muestra media de 25 trabajadores.
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un contexto similar al estar en la misma empresa. En consecuen-
cia, las diferencias salariales, una vez controladas las diferencias en
características productivas como educación, experiencia y antigüe-
dad, están menos afectadas por factores no observables que habi-
tualmente están muy presentes en las estimaciones de
diferenciales salariales por género.

La muestra inicial para 1995 (EES-95) consta de 125.865 traba-
jadores a tiempo completo, de los cuales 99.106 son hombres y
26.759 mujeres. Se han considerado únicamente trabajadores a
tiempo completo porque, en primer lugar, en esta muestra los tra-
bajadores a tiempo parcial representan menos del 5% del total y
porque, en segundo lugar, la comparación entre hombres y muje-
res es más fácil al eliminar diferencias en el tiempo de trabajo
como una posible fuente de diferencias salariales por género. La
EES-2006 consta de 235.272 personas, de las cuales 143.644 son
hombres y 91.628 son mujeres (38,94% de mujeres frente al
21,26% en 1995). Además de que la restricción de tamaño de
establecimiento, como ya hemos mencionado anteriormente, no
opera en 2006 mientras que está presente en la encuesta de 1995,
existe otra diferencia entre ambas encuestas que merece la pena
hacer notar. Se refiere a que para el 2006 existe información
sobre sectores de servicios como la educación y la sanidad, secto-
res que no fueron incluidos en la EES-95. La inclusión de educa-
ción y sanidad es especialmente relevante en este trabajo debido
a la notable presencia de mujeres en estos dos sectores económi-
cos. En consecuencia, desde el primer momento, es importante
hacer notar que los resultados derivados de la muestra de 1995
son incompletos, al no contener información sobre estos sectores y
disponer de una muestra solo representativa de los establecimien-
tos de 10 o más trabajadores. Se dará, en consecuencia, más
importancia a los resultados derivados de la muestra del 2006,
que es más reciente y más completa, y en el trabajo se tendrá cau-
tela al realizar valoraciones sobre la evolución de la segregación
debido a la falta de comparabilidad entre ambas muestras. En
cualquier caso, es también interesante mostrar los resultados deri-
vados de la EES-95, en los que, a pesar de no incluir los sectores
mencionados y ser válidos solo para establecimientos de más de
10 trabajadores, arrojan unos resultados cualitativamente muy
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parecidos a los obtenidos con la EES-2006. El cuadro 1.1 ofrece
información estadística descriptiva ponderada de las variables
relevantes del análisis. 

La variable dependiente de este análisis es el salario total hora
bruto (en euros de 1995), medido como la suma del salario base
y los complementos salariales. Esta variable no incluye pagos por
horas extraordinarias ni pagas extraordinarias. Los datos para
1995 revelan que de media, y sin realizar ningún ajuste por dife-
rencias en características ni en tipo de trabajo, las mujeres ganan
un 24% menos que los hombres.4

Al desagregar el salario total hora en salario base y complemen-
tos salariales, se obtiene un primer resultado muy interesante: mien-
tras que la diferencia por género en el componente de salario base
no alcanza el 10%, la diferencia en el componente de complemen-
to salarial es del 59%. Por tanto, la primera conclusión importante
que se puede derivar de esta evidencia descriptiva es que en 1995 el
diferencial salarial medio por género en España, sin controlar nin-
gún tipo de diferencia en características productivas o de tipo de
empleo, se debe fundamentalmente a que los hombres cuentan con
unos complementos salariales que superan en casi un 60% a los
complementos salariales que reciben como media las mujeres.

Si atendemos a otras diferencias por género derivadas del
panel a del cuadro 1.1, se observa que los hombres de la muestra
de 1995 eran de media mayores y algo menos educados que las
mujeres; la incidencia en contratos temporales era muy parecida
entre hombres y mujeres y, finalmente, la probabilidad de traba-
jar en empresas grandes era mayor en hombres que en mujeres.

¿Qué podemos decir sobre la muestra de EES-2006? Por ejem-
plo, que el diferencial salarial por género ha disminuido, de
modo que de media y sin realizar ningún ajuste, las mujeres
ganan un 17% menos que los hombres5, aunque si hubiésemos
excluido los sectores de educación y sanidad, sectores que no
estaban incluidos en 1995, el diferencial ascendería hasta un 23%
menos de ganancia media para las mujeres. Se observa, en cual-
quier caso, un decrecimiento del diferencial salarial, aunque leve. 

4 Ln(Salario total hora hombres) – Ln(Salario total hora mujeres) = 0,24.
5 Ln(Salario total hora hombres) – Ln(Salario total hora mujeres) = 0,17.
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cuadro 1.1 :    Estadística descriptiva

      (euros corrientes)

a) EES-1995

Ln Salario total hora

Ln Salario base hora

Ln Complementos salariales hora

Edad

Porcentaje de estudios primarios (o menos)

Porcentaje de estudios secundarios

Porcentaje de estudios universitarios

Porcentaje de contratos temporales

Porcentaje de negociación colectiva de empresa

Porcentaje del tamaño de empresa 1 (10-19 empleados)

Porcentaje del tamaño de empresa 2 (20-49 empleados)

Porcentaje del tamaño de empresa 3 (50-99 empleados)

Porcentaje del tamaño de empresa 4 (100-199 empleados)

Porcentaje del tamaño de empresa 5 (>199 trabajadores)

N.º observaciones

Variables

91.071

Hombres

1,82

1,31

0,54

40,29

0,37

0,53

0,10

0,23

0,24

0,21

0,27

0,13

0,11

0,27

Media

0,48

0,45

1,09

10,77

0,34

0,49

0,30

0,42

0,43

0,40

0,44

0,34

0,31

0,44

Desviación
estándar

Mujeres

22.449

1,58

1,22

-0,05

35,54

0,22

0,67

0,11

0,22

0,17

0,18

0,24

0,14

0,12

0,30

Media

0,42

0,39

1,15

9,61

0,35

0,47

0,31

0,41

0,38

0,38

0,43

0,38

0,35

0,46

Desviación
estándar

b) EES-2006

Ln Salario total hora

Ln Salario base hora

Ln Complementos salariales hora

Edad

Porcentaje de estudios primarios (o menos)

Porcentaje de estudios secundarios

Porcentaje de estudios universitarios

Porcentaje de contratos temporales

Porcentaje de negociación colectiva de empresa

Porcentaje del tamaño de empresa 1 (10-49)

Porcentaje del tamaño de empresa 2 (20-199)

Porcentaje del tamaño de empresa 3 (>199)

N.º observaciones

Variables

122.806

Hombres

2,28

1,72

0,74

39,23

0,23

0,53

0,17

0,29

0,16

0,56

0,20

0,24

Media

0,54

0,40

1,18

12,13

0,42

0,50

0,37

0,45

0,37

0,50

0,40

0,43

Desviación
estándar

Mujeres

71.478

2,11

1,67

0,32

37,62

0,14

0,53

0,28

0,24

0,14

0,47

0,18

0,34

Media

0,51

0,38

1,29

11,24

0,35

0,50

0,45

0,43

0,34

0,50

0,39

0,47

Desviación
estándar

Nota: Las medidas son ponderadas.
Fuente: Elaboración propia a partir de EES-95 y EES-2006.

AAFF-interior-mujeres.qxd  31/3/10  13:46  Página 27



mujeres  y  mercado laboral en españa[ 28 ]

Dado que este trabajo se centra en la segregación ocupacional
como determinante de las diferencias salariales por género en
España, es preciso conocer cuál es el grado de segregación que
presentan las muestras de las que disponemos a nivel de indus-
tria, ocupación, empresa y empresa-ocupación en 1995 y 2006.6

El cuadro 1.2 muestra el grado de segregación ocupacional
por género a nivel de industria (12 categorías), de ocupación (7
categorías), de establecimiento y a nivel de celda, entendiendo
por celda la ocupación (desagregada en 7 categorías) dentro del
mismo establecimiento.

Los números representados en el cuadro 1.2 deben ser entendi-
dos de la siguiente manera. Fijémonos, por ejemplo, en la columna
Media para hombres en 1995 (panel a). Los datos reflejan que de
media los hombres trabajan en industrias donde el porcentaje de
mujeres es del 19%, en ocupaciones donde el porcentaje de muje-
res es del 18%, en empresas en las cuales el porcentaje de mujeres
es del 16% y, finalmente, en ocupaciones dentro de una misma
empresa, donde la presencia de mujeres es del 7%. Si atendemos a
la muestra de mujeres para 1995, se observa como hechos particu-
larmente destacables que las mujeres trabajan en empresas en las
cuales el 47% son mujeres y en ocupaciones dentro de una misma
empresa en las cuales el 71% son mujeres. Los datos para 2006 des-
tacan un grado de segregación aun mayor: de media las mujeres
trabajan en empresas en las que el 67% son mujeres y en ocupacio-
nes dentro de una misma empresa en las cuales el 79% son muje-
res. Se observa, en consecuencia, un alto grado de segregación por
género en ambos periodos, en particular, en lo que respecta a ocu-
paciones dentro de una misma empresa. Es posible que, al menos
en parte, esta mayor segregación esté relacionada con la mayor pro-
porción de mujeres en la muestra con respecto a la de 1995.

6 Los datos permiten una desagregación a nivel de industria de 12 categorías. Con respecto a
la ocupación, la base de datos permite identificar hasta 56 categorías ocupacionales diferentes. Sin
embargo, dado que la segregación ocupacional la medimos no solo en términos generales, sino
también dentro de cada establecimiento, la identificación de 56 ocupaciones diferentes nos deja
con numerosas celdas ocupación-empresa vacías. Por esto, hemos considerado más adecuado una
clasificación ocupacional en la que se identifican 7 ocupaciones. En cualquier caso, los resultados
derivados de la clasificación utilizada no difieren cualitativamente de los encontrados cuando se
consideran 56 posibles ocupaciones. Dichos resultados pueden encontrarse en Amuedo-Dorantes
y De la Rica (2006). 
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1.3. Metodología

En el apartado 1.2 hemos mostrado que el grado de segregación
ocupacional por género en España es muy alto, en especial al refe-
rirnos a ocupaciones dentro de una misma empresa. En esta sec-
ción, mostraremos la metodología empleada para tratar de
cuantificar el impacto de esta segregación en las diferencias salaria-
les observadas entre hombres y mujeres, tanto en el componente
del salario base, como en el de complementos salariales. 

Comenzaremos estimando una ecuación salarial conjunta para
hombres y mujeres donde el diferencial salarial se expresa en fun-
ción del capital humano observado, características del trabajo, así
como la segregación de mujeres en los distintos niveles (industrias,
ocupaciones, empresas y ocupaciones dentro de una misma empre-
sa). Esta segregación será captada por medio de la variable que

segregación ocupacional y  diferencias  salariales  por género. . . [ 29 ]

cuadro 1.2 :    Segregación por género según distintivos niveles

a) EES-1995

Porcentaje de mujeres en industria

Porcentaje de mujeres en ocupación

Porcentaje de mujeres en establecimiento

Porcentaje de mujeres en ocupación dentro
del mismo establecimiento

N.º observaciones

Variables

91.071

Hombres

0,19

0,18

0,16

0,07

Media

0,082

0,110

0,170

0,164

Desviación
estándar

22.449

Mujeres

0,23

0,29

0,47

0,71

Media

0,073

0,143

0,256

0,283

Desviación
estándar

b) EES-2006

Porcentaje de mujeres en industria

Porcentaje de mujeres en ocupación

Porcentaje de mujeres en establecimiento

Porcentaje de mujeres en ocupación dentro
del mismo establecimiento

N.º observaciones

Variables

122.806

Hombres

0,29

0,32

0,21

0,13

0,24

0,20

0,23

0,23

Media Desviación
estándar

71.478

Mujeres

0,55

0,50

0,67

0,79

0,15

0,14

0,26

0,24

Media Desviación
estándar

Nota: Todos los estadísticos están ponderados.
Fuente: Elaboración propia a partir de EES-95 y EES-2006.
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representa la proporción de mujeres en la industria, ocupación,
establecimiento y ocupación dentro del propio establecimiento: 

donde w es el logaritmo del salario hora, F es una variable dico-
tómica que toma el valor 1 si el individuo P es mujer; I, O, E y J
son medidas de la proporción de mujeres trabajadoras a nivel de
industria, ocupación, establecimiento y ocupación dentro del
establecimiento (celdas), respectivamente. X es un vector que
incluye características observadas de los individuos, como edad,
nivel educativo, tipo de contrato y, finalmente, Z es un vector que
incluye características del establecimiento, como el tamaño, el
tipo de mercado al que la empresa orienta su producto (local,
nacional o internacional), el tipo de negociación colectiva que la
empresa lleva a cabo (a nivel de empresa, sectorial a nivel provin-
cial o sectorial a nivel nacional) y la localización geográfica de la
empresa. 

Hay un aspecto digno de mencionar con respecto a la ecua-
ción (1.1): dado que estimamos una ecuación salarial conjunta
para hombres y mujeres, estamos suponiendo implícitamente
que los rendimientos o pagos de variables que reflejan el capital
humano, como educación o experiencia u otras que reflejan el
tipo de empleo, son iguales para ambos. La evidencia empírica
existente muestra que este supuesto no tiene un soporte empíri-
co. Por ello, además de esta estimación salarial conjunta descrita
en la ecuación (1.1), procederemos a estimaciones separadas
para hombres y para mujeres por ver si los resultados son robus-
tos ante este cambio en la especificación.7

7 Otro aspecto digno de mencionar es que las variables Porcentaje de mujeres en industria,
Porcentaje de mujeres en ocupación, etc., que describen la segregación a distintos niveles en la ecua-
ción (1.1), pueden contener error de medida debido a que no contamos con información de
todos los trabajadores de cada establecimiento, sino solamente con una muestra de los mismos.
Sin embargo, en Amuedo-Dorantes y De la Rica (2006) puede observarse que la estimación por
efectos fijos, que corrige este posible error de medida arroja idénticos resultados que la estimación
de la ecuación (1.1). 

(1.1)
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1.4. Resultados empíricos

1.4.1. Regresión salarial conjunta de hombres y mujeres

Los cuadros 1.3 y 1.4 muestran los resultados de la estimación
de la ecuación (1.1) para 1995 y 2006, respectivamente. En ambos
cuadros se presentan las estimaciones para el salario total, así
como para sus dos principales componentes: salario base y com-
plementos salariales. 

Como puede verse en ellos, como variables independientes se
incluyen características que aproximan el capital humano de los
individuos (edad y nivel educativo), el tipo de contrato, las carac-
terísticas de la empresa (tipo de negociación colectiva, tipo de
mercado al que se orienta la empresa —regional, nacional o inter-
nacional), así como el grado de segregación a nivel de industria,
de ocupación, de establecimiento y de ocupación dentro del esta-
blecimiento. Finalmente, se incluye un indicador de género que
recoge las diferencias salariales ajustadas después de haber esta-
blecido las diferencias en el capital humano y el tipo de contrato
y una vez que se controla por la segregación, incluso a nivel de
ocupación dentro de un mismo establecimiento. En consecuen-
cia, el indicador de género nos representa las diferencias salaria-
les ajustadas dentro de cada ocupación y de cada empresa. En la
columna [2], se incluyen, además, algunas interacciones entre la
negociación colectiva y el tipo de contrato con el indicador de
género, pudiendo así observar si estas estructuras salariales tienen
una incidencia diferente entre hombres y mujeres. 

El resultado más importante que se desprende de los cuadros
1.3 y 1.4 es que el diferencial salarial por género, ajustado por dife-
rencias en características y entre hombres y mujeres que trabajan
en la misma ocupación y empresa, es aproximadamente de un
14% en 1995 y de un 15% en 2006. Además, el diferencial en el
salario base es de alrededor del 6%, pero en los complementos el
diferencial salarial ajustado asciende al 27% en 1995 y al 30% en
2006. En consecuencia, una primera conclusión importante que
podemos destacar es que, entre hombres y mujeres que trabajan
en la misma ocupación y empresa y que tienen las mismas caracte-
rísticas observables en capital humano (medidas por edad y nivel
educativo), los complementos salariales que reciben los hombres
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mujeres  y  mercado laboral en españa[ 34 ]

cu
a

d
r

o
 1

.4
:  

  V
a
ri

a
b

le
 d

e
p

e
n

d
ie

n
te

: 
L

n
 S

al
ar

io
 h

or
a.

 E
st

im
a
c
ió

n
 c

o
n

ju
n

ta
 p

a
ra

 h
o

m
b

re
s 

y 
m

u
je

re
s.

 E
E

S
-2

0
0
6

V
a
ri

a
b

le
s

In
di

ca
do

r 
de

 m
uj

er

C
on

tr
at

o 
te

m
po

ra
l

N
eg

oc
ia

ci
ón

 c
ol

ec
ti

va
 a

 n
iv

el
 d

e 
em

pr
es

a

C
on

tr
at

o 
te

m
po

ra
l *

 m
uj

er

N
eg

oc
ia

ci
ón

 c
ol

ec
ti

va
 a

 n
iv

el
 d

e 
em

pr
es

a 
* 

m
uj

er

E
da

d

E
da

d 
cu

ad
ra

do

E
du

ca
ci

ón
 s

ec
un

da
ri

a

D
if

er
en

ci
al

 s
al

ar
ia

l n
o 

aj
us

ta
do

: L
n

W
 m

uj
er

 --
 L

n
W

 h
om

br
e

C
o

m
p

le
m

e
n

to
s 

sa
la

ri
a
le

s

[1
]

[2
]

-0
,4

2

-0
,3

13
(0

,0
08

)

-0
,2

82
(0

,0
11

)

0,
14

9
(0

,0
14

)

-0
,0

78
(0

,0
16

)

-0
,0

14
(0

,0
20

)

0,
03

7
(0

,0
01

)

-0
,0

00
2

(1
,5

5e
-5
)

0,
17

7
(0

,0
10

)

-0
,2

98
(0

,0
06

)

-0
,2

52
(0

,0
10

)

0,
14

6
(0

,0
13

)

--- ---

0,
03

7
(0

,0
01

)

-0
,0

00
2

(1
,5

5e
-5
)

0,
17

8
(0

,0
10

)

-0
,0

5

-0
,0

59
(0

,0
02

)

-0
,1

01
(0

,0
03

)

0,
09

1
(0

,0
06

)

--- ---

0,
00

9
(0

,0
00

5)

-0
,0

00
04

(5
,7

2e
-6
)

0,
08

0
(0

,0
03

)

-0
,0

62
(0

,0
03

)

-0
,1

24
(0

,0
04

)

0,
10

7
(0

,0
06

)

0,
06

1
(0

,0
05

)

-0
,0

52
(0

,0
08

)

0,
00

9
(0

,0
00

5)

-0
,0

00
04

(5
,7

e-6
)

0,
07

9
(0

,0
03

)

S
a
la

ri
o

 b
a
se

[1
]

[2
]

-0
,1

7

S
a
la

ri
o

 t
o

ta
l

-0
,1

51
(0

,0
03

)

-0
,1

87
(0

,0
04

)

0,
12

2
(0

,0
05

)

--- ---

0,
01

87
(0

,0
00

5)

-0
,0

00
1

(6
,1

5e
-6
)

0,
12

1
(0

,0
04

)

-0
,1

62
(0

,0
03

)

-0
,2

29
(0

,0
04

)

0,
14

2
(0

,0
06

)

0,
11

1
(0

,0
06

)

-0
,0

66
(0

,0
07

)

0,
01

8
(0

,0
00

5)

-0
,0

00
09

(6
,1

3e
-6
)

0,
12

0
(0

,0
04

)

[1
]

[2
]

AAFF-interior-mujeres.qxd  31/3/10  13:46  Página 34



segregación ocupacional y  diferencias  salariales  por género. . . [ 35 ]

cu
a

d
r

o
 1

.4
 (

co
nt

.)
:  

  V
a
ri

a
b

le
 d

e
p

e
n

d
ie

n
te

: 
L

n
 S

al
ar

io
 h

or
a.

 E
st

im
a
c
ió

n
 c

o
n

ju
n

ta
 p

a
ra

 h
o

m
b

re
s 

y 
m

u
je

re
s.

 E
E

S
-1

9
9
5

V
a
ri

a
b

le
s

E
du

ca
ci

ón
 u

n
iv

er
si

ta
ri

a

Po
rc

en
ta

je
 d

e 
m

uj
er

es
 e

n
 in

du
st

ri
a 

(1
2 

ca
te

go
rí

as
)

Po
rc

en
ta

je
 d

e 
m

uj
er

es
 e

n
 o

cu
pa

ci
ón

 (
7 

ca
te

go
rí

as
)

Po
rc

en
ta

je
 d

e 
m

uj
er

es
 e

n
 e

m
pr

es
a

Po
rc

en
ta

je
 d

e 
m

uj
er

es
 e

n
 o

cu
pa

ci
ón

 d
en

tr
o 

de
 la

 e
m

pr
es

a

R
2

N
.º

 o
bs

er
va

ci
on

es

D
if

er
en

ci
al

 s
al

ar
ia

l n
o 

aj
us

ta
do

: L
n

W
 m

uj
er

 --
 L

n
W

 h
om

br
e

C
o

m
p

le
m

e
n

to
s 

sa
la

ri
a
le

s

[1
]

[2
]

-0
,4

2

0,
73

1
(0

,0
13

)

-0
,5

68
(0

,0
40

)

0,
41

2
(0

,0
45

)

-0
,3

70
(0

,0
22

)

-0
,1

31
(0

,0
19

)

0,
22

4

0,
73

2
(0

,0
13

)

-0
,5

57
(0

,0
40

)

0,
40

5
(0

,0
45

)

-0
,3

65
(0

,0
22

)

-0
,1

34
(0

,0
18

)

0,
22

4

-0
,0

5

0,
41

8
(0

,0
05

)

-0
,1

36
(0

,0
13

)

0,
18

5
(0

,1
48

)

-0
,0

63
(0

,0
07

)

-0
,0

50
(0

,0
06

)

0,
24

6

0,
41

7
(0

,0
05

)

-0
,1

46
(0

,0
13

)

0,
19

3
(0

,0
15

)

-0
,0

67
(0

,0
07

)

-0
,0

49
(0

,0
06

)

0,
24

8

S
a
la

ri
o

 b
a
se

[1
]

[2
]

-0
,1

7

S
a
la

ri
o

 t
o

ta
l

0,
58

7
(0

,0
05

)

-0
,3

32
(0

,0
15

)

0,
34

4
(0

,0
16

)

-0
,1

45
(0

,0
08

)

-0
,0

83
(0

,0
06

)

0,
42

9

0,
58

5
(0

,0
05

)

-0
,3

50
(0

,0
15

)

0,
35

7
(0

,0
16

)

-0
,1

53
(0

,0
08

)

-0
,0

81
(0

,0
07

)

0,
43

2

[1
]

[2
]

19
3.

73
6

N
ot

a:
 T

od
as

 la
s 

es
ti

m
ac

io
n

es
 s

al
ar

ia
le

s 
in

cl
uy

en
 u

n
a 

co
n

st
an

te
, e

l t
ip

o 
de

 m
er

ca
do

 a
l q

ue
 la

 e
m

pr
es

a 
or

ie
n

ta
 s

u 
pr

od
uc

to
, e

l t
am

añ
o 

de
 la

 e
m

pr
es

a 
(e

n
 lo

s 
in

te
rv

al
os

 d
is

po
n

ib
le

s)
 e

 in
di

ca
do

re
s 

de
 r

eg
ió

n
(c

om
un

id
ad

 a
ut

ón
om

a)
. C

om
o 

ca
te

go
rí

as
 d

e 
re

fe
re

n
ci

a,
 s

e 
h

an
 u

ti
liz

ad
o:

 te
n

er
 u

n
 c

on
tr

at
o 

in
de

fi
n

id
o,

 n
eg

oc
ia

ci
ón

 d
e 

ám
bi

to
 s

up
er

io
r 

a 
la

 e
m

pr
es

a,
 e

du
ca

ci
ón

 p
ri

m
ar

ia
 o

 m
en

or
. L

os
 e

rr
or

es
 e

st
án

da
r

es
tá

n
 c

or
re

gi
do

s 
po

r 
co

n
te

n
er

 v
ar

ia
bl

es
 e

xp
lic

at
iv

as
 a

 n
iv

el
 m

ás
 a

gr
eg

ad
o 

qu
e 

el
 in

di
vi

du
al

.
[1

]:
 L

as
 in

te
ra

cc
io

n
es

 e
n

tr
e 

m
uj

er
 y

 c
on

tr
at

o 
te

m
po

ra
l, 

as
í c

om
o 

m
uj

er
 y

 ti
po

 d
e 

ne
go

ci
ac

ió
n 

co
le

ct
iv

a 
n

o 
es

tá
n

 in
cl

ui
da

s 
en

tr
e 

la
s 

va
ri

ab
le

s 
ex

pl
ic

at
iv

as
.

[2
]:

 L
as

 in
te

ra
cc

io
n

es
 e

n
tr

e 
m

uj
er

 y
 c

on
tr

at
o 

te
m

po
ra

l, 
as

í c
om

o 
m

uj
er

 y
 ti

po
 d

e 
ne

go
ci

ac
ió

n 
co

le
ct

iv
a 

es
tá

n
 in

cl
ui

da
s 

en
tr

e 
la

s 
va

ri
ab

le
s 

ex
pl

ic
at

iv
as

.
Fu

en
te

: E
la

bo
ra

ci
ón

 p
ro

pi
a 

a 
pa

rt
ir

 d
e 

E
E

S-
95

 y
 E

E
S-

20
06

.

AAFF-interior-mujeres.qxd  31/3/10  13:46  Página 35



mujeres  y  mercado laboral en españa[ 36 ]

son entre un 27 y un 30% superiores a los que reciben las mujeres.
Esta diferencia es claramente el núcleo de las diferencias salariales
ajustadas entre hombres y mujeres. 

La columna [2] nos refleja posibles diferencias entre hombres
y mujeres en los rendimientos, que tienen variables como el tipo
de contrato o el tipo de negociación colectiva. Es interesante
observar que: 1) el contrato temporal penaliza más al hombre que
a la mujer en ambos años si se compara con un contrato indefini-
do, y 2) el hecho de que la empresa tenga un convenio colectivo a
nivel de empresa en lugar de a nivel sectorial provoca un rendi-
miento positivo similar para hombres y mujeres en 1995, mientras
que para el 2006, el rendimiento de la negociación colectiva des-
centralizada para mujeres es sensiblemente menor que para los
hombres; este último factor contribuye a explicar parte del dife-
rencial salarial8. Es importante destacar, asimismo, que la segrega-
ción de mujeres en industrias, ocupaciones y, en general, en
trabajos de baja remuneración desempeña un papel crucial al tra-
tar de explicar las diferencias salariales por género. Los trabajos
femeninos, así llamados por la alta incidencia de mujeres respecto a
hombres, se penalizan fundamentalmente a través de los comple-
mentos salariales. Se observa en los cuadros 1.3 y 1.4 que la diferen-
cia en los complementos salariales ha disminuido ligeramente,
mientras que el diferencial en el salario base se ha incrementado.
En cualquier caso, y como ya se comentó en la introducción, estas
comparaciones deben hacerse con cautela debido a que las dos
encuestas no son perfectamente comparables. 

El cuadro 1.5 cuantifica la contribución relativa y absoluta de
los distintos factores analizados anteriormente (segregación, tipo
de contrato, tipo de convenio colectivo y, finalmente, el indicador
de género) en el diferencial salarial observado en 1995 y en 2006.
Las columnas [1], [2] y [3] presentan la contribución absoluta (en
corchetes se presenta la contribución relativa) del género, del tipo
de contrato, del tipo de negociación colectiva tanto en la explica-
ción del diferencial salarial total, como en la de cada uno de sus

8 Para un análisis detallado del efecto de la negociación colectiva en los salarios de hombres
y mujeres, véase De la Rica y González San Román (2007). 
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mujeres  y  mercado laboral en españa[ 38 ]

dos componentes. Las contribuciones absolutas se obtienen de
multiplicar los coeficientes obtenidos en los cuadros 1.3 y 1.4
(columnas [1]) por la diferencia media en las características
(hombres - mujeres) presentadas en el cuadro 1.1. La contribución
relativa, expresada en corchetes, es el porcentaje del diferencial
total salarial explicado por cada uno de los factores. Se observa
que el ser mujer es la causa de la mayoría del diferencial salarial
total en ambos años. Por otra parte, mientras que el diferencial
en el nivel educativo de las mujeres contribuye a explicar cerca de
un 8% del diferencial salarial observado en 1995, el aumento en
educación universitaria observado en las mujeres de la muestra
en 2006 contribuye a disminuir el diferencial en un 28%. La
segregación de mujeres en empresas, así como en ocupaciones
dentro de una misma empresa, también contribuyen a explicar
una parte importante del diferencial total observado, tanto en
1995 como en 2006. De hecho, el diferencial salarial entre hom-
bres y mujeres hubiera decrecido en un 31% (9 + 22) en 1995 y
en un 71% (39 + 32) en 2006 si hombres y mujeres hubieran teni-
do una distribución idéntica en empresas y en ocupaciones den-
tro de las mismas empresas.

Si miramos a los dos componentes del salario total, se observa
una vez más que la mayor parte del diferencial salarial por género
se produce en el componente de complementos salariales. Al igual
que anteriormente, el indicador de género explica una fracción
muy significativa y creciente del diferencial salarial en cada uno de
los componentes salariales. Junto con el indicador de género, una
vez más la segregación de mujeres en empresas y en ocupaciones
dentro de una misma empresa es el factor que más contribuye a
explicar las diferencias en ambos componentes salariales. 

1.4.2. Regresiones salariales separadas por género

Como ya ha sido dicho, la especificación salarial conjunta para
hombres y mujeres impone la condición de igualdad en los ren-
dimientos de las características individuales y de empresa de los
trabajadores. Dado que existe suficiente evidencia empírica a
favor de una diferenciación en los rendimientos por género, en
esta sección se relaja ese supuesto y se estiman ecuaciones salaria-
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segregación ocupacional y  diferencias  salariales  por género. . . [ 39 ]

les separadas por género. Posteriormente, se procederá a cuantifi-
car la contribución de cada uno de los factores al diferencial sala-
rial total y se confirmará si los resultados obtenidos anteriormente
son robustos al relajar el supuesto de igualdad de rendimientos. 

Las estimaciones salariales separadas por género se presentan
en los cuadros 1.6 y 1.7 para 1995 y 2006, respectivamente. Son
destacables los siguientes resultados: para 1995, los rendimientos
de la educación universitaria son alrededor de un 22% superiores
en hombres que en mujeres. La mayoría de este diferencial se
debe a diferencias en los rendimientos de la educación universi-
taria en el salario base. ¿Qué significa esto? Que el poseer educa-
ción universitaria lleva a los hombres a ocupar categorías
profesionales más altas, en términos salariales, que las que ocu-
pan las mujeres con educación universitaria. Además, se observa
que el incremento salarial, derivado de la negociación colectiva a
nivel de empresa, es similar para hombres y mujeres. Finalmente,
respecto a la penalización salarial, derivada de la segregación en
trabajos de baja remuneración, la estimación separada para hom-
bres y mujeres revela que existen importantes diferencias en las
penalizaciones a las que hombres y mujeres se enfrentan por tra-
bajar en trabajos femeninos. La mayoría de estas penalizaciones se
traducen en menores complementos salariales. Por ejemplo, los
hombres sufren una penalización salarial del 9% por trabajar en
ocupaciones femeninas, mientras que las mujeres sufren una pena-
lización de cerca de un 20% por trabajar en empresas femeninas.

Para el 2006, un primer resultado que se debe tener en cuenta
es que los rendimientos de la educación universitaria se han igua-
lado entre hombres y mujeres. Además, este fenómeno se debe a
que en 2006 el tener educación universitaria se traduce en un
incremento sustancial en los complementos salariales para muje-
res. Respecto a la importancia de la segregación, se observa que en
el 2006, el trabajar en empresas femeninas y en ocupaciones feme-
ninas dentro de una misma empresa provoca esencialmente meno-
res salarios a las mujeres, vía menores complementos salariales. 

La cuantificación de la importancia relativa de cada uno de
estos factores al diferencial salarial total, así como a sus dos compo-
nentes (salario base y complementos salariales) derivada de la esti-
mación separada por género, se presenta en el cuadro 1.8. Los
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elementos diferenciadores con respecto a la información presen-
tada en el cuadro 1.5 se refieren fundamentalmente al diferente
impacto que la negociación colectiva a nivel de empresa tiene
para hombres y para mujeres. Este tipo de negociación contribu-
ye a explicar un 7% del diferencial salarial, debido a que los hom-
bres obtienen, vía mayores salarios base y mayores complementos
salariales, unos beneficios derivados de este tipo de negociación
mayores que las mujeres. Si tenemos en cuenta que la negocia-
ción colectiva a nivel de empresa afecta solamente al 15% de la
muestra, la contribución de este factor al diferencial salarial total
es muy significativa. Esto sugiere, al igual que los resultados de
Blau y Kahn (2000), que la descentralización, entendida como
negociación colectiva a nivel de empresa, tiende a incrementar el
diferencial salarial total. Con respecto a la importancia de la
segregación ocupacional, se observa que la importancia de este
factor en la explicación del diferencial salarial total crece de 1995
a 2006, al aumentar su importancia en las diferencias en el sala-
rio base y en los complementos salariales. En consecuencia, cre-
cen las diferencias por género en las categorías ocupacionales en
las que trabajan hombres y mujeres en la misma empresa. 

1.5. Conclusiones e indicaciones de política económica

El principal objetivo de este trabajo consiste en medir el impacto de
la segregación ocupacional en la explicación de las diferencias salaria-
les por género en España. Gracias a la disponibilidad de datos empa-
rejados empresa-trabajador, es posible medir la segregación a nivel de
industria, de ocupación, de empresa e incluso de ocupación dentro
de una misma empresa, así como el impacto de los distintos niveles
de segregación en el diferencial salarial por género. Este tipo de evi-
dencia se había llevado a cabo previamente para Estados Unidos y
para los países europeos nórdicos —Dinamarca, Noruega y Suecia.

Sin embargo, el hecho de que España, al igual que otros paí-
ses del sur de Europa, tenga un mercado de trabajo con caracte-
rísticas diferenciadas respecto a estos países —tasas de
participación femenina inferiores, mayor incidencia en los con-
tratos temporales, mayores tasas de desempleo—, le convierte en
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un país interesante para llevar a cabo este tipo de análisis y com-
parar los resultados obtenidos. 

Utilizando datos procedentes de la Encuesta de Estructura
Salarial (EES-1995 y EES-2006), la evidencia descriptiva revela
que en 1995, el salario hora medio de las mujeres es el 76% del
de los hombres. Este porcentaje no tiene en cuenta posibles dife-
rencias en características productivas por género ni del tipo de
trabajo o empresa en que hombres y mujeres trabajan. En el 2006
este porcentaje se ha incrementado hasta el 83%, pero una parte
significativa de este incremento se debe a que los sectores de edu-
cación y sanidad están incluidos en la encuesta, mientras que en
1995 no estaban representados. De hecho, el salario hora medio
de mujeres en 2006 sería del 79% con respecto al de los hombres
si no incluyéramos los sectores de educación y sanidad, lo que
refleja claramente que las diferencias salariales medias por géne-
ro en los sectores de la educación y la sanidad son menores que
en el resto de sectores. Si comparamos estos diferenciales salaria-
les con otros países, apreciamos que Bayard et ál. (2003) encuen-
tran que el salario medio de las mujeres es el 62% del de los
hombres en Estados Unidos en 1990, que Gupta y Rothstein
(2005) muestran que en Dinamarca, en 1995, las mujeres ganan
de media un 59% del salario de los hombres, mientras que
Meyerson, Petersen y Snartland (2001) revelan que para Suecia
las diferencias entre los salarios medios de hombres y mujeres no
superan el 5% en 1990. 

Si atendemos a la magnitud de la segregación de mujeres en
ocupaciones y trabajos de baja remuneración, se observa que la
segregación es máxima a nivel de ocupación dentro de una
misma empresa. Aunque en las bases de datos utilizadas la pro-
porción de hombres es del 75% en 1995 y del 61% en 2006, al
observar la composición por género en ocupaciones dentro de
una misma empresa, se observa que las mujeres trabajan en ocu-
paciones en las cuales más del 70% son mujeres en 1995 y un 79%
en el 2006. Estas magnitudes son similares a las encontradas por
Gupta y Rothstein (2005) para Dinamarca. 

Para estimar el impacto de los distintos niveles de segregación
en el diferencial salarial por género, se procede de la siguiente
manera: en primer lugar, se estiman ecuaciones salariales para
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hombres y mujeres (tanto estimaciones conjuntas como separa-
das por género) y, en segundo lugar, una vez estimado el impac-
to de cada variable, se computa la contribución absoluta y relativa
de cada nivel de segregación, así como de otros factores de inte-
rés en la explicación del diferencial salarial por género. Además,
dada la disponibilidad de información sobre los componentes del
salario total, a saber, el salario base y los complementos salariales,
se estima el impacto de la segregación y del resto de factores no
solo en el diferencial salarial total, sino también en el del salario
base y en el de los complementos salariales. 

Los resultados más importantes encontrados en este trabajo son
los siguientes: si comparamos hombres y mujeres de la misma
empresa y ocupación, así como de la misma edad, nivel educativo y
tipo de contrato, las diferencias salariales totales ascienden a un
14% a favor de los hombres en 1995 y de alrededor del 15,5% en el
2006. Además, estas diferencias se originan especialmente en los
complementos salariales, dado que las diferencias en el salario base
no superan el 6%, mientras que el diferencial en los complementos
salariales gira en torno al 30% a favor de los hombres. En conse-
cuencia, es el componente de complementos salariales aquel que
debe ser mirado con especial detalle para tratar de entender en qué
conceptos concretos de estos complementos se originan las mayores
diferencias entre hombres y mujeres que realizan tareas tan simila-
res. El segundo resultado que cabe destacar del trabajo es que la
segregación de mujeres en empresas y ocupaciones de baja remune-
ración dentro de una misma empresa contribuye de manera signifi-
cativa a la explicación de los diferenciales salariales encontrados. En
tercer lugar, el mayor nivel educativo alcanzado por las mujeres, par-
ticularmente en el 2006, ha provocado que las mujeres trabajen en
categorías ocupacionales más altas que en 1995, lo que ha llevado a
una reducción del diferencial salarial, particularmente en el compo-
nente de salario base. Por último, el trabajo aporta evidencia empí-
rica de que la descentralización en la negociación colectiva provoca
un aumento en el diferencial salarial por género. Este resultado
coincide con el encontrado por Blau y Kahn (2000). 

¿Qué implicaciones de política económica se pueden despren-
der de estos resultados? En primer lugar, si asumimos que hombres
y mujeres que trabajan en la misma ocupación y empresa, realizan
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tareas similares, entonces concluiríamos que en España no se cum-
ple el principio de «mismo pago por mismo trabajo» al comparar
los colectivos de hombres y mujeres, dado que encontramos un dife-
rencial salarial significativo de un 15,5% a favor de los hombres res-
pecto a las mujeres que trabajan en su misma empresa y misma
ocupación en 2006. Es cierto que el que hayamos clasificado las ocu-
paciones en siete grandes grupos puede provocar que las tareas rea-
lizadas dentro de las ocupaciones, incluso en una misma empresa,
no sean exactamente las mismas. Es preciso, por tanto, ser cautelo-
sos con el resultado, pero el hecho de que entre trabajos tan pare-
cidos dentro de una misma empresa exista todavía un diferencial
salarial a favor de los hombres del 15,5%, nos hace pensar que no
se está cumpliendo el principio mencionado. 

El hecho de que estas diferencias se produzcan, sobre todo, en
los complementos salariales y que estos complementos tengan un
carácter más discrecional por parte del empresario que el salario
base, sería consistente con la hipótesis de que los hombres tienen
un mayor poder de negociación en estas partidas salariales que las
mujeres. De hecho, Babcock y Laschever (2003) en un estudio con
recién graduados de un programa de máster en la Universidad
Carnegie Mellon, muestran que los hombres recién graduados
negocian hasta ocho veces más que sus compañeras sobre el salario
inicial, lo cual les confiere una ventaja salarial inicial muy importan-
te. Conclusiones similares pueden extraerse de la literatura de la
economía del comportamiento, donde experimentos realizados
con chicos y chicas muestran que los primeros tienen un comporta-
miento mucho más competitivo que las chicas (v. Gneezy y
Rustichini 2004 y Niederle y Vesterlund 2007, entre otros). En cual-
quier caso, estas conclusiones son tentativas. Sería preciso disponer
de información más detallada sobre cada partida de complemento
salarial; información de la que desgraciadamente no se dispone en
estas encuestas. 
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2.1. Introducción

El trabajo a tiempo parcial en España es, con frecuencia, un tipo
de empleo involuntario —o no deseado— que se concentra prin-
cipalmente en la población femenina, la cual representa cerca del
80% del total del empleo a tiempo parcial. Aunque este tipo de
empleo (casi dos millones y medio de trabajadores) solamente
supone el 12,4% del empleo total, el 32,8% de los trabajadores
con jornada parcial declara que se encuentra en una situación de
empleo involuntario por no haber encontrado un trabajo a tiem-
po completo (Eurostat 2006).1 El coste social asociado a este fallo
de mercado tiene una doble dimensión: por un lado, se encuen-
tra la posible pérdida de productividad asociada a una asignación
ineficiente del capital humano y, por otro, la pérdida de bienes-
tar de los individuos que no solamente se ven obligados a traba-
jar menos horas de las que desean, sino también (sobre todo las
mujeres) a percibir menores retribuciones por hora trabajada,
por el mero hecho de tratarse de una jornada parcial. Este coste
social se acentúa si tenemos en cuenta que la jornada parcial se
encuentra disponible únicamente en determinadas actividades y
tipos de ocupación lo que, a su vez, condiciona en gran medida
la elección voluntaria de la misma.

Estos hechos deberían hacernos reflexionar sobre las condi-
ciones laborales de la jornada parcial y las características de los

Género y jornada parcial en España:
segregación y empleo involuntario

Alfonsa Denia Cuesta
María Dolores Guilló Fuentes

Universidad de Alicante

2.

Las autoras agradecen la financiación parcial de este trabajo recibida del Ministerio de
Educación y Ciencia a través del proyecto SEJ2007-62656.

1 Hay que destacar que en la mayoría de países europeos la principal razón entre las mujeres
por la que se tiene un empleo a tiempo parcial está relacionada con las responsabilidades familiares. 
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trabajadores en este tipo de empleo, pero también sobre el perfil
de miles de mujeres que se encuentran fuera de la actividad labo-
ral por motivos familiares y que declaran estar dispuestas a traba-
jar, aunque no lo hacen (mujeres potencialmente activas). En
este capítulo, nuestro objetivo es dar un primer paso en esta
dirección. En particular, queremos dar respuesta a las siguientes
preguntas: ¿en qué medida está penalizado el trabajo a tiempo
parcial con respecto al empleo a tiempo completo?, ¿existen dife-
rencias importantes en esta penalización por motivos del género?,
¿qué tipo de mujeres busca un trabajo a tiempo parcial o tiene uno
de manera voluntaria? y ¿en qué medida el subempleo, un nivel de
formación superior al que requiere el puesto de trabajo, está aso-
ciado al empleo a tiempo parcial involuntario?

En un informe sobre la situación del empleo a tiempo parcial
en Europa para el periodo 1992-2002 con datos de Eurostat, Corral
e Isusi (2005) destacan que los trabajadores a tiempo parcial están
sobrerrepresentados en los grupos de rentas más bajas y que, en
general, el trabajo a tiempo parcial comparado con el trabajo a
tiempo completo es más monótono, ofrece menos oportunidades
para el aprendizaje y para la formación y disminuye las posibilida-
des de promoción.2 Manning y Petrongolo (2004) centran su estu-
dio en el empleo a tiempo parcial de las mujeres utilizando datos
del Panel de Hogares Europeo para el periodo 1994-2001; estos
autores clasifican el empleo femenino en tres categorías educativas
(baja, media, alta) y encuentran que la proporción del empleo par-
cial en el empleo total es siempre mayor en la categoría con menor
nivel educativo.3 Además, estiman que, en la mayoría de países, la
ganancia media por hora asociada a la jornada parcial es inferior a
la de la jornada completa y que España es el tercer país con la pena-
lización media más alta a la jornada parcial, 14,8%, precedido por

2 En todas las encuestas europeas sobre población y empleo, el tipo de jornada se refiere al
empleo principal. La clasificación sobre el tipo de jornada está basada en la respuesta espontánea
del entrevistado a la pregunta: ¿es su empleo a tiempo completo o a tiempo parcial? (excepto en
Países Bajos, Islandia y Noruega, donde el empleo se considera a tiempo parcial si el número habi-
tual de horas es inferior a 35 y a tiempo completo si el número de horas es de 35 o más; y en
Suecia, donde este criterio es el que se aplica a los trabajadores por cuenta propia). En general, es
imposible establecer una distinción más precisa entre la jornada parcial y la jornada completa, ya
que la jornada laboral varía mucho de unos países a otros y de una rama de actividad a otra. 

3 Excepto para Países Bajos, donde la jornada parcial se concentra en la categoría media, y
para Italia, donde la jornada parcial se concentra por igual en las categorías baja y alta.
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Reino Unido e Irlanda con un 21,9% y un 22,7%, respectivamente.
Las discrepancias salariales entre los dos tipos de jornada se redu-
cen, en parte, cuando se tienen en cuenta las características perso-
nales y laborales de las mujeres que trabajan a tiempo parcial frente
a las que trabajan a tiempo completo. En particular, estos autores
obtienen que en España esta diferencia salarial se reduce en un
25% cuando comparamos mujeres con iguales características y
que, en todos los países analizados, el tipo de ocupación es el fac-
tor con mayor poder explicativo, lo que pone de manifiesto el alto
grado de segregación ocupacional en el empleo a tiempo parcial.
En este sentido, queremos destacar que España aparece en este
estudio como uno de los países europeos con mayor segregación
ocupacional en el empleo femenino.4 Para el caso de los hombres,
O’Dorchai, Plasman y Rycx (2007) analizan la discrepancia salarial
por hora entre la jornada parcial y la jornada completa para seis
países europeos (Bélgica, Dinamarca, Irlanda, Italia, España y
Reino Unido), utilizando los datos armonizados de la Encuesta de
Estructura Salarial Europea del año 1995. En este caso, España es
el país con una menor penalización media a la jornada parcial, la
cual prácticamente desaparece cuando se comparan hombres con
características similares. Un resultado similar aparece en Pagán-
Rodríguez (2007), pero aplicado a los dos colectivos, hombres y
mujeres, con datos del Panel de Hogares Europeo para el año
2000. Este autor encuentra que el tipo de ocupación y el nivel edu-
cativo tienen más poder explicativo sobre las diferencias salariales
por tipo de jornada entre las mujeres que entre los hombres, mien-
tras que la experiencia laboral y la antigüedad tienen mayor poder
explicativo entre los hombres.

El empleo a tiempo parcial, por tanto, puede ser un instrumen-
to eficaz para fomentar la participación, favoreciendo una mejor
conciliación entre la actividad laboral y la vida personal o familiar
y una mejor transición hacia la jubilación, pero también puede
suponer, con respecto al empleo a tiempo completo, una penaliza-
ción salarial y menores oportunidades de formación o promoción,
convirtiéndose en una situación laboral poco deseada. 

4 El 11% de la discrepancia salarial por hora entre la jornada parcial y la jornada completa en
España es debido a diferencias en el tipo de ocupación. Esta cifra solamente la superan Irlanda y
Portugal con un 13,2% y un 12,3%, respectivamente (Manning y Petrongolo 2004).
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En este estudio encontramos que la penalización de la jorna-
da parcial frente a la jornada completa en términos de ganancia
media por hora es mucho mayor en las mujeres que en los hom-
bres, para los que la jornada parcial supone, en la mayoría de los
casos, una ganancia media por hora superior a la de la jornada
completa. Además, las principales características del empleo a
tiempo parcial en España revelan que este tipo de jornada es, o se
puede convertir en, una opción de empleo no deseada para el tra-
bajador, especialmente para la mujer. De ahí, la importancia de
medir correctamente la jornada parcial involuntaria; por lo que
proponemos medidas alternativas para contabilizar la parte del
empleo a tiempo parcial involuntario que no está recogida en las
estadísticas oficiales. El resultado es que el empleo involuntario
no oficial o encubierto puede llegar a representar entre 3,5 y 12
puntos porcentuales por encima de la cifra oficial para el año
2000.

Este capítulo está estructurado como sigue. En el apartado 2.2
se analizan las características del empleo a tiempo parcial en
España, centrando la discusión en torno a dos puntos: la discre-
pancia salarial por tipo de jornada y el perfil de un trabajador a
tiempo parcial. En el apartado 2.3 se cuestiona la definición y
medición de empleo involuntario en las estadísticas oficiales y se pro-
ponen dos criterios alternativos para mejorar su contabilización.
El capítulo se cierra con los comentarios finales en el apartado 2.4.

2.2. Características del empleo a tiempo parcial

en España

El empleo a tiempo parcial en España ha experimentado una ten-
dencia creciente en los últimos años, aunque a finales del año
2006 la proporción del 12,4% sobre el empleo total se encuentra
todavía lejos del 20,8% de media europea. Algo similar ocurre con
la tasa de actividad de las mujeres, pues, aunque relacionada con
la disponibilidad de un empleo a tiempo parcial más justo, su evo-
lución depende de otros muchos factores, como las políticas de
conciliación y de apoyo a la familia.5 La tasa media de actividad de
las mujeres en España ha crecido más de 10 puntos porcentuales
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durante la última década, situándose en el 47,4% a finales del
2006, 3 puntos porcentuales por debajo de la media de la Unión
Europea de los Quince (UE-15) y hasta más de 10 puntos por
debajo de algunos países del norte de Europa.6 Durante este tiem-
po el empleo a tiempo parcial de las mujeres en España ha pasa-
do de representar un 17% del empleo total en 1996 a un 24,1%
en 2006. Merece la pena destacar que, a pesar de este aumento
espectacular del empleo a tiempo parcial, el peso del empleo a
tiempo parcial en el empleo total para las mujeres en 2006 es infe-
rior a la media europea en 1996 (31,6%). Sin embargo, las distri-
buciones por género, por edad y por tipo de actividad u
ocupación del empleo a tiempo parcial presentan características
comunes con el resto de países europeos.

Los principales hechos que caracterizan a este tipo de empleo
en los países industrializados son: 

1) El empleo a tiempo parcial está concentrado en la pobla-
ción femenina (78,7% en España, 78,2% en la UE-15). 

2) El empleo a tiempo parcial está asociado principalmente a
la actividad en el sector servicios (86,7% en España, 69,6%
en la UE-15).

3) El empleo a tiempo parcial está vinculado a un determinado
tipo de ocupaciones, ocupaciones elementales y puestos de
trabajo poco cualificados de los servicios de administración y
ventas (57% en España, 42,4% en UE-15) (Eurostat 2006).7

Otro aspecto importante del empleo a tiempo parcial es su dis-
tribución por grupos de edad y género. En general, aunque se
observan importantes diferencias entre países, en el caso de los
hombres, este tipo de empleo tiende a concentrarse en los jóvenes

5 En 1998 se modifica el Estatuto de los Trabajadores estableciendo la igualdad de derechos
entre el empleo a tiempo parcial y el empleo a tiempo completo. En 2006 se aprueba la Ley de
Dependencia y en 2007 la Ley de Igualdad entre hombres y mujeres, dando un impulso a la con-
ciliación de la vida laboral, personal y familiar. A pesar de estos avances, es todavía pronto para eva-
luar el impacto social del nuevo marco jurídico.

6 Las tasas de actividad más altas corresponden a los países del norte de Europa, Islandia y
Noruega a la cabeza con 77,8 y 68,3%, respectivamente. La más baja corresponde a Italia con un
38,1% (Eurostat 2006, población de 15 años o más).

7 Población de 15 años o más (las cifras son ligeramente superiores si la población de referen-
cia es la de edades comprendidas entre los 15 y 64 años).
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y en los grupos de mayor edad, mientras que en el caso de las
mujeres, el grupo con edades comprendidas entre los 15 y 24 años
tiende a ser el menos representativo. 

La distribución por edad del empleo a tiempo parcial está, sin
duda, vinculada a las razones por las que se tiene este tipo de
empleo, que son muy distintas según consideremos el colectivo de
las mujeres o el de los hombres. En el cuadro 2.1 presentamos las
razones por las que se tiene un empleo a tiempo parcial en algunos
países europeos, destacando en negrita la razón más frecuente
entre las mujeres. Es común en todos los países que la razón no
haber encontrado un empleo a tiempo completo sea mucho más frecuen-
te entre los hombres que entre las mujeres, excepto en España,
donde la frecuencia es similar. Esta razón es, además, la más habi-
tual en España entre las mujeres, mientras que, en la mayoría de
países europeos, el motivo más  recurrente por el que se tiene una
jornada parcial está relacionado con la familia.8 Para el mismo
grupo de países, presentamos en el cuadro 2.2 la distribución por
grupos de edad y género de los individuos que declaran tener un
empleo a tiempo parcial porque no han encontrado uno a tiempo
completo; estas cifras corresponden a lo que se denomina habitual-
mente empleo a tiempo parcial involuntario. Para los más jóvenes, con
edades comprendidas entre los 15 y 24 años, el empleo involunta-
rio es más frecuente entre las mujeres, excepto en Reino Unido.
Para los individuos con edades comprendidas entre los 25 y 49
años, el empleo involuntario se centra principalmente en los hom-
bres, ya que es precisamente en este grupo de edad donde las
mujeres eligen la jornada parcial por obligaciones familiares y los
hombres son, en la mayoría de los casos, los cabeza de familia. Por
último, el empleo involuntario de los más mayores no presenta un
patrón claro de comportamiento; en países como España o Francia
es más frecuente entre las mujeres, mientras que en el resto, no. 

A continuación, nuestra atención se centrará en el caso de
España, explorando, en primer lugar, las diferencias entre la
ganancia media por hora en la jornada parcial y la jornada com-
pleta, teniendo en cuenta, por un lado, las diferencias entre los

8 Un caso similar al de España es Grecia, donde alrededor de un 43%, tanto de mujeres como
de hombres, declaran estar trabajando a tiempo parcial porque no han encontrado un empleo a
tiempo completo.
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9 La ganancia media por hora es el salario bruto mensual (incluidos complementos, pagas y
horas extraordinarias) dividido por el número de horas trabajadas en el mes de referencia, octu-
bre 2002. En la Encuesta de Estructura Salarial los trabajadores se autoclasifican como trabajado-
res con jornada completa o parcial, entendiéndose la jornada parcial como aquella con un
número de horas inferior al habitual de la empresa, o en su defecto, inferior a la máxima legal.

individuos por razones de edad o nivel de estudios y, por otro, las
diferencias por tipo de actividad u ocupación. En segundo lugar,
analizamos el perfil del trabajador a tiempo parcial, teniendo en
cuenta estas diferencias y otras referidas a su situación laboral.

2.2.1. La ganancia media por hora y el tipo de jornada

Según la Encuesta de Estructura Salarial del año 2002, la ganan-
cia media por hora de una mujer con jornada parcial es, en prome-
dio, un 15% menor que la ganancia media por hora de una mujer
con jornada completa.9 En cambio, si comparamos las retribuciones
medias de los hombres, encontramos que la ganancia media por

cuadro 2.2 :    Empleo a tiempo parcial involuntario como fracción del empleo a

      tiempo parcial total, distribución por género y por grupos de edad

                     (porcentaje)

España

Mujeres

Hombres

Italia

Mujeres

Hombres

Francia

Mujeres

Hombres

Alemania

Mujeres

Hombres

Reino Unido

Mujeres

Hombres

Fuente: Eurostat 2006.

36,7

27,4

58,8

50,2

64,2

49,1

30,6

24,0

12,8

13,6

34,0

43,0

33,6

60,5

28,7

55,4

18,7

45,6

6,1

30,8

27,3

16,7

29,9

32,5

32,8

31,0

21,3

36,8

5,7

13,3

De 15 a 24 años De 25 a 49 años De 50 a 64 años
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hora de la jornada parcial es superior a la de la jornada completa.
Dado que la ganancia por hora puede variar mucho según el tipo
de ocupación y que los perfiles de individuos con jornada parcial
pueden ser muy diferentes por razón de edad, nivel de estudios o
experiencia acumulada, presentamos a continuación algunos datos
desagregados, teniendo en cuenta estas características, y comproba-
mos en qué medida persisten diferencias importantes entre la
ganancia media de los hombres y la ganancia media de las mujeres.
Hay que decir, sin embargo, que del empleo parcial que se deriva de
esta encuesta (10% del empleo total), únicamente un 2,8% son
hombres y que, por tanto, estos datos hay que tratarlos con cautela.

En el cuadro 2.3 presentamos la ganancia media por hora según el
tipo de jornada y el nivel de estudios. La primera observación es que
la ganancia media por hora en cualquier tipo de jornada es siempre
superior en los hombres para cualquier nivel de estudios. A lo largo de
este apartado comprobaremos que este hecho se sigue verificando
independientemente del tipo de característica que elijamos como
referencia. La segunda observación es que la ganancia media por hora
en el empleo a tiempo completo con respecto al nivel de estudios
sigue un patrón muy similar tanto en los hombres como en las muje-
res, pero en el empleo a tiempo parcial sigue patrones muy diferentes. 

En el empleo a tiempo completo la educación universitaria
prima sobre la educación secundaria II, la educación secundaria II
prima sobre la formación profesional y esta, a su vez, sobre la edu-
cación secundaria I; mientras que la educación primaria y la edu-
cación secundaria I tienen retribuciones muy similares. Cabe
destacar, no obstante, que, en la mayoría de los casos, la prima a la
educación es superior para los hombres. Por el contrario, en el
empleo a tiempo parcial, la ganancia media por hora en trabajado-
res que poseen, al menos, educación secundaria I y no universita-
ria, sigue un patrón muy diferente en los dos colectivos: la ganancia
media más alta en los hombres se encuentra en la categoría de edu-
cación secundaria I, mientras que en las mujeres la más alta se
corresponde con la formación profesional de grado superior. La
explicación a este hecho se encuentra, probablemente, en el tipo
de ocupaciones donde se concentran, respectivamente, el empleo
a tiempo parcial masculino y femenino. En este sentido, es también
importante notar que la ganancia media más alta en las mujeres
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con algún tipo de educación secundaria (formación profesional
superior, 7,02 euros por hora) es un 25% menor que la ganancia
media más baja en los hombres con algún tipo de educación secun-
daria (formación profesional media, 9,36 euros por hora). 

Por último, en el cuadro 2.3 se pone de manifiesto que la jorna-
da parcial está penalizada con respecto a la jornada completa,
excepto en algunas categorías de educación secundaria en las que
la ganancia media en el empleo a tiempo parcial es mayor. El caso
más llamativo es el de la categoría de hombres con educación secun-
daria I, pues se registra una ganancia media por hora en la jornada
parcial que es un 36% mayor que la de la jornada completa.

cuadro 2.3 :    Ganancia media por hora, género, estudios y tipo de jornada

                     (euros)

Hombres

Todos los estudios

Sin estudios

Educación primaria

Educación secundaria I (1.er ciclo)

Formación profesional de grado medio (FP I)

Formación profesional de grado superior (FP II)

Educación secundaria II (2.º ciclo)

Diplomados universitarios o equivalente

Licenciados, ingenieros superiores y doctores
(titulados superiores)

Mujeres

Todos los estudios

Sin estudios

Educación primaria

Educación secundaria I (1.er ciclo)

Formación profesional de grado medio (FP I)

Formación profesional de grado superior (FP II)

Educación secundaria II (2.º ciclo)

Diplomados universitarios o equivalente

Licenciados, ingenieros superiores y doctores
(titulados superiores)

Fuente: INE (2002).

9,22

6,69

7,49

7.35

8.74

9.66

10.57

12,74

16,45

7,58

5,08

5,67

5,70

6,51

7,14

7,64

9,98

11,59

Tiempo completo Tiempo parcial

9,82

5,27

7,06

10,00

9,36

9.74

9.37

10,72

13,14

6,50

5,07

5,37

5,80

6.79

7,02

6,63

8,59

10,71
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Otros factores que influyen sobre el capital humano de los traba-
jadores y, por tanto, en su retribución, son la edad y la antigüedad
en el trabajo. En general, conforme aumenta la edad, la experien-
cia acumulada también es mayor y las condiciones laborales tienden
a ser mejores; por otro lado, la antigüedad se concentra fundamen-
talmente en los trabajadores de mayor edad. Además, la antigüedad
no solamente supone una mayor experiencia, sino que, con fre-
cuencia, tiene asociado un complemento retributivo adicional. Tal
como se muestra en los cuadros 2.4 y 2.5, respectivamente, el com-
portamiento de la ganancia media por grupos de edad y por años
de antigüedad sigue un patrón similar tanto en los hombres como
en las mujeres. 

La ganancia media aumenta hasta cierta edad a partir de la
cual comienza a descender, tanto en la jornada a tiempo comple-
to, como en la jornada a tiempo parcial (cuadro 2.4); sin embar-
go, la ganancia media por hora siempre aumenta conforme

cuadro 2.4 :    Ganancia media por hora, género, edad y tipo de jornada

                     (euros)

Hombres

Todas las edades

Menos de 20 años

De 20 a 29 años

De 30 a 39 años

De 40 a 49 años

De 50 a 59 años

De 60 años y más

Mujeres

Todas las edades

Menos de 20 años

De 20 a 29 años

De 30 a 39 años

De 40 a 49 años

De 50 a 59 años

De 60 años y más

Fuente: INE (2002).

9,22

4,98

6,67

8,77

10,46

11,65

11,11

7,58

4,34

6,03

7,81

8,75

8,94

7,97

Tiempo completo Tiempo parcial

9,82

5,05

7,35

9,90

15,97

12,92

11,89

6,50

4,75

6,03

7,20

6,66

6,34

5,92

0,60

0,07

0,68

1,13

5,51

1,27

0,78

-1,08

0,41

0,00

-0,61

-2,09

-2,60

-2,05

Diferencia entre tiempo

parcial y tiempo completo
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aumentan los años de antigüedad (cuadro 2.5). Una característi-
ca común en estos dos casos es que el empleo a tiempo parcial
está penalizado en el caso de las mujeres y no en el de los hom-
bres, donde la ganancia media por hora en la jornada parcial
puede ser más de tres veces superior a la que se obtiene en la jor-
nada completa. Este es el caso de trabajadores con 30 o más años
de antigüedad, en el que una buena parte de las diferencias entre
hombres y mujeres se debe, probablemente, a diferencias extre-
mas de cualificación; por ejemplo, hombres de profesiones libe-
rales a tiempo parcial, que se encuentran posiblemente en
tránsito hacia la jubilación, frente a mujeres empleadas en el ser-
vicio doméstico a tiempo parcial, que son mayoritariamente
segundas perceptoras de ingresos en el hogar.

Una explicación a este último hecho podría ser que el empleo
a tiempo parcial femenino y el empleo a tiempo parcial masculi-
no se concentran, respectivamente, en ocupaciones con caracte-
rísticas muy diferentes (las actividades más frecuentes donde se

cuadro 2.5 :   Ganancia media por hora, género, años de antigüedad y tipo de jornada

                    (euros)

Hombres

Menos de 1 año

De 1 a 3 años

De 4 a 10 años

De 11 a 20 años

De 21 a 29 años

De 30 años y más

Mujeres

Menos de 1 años

De 1 a 3 años

De 4 a 10 años

De 11 a 20 años

De 21 a 29 años

De 30 y más años

Fuente: INE (2002).

6,48

7,88

9,42

11,56

12,69

13,37

5,68

6,65

7,99

9,70

10,02

11,06

Tiempo completo Tiempo parcial

6,87

8,15

11,64

17,18

18,90

43,07

5,40

6,08

7,07

9,82

11,99

9,94

0,39

0,27

2,22

5,62

6,21

29,70

-0,28

-0,57

-0,92

0,12

1,97

-1,12

Diferencia entre tiempo

parcial y tiempo completo
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concentra la jornada parcial son el comercio, la educación, la
salud, la hostelería y el trabajo doméstico). Sin embargo, la
ganancia media por hora, aunque claramente inferior en las
mujeres para cualquier tipo de ocupación y de jornada, presenta
una distribución por ocupaciones en los hombres muy similar a
la de las mujeres (v. gráfico 2.1).

Otro factor determinante de la ganancia media es, sin duda, el
tipo de contrato. En el gráfico 2.2 se ilustra claramente que el
contrato temporal o de duración determinada, frente al contrato
de duración indefinida, tiene asociada una ganancia menor en
todos los casos. Este gráfico pone de manifiesto dos hechos que
se han ido repitiendo en los cuadros y gráficos anteriores: 1) la
ganancia media por hora de las mujeres es menor que la de los
hombres para cualquier tipo de contrato o de jornada; 2) en pro-
medio, la jornada a tiempo parcial está penalizada en el empleo
femenino, pero no lo está en el empleo masculino.

2.2.2. El perfil de un trabajador a tiempo parcial

En este apartado, nuestro objetivo es estudiar las principales
características individuales, familiares y laborales de los trabajado-
res que tienen un empleo a tiempo parcial en España, haciendo
especial referencia al colectivo de las mujeres. Para ello, utilizamos
los microdatos de la Encuesta de Población Activa (EPA) del año
2000, así como datos más agregados de la EPA para los años 2004
y 2006. Para los años anteriores a 2005, la clasificación de la EPA
sobre los motivos por los que se tiene una jornada a tiempo par-
cial no coincide con la clasificación actual, cuya descripción apa-
rece en el cuadro 2.1. La reclasificación actual tiene sus ventajas y
desventajas; entre las primeras, está la separación de las obligacio-
nes familiares en dos categorías: el cuidado de niños y adultos depen-
dientes y otras obligaciones familiares y personales. Entre sus desventajas
está el que la razón por tipo de actividad ha desaparecido, a pesar de
ser, hasta la fecha, la causa más frecuente por la que se tiene un
empleo a tiempo parcial en España, tanto para las mujeres como
para los hombres, seguida de la razón no haber encontrado un empleo
a tiempo completo. En nuestra opinión, parte de los individuos que
tienen una jornada parcial debido al tipo de actividad prefieren
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gráfico 2.1 :    Ganancia media por hora y tipo de ocupación

                      (euros)

a) Hombres

b) Mujeres

Tiempo completo Tiempo parcial

Nota: Grupos principales CNO-94 (Clasificación Nacional de Ocupaciones 1994): A: Dirección de las Administraciones
Públicas y de empresas de 10 o más asalariados; D: Profesiones asociadas a titulaciones de 2.º y 3.er ciclo universitario
y afines; E: Profesiones asociadas a una titulación de 1.er ciclo universitario y afines; F: Técnicos y profesionales de
apoyo; G: Empleados de tipo administrativo; H: Trabajadores de los servicios de restauración y de servicios personales;
J: Trabajadores de los servicios de protección y seguridad; K: Dependientes de comercio y asimilados; L: Trabajadores
cualificados en la agricultura y en la pesca; M: Trabajadores cualificados de la construcción, excepto los operadores
de máquina; N: Trabajadores cualificados de las industrias extractivas, de la metalurgia, la construcción de maquinaria
y asimilados; P: Trabajadores cualificados de industrias de artes gráficas, textil y de la confección, de la elaboración
de alimentos, ebanistas, artesanos y otros asimilados; Q: Operadores de instalaciones industriales, de maquinaria
fija; montadores y ensambladores; R: Conductores y operadores de maquinaria móvil; S: Trabajadores no cualificados
en servicios (excepto transportes); T: Peones de la agricultura, pesca, construcción, industrias manufactureras y
transportes.
Fuente: INE (2002).
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una jornada completa, ya que declaran estar dispuestos a trabajar
más horas. Por este motivo, en el presente estudio, hemos decidi-
do centrar nuestra discusión en torno a la jornada parcial involun-
taria de los años 2000 y 2004.10

Antes de estudiar el perfil de un individuo ocupado a tiempo
parcial, resulta conveniente examinar la clasificación de la pobla-
ción según su situación con respecto al mercado de trabajo. En el
cuadro 2.6 presentamos esta información para la población en
edad de trabajar según su situación laboral, distinguiendo a los
ocupados según el tipo de jornada en el empleo principal, y a los
inactivos según el motivo de la inactividad (por obligaciones fami-
liares u otros motivos). En este cuadro se pone de manifiesto
alguna de las características que ya hemos mencionado al
comienzo de este apartado y que son comunes a otros países
europeos. Por ejemplo, en torno al 80% del trabajo a tiempo par-
cial está en manos de las mujeres, mientras que este porcentaje es
del 40% cuando nos referimos al trabajo a tiempo completo.

gráfico 2.2 :    Ganancia media por hora y tipo de contrato

                      (euros)

Fuente: INE (2002).

Duración indefinida Duración determinada

Tiempo completo
hombres

Tiempo parcial
hombres

Tiempo completo
mujeres

Tiempo parcial
mujeres
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10 El empleo a tiempo parcial del año 2002 presenta unas características muy similares a las
del año 2000. La Encuesta de Estructura Salarial que hemos utilizado en este estudio es, sin embar-
go, la del año 2002 debido a que la última encuesta disponible (año 2004) es todavía provisional.
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cuadro 2.6 :    Situación laboral. Población de 16 años o más

      (porcentaje)

Ocupados

Tiempo completo

Tiempo parcial

Parados

Inactivos

Obligaciones familiares o
personales

Otras razones

Total

Fuente: EPA y elaboración propia.

Distribución 2004

Mujeres

0,376

0,308

0,068

0,070

0,554

0,276

0,278

Hombres

0,619

0,603

0,017

0,058

0,323

0,0006

0,322

Total

0,495

0,452

0,428

0,643

0,441

0,144

0,297

Mujeres

2000

0,365

0,329

0,780

0,578

0,651

0,990

0,479

0,516

2004

0,389

0,349

0,810

0,559

0,643

0,980

0,479

0,512

Distribución 2000

Mujeres

0,322

0,266

0,056

0,088

0,590

0,302

0,288

Hombres

0,595

0,578

0,017

0,069

0,337

0,0003

0,331

Total

0,454

0,417

0,037

0,079

0,467

0,157

0,310

mujeres  y  mercado laboral en españa[ 64 ]

Además, la jornada a tiempo parcial representa un porcentaje
muy superior sobre el total de la situación laboral femenina
(5,6% en 2000 y 6,8% en 2004) comparada con la población mas-
culina (1,7% en 2000 y 1,7% en 2004). Otro hecho que se obser-
va en este cuadro es el porcentaje de inactivos por obligaciones
domésticas; aunque disminuye comparando los datos entre 2000
y 2004, es muy elevado entre las mujeres y es prácticamente nulo
entre los hombres. La inactividad debida a otras causas no presen-
ta resultados tan dispares. 

La jornada a tiempo parcial se concentra, sobre todo, en el
sector servicios y se asocia con frecuencia a trabajos poco cualifi-
cados y que exigen un bajo nivel de formación. Analicemos pri-
mero la relación entre la jornada parcial y el nivel de formación.
Dado que el empleo a tiempo parcial está concentrado en la
población femenina, la distribución del empleo a tiempo parcial
por nivel de estudios es, de hecho, muy similar a la distribución
que presenta el empleo de las mujeres (cuadro 2.7): 1) más de un
tercio de las mujeres ocupadas a tiempo parcial tienen, a lo sumo,
estudios primarios; 2) en torno al 26% y 18% tienen, a lo sumo,
educación secundaria I y educación secundaria II, respectivamen-
te; 3) los porcentajes del resto de categorías son notablemente
más bajos.
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En cuanto a la distribución del empleo masculino, merece la
pena resaltar algunos aspectos. En primer lugar, aunque las tres
categorías más frecuentes son las mismas que en el empleo feme-
nino, sin embargo, el empleo masculino a tiempo parcial se con-
centra prácticamente por igual (23%) en estos tres niveles de
estudios (primarios, secundarios I y secundarios II). En segundo
lugar, es más frecuente la jornada parcial entre hombres con estu-
dios superiores que entre mujeres. 

Si bien el número de mujeres con jornada parcial es mayor
que el de hombres para cualquier nivel educativo, la última
columna del cuadro 2.7 muestra cómo la proporción de mujeres
sobre el total es menor para los niveles superiores de educación
que para los inferiores. En definitiva, la jornada parcial es más fre-
cuente en los niveles más bajos de educación, en especial para las
mujeres, mientras que la jornada parcial en el nivel de educación
superior tiene un peso mayor entre los hombres. También resul-
ta interesante observar que tanto entre las mujeres como entre
los hombres las categorías de formación profesional son las
menos frecuentes y representan una fracción muy similar en los
dos colectivos. En cierto modo, es como si un perfil profesional

cuadro 2.7 :    Ocupados a tiempo parcial, por género y nivel de estudios.

      Población entre 16 y 65 años

       (porcentaje)

Educación primaria

Educación secundaria I (1.er ciclo)

Formación profesional
de grado medio (FP I)

Formación profesional
de grado superior (FP II)

Educación secundaria II (2.º ciclo)

Diplomados universitarios
o equivalentes

Licenciados, ingenieros superiores
y doctores (titulados superiores)

Total

Fuente: EPA y elaboración propia.

Mujeres

0,8342

0,8001

0,7222

0,7365

0,7298

0,7479

0,6947

0,7801

Distribución 2000

Mujeres

0,3382

0,2691

0,0030

0,0601

0,1753

0,0781

0,0762

1

Hombres

0,2385

0,2385

0,0041

0,0762

0,2303

0,0935

0,1189

1

Total

0,3163

0,2624

0,0032

0,0636

0,1874

0,0815

0,0856

1

Ocupados tiempo parcial

género y jornada parcial en españa [ 65 ]
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más específico, propio de este tipo de estudios, salvara las diferen-
cias entre los hombres y las mujeres, ofreciendo a estas las mismas
posibilidades de optar por trabajos de jornada completa.

Los resultados que se desprenden de este análisis descriptivo
para el colectivo de las mujeres concuerdan con los resultados
obtenidos en otros trabajos tanto para España como para la UE-15
y, en general, para países industrializados, en los que la probabili-
dad de tener una jornada a tiempo parcial para las mujeres dismi-
nuye conforme aumenta el nivel de estudios (v. por ejemplo,
Manning y Petrongolo 2004 y Bardasi y Gornick 2000). 

Otro factor importante relacionado con la formación es la
edad. Además, la edad es un factor crucial al evaluar las razones
por las que se tiene un empleo a tiempo parcial, ya que la conci-
liación de la vida laboral con la personal o familiar tiene caracte-
rísticas muy diferentes según el periodo del ciclo vital en el que
se encuentre el individuo. Por ejemplo, los jóvenes combinan con
frecuencia este tipo de trabajo con los estudios, e incluso puede
ser una vía entre los recién licenciados para adquirir experiencia
profesional cuando no encuentran inicialmente un trabajo de
jornada completa. En edades superiores, por el contrario, las
razones por las que se tiene una jornada parcial varían mucho
más entre hombres y mujeres. El cuadro 2.8 muestra que por eda-
des el porcentaje de jornada parcial más elevado entre los hom-
bres se encuentra en el intervalo de edad de 16 a 30 años,
mientras que para la mujeres la concentración más alta está situa-
da entre los 31 y los 50 años. Varias interpretaciones posibles sur-
gen a partir de estos datos. 

En primer lugar, la distribución por edades entre las mujeres
puede llevar implícita una mayor permanencia en la jornada par-
cial (en ocasiones más tiempo del deseado) y, por tanto, mayores
dificultades para moverse a la jornada completa. Además, la jor-
nada parcial en las mujeres con frecuencia está relacionada con
las decisiones de pareja de combinar trabajo y determinadas obli-
gaciones familiares (como el cuidado de los hijos), por lo que el
trabajo a tiempo parcial se percibe como un complemento a la renta
familiar. Ambos aspectos pueden estar, sin embargo, muy relacio-
nados, pues una opción voluntaria y en ocasiones transitoria
puede convertirse en permanente de forma involuntaria.
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cuadro 2.8 :    Jornada parcial y edad. Ocupados

     (porcentaje)

Edad

De 16 a 30 años

De 31 a 50 años

De 51a 65 años

De 65 años y más

Total

* Los intervalos de edad para 2004 son: de 16 a 29 años, de 30 a 49 años, de 50 a 64 años y de 65 años y más.
Fuente: EPA y elaboración propia.

Distribución 2000

Mujeres

0,3347

0,5041

0,1612

—

Hombres

0,5667

0,2929

0,1404

—

Total

0,3840

0,4592

0,1568

—

Mujeres

2000

0,6866

0,8646

0,8099

—

0,7877

2004

0,6647

0,8886

0,9007

0,4434

0,8032

Distribución 2004*

Mujeres

0,2789

0,5445

0,1316

0,0079

Hombres

0,5422

0,2997

0,1219

0,0362

Total

0,3370

0,4727

0,1526

0,0135

En segundo lugar, tanto para los hombres como para las muje-
res, la jornada parcial es, en proporción, poco relevante para eda-
des superiores a los 50 años. No parece que la jornada parcial
juegue en España, hoy por hoy, un papel esencial en la flexibili-
zación de la salida del mercado de trabajo. Según datos del
Instituto Nacional de Estadística (INE), en 2006 solo un 3,4% de
los ocupados entre 50 y 69 años o que hayan trabajado después de
los 49 años, ha elegido la jornada parcial como transición a la
jubilación (y un 72,5% no ha pensado en reducir la jornada labo-
ral). Es haber alcanzado la edad legal de jubilación la razón principal
(un 47,55% para ambos sexos) de dejar su último trabajo. Por
géneros, las mayores diferencias se observan en dos razones: las
responsabilidades del cuidado de otras personas (4,04% para las muje-
res y 0,94% para los hombres) y los incentivos o condiciones económi-
cas favorables para la jubilación (4,3% y 7,26%, respectivamente) (v.
INE 2007).

La relación entre el empleo a tiempo parcial y el tipo de acti-
vidad económica se refleja claramente en el cuadro 2.9. La jorna-
da parcial en España, al igual que en otros países industrializados,
se concentra en el sector servicios y, tal como apuntábamos al
comienzo de este apartado, en la población femenina. Como
ejemplo, en 2004 la jornada parcial en el sector servicios, conta-
bilizando solo a las mujeres, representó el 72,7% del trabajo a
tiempo parcial total. Para los hombres, las ramas de actividad más
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representadas y, por este orden, son: comercio, hostelería y edu-
cación. Para las mujeres, también por este orden, las actividades
más representativas son: trabajo doméstico, comercio, actividades
inmobiliarias, educación y hostelería. En ambos casos, a excep-
ción de educación, se trata de actividades que, en ocasiones,
requieren un nivel bajo o medio de especialización, o que son
especialmente intensas a determinadas horas del día, o con picos
de demanda predecibles. Por el contrario, esta situación es
menos frecuente en la mayoría de las actividades industriales. De
hecho, algunos autores, como Leppel y Claim (1988), o Euwals y
Hogerbrugge (2004) encuentran una clara relación entre el cre-
cimiento del empleo a tiempo parcial y la expansión del sector
servicios.

cuadro 2.9 :    Jornada parcial y sector económico. Ocupados

     (porcentaje)

Agricultura
y pesca

Industria

Construcción

Servicios

Total

Fuente: EPA y elaboración propia.

Distribución 2000

Mujeres

0,044

0,064

0,010

0,882

Hombres

0,149

0,099

0,048

0,704

Total

0,067

0,072

0,018

0,842

Mujeres

2000

0,510

0,695

0,429

0,816

0,779

2004

0,576

0,800

0,540

0,823

0,803

Distribución 2004

Mujeres

0,033

0,058

0,013

0,897

Hombres

0,103

0,062

0,046

0,788

Total

0,046

0,058

0,019

0,876

La relación entre el empleo a tiempo parcial y el tipo de ocu-
pación es probablemente uno de los factores con mayor poder
explicativo de las diferencias salariales entre la jornada parcial y
la jornada completa. Dado que la mayor parte del empleo a tiem-
po parcial, sobre todo en las mujeres, está concentrado en ocupa-
ciones elementales o poco cualificadas, esta relación tiene mucho
que ver con el nivel de formación. Por ocupación, los trabajado-
res no cualificados representaron el 34% del total de la jornada
parcial en 2000 y el 35,9% en 2004 (mientras que para la jornada
completa estos porcentajes fueron del 13% y del 13,5%, respecti-
vamente). Aproximadamente, el 88% de estos trabajadores son
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mujeres. Le sigue en importancia el grupo de trabajadores de ser-
vicios de restauración, personales, protección y vendedores de comercio (en
torno al 25% para el período estudiado). Así pues, en estos dos
tipos de ocupaciones se concentra alrededor del 60% del empleo
a tiempo parcial.

Otro aspecto del empleo a tiempo parcial, relacionado con el
tipo de ocupación, es su vinculación con la temporalidad. Es un
hecho conocido que la jornada parcial está asociada con frecuen-
cia a contratos temporales, a empleos de poca duración y, muchas
veces, a trabajos precarios. Según un estudio realizado por Fagan
y Burchell (2002) para los países de la Unión Europea, los traba-
jadores a tiempo parcial, en promedio, permanecen en sus traba-
jos menos tiempo que los trabajadores a tiempo completo. Esto
puede ser debido a razones de índole diversa, como el elevado
número de empleados a tiempo parcial en sectores con tasas altas
de rotación en la mano de obra (como algunas actividades del
sector servicios), o bien porque los contratos a tiempo parcial
pueden ser usados por los empleadores para ajustar mejor el
empleo a las distintas fases del ciclo económico. 

Desde el lado de la oferta también hay razones por las que
parece justificado el alto grado de temporalidad; la conciliación
entre la vida laboral, familiar y personal puede estar condiciona-
da por determinadas obligaciones o necesidades temporales, por
lo que el empleo a tiempo parcial se percibe como algo transito-
rio. Por ejemplo, en España el contrato temporal representa en
2004 el 30% del empleo en la jornada completa (el mayor por-
centaje en la UE-15), mientras que en el empleo a tiempo parcial
supone un 57%, siendo esta proporción mayor entre los hom-
bres, 68%, que entre las mujeres, 54% (v. cuadro 2.10). Esta dife-
rencia en razón del género es consecuencia probable de las
diferentes razones por las que se tiene un trabajo a tiempo par-
cial. Por ejemplo, tener una jornada parcial por motivo de forma-
ción (carácter temporal) es más frecuente entre los hombres que
entre las mujeres, mientras que por razones familiares (carácter
temporal o permanente) es más frecuente entre las mujeres (v.
cuadro 2.11).

Desde nuestro punto de vista, resulta crucial analizar los moti-
vos por los que se tiene una jornada a tiempo parcial si queremos
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entender la diferencia entre empleo voluntario e involuntario, ya
que la línea divisoria que nos ofrecen las estadísticas oficiales nos
induce a pensar que existe empleo involuntario encubierto. De
esta cuestión nos ocuparemos en el apartado siguiente; de
momento, nos centramos en el cuadro 2.11 y examinamos con

cuadro 2.10 :    Jornada parcial y tipo de contrato. Asalariados

      (porcentaje)

Jornada completa

Contrato indefinido

Contrato temporal

Jornada parcial

Contrato indefinido

Contrato temporal

Total

Contrato indefinido

Contrato temporal

Fuente: EPA y elaboración propia.

Mujeres

0,368

0,361

0,379

0,824

0,871

0,788

0,409

0,393

0,444

Distribución 2004

Mujeres

100

0,691

0,309

100

0,459

0,541

100

0,648

0,352

Hombres

100

0,705

0,295

100

0,318

0,682

100

0,693

0,307

Total

100

0,700

0,300

100

0,434

0,566

100

0,675

0,325

cuadro 2.11 :    Razones por las que se tiene una jornada a tiempo parcial

       (porcentaje)

Formación

Enfermedad

Obligaciones
familiares
y personales

No encontrar jornada
a tiempo completo

No querer jornada
a tiempo completo

Tipo de actividad

Otras razones

Total jornada a tiempo
parcial

Fuente: EPA y elaboración propia.

Distribución 2004

Mujeres

0,0430

0,0034

0,1175

0,1884

0,0910

0,3804

0,1764

Hombres

0,1400

0,0187

0,0035

0,1709

0,0520

0,4049

0,2094

Total

0,0614

0,0064

0,0959

0,1851

0,0835

0,3851

0,1827

Mujeres

2000

0,5410

0,4333

0,9876

0,7612

0,8355

0,7802

0,7600

0,7792

2004

0,5675

0,4286

0,9934

0,8249

0,8820

0,8007

0,7823

0,8105

Distribución 2000

Mujeres

0,0428

0,0054

0,1329

0,2229

0,0600

0,3782

0,1568

Hombres

0,1282

0,0255

0,0060

0,2479

0,0417

0,3761

0,1747

Total

0,0617

0,010

0,1049

0,2292

0,0560

0,3777

0,1607
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detalle tanto la clasificación de las razones por las que se tiene
una jornada parcial, como su distribución para cada género.

El motivo por formación tiene un peso muy pequeño entre las
mujeres, más de tres veces inferior al de los hombres. Este resul-
tado parece ser acorde con los datos del cuadro 2.8, entendiendo
que la formación está asociada, aunque no necesariamente, a la
población más joven. Otra discrepancia por sexos mencionada
anteriormente es el diferente peso de las obligaciones familiares,
reflejo de la estructura social en la asignación de tareas en razón
del género. Entendemos que este motivo entraría en el grupo de
la jornada parcial voluntaria, aunque podría convertirse en invo-
luntaria. Consideraciones específicas al respecto caen fuera del
objetivo de este capítulo; sin embargo, la literatura existente, rela-
tiva a las opciones laborales de las mujeres y a su relación con el
cuidado de los hijos, apunta en esa dirección. Por ejemplo,
O’Really y Bothfeld (2002) encuentran que la jornada parcial no
es para muchas mujeres un paso previo al regreso a la jornada
completa, y Miller (1987) demuestra que tener una jornada par-
cial incrementa la probabilidad de obtener un empleo a tiempo
parcial de nuevo y disminuye la probabilidad de obtener uno a
tiempo completo (incluso cuando la jornada parcial fue una
opción temporal debida al cuidado de los hijos). 

Aunque el motivo obligaciones familiares va perdiendo peso, en
2004 casi un 12% de las mujeres con jornada parcial dicen tener-
la por este motivo, concentrándose, sobre todo, en mujeres con
estudios primarios y disminuyendo conforme aumenta el nivel de
formación. Este dato no es directamente comparable con las
cifras del 2006, ya que el listado de razones por la que se tiene un
empleo a tiempo parcial es distinto. Utilizando los datos de la
EPA 2006, el cuidado de niños o adultos dependientes representa el
16,4% y otras obligaciones familiares o personales, el 13,3%.

Pero ¿qué nos dicen los demás motivos? Tanto para los hombres
como para las mujeres los dos principales motivos por los que se
tiene una jornada a tiempo parcial son, en primer lugar, el tipo de
actividad que desarrollan y, en segundo lugar, el no haber encontrado
un empleo a tiempo completo. Esta última razón es menos relevante, en
los dos colectivos, para los niveles superiores de formación. De
hecho, la jornada parcial se concentra, para cualquier motivo, en
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los estudios secundarios nivel dos o inferior, y muestra en general
una relación inversa con el nivel de estudios.11

Si nos atenemos a los ocupados por rama de actividad y razón
por la que se tiene jornada parcial, las respuestas más frecuentes
aparecen en el cuadro 2.12. La mayor parte de la jornada parcial
se localiza en las dos razones más importantes ya mencionadas: el
tipo de actividad y no encontrar jornada completa, y en ramas
muy concretas del sector servicios. Para las mujeres, la jornada
parcial se concentra principalmente en el servicio doméstico y en
el comercio; en menor medida, en la educación, actividades
inmobiliarias y hostelería. Mientras que para los hombres la
mayor concentración del empleo a tiempo parcial se registra en
la agricultura, en otras actividades sociales, en hostelería y en edu-
cación; en menor medida, en el comercio. 

En resumen, el empleo a tiempo parcial tiende a concentrar-
se en la población con poca formación (de forma más acusada en
las mujeres que en los hombres), en ocupaciones con salarios más
bajos (trabajos manuales que requieren poca especialización, per-
sonal de oficina…), y en determinadas actividades vinculadas al
sector servicios, como el comercio y la hostelería. Además, el por-
centaje de trabajadores con contrato temporal es claramente más
alto entre los trabajadores a tiempo parcial que entre los que
siguen jornada completa. Y por edades, este tipo de empleo se

11 No se adjunta tabla que distinga entre formación y nivel de estudios debido a la extensión
de la misma.

cuadro 2.12 :   Razones más frecuentes por las que se tiene jornada parcial:

                      por no haber encontrado jornada completa y por el tipo de actividad 

             que se desempeña

Personal doméstico. Ambos motivos

Comercio. Ambos motivos

Educación, actividades inmobiliarias y
hostelería. Por el tipo de actividad que se
desempeña

Fuente: EPA y elaboración propia.

Mujeres Hombres

Agricultura, otras actividades sociales,
hostelería y educación. Por el tipo de actividad
que se desempeña

Comercio. Por no haber encontrado jornada
completa
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concentra en los grupos más jóvenes para los hombres, y en el
intervalo de edad 30-49 años para las mujeres. Las principales
razones por las que se tiene este tipo de jornada son no haber
encontrado un empleo a tiempo completo y el tipo de actividad desempeña-
da. Esto es, un elevado porcentaje de personas que trabajan a
tiempo parcial tienen esta jornada de forma involuntaria. 

A todo ello hay que añadir y resaltar que la jornada parcial está
ampliamente concentrada en el colectivo de las mujeres. Por
tanto, el perfil de un trabajador a tiempo parcial es el de una
mujer con bajo nivel de estudios, de mediana edad (30-49 años),
que trabaja en el sector servicios, cuya actividad es el trabajo
doméstico o el comercio, y cuya ocupación es trabajadora no cuali-
ficada o trabajadora de servicios de restauración y vendedora de comercio,
con una jornada parcial por el tipo de actividad que desarrolla o
porque no encuentra un empleo a tiempo completo y con un
contrato temporal. 

2.3. Jornada parcial voluntaria versus involuntaria

Las ventajas y desventajas de la jornada parcial adquieren mayor
o menor relevancia en función de la naturaleza voluntaria o invo-
luntaria de este tipo de empleo. El carácter voluntario de la jor-
nada parcial permite la conciliación de la vida laboral con la vida
personal y familiar (obligaciones familiares, estudios o forma-
ción, ocio, etc.), y escalonar la entrada y la salida del mercado
laboral. Pero si la jornada parcial tiene carácter involuntario, las
posibles desventajas asociadas a la misma, como las menores posi-
bilidades de formación, promoción o menores beneficios socia-
les, adquieren especial relevancia. En cualquier caso, la
percepción de la pérdida de bienestar asociada al empleo a tiem-
po parcial (incluso cuando es voluntario) puede ser un obstáculo
al desarrollo eficaz de este tipo de empleo como medida para
fomentar la participación. Tenemos, pues, que encontrar las vías
adecuadas para evitar que la jornada parcial esté penalizada, con-
ciliando los intereses del empleador (productividad del emplea-
do a tiempo parcial por hora trabajada, mayor complejidad
organizativa, etc.) con los del trabajador, facilitando una mayor
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flexibilidad laboral y evitando que se convierta en una clase de
subempleo (voluntario o involuntario). 

España cuenta con una de las tasas más altas de trabajadores
con jornada parcial involuntaria de la UE-15. Pero ¿cómo pode-
mos saber exactamente qué porcentaje de trabajadores tiene un
empleo a tiempo parcial de forma involuntaria? Las estadísticas
oficiales establecen que el empleo a tiempo parcial es involunta-
rio cuando la razón de tenerlo es no haber encontrado uno a tiempo
completo, segunda razón en importancia (tras el tipo de actividad)
para ambos géneros; además, en torno al 80% de las personas que
dicen tener un trabajo a tiempo parcial por ese motivo son muje-
res. Sin embargo, creemos que esta vía no recoge el porcentaje
real de trabajadores que tiene una jornada parcial de manera
involuntaria, ya que una parte importante de los ocupados a tiem-
po parcial declara tener una jornada parcial debido al tipo de
actividad que desempeña, pero, además, declara estar buscando
otro empleo por no haber encontrado uno a tiempo completo, o
simplemente declara no estar buscando otro empleo, aunque
desearía trabajar más horas de las habituales.

Algo similar ocurre si lo que queremos es saber la fracción de
trabajadores que tiene una jornada parcial voluntaria. Podemos
hacerlo a partir del motivo no querer jornada completa, el cual repre-
senta un porcentaje muy bajo sobre el total de razones posibles.
En este caso, el cómputo también resultaría incompleto, pues
existen otros motivos que llevan implícito el no querer una jorna-
da completa como la formación, los problemas de salud o las obli-
gaciones familiares. 

Para solucionar este problema de medida, proponemos utilizar
algunas preguntas adicionales que aparecen en la encuesta que
arrojen luz sobre el carácter voluntario o involuntario de este tipo
de empleo y ampliar así la definición de empleo a tiempo parcial invo-
luntario. La primera propuesta es a partir de la pregunta:
«¿Desearía trabajar habitualmente más horas de las que trabaja en
realidad?»; el problema con esta cuestión es que una respuesta
afirmativa no significa necesariamente que se desee cambiar la jor-
nada parcial por la jornada completa. Por tanto, el empleo a tiem-
po parcial involuntario que obtengamos a partir de la misma debe
entenderse como una cota superior del empleo involuntario total.
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Con datos del año 2000, a esta cuestión responden negativa-
mente el 66,43% de las mujeres empleadas a tiempo parcial y el
60,40% de los hombres. Lo que significa, según este criterio, que
la jornada parcial voluntaria sería ligeramente más frecuente
entre las mujeres que entre los hombres y que, en promedio, la
jornada parcial involuntaria representaría un 34,9% del empleo a
tiempo parcial total, 12 puntos porcentuales por encima del
empleo a tiempo parcial involuntario según la EPA (v. cuadro
2.11: el 22,9% de los ocupados no ha encontrado una jornada
completa). Por nivel de estudios, resulta interesante comprobar
que el empleo a tiempo parcial involuntario para niveles de estu-
dios superiores es más representativo entre las mujeres que entre
los hombres, mientras que para los niveles más bajos de estudios
ocurre lo contrario. Por ejemplo, para los hombres el 9,3% de los
diplomados y el 12% de los licenciados que tienen un trabajo a
tiempo parcial no desean un trabajo con más horas, frente a un
7,3% y un 6,7%, respectivamente, para las mujeres. Por otro lado,
el 43% de los hombres y el 63% de las mujeres con educación
secundaria I no desean un trabajo con más horas. 

En lugar de contabilizar todos los ocupados a tiempo parcial
que desean trabajar más horas, podemos dirigir la misma pregun-
ta solamente a aquellos individuos que tienen una jornada parcial
debido al tipo de actividad que desarrollan. La cifra obtenida en
este caso debemos sumarla a la cifra oficial (individuos que tie-
nen jornada parcial por no haber encontrado una jornada com-
pleta) para obtener el total del empleo a tiempo parcial
involuntario. Encontramos que el 34,8% del empleo a tiempo
parcial es involuntario. Por género, este porcentaje es del 33,8%
para las mujeres y del 38,14% para los hombres. Cifras práctica-
mente iguales a las obtenidas en el párrafo anterior al tener en
cuenta la respuesta de todos los ocupados a tiempo parcial que
desean trabajar más horas. Por lo tanto, según el criterio de que-
rer trabajar más horas de las habituales, concluimos que el
empleo a tiempo parcial involuntario está en torno al 35%, muy
por encima de la cifra oficial del 22,9%.

Un criterio alternativo para medir la jornada parcial involun-
taria (o voluntaria) es a través de los ocupados a tiempo parcial
que buscan un nuevo empleo, averiguando qué tipo de jornada
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buscan (v. cuadro 2.13). En relación con la primera cuestión, la
mayoría de los que trabajan a tiempo parcial no están buscando
otro empleo, pero las razones más frecuentes por las que tienen
una jornada parcial siguen siendo el tipo de actividad y el no haber
encontrado un empleo a tiempo completo. Aunque desconocemos los
motivos por los que no buscan otro empleo, los datos parecen
indicar que existe una fracción importante de empleados a tiem-
po parcial desanimados, es decir, prefieren una jornada completa,
pero no la buscan. Por este motivo, la cifra de empleo involunta-
rio que obtengamos con este nuevo criterio debe entenderse
como una cota inferior de la medida que buscamos.

Entre los ocupados a tiempo parcial que sí están buscando
otro empleo, las razones más importantes por las que se busca
son, por este orden, no haber encontrado una jornada completa y el
tipo de actividad que desarrolla, tanto para hombres como para
mujeres. El primer grupo ya está contabilizado como empleo invo-
luntario, pero el segundo no. Por tanto, el tipo de actividad y, con-
secuentemente, el sector servicios, incluye una parte de la jornada
parcial involuntaria que no aparece reflejada en las cifras oficiales.

cuadro 2.13 :    Ocupados con jornada parcial que buscan nuevo empleo

        (porcentaje)

No buscan nuevo
empleo

Buscan nuevo
empleo

Jornada
completa

Jornada
completa o
jornada parcial

Jornada parcial o
jornada completa

Jornada parcial

De cualquier tipo

Fuente: EPA y elaboración propia.

Mujeres

2000

0,779

0,795

0,688

0,754

0,770

0,824

0,688

2004

0,821

0,767

0,777

0,768

0,694

0,833

0,753

Distribución 2000

Mujeres

0,803

0,197

0,044

0,079

0,005

0,010

0,059

Hombres

0,731

0,269

0,069

0,091

0,005

0,008

0,095

Total

0,787

0,213

0,049

0,081

0,005

0,010

0,068

Distribución 2004

Mujeres

0,817

0,183

0,045

0,070

0,003

0,010

0,054

Hombres

0,763

0,237

0,055

0,091

0,007

0,009

0,076

Total

0,806

0,194

0,047

0,074

0,004

0,010

0,058
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Esta parte estaría formada por los ocupados a tiempo parcial debi-
do al tipo de actividad que desarrollan que prefieren una jornada
completa a una jornada parcial. Estos son los que buscan solamen-
te jornada completa (3%) y los que buscan jornada completa o
parcial, pero prefieren la completa (6,3%). Según este criterio el
empleo a tiempo parcial involuntario representaría el 26,5% del
empleo a tiempo parcial, más de 3 puntos por encima de la cifra
oficial. Por género, la jornada parcial involuntaria representa
25,8% para las mujeres y el 29% para los hombres.

Resumiendo, los criterios propuestos para medir el empleo a
tiempo parcial involuntario en el año 2000 implican una cota
superior y una cota inferior, ambas por encima de su valor oficial.
El empleo a tiempo parcial involuntario en el año 2000 represen-
taría entre el 26,5% y el 34,8% del empleo a tiempo parcial. Por
género, estas cifras son el 25,8% y el 33,8% para las mujeres, y el
29% y 38,1% para hombres.

Otro aspecto del empleo a tiempo parcial involuntario que nos
interesa es hasta qué punto representa una forma de subempleo y,
en general, unas condiciones laborales no deseadas por el trabaja-
dor. En este sentido, cuando examinamos los motivos por los que
se busca otro empleo encontramos que los más importantes son:
encontrar otro más adaptado a la formación, desear un trabajo con más
horas y mayor seguridad laboral. Otros factores como considerar el tra-
bajo actual provisional o desear mayores ingresos por hora no se encuen-
tran entre las opciones más frecuentes. Por lo tanto, una de las
causas principales de la jornada parcial involuntaria no es solo dese-
ar una jornada laboral más larga (esta se correspondería con la
definición oficial), sino el subempleo y, en menor medida, la inse-
guridad laboral. Por ello, consideramos que las cifras oficiales del
empleo a tiempo parcial involuntario no reflejan toda la realidad.

En relación con la UE-15, nos planteamos las siguientes pre-
guntas: ¿es en España el trabajo parcial menos voluntario que en
los países de nuestro entorno?, ¿son diferentes las razones por la
que se tiene este tipo de jornada? En relación con la primera cues-
tión, las diferencias entre países son elevadas, situándose España en
una posición intermedia. En cuanto a la segunda cuestión, en el
cuadro 2.1 se presentan los datos del año 2006. Exceptuando
Alemania y Reino Unido, parece que los datos para España no son
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muy dispares a los que presentan otros países. También, al igual
que sucede para el caso español, la formación es una razón con
más peso entre los hombres que entre las mujeres.

En resumen, si bien la jornada parcial puede ser una opción
atractiva para el trabajador, puede convertirse en una trampa
cuando se alarga en el tiempo de forma no deseada, pasando de
una situación laboral voluntaria a una involuntaria. En este caso,
las desventajas de la jornada parcial frente a la jornada completa
se hacen más patentes. Se trata, pues, de un problema complejo
que depende de muchos factores, entre otros, del nivel y evolu-
ción del desempleo, de la existencia de incentivos a las empresas
para la creación de empleos a tiempo parcial, de la duración de
la jornada completa (35-40 horas), del tratamiento legal del traba-
jo parcial y de la propia organización del trabajador (conciliación
de la vida laboral con otras actividades). Por ello, será interesan-
te analizar en qué términos evoluciona la jornada parcial involun-
taria en los próximos años; recordemos que en España, según las
cifras oficiales, ha ido perdiendo peso en el período 2000-2004,
tanto para los hombres, del 25% al 17%, como para las mujeres,
del 22% al 19%. No obstante, en el 2000 aproximadamente el
76% de los trabajadores con jornada parcial involuntaria eran
mujeres, mientras que este porcentaje fue del 82% en el 2004.

2.4. Comentarios finales

En este capítulo se han estudiado las principales características
del empleo a tiempo parcial en España, resaltando aquellos
aspectos que lo pueden convertir en una opción de empleo no
deseada para el trabajador, especialmente para la mujer; se han
propuesto dos criterios alternativos para medir la parte del
empleo a tiempo parcial involuntario que no está recogida en las
estadísticas oficiales. Estos criterios están basados en las pregun-
tas de la EPA: «¿Estaría dispuesto a trabajar más horas de las habi-
tuales?», o «¿está buscando un empleo nuevo?, ¿por qué motivo?,
¿qué tipo de jornada busca?». El resultado es que el empleo invo-
luntario no oficial o encubierto se sitúa entre 3,5 y 12 puntos por-
centuales por encima de la cifra oficial para el año 2000.
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En la actualidad, con el nuevo formulario de la EPA (v. cuadro
2.1), se ha resuelto parte de la ambigüedad vinculada al motivo
tipo de actividad que aparecía en el formulario anterior (v. cuadro
2.12). Sin embargo, por las mismas razones expuestas anterior-
mente, el empleo de jornada parcial involuntaria debería incluir
no solo a los que tienen este tipo de jornada por no haber encon-
trado uno de jornada completa, sino también, al menos, a los que
la tienen por otros motivos y buscan un nuevo empleo que sea pre-
feriblemente de jornada completa. No obstante, todavía se podría
mejorar el registro de ocupados a tiempo parcial de carácter invo-
luntario añadiendo una pregunta específica sobre el carácter
voluntario de la jornada y rediseñando, consecuentemente, la
cuestión original sobre los motivos de tener una jornada parcial.
En concreto, la fracción de empleo a tiempo parcial de carácter
involuntario vendría dada por el porcentaje de ocupados que res-
ponden afirmativamente a la siguiente pregunta: «¿Tiene usted
una jornada parcial porque no ha encontrado un trabajo de jor-
nada completa?». Si la respuesta es «no», entonces se procede
con la cuestión: «¿Por cuál de los siguientes motivos ha elegido
un trabajo de jornada parcial?», en cuyas opciones, lógicamente,
ya no aparecería el motivo no haber encontrado un empleo con jorna-
da completa.

En cuanto a las características del empleo a tiempo parcial en
España, hemos destacado que, al igual que en la mayoría de paí-
ses industrializados, este tipo de empleo está concentrado princi-
palmente entre la población femenina, en ramas muy concretas
del sector servicios (trabajo doméstico, comercio, hostelería, edu-
cación) y en ocupaciones elementales o poco cualificadas. El
empleo a tiempo parcial, aunque tenga una tendencia creciente
en los últimos años, representa tan solo el 12% del empleo total
a finales del 2006, muy por debajo todavía de la media europea
(20,8%). Además, en la mayoría de países europeos, la principal
razón entre las mujeres por la que se tiene un empleo a tiempo
parcial está relacionada con las responsabilidades familiares,
mientras que en España la razón principal es no haber encontra-
do un empleo a tiempo completo, tanto para las mujeres como
para los hombres; esta característica convierte a España en uno
de los países europeos con mayor tasa de empleo a tiempo parcial
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involuntario. Por género, la principal razón por la que las muje-
res tienen un empleo a tiempo parcial voluntario está relaciona-
da con las responsabilidades familiares, mientras que para los
hombres es la formación, lo que supone una distribución del
empleo a tiempo parcial por grupos de edad para las mujeres
diferente a la de los hombres. 

Todo ello nos ha llevado a concluir que el perfil de un trabaja-
dor a tiempo parcial es el de una mujer con bajo nivel de estudios,
de mediana edad (30-49 años), cuya actividad es principalmente el
trabajo doméstico o el comercio y cuya ocupación es elemental o
poco cualificada. Además, tiene una jornada parcial por el tipo de
actividad que desarrolla o porque no encuentra un empleo a tiem-
po completo, por lo que mantiene una jornada parcial con carác-
ter involuntario. 

Nuestro estudio pone de manifiesto que la penalización de la
jornada parcial frente a la jornada completa en términos de
ganancia media por hora es mucho mayor en las mujeres que en
los hombres, para los que la jornada parcial supone en la mayo-
ría de los casos una ganancia media por hora superior a la de la
jornada completa. Entre las mujeres esta diferencia entre la jor-
nada parcial y la jornada completa puede explicarse, en parte,
por la concentración del empleo a tiempo parcial en los niveles
de educación más bajos, mientras que el nivel de educación no es
tan importante en los hombres.

Dado que el fin último de este tipo de empleo desde el punto
de vista del trabajador es mejorar la conciliación de la actividad
laboral con otras actividades de índole personal, familiar o de for-
mación, y dado que estas últimas pueden ser de carácter transito-
rio, resulta fundamental que el estatus de trabajador a tiempo
parcial no suponga una pérdida de oportunidades o de derechos
dentro de la empresa frente al estatus de trabajador a tiempo
completo. Desde el punto de vista del empleador, la creación de
puestos de trabajo a tiempo parcial puede no ser muy atractiva,
debido a la existencia de costes fijos o de altos costes de organiza-
ción, lo que, a su vez, puede propiciar la creación de empleo a
tiempo parcial solamente en puestos de trabajo elementales o
poco cualificados, y solamente en empresas con una escala de
producción relativamente alta. 
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El determinar cuáles son los factores organizativos de la
empresa que hacen del empleo a tiempo parcial una opción poco
deseada, o saber si se trata únicamente de un problema de falta
de imaginación por parte de los empleadores, es una cuestión
abierta de cuya respuesta depende el desarrollo de este tipo de
empleo como instrumento eficaz en el fomento de la participa-
ción laboral.
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3.1. Introducción

Los datos sobre el uso del tiempo nos muestran como el trabajo
doméstico y de cuidado que se desarrolla fuera del mercado
representa una parte esencial y característica de nuestra econo-
mía, y como este trabajo se distribuye desigualmente entre muje-
res y hombres. Las comparaciones entre países muestran
patrones y diferencias persistentes en las desigualdades de géne-
ro que se observan en referencia a la carga total de trabajo y las
responsabilidades con respecto al cuidado. Las mujeres y los
hombres realizan importantes elecciones acerca de cómo repartir
su tiempo. Pero sus elecciones se ven significativamente constre-
ñidas por diversas restricciones y condicionamientos sociales que
afectan y limitan su libertad y sus capacidades y, de hecho, tam-
bién sus resultados (Sen 1985, 1990; Nussbaum 2002). Sus elec-
ciones están asimismo limitadas por el entorno institucional en el
que viven. Como muestra Robeyns (2003, 98), la relación entre
individuo y sociedad marca la relación entre capacidades y resul-
tados.

Cada sociedad plantea la distribución de la provisión de bien-
estar entre el Estado, el mercado, la comunidad y la familia de un
modo distinto y dinámico. Dado que los países convergen o difie-
ren en las organizaciones institucionales que contribuyen a la
suma total del bienestar social, la literatura especializada los ha
agrupado en diferentes categorías: regímenes de bienestar, siste-
mas de bienestar y economías mixtas de bienestar o diamantes de

Género, trabajos y usos del tiempo
en España dentro del contexto europeo
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cuidado1 (Razavi 2007, 20-21). En estas últimas, el bienestar es pro-
visto no solo por el Estado y el mercado, sino también por la
sociedad civil2 y la familia. El acento se coloca en la diversidad de
lugares donde se produce bienestar y sobre las decisiones toma-
das por la sociedad para privilegiar algunas formas de provisión
sobre otras (Razavi 2007, 20).3 Lo que los Estados hacen y las con-
diciones en las que las prestaciones se ponen a disposición de la
población, conllevan objetivos y consecuencias implícitos que
favorecen el desarrollo de distintos tipos de familias y de relacio-
nes de género que van a condicionar también las desigualdades
por razón de género que encontramos en los mercados de traba-
jo. Los datos sobre el uso del tiempo nos permiten observar el
impacto diferenciado por género que tiene cada combinación de
provisión de bienestar entre los distintos vértices del diamante.
Los distintos patrones tendrán efectos diversos desde el punto de
vista del género al apoyar la formación de distintos tipos de fami-
lias, patrones de mercado laboral y, en general, relaciones de
género e igualdad. 

Los trabajos anteriores que incluyen datos sobre el uso del
tiempo en comparaciones de regímenes de bienestar, no mues-
tran los efectos que cada régimen tiene sobre el trabajo domésti-
co y de cuidado y sobre el tiempo de ocio. La única diferencia
significativa con relación al uso del tiempo señalada por estos tra-
bajos es el número de horas de trabajo remunerado, que resultó
ser inferior en regímenes socialdemócratas que en regímenes
liberales. Los autores asocian estos resultados con la necesidad de

1 Una variedad de términos han sido usados en lo referente al contexto institucional que con-
tribuye a la suma total de bienestar social: estados de bienestar, economías mixtas de bienestar y, más
recientemente, el diamante del bienestar. Estos dos últimos conceptos ponen el énfasis en la diversi-
dad de instituciones y contextos en los que se produce el bienestar, y de las decisiones que toman
unas sociedades u otras para privilegiar unas formas de provisión del bienestar sobre otras. Los cua-
tro vértices del diamante serían: el Estado, el mercado, la familia y la sociedad civil. Véase Razavi
(2007).

2 Los historiadores sociales y económicos fueron los que dieron la voz de alarma sobre la falta
de consideración en la literatura de la sociedad civil con respecto a la provisión de bienestar. Se pre-
fiere utilizar el concepto de economías mixtas de bienestar frente al de Estados de bienestar. Véase la intro-
ducción de Harris y Bridgen (2007).

3 Como afirma Razavi (2007, 20): «El papel del Estado en la arquitectura del bienestar es de
una clase cualitativamente distinta, comparado con, por ejemplo, las familias o los mercados, por-
que el Estado no es solo un proveedor de bienestar, sino también un significativo generador de deci-
siones acerca de las responsabilidades que los otros tres conjuntos de instituciones deben asumir».
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algunos regímenes de proporcionar tiempo para el consumo de
ocio y de servicios de alto valor añadido y de que las familias asu-
man el trabajo doméstico dada la falta de una cantidad importan-
te de mano de obra barata (Gershuny y Sullivan 2003). Sin
embargo, en estos estudios la muestra de países era limitada y la
pertenencia de los países a distintos sistemas de bienestar estaba
predeterminada.

La Encuesta de Empleo del Tiempo (EET) fue promovida por
Eurostat y realizada en distintos países europeos entre 1999 y
2004,4 y sus principales resultados fueron accesibles al público en
2004. Antes de ella, en el contexto europeo, los estudios compa-
rativos presentaban limitaciones relacionadas con las distintas
metodologías, que obligaban a una reducción de la muestra de
países o de casos.5 Actualmente, la existencia de encuestas homo-
géneas para distintos países no solo nos permite realizar compa-
raciones a nivel internacional, sino, sobre todo, profundizar en
las razones para el desigual uso del tiempo entre mujeres y hom-
bres. Los países difieren en la estructura ocupacional, el capital
humano, la renta per cápita, las tasas de fecundidad, etc., y, espe-
cialmente, en su desarrollo institucional y en sus sistemas de bien-
estar, y en consecuencia también en los variados patrones de uso
del tiempo de trabajo creados a partir de las distintas combinacio-
nes en la provisión de bienestar.

El objetivo de este capítulo es, por un lado, a través de datos
homogéneos sobre el uso del tiempo, rellenar el vacío denuncia-
do por la literatura feminista en los estudios sobre regímenes de
políticas públicas que no han abordado nunca la cuestión de
género más allá del comportamiento del mercado laboral. Por
otro lado, este artículo pretende profundizar en las características

4 Las Encuestas Armonizadas Europeas sobre el Empleo del Tiempo se llevaron a cabo en los
países estudiados en este artículo durante los siguientes años: Bélgica (1998-2000), Francia (1998-
1999), Estonia (1999-2000), Finlandia (1999-2000), Hungría (1999-2000), Eslovenia (2000-2001),
Noruega (2000-2001), Reino Unido (2000-2001), Suecia (2000-2001), Alemania (2001-2002),
España (2002-2003), Italia (2002-2003), Letonia (2003), Lituania (2003), Polonia (2003-2004).

5 Esto es lo que ocurrió con el Panel de Hogares de la Unión Europea, PHOGUE (European
Community Household Panel, ECHP), el Estudio Multinacional sobre el Uso del Tiempo
(Multinational Time Use Study, MTUS), o las Encuestas Armonizadas Europeas sobre el Empleo del
Tiempo (European Harmonized Time Use Survey), un importante esfuerzo realizado por el ESRH
Research Centre on Micro-Social Change, MISOC. Véase ISER (2008) y Joesch y Spiess (2006).
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comunes de los distintos clusters, analizar de manera más específi-
ca el caso español, y avanzar en los condicionantes que explican
el comportamiento diferenciado en los mercados de trabajo de
mujeres y hombres. 

Esta introducción precede a cinco secciones. En el apartado
3.2 recordamos los progresos realizados por la economía feminis-
ta a propósito de los conceptos de trabajo remunerado, trabajo
doméstico y de cuidado no remunerado y regímenes de bienestar
desde el enfoque de género. En el apartado 3.3 analizamos las
similitudes entre los países estudiados: primero, que las mujeres
están especializadas en trabajo doméstico y de cuidado no remu-
nerado mientras que los hombres lo están en trabajo remunera-
do; y segundo, que en todos los países excepto en Suecia, las
mujeres trabajan más horas que los hombres. En el apartado 3.4
emprendemos un análisis comparativo utilizando una técnica de
clusters a fin de obtener distintos grupos de países de acuerdo con
sus diferencias en el uso del tiempo por género. Estos grupos no
coinciden exactamente con los clusters de regímenes de bienestar
previos, y esto demuestra que, cuando miramos más allá del mer-
cado, los resultados en lo que respecta al género pueden ser dife-
rentes. El apartado 3.5 examina exclusivamente el comportamiento
de la población ocupada con objeto de avanzar en la comprensión
de las dinámicas de trabajo doméstico y de cuidado remunerado y
no remunerado. Finalmente, el apartado 3.6 presenta las conclusio-
nes y recomendaciones de las autoras  para la elaboración de políti-
cas públicas con un impacto de género positivo.

3.2. Sobre género, trabajo, tiempo y regímenes

de bienestar

3.2.1. Definiendo el trabajo y el trabajo doméstico 

y de cuidado no remunerado

En economía laboral, se entiende por trabajo aquella actividad
que se realiza a cambio de un salario, y es esa definición la que
está incluida en los Sistemas de Cuentas Nacionales (SCN). No
obstante, desde 1993 se han incluido otras categorías, como el
trabajo que se realiza sin remuneración en las empresas familia-
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res u otras formas de trabajo informal. Asimismo se han conside-
rado realidades laborales nunca antes tenidas en cuenta, en par-
ticular el trabajo de subsistencia, cuya producción está destinada
al autoconsumo. Otras categorías de trabajo no han sido integra-
das y se tratan en cuentas satélites, a pesar de que desde los años
setenta se ha llevado a cabo una importante labor de reconcep-
tualización y medición de los distintos trabajos (Benería 1999).

De hecho, se debe considerar como trabajo toda actividad rela-
tiva a la creación de bienes y servicios que satisfacen las necesida-
des humanas en beneficio propio o de los otros, no solo en el
presente, sino también teniendo en cuenta a las generaciones
futuras (Picchio 2002). Sobre la base de esta idea, estamos de
acuerdo con Folbre (2008, 99-101) en que las actividades que
deben incluirse en la definición de trabajo han de cumplir el cri-
terio de la tercera persona, tal como lo expresó Reid (1934): el
trabajo puede ser definido como una actividad para cuya realiza-
ción podemos pagar a una tercera persona, aunque no necesaria-
mente.6 De hecho, el trabajo total está compuesto de trabajo
remunerado y trabajo no remunerado.

El criterio de la tercera persona clasifica las actividades sobre
la base de sus características técnicas y sociales. Por ejemplo, el
cuidado no remunerado de los hijos podría ser considerado tra-
bajo porque uno podría hipotéticamente contratar a alguien para
que lo hiciera, independientemente de las preferencias indivi-
duales. Sin embargo, autores como Aguiar y Hurst (2007) no han
incluido el tiempo de cuidado en su medición del tiempo total de
trabajo y de ocio en los Estados Unidos desde 1965 a 2003.7 Su

6 Como argumenta Folbre (2008), el criterio de la tercera persona no deja de tener inconve-
nientes. Algunas actividades no se definen como trabajo, aunque, en principio, una tercera parte
podría ser contratada para realizarlas. Los servicios sexuales se compran y venden habitualmente,
pero el sexo consentido se considera normalmente bajo la presunción de placer mutuo. El estudio
se experimenta a menudo, de forma subjetiva, como trabajo antes que ocio. Desde un punto de
vista racional, ambas actividades podrían ser consideradas trabajo aunque no satisfagan el criterio
de la tercera persona. Otro problema de clasificación lo plantean el sueño y las actividades de cui-
dado personal. A diferencia del ocio, el sueño y el cuidado personal son necesariamente activida-
des de mantenimiento personal.

7 Al no incluir el cuidado, estos autores hallaron un aumento dramático del tiempo de ocio
tanto entre hombres como entre mujeres: de 6 a 9 horas por semana en el caso de los hombres, y
de 4 a 8 horas por semana en el de las mujeres. Este incremento en el tiempo de ocio femenino se
daba incluso si el tiempo de trabajo en el mercado de las mujeres aumentaba en respuesta a un des-
censo de 10 horas por semana en el tiempo dedicado a la producción del hogar. Estos autores
encontraron que el tiempo de trabajo femenino se reducía si el cuidado de los hijos se incluía en

AAFF-interior-mujeres.qxd  31/3/10  13:46  Página 87



mujeres  y  mercado laboral en españa[ 88 ]

argumento para no incluir el tiempo de cuidado dentro de la pro-
ducción del hogar es la dificultad para distinguir si el cuidado es
trabajo o tiempo libre pasado junto a la familia. Lo mismo se
podría decir con respecto a la cocina o a la jardinería, sin embar-
go, los autores no consideraron estas actividades como parte del
ocio. Como dice Elson (2005, 2) el hecho de que gran parte del
trabajo de cuidado no remunerado se hace por amor no significa
que nos guste siempre hacerlo.8

El trabajo de cuidado no remunerado es difícil de definir y de
medir. Por un lado, puesto que el tiempo dedicado a cuidar de los
otros está emocionalmente cargado e implica una compleja inter-
acción que no siempre es autopercibida como una actividad espe-
cífica, muchas mujeres consideran que se trata de una tarea
natural que ni siquiera tienen en cuenta. Los distintos niveles de
conciencia que tienen las mujeres al respecto en cada país pue-
den derivar en respuestas muy variadas en las encuestas interna-
cionales. Por otro lado, en la Encuesta Armonizada Europea
sobre el Empleo del Tiempo se subestima el trabajo de cuidados.
De hecho, una parte importante del tiempo dedicado al cuidado
ya está incluido implícitamente en las actividades de ocio. ¿Cómo
si no podríamos explicar la importante cantidad de horas que las
mujeres —y no los hombres— dedican a pasear en parques o a
visitar parques de atracciones mientras que los hombres pasan
gran parte de su tiempo de ocio haciendo deporte? El tiempo con
los hijos no está relacionado solo con el cuidado directo, sino
también con el «estar de guardia».

Pero el cuidado no es solo cuidar de los niños, los mayores o
los discapacitados, también es una actividad que implica cuidar
de los adultos, incluidos los hombres adultos. Por ejemplo, para
el caso español, el mayor aumento en el tiempo dedicado al tra-
bajo doméstico y de cuidado por parte de las mujeres se produce

el trabajo total, especialmente en el periodo 1993-2003. Un cambio así en su análisis a largo plazo
apunta a una preferencia por la calidad de la crianza de los hijos mientras que la tecnología y los
cambiantes patrones de consumo han hecho posible un descenso del tiempo de trabajo doméstico.
Sin embargo, también podría mostrar en algunos países una mayor conciencia femenina sobre el
cuidado de los niños como una tarea —aunque sea placentera— más que como el resultado de la
vía natural para ellas por haber nacido mujeres. 

8 Sobre motivaciones, véase Folbre y Nelson 2000.
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cuando una mujer empieza a convivir con su pareja —estén casa-
dos o no— y este incremento es mucho mayor que el que tiene
lugar cuando las mujeres españolas tienen a su primer hijo.
Cuando las mujeres pasan de vivir solas a vivir en pareja sin hijos
ni personas mayores dependientes, aumenta su tiempo de traba-
jo familiar doméstico en 54 minutos diarios. Este incremento es
el doble del que experimentan las mujeres cuando a su conviven-
cia en pareja se le suma un niño. Estos datos nos indican que la
sobrecarga de trabajo de las mujeres y la merma en sus oportuni-
dades de disponer de tiempo para dedicarlo a otras actividades
extradomésticas, están, en gran parte, ocasionadas porque sobre
ellas recae la organización y mantenimiento del hogar, incluyen-
do la cobertura de la mayor parte de las necesidades de sus pare-
jas adultas, más que debido al cuidado de sus hijos. Las
variaciones en el tiempo de trabajo doméstico y de cuidado de las
mujeres son de 4 horas 17 minutos cuando viven solas a 5 horas y
11 minutos en hogares con dos adultos sin hijos, y a 5 horas y 33
minutos en hogares de dos adultos con niños. Siendo las variacio-
nes para los hombres de 2 horas y 25 minutos a 2 horas y 24 minu-
tos y a 2 horas y 13 minutos respectivamente.

Esto demuestra la importancia en términos de consumo de
tiempo de cuidado a los independientes —el cuidado al hogar—
y no solo a los miembros dependientes de la familia. Aunque en
general la paternidad intensifica la especialización de las tareas
por género, Folbre (2008, 109) nos recuerda que la Encuesta
sobre el Uso del Tiempo en Estados Unidos reflejaba una diferen-
cia de una sola hora a la semana entre el trabajo doméstico reali-
zado por mujeres en hogares sin niños y el realizado por mujeres
que viven con un niño menor de 6 años. De hecho, como
demuestra este capítulo, es importante no separar el trabajo de
cuidado no remunerado de otros tipos de trabajo no remunera-
do como cocinar, limpiar o hacer la compra, que se hacen para
toda la familia y concentran, de acuerdo con la Encuesta
Armonizada Europea sobre el Empleo del Tiempo, la mayor can-
tidad de tiempo de trabajo doméstico y de cuidado no remunera-
do y las desigualdades de género más graves. 

Estamos de acuerdo con Elson (2000) en su definición del tér-
mino trabajo de cuidado no remunerado, que incluye el trabajo en el
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hogar, asumiendo que el cuidado de personas y el trabajo comu-
nitario son actividades de mantenimiento de la vida con objeto de
reproducir la mano de obra. Técnicamente, el trabajo de cuida-
do no remunerado equivale al trabajo ajeno al SCN, cuidando a
personas sin una recompensa monetaria explícita. La mayor can-
tidad de cuidado no remunerado se realiza en el hogar, pero no
exclusivamente, porque los individuos también proporcionan
cuidados no remunerados a otras familias y a la comunidad. Esta
es la definición adoptada recientemente por el Proyecto UNRISD
(United Nations Research Institute for Social Development): The
Political and Social Economy of Care in a Development Context (‘La eco-
nomía política y social del cuidado en un contexto de desarrollo’)
(Razavi 2007) y por el Programa Género y Desarrollo (Budlender
2008). Sin embargo, en este artículo nos centramos en el trabajo
doméstico y de cuidado no remunerado excluyendo el trabajo
voluntario, dado que en nuestra muestra las ratios de uso del
tiempo por géneros en el trabajo voluntario no difieren mucho
entre países ni entre grupos de países.

Por tanto, definimos trabajo doméstico y de cuidado no remunerado
como todas las actividades necesarias en el hogar, incluyendo
tareas que se realizan fuera de casa pero no son intercambiadas
en el mercado. En el cuadro A.3.1 del apéndice se puede consul-
tar en detalle la distribución de las actividades domésticas no
remuneradas entre mujeres y hombres en Europa (incluyendo las
tasas de tiempo y participación). Esta visión nos permitirá subra-
yar las diferencias entre países en lo referente al trabajo domésti-
co y de cuidado no remunerado, ya que este tipo de trabajo está
en la raíz de la desigualdad de género y nos muestra comporta-
mientos que persisten en el tiempo y también importantes dife-
rencias en los sistemas de bienestar. Como confirmaremos en el
apartado 3.4, esta es la variable más significativa en nuestro análi-
sis de clusters.

3.2.2. Los regímenes de bienestar desde una perspectiva 

de género a través de los datos sobre el uso del tiempo

La literatura sobre regímenes de bienestar, tal como los defi-
nió Esping-Andersen (1990), se basa en investigaciones a partir
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de clusters de países y centradas en los patrones institucionales
dominantes que caracterizan la relación entre Estado y economía
en países de capitalismo avanzado, así como en la capacidad de
los individuos para ser desmercantilizados. Este término se refiere al
grado en el que los individuos o las familias pueden sostener un
estándar de vida socialmente aceptable independientemente de
su participación en el mercado. Esping-Andersen (1990) agrupó
a los países objeto de su estudio en tres categorías asociadas a
regímenes de bienestar diferentes. Los tres grupos considerados
en su estudio original eran los siguientes: el socialdemócrata,
ejemplificado por Suecia y Noruega; el liberal, representado por
Estados Unidos, Canadá y Australia; y el conservador-corporativis-
ta o basado en el estatus, representado por Alemania, Francia o
Italia. El sociólogo danés caracterizó el régimen socialdemócrata
a través de su énfasis en el universalismo, el destacado papel con-
ferido en él al Estado, el grado de integración de las políticas
sociales y económicas, y la consideración del pleno empleo como
algo primordial. Estos objetivos y realidades iban acompañados
por altas tasas de actividad femenina, aunque también por un
incremento en el número de trabajos a tiempo parcial. En los
regímenes liberales, la intervención estatal estaba claramente
subordinada a los mecanismos de mercado. Estos regímenes
ponen un acento relativamente fuerte sobre la renta y/o sobre los
programas supeditados a los recursos familiares disponibles
(means-tested), y aunque estén comprometidos con el universalis-
mo, se trata de un universalismo con la atención centrada en la
igualdad de oportunidades. Por último, el régimen conservador-
corporativista asocia los derechos a la clase y el estatus a través de
una variedad de esquemas de seguros sociales. Hay un fuerte
compromiso con el mantenimiento de la familia tradicional y los
servicios sociales suelen ser accesibles solo cuando la capacidad
de la familia para manejarse por sí misma está agotada (Esping-
Andersen 1990, 26-29). Esta última característica explica por qué
Italia fue incluida inicialmente en este grupo en el estudio origi-
nal. Esta clasificación tripartita del capitalismo de bienestar en
socialdemócrata, liberal o conservador-corporativista se utilizó
como esquema de partida al cual se añadió, más tarde, una cuar-
ta categoría: el régimen mediterráneo.
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Uno de los puntos fuertes de esta literatura es su dimensión
comparativa. No obstante, y a pesar del lugar central que ocupa
el cuidado con respecto al bienestar humano, este concepto estu-
vo ausente en la primera hornada de investigaciones comparati-
vas sobre políticas sociales (Razavi 2007, 18). Como respuesta a
ello, el marco de trabajo utilizado por Esping-Andersen chocó
con una importante oleada de crítica feminista que denunció su
fracaso en considerar el impacto del Estado sobre las relaciones
de género, las desigualdades y el poder (Sainsbury 1994; Orloff
1996). En su literatura el trabajador masculino representaba el
modelo ideal (Lewis 1992). Las críticas recibidas por Esping-
Andersen pueden ser agrupadas en torno a tres cuestiones. 

Primero, la familia estaba ausente como proveedora de bien-
estar. La mayor parte del trabajo doméstico y de cuidado se reali-
za dentro de la familia y es allí también donde las desigualdades
de género son más pronunciadas. La inclusión de la familia como
uno de los vértices del triángulo del bienestar junto con el Estado
y el mercado permite considerar el cuidado como una de las
dimensiones principales del bienestar. Además, incluir a la fami-
lia en estos análisis proporciona una clara diferenciación del
modelo mediterráneo. El régimen de bienestar mediterráneo se
caracteriza por la existencia de un fuerte familiarismo, definido en
la literatura especializada a través de sus principales rasgos: el
mantenimiento de la solidaridad intergeneracional, la supervi-
vencia del modelo de hombre sustentador (male breadwinner) de
la familia, un débil apoyo institucional a la familia, un modelo de
mercado laboral dual, una población envejecida y un acceso limi-
tado de las mujeres al mercado laboral (Moreno 2007, 21).

En segundo lugar, la desmercantilización no era necesariamen-
te un indicador positivo para las mujeres en lo referente a su auto-
nomía. De hecho, en el trabajo de Esping-Andersen (1990), clase y
ciudadanía eran consideradas categorías neutrales con respecto al
género, del mismo modo que se planteaba el criterio de desmer-
cantilización como un indicador neutral en relación con aquel.
Para las mujeres, la participación en el mercado de trabajo ha
supuesto un incremento de su autonomía financiera, mejorando
su poder contractual en el proceso de toma de decisiones intrafa-
miliar. No encajaba bien con las mujeres porque el trabajo remu-
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nerado les proporcionaba un gran nivel de autonomía. Por el con-
trario, las responsabilidades de las mujeres en relación con el tra-
bajo de cuidado las hacía dependientes financieramente. Orloff
(1993) sugirió dos nuevas dimensiones para el análisis de los
Estados de bienestar con el fin de captar los efectos de las políticas
sociales estatales sobre las relaciones de género. Estas nuevas
dimensiones eran: el acceso al trabajo o el derecho a ser mercanti-
lizada y la capacidad para formar y mantener un hogar autónomo.
En este sentido, Julia O’Connor (1993) argumenta que el concep-
to de desmercantilización o aislamiento de las presiones del mercado de tra-
bajo, que es central para analizar los regímenes de los Estados de
bienestar, debe ser complementado por el concepto de autonomía
personal o aislamiento de la dependencia personal y/o pública: 9

Del mismo modo que el nivel de desmercantilización es una
clave para comprender las diferencias entre los Estados de bien-
estar también lo es el nivel de aislamiento con respecto a la
dependencia personal y/o pública. El grado de desmercantiliza-
ción varía dependiendo de la gama de servicios que aísla al indi-
viduo de la presión del mercado de trabajo y del grado en el que
estos servicios son accesibles como derechos de ciudadanía. De
forma similar, el nivel de autonomía personal varía de acuerdo
con el rango de los servicios que aíslan a los individuos de la
dependencia económica involuntaria con respecto a miembros
de su familia y/o de la dependencia involuntaria con respecto a
las agencias estatales.10

El concepto de desmercantilización no tiene en cuenta el hecho
de que no todos los grupos demográficos están igualmente mercanti-
lizados y gozan de distintos niveles de acceso al mercado de trabajo;
es el caso de las mujeres y su asociación con el trabajo de cuidado. Es
más, los servicios no remunerados que llevan a cabo las mujeres des-

9 Para O’Connor (1993), la investigación comparativa sobre los Estados del bienestar se concen-
tra en las relaciones entre el mercado de trabajo y el Estado, prestando poca atención al aspecto fami-
liar de esa relación tripartita. El concepto de autonomía personal resuelve ese desequilibrio ya que
está directamente vinculado a la articulación de las relaciones de reproducción y producción. 

10 La ausencia de dependencia económica involuntaria no implica la ausencia de interdepen-
dencia. Mientras que la interdependencia comprende capacidad de elección, igualdad y recipro-
cidad, la dependencia económica involuntaria supone relaciones de poder desiguales y ausencia
de capacidad de elección (O’Connor 1993, 511-512).
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mercantilizan el trabajo masculino y deben ser, por tanto, incluidos
en el marco analítico de la desmercantilización (Orloff 1993, 322).

En tercer lugar, insistiendo en el concepto de autonomía perso-
nal planteado por O’Connor y definido en la cita anterior, las obras
de Esping-Andersen ponían el acento en las transferencias sociales
en lugar de en los servicios sociales. Estas obras se centraban princi-
palmente en las transferencias sociales que corresponden a un ciu-
dadano ideal activo en el mercado de trabajo, es decir, a un hombre.
La literatura feminista sobre políticas sociales, en general, valora la
provisión de servicios públicos que cubren las necesidades relacio-
nadas con el cuidado más positivamente que las transferencias en
dinero dado que tienen importantes ventajas desde la perspectiva
de igualdad de género. Los servicios públicos proveen al mismo
tiempo de cuidado y de trabajo a las mujeres, fomentando su auto-
nomía financiera. Pero evaluar la calidad de ese cuidado y de esos
trabajos es otra cuestión (Razavi 2007, 25).

Esta oleada de críticas dio lugar a la elaboración de nuevas y
diferentes clasificaciones de los regímenes de bienestar. El enfo-
que de Lewis (1992) consistió en analizar regímenes de bienestar
en función de la fortaleza o la debilidad de la lógica que defien-
de la política del «hombre sustentador del hogar». Se centró en
tres aspectos diferentes: primero, en cómo la Seguridad Social y
el sistema impositivo tratan a las mujeres; segundo, en el nivel de
provisión de servicios sociales, especialmente los concernientes al
cuidado de los niños; y tercero, en la posición de la mujer en el
mercado laboral. Al hacer esto, la autora pretendía obtener una
medida de la relación entre el trabajo remunerado, el trabajo
doméstico y de cuidado no remunerado y el bienestar.11 Lewis
(1992) observó las variaciones del modelo familiar creado en
torno a la figura del «hombre sustentador del hogar» e identificó
las consecuencias que estas tienen sobre la relación entre trabajo
remunerado, trabajo doméstico y de cuidado no remunerado y

11 Lewis (1992) ha declarado que el modelo familiar creado en torno al «hombre sustentador
del hogar» es transversal a las diferentes categorías de regímenes de bienestar. Ella considera los
distintos regímenes de políticas públicas en función de sus distintos niveles de compromiso con el
modelo familiar de «hombre sustentador del hogar-mujer ama de casa». Compara Francia, Suecia,
Reino Unido e Irlanda y halla que Reino Unido e Irlanda están fuertemente comprometidos con
ese modelo mientras que Francia lo está en menor medida y Suecia solo débilmente. De hecho,
esta forma de agrupar los países difiere en la forma pero no en el fondo de la clasificación de
Esping-Andersen.
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bienestar. Los clusters así obtenidos eran diferentes de aquellos defi-
nidos por Esping-Andersen. Ahora, Suecia era considerada «un
modelo débil de hombre sustentador del hogar o modelo de doble
sustentador del hogar» dadas las elevadas tasas de participación de
la mujer como mano de obra, la buena provisión pública de servi-
cios de cuidado a la infancia y la extensión de la declaración de la
renta por separado junto con las elevadas tasas de impuestos mar-
ginales. El Reino Unido era considerado un «modelo fuerte de
hombre sustentador del hogar» y Francia se encontraba en algún
punto entre las dos categorías anteriores, era un «modelo modifi-
cado de hombre sustentador del hogar».

Una importante crítica realizada por Sainsbury (1994) a la tipo-
logía de Lewis (1992) es que fracasaba a la hora de prestar una aten-
ción apropiada al cuidado, dado que las mujeres no eran solamente
esposas y trabajadoras, sino también madres y ciudadanas. Sainsbury
(1994) proponía examinar los Estados a partir de su semejanza a
dos tipos ideales definidos en función del género: el modelo de hom-
bre sustentador del hogar (similar al concepto de Lewis 1992) y lo que
esta autora llama el modelo individual, donde tanto hombres como
mujeres son remunerados por su trabajo y provistos de servicios por
el Estado. Sainsbury (1996) considera que los Estados varían en fun-
ción de la elegibilidad que confieren a las mujeres y que se basa en
sus tres posiciones sociales primarias: su papel como esposas,
madres y trabajadoras. Las tres posiciones aparecen de modo distin-
to en los dos tipos ideales planteados anteriormente. A diferencia
de otros estudios que asignan casos específicos a sus tipos de regí-
menes de bienestar, la propuesta de Sainsbury (1996) permite la
competencia de modelos de elegibilidad y la combinación de mode-
los de derecho en todos los Estados de bienestar. Mósesdóttir
(1995), por ejemplo, distingue entre regímenes igualitarios, ecle-
siásticos y liberales de relaciones de género, centrándose en las fuer-
zas sociales más significativas que modelan dichas relaciones.12 Esta

12 Un régimen de relaciones de género es liberal cuando la demanda y la oferta son las prin-
cipales fuerzas que moldean esas relaciones. En un modelo igualitario, el Estado media entre las
necesidades del capitalismo y las fuerzas igualitarias. Por último, las ideologías y valores religiosos
afectan al desarrollo de las relaciones de género en regímenes eclesiásticos. Los regímenes depen-
den de la historia. Estos modelos coinciden respectivamente con los Estados Unidos, Suecia y
Alemania, de modo que una vez más no están demasiado alejados de la primera clasificación de
Esping-Andersen. El trabajo de Mósesdóttir (1995) no se basa en un análisis comparativo de esta-
dísticas. 

AAFF-interior-mujeres.qxd  31/3/10  13:46  Página 95



mujeres  y  mercado laboral en españa[ 96 ]

literatura prueba que los regímenes de género fragmentan a los
regímenes de bienestar, y viceversa.13

En este sentido, Sainsbury (1994) argumenta que las variacio-
nes entre países deberían ser el núcleo de la investigación porque
algunos sistemas son comparativamente más favorables a las
mujeres (women friendly), por usar el término de Hernes (1987).
De hecho, todos los regímenes de bienestar incluyen un régimen
de cuidado que tiene un impacto diferenciado sobre la dimen-
sión de género. Sin embargo, como mostrará la inclusión de los
datos de la Encuesta Armonizada Europea sobre el Empleo del
Tiempo en el análisis de los regímenes de bienestar desde la pers-
pectiva de género, el cuidado no es solo cuidado de los niños. Y
esto se hace patente especialmente cuando se observan los patro-
nes demográficos y las desigualdades de género en el tiempo
dedicado al trabajo doméstico y de cuidado no remunerado. 

Von Wahl (2005) propone añadir un nuevo modelo a la clasi-
ficación de Esping-Andersen. Además de los regímenes de bien-
estar liberal, conservador y socialdemócrata, tendríamos el
régimen europeo, basado en la Unión Europea como régimen de
empleo igualitario. Esta autora convierte el diamante del cuidado
en un pentágono del cuidado incluyendo también el nivel supra-
nacional. El régimen de políticas de empleo igualitario de la
Unión Europea no es el resultado de una simple convergencia de
los regímenes nacionales existentes, sino que más bien refleja la
europeización en expansión de las políticas de género. Ahora
bien, la inclusión de los datos de la Encuesta Armonizada
Europea sobre el Empleo del Tiempo en la literatura sobre regí-
menes de políticas públicas muestra la importancia de ir más allá
del mercado, el empleo y las regulaciones de las políticas sociales
para poder comprender plenamente cómo la estructura econó-
mica y el marco institucional moldean las relaciones y las des-
igualdades de género. Como establece Hirway (2008), las
encuestas sobre el uso del tiempo recogen información detallada
acerca de cómo los individuos pasan su tiempo, sobre una base
diaria o semanal, y proporcionan una visión comprensiva de las

13 Para una síntesis consultar la obra Gender and Welfare State Regimes, editado por Diane
Sainsbury en 1999.
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actividades humanas. Revelan los detalles de la vida de un indivi-
duo combinando especificidad y comprensión en un grado no
alcanzado antes con otros tipos de encuestas.

La inclusión de los datos de las encuestas sobre el uso del tiem-
po en el análisis de regímenes de bienestar muestra importantes
diferencias entre grupos de países en lo que se refiere a las rela-
ciones de género y a la desigualdad. Aunque reconocemos la
heterogeneidad de los intereses femeninos debida a las distintas
posturas políticas y situaciones socioeconómicas así como a los
variados orígenes culturales y de socialización, y a pesar de las
limitaciones que supone establecer regímenes más o menos favo-
rables a las mujeres, nuestros resultados muestran que no todos
los regímenes son iguales en términos de igualdad de género y de
bienestar femenino. Algunos resultados son importantes como
medida de bienestar y autonomía, por ejemplo, el hecho de que
las mujeres tengan una carga de trabajo mayor que los hombres y
consiguientemente menos tiempo de ocio, y en particular las dife-
rencias en la composición del tiempo total de trabajo. La concen-
tración del trabajo femenino en el trabajo doméstico y de
cuidado no remunerado demuestra que existen importantes limi-
taciones en el acceso a los recursos y al mercado de trabajo en
igualdad de oportunidades.

Además, la inclusión de datos homogéneos sobre el uso del
tiempo a nivel internacional en el análisis de regímenes de bien-
estar también nos permite ampliar la muestra de países y el núme-
ro de clusters. Con la reciente integración de los países de la
Europa del Este en la Unión Europea, necesitamos analizar la
posibilidad de incluir un nuevo modelo de régimen de bienestar.
Los países de Europa del Este están inmersos en un proceso de
cambio económico y político estructural, en transición hacia la
economía de mercado con una importante retirada del Estado y,
por tanto, siguen distintas vías que pueden conducirlos a mode-
los diferentes de los ya existentes.14 Como han señalado algunas
autoras (Elson 1991, 1995; Floro 1995), el trabajo doméstico y de
cuidado no remunerado de las mujeres absorbe el shock durante

14 Strange (2001) utilizó este término para explicar la progresión de las políticas neoliberales
desde la década de 1980.
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épocas de crisis económica, en contextos de contención fiscal y
creciente comercialización de los servicios de bienestar públicos.
El coste de proveer cuidado se ha trasladado progresivamente
desde el sector público monetizado al sector de cuidado no remu-
nerado con la consiguiente intensificación del trabajo femenino
y el dramático decrecimiento de las tasas de fecundidad (en el
caso de los países de Europa del Este, desde el Estado comunista
a la familia). La reestructuración de políticas no puede ser ciega
al género; un ajuste estructural sostenible requiere una inversión
en reproducción social.

Cuando incluimos datos sobre el uso del tiempo, algunos clus-
ters se corresponden con los de análisis previos, pero otros mues-
tran importantes divergencias, demostrando la relevancia de
tener en cuenta no solo los datos relativos a la participación en el
mercado de trabajo, sino también las diferencias en el trabajo
familiar y de cuidados no remunerado para entender mejor lo
que ocurre en el mercado desde la perspectiva de género. El uso
del tiempo nos enseña que no podemos empezar desde una divi-
sión en clusters predeterminada. Muestra la importancia de los
desarrollos institucionales del pasado y cómo pueden obtenerse
resultados similares a partir de procesos distintos. Así, en los
siguientes apartados analizaremos las Encuestas Armonizadas
Europeas sobre el Empleo del Tiempo en quince países europe-
os para ver, primero, las similitudes en el uso del tiempo en fun-
ción del género. Después, utilizaremos una metodología de
clusters para mostrar los patrones que comparten los diversos gru-
pos de países. España comparte la especialización de las mujeres
en el trabajo familiar y de cuidados no remunerado, y los hom-
bres en el trabajo remunerado, pero en un grado superior que la
mayoría de los países incluidos en la muestra, lo que implica un
mayor grado de desigualdad por género.15

15 Véase Carrasco (1992, 1999, 2001), Carrasco, Domínguez y Mayordomo (2005) y Durán
(2003, 2007) para un análisis en detalle del caso español.
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3.3. Similitudes en el uso del tiempo en función 

del género en países europeos

Durante el año académico 1995-1996, el Foro Europeo sobre
Género y Uso del Tiempo celebrado en el Instituto Universitario
Europeo en Florencia reunió a académicos y políticos para deba-
tir en torno a la investigación europea sobre tiempo y género en
distintas conferencias y seminarios. Las conclusiones del Foro
«reflejaron la heterogeneidad de las experiencias nacionales,
mostrando que la uniformidad sugerida por el círculo de estrellas
que simboliza a la Unión Europea no existe realmente» (Hufton
1997, 84). Entonces, no existían datos homogéneos disponibles
semejantes a los del estudio dirigido por Iris Niemi, titulado A qué
dedican el tiempo los europeos: vida cotidiana de mujeres y hombres (datos
1998-2002) y publicado por Eurostat en 2004, o a aquellos recogi-
dos por la Encuesta Armonizada Europea sobre el Empleo del
Tiempo.

Las diferencias culturales sobre el uso del tiempo entre países
siguen siendo importantes; son especialmente perceptibles en las
distintas actividades realizadas durante el tiempo de ocio. Y hay
otras diferencias que señalaremos en los siguientes dos apartados.
Ahora bien, la primera conclusión que debemos extraer de los
datos de la Encuesta Armonizada Europea sobre el Empleo del
Tiempo es que hay similitudes relevantes con respecto al uso del
tiempo en función del género en los países estudiados y que estas
se concentran en torno a tres agregados principales: el trabajo
remunerado, el trabajo doméstico y de cuidado no remunerado y
el ocio.16 Estas similitudes no son el resultado del modelo de bien-
estar europeo en relación con el uso del tiempo, sino la herencia
de siglos de discriminación contra las mujeres en todas las socie-
dades. La mayoría del trabajo de cuidado no remunerado es reali-
zado por mujeres en todas las economías y culturas (Bundlender
2008).

De hecho, los patrones de uso del tiempo de mujeres y hom-
bres presentan importantes semejanzas en estos países europeos.

16 A este respecto hay que destacar los trabajos de Carrasco (1992, 1999, 2001), Carrasco,
Domínguez y Mayordomo (2005) y Durán (2003, 2007).
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Estas semejanzas indican que las desigualdades de género todavía
existen en países y regiones europeos más allá de los efectos que
hayan tenido los distintos procesos de desarrollo y las distintas
realidades socioeconómicas e institucionales en estas zonas. El
género es un factor determinante en la distribución del tiempo
entre trabajo remunerado, trabajo doméstico y de cuidado no
remunerado y las actividades de ocio. Esto demuestra como gran
parte de las políticas públicas que se han desarrollado han sido
ciegas al género y demuestran lo importante que es avanzar en la
transversalidad de género en las políticas públicas, en los progra-
mas educativos y el campo de las comunicaciones, así como reali-
zar análisis de impacto de género de las políticas públicas.

La primera característica común en la distribución del tiempo
en función del género en estos países europeos es que, si suma-
mos el tiempo de trabajo remunerado y el tiempo de trabajo
doméstico y de cuidado no remunerado, las mujeres trabajan
cada día más horas que los hombres. Solo en Suecia los hombres
y las mujeres pasan la misma cantidad de tiempo trabajando. En
Noruega y en el Reino Unido, las mujeres trabajan diariamente
solo unos pocos minutos más que los hombres. Los países en los
que encontramos una mayor distancia entre géneros y en los que
las mujeres trabajan diariamente al menos 1 hora más que los
hombres son los de Europa del Este y los mediterráneos:
Lituania, Eslovenia, Letonia, Estonia, Hungría, Italia y España. En
España, por ejemplo, las mujeres trabajan 1 hora y 3 minutos más
que los hombres, lo cual, multiplicado por 365 días al año, signi-
fica una diferencia anual de 383 horas y 25 minutos y, por tanto,
una sobrecarga que limita considerablemente las oportunidades
de las mujeres y dificulta el desarrollo de sus capacidades, sobre
todo en relación con su capacidad de conseguir la autonomía
financiera a través de la participación en el mercado de trabajo.
Las mujeres lituanas de entre 20 y 74 años de edad constituyen el
grupo que más trabaja de toda la muestra: una media de 8 horas
al día, 1 hora y 5 minutos más que los hombres lituanos, quienes
también tienen el récord de horas trabajadas entre los hombres
de los países europeos incluidos en la muestra.

Esta carga laboral, superior en el caso de las mujeres, nos con-
duce a una segunda característica común entre los países europeos
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estudiados: las mujeres europeas tienen menos tiempo libre. En
Lituania, Italia y Eslovenia esta diferencia en la cantidad de tiempo
libre entre mujeres y hombres alcanza 1 hora al día, mientras que
en España es de 48 minutos (cuadro 3.1). Tener menos tiempo
libre significa una menor posibilidad de que las mujeres desarro-
llen sus capacidades personales y sociales. Es importante señalar
que tomamos la media del tiempo dedicado a cada actividad duran-
te los días laborables, los fines de semana y las vacaciones, creando
así un día medio en el que, por ejemplo, la cantidad de tiempo dedi-
cada al trabajo es muy inferior a la dedicada en un día laborable
cualquiera. Incluimos en este cuadro a todas las personas de entre
20 y 74 años de edad, empleadas o desempleadas.

La tercera característica común es que los hombres siguen
estando especializados en la economía de mercado y que el traba-
jo de las mujeres lo está en unas actividades económicas que no
pasan por el mercado, pero que condicionan la participación de
mujeres y hombres en el mismo. En los quince países de muestra,
como se aprecia en el gráfico 3.1, las mujeres, en general, trabajan
en comparación con los hombres más horas realizando trabajo
doméstico y de cuidado no remunerado y menos horas en el mer-
cado. En todos, dado que hay menos mujeres que hombres traba-
jando en el mercado (ya sea a jornada completa o partida), la
media de horas dedicada por las mujeres al trabajo de casa y al cui-
dado excede el tiempo dedicado a sus trabajos remunerados. El
fenómeno opuesto se da entre los hombres: en todos los países de
la muestra, la media de horas de trabajo remunerado de los hom-
bres excede en mucho sus horas de trabajo doméstico y de cuida-
do no remunerado. Normalmente, un hombre trabaja 2 horas más
en el mercado que en el trabajo doméstico y de cuidado no remu-
nerado, las mismas horas que las mujeres deben dedicar en exceso
al trabajo doméstico y de cuidado no remunerado en lugar de dedi-
cárselo a sus empleos remunerados en el mercado. Así, podemos
ver que, en términos generales, la especialización patriarcal del tra-
bajo todavía sobrevive en estos países europeos, algo que debe con-
templarse como un tema central en la elaboración de modelos y
políticas macroeconómicos.

Estos resultados de la Encuesta Armonizada Europea sobre el
Empleo del Tiempo muestran que, en la actualidad, las mayores
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desigualdades de género residen no en las horas de trabajo remu-
nerado, ya que la incorporación de las mujeres al mercado de tra-
bajo ha sido masiva, sino en las diferencias en el tiempo dedicado
por género al trabajo doméstico y de cuidado no remunerado.
Esto se explica por el hecho de que las políticas de igualdad de
género y los movimientos de mujeres se han esforzado por mejo-
rar el acceso de las mujeres al mercado laboral más que por
lograr un reparto igualitario del trabajo doméstico y de cuidado
—una lucha sin duda más reciente. Y también está en concordan-
cia con la situación histórica de mujeres y hombres. Con anterio-
ridad a los cambios económicos, tecnológicos e institucionales
provocados por el proceso de globalización, el empleo femenino
había sido visto como una amenaza para el empleo masculino y,
por tanto, las políticas públicas o los lobbies de los sindicatos no
fueron favorables a una expansión del empleo femenino, apoyan-
do la política del salario familiar y, por tanto, manteniendo el
modelo de hombre como ganador de pan (Sarasúa y Gálvez
2003). El peso de las instituciones y de los marcos legales es solo
evidente pasadas unas décadas. De hecho, las niñas y los niños

gráfico 3.1 :    Horas de trabajo de mujeres y hombres con edades comprendidas entre

      los 20 y los 74 años

                     (horas y minutos al día)
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Nota: M: mujeres; H: hombres.
Fuente: Encuestas Amonizadas Europeas sobre el Empleo del Tiempo (Eurostat).
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son educados por sus padres y abuelos imitando sus comporta-
mientos y los papeles diferenciados en función del género en lo
que respecta al trabajo de mercado o de fuera del mercado. En
Andalucía, Gálvez, Rodríguez y Domínguez (2008) y Gálvez et ál.
(2008) han encontrado que niños y niñas desde los 10 a los 17
años de edad presentan ya una marcada diferencia en el uso del
tiempo dedicado a actividades domésticas, probando que es nece-
sario un largo periodo para cambiar los roles de género y los este-
reotipos. Las adolescentes andaluzas de 10 a 17 años dedican de
media 1 hora y 17 minutos diarios frente a solo 36 minutos de los
adolescentes masculinos.

Actualmente, las mujeres han aumentado su presencia en el
mercado de trabajo, pero no han sido capaces de reducir su tra-
bajo en el hogar en la misma proporción, cargando así con el
doble de peso del trabajo remunerado y el trabajo doméstico y de
cuidado no remunerado. Las mujeres siguen especializadas en el
mantenimiento de sus hogares y el cuidado de las personas
dependientes —y de las independientes—, lo que limita su auto-
nomía financiera. Después de dormir, el trabajo doméstico y de
cuidado no remunerado constituye la principal actividad de las
mujeres en los siguientes países: Italia, Estonia, Hungría,
Eslovenia, España, Polonia, Francia y Lituania. En ellos, las muje-
res dedican una media diaria de 5 horas a realizar trabajo domés-
tico. Por el contrario, Suecia, Noruega, Finlandia y Letonia son
los países donde las mujeres dedican menos horas al trabajo
doméstico y de cuidado no remunerado, con una media de 3
horas y 50 minutos. Los hombres tienen ciertamente menos
incentivos —con la excepción de ciertos valores sociales de moda
y en alza que están redefiniendo la masculinidad— para corres-
ponsabilizarse e incorporarse al trabajo doméstico y de cuidado,
de cuanto tienen las mujeres para incorporarse al mercado ya que
con ello mejoran su autonomía financiera y su poder contractual
en el proceso de toma de decisiones en el seno de la familia. Sin
embargo, no parecen ofrecer resistencia a contar con otro sueldo
en la familia debido principalmente a los cambios en los patrones
de consumo y a las transformaciones ocurridas en los mercados
laborales desde la crisis de los años setenta. Estas transformacio-
nes implicaron mayor inestabilidad en el empleo, pero también
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mejores cualificaciones y mejores oportunidades de trabajo para
las mujeres en el sector servicios, lo que ha significado, en
muchos casos, un aumento de la renta de las mujeres modifican-
do su coste de oportunidad. Los gobiernos tampoco han presen-
tado objeción alguna ante este fenómeno, ya que se benefician
del incremento en impuestos, cotizaciones a la Seguridad Social
sin que correlativamente se dé un aumento significativo del coste
medio de las transferencias sociales como parte del gasto público
total del Estado.

De hecho, la evidencia pasada y presente prueba que la distri-
bución desigual del trabajo doméstico y de cuidado no remune-
rado que se realiza fuera del mercado se traduce en una mayor
cantidad de trabajo para las mujeres que para los hombres, inclu-
so en los hogares donde las mujeres son las que contribuyen con
un ingreso mayor al presupuesto familiar (Brines 1994; Gálvez
1997; Akerlof y Kranton 2000). Los análisis longitudinales que uti-
lizan encuestas sobre el uso del tiempo reflejan que, a pesar del
incremento en la participación de las mujeres en el mercado
laboral, el tiempo de trabajo de los hombres en el hogar ha varia-
do muy poco en las últimas décadas (Aguiar y Hurst 2007). En
cualquier caso, la evidencia empírica demuestra que las mujeres
hacen más y los hombres hacen menos trabajo doméstico y de
cuidado no remunerado de lo esperado cuando aplicamos un
modelo beckeriano de especialización total para obtener la
mayor eficiencia relativa, o cuando empleamos distintos modelos
de negociación (Chiappori 1988, 1992). Por tanto, las normas
sociales sobre la división del trabajo siguen desempeñando un
papel esencial frente a las variables puramente económicas.

Además de estas características compartidas por la mayoría de
estos países europeos, hay otros patrones de distribución del
tiempo en función del género entre los distintos grupos de países
considerados en nuestro análisis. Utilizando una metodología de
clusters, podemos observar si los grupos de países pueden ser dife-
renciados por el grado de desigualdad de género en el uso del
tiempo.
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3.4. Diferencias en el uso del tiempo en función 

del género en países europeos

Aunque, como hemos visto, todavía hay semejanzas significativas
en el uso del tiempo según el género, los países europeos tam-
bién difieren entre ellos. El análisis de clusters es una herramien-
ta estadística que nos permite agrupar un conjunto de
observaciones en clusters o grupos. Está basado en la idea de dis-
tancia o de semejanza entre observaciones de acuerdo con varia-
bles prefijadas. El objetivo es, por tanto, dividir el conjunto
original de observaciones en grupos de elementos homogéneos
que presentan diferencias significativas con el resto de los grupos.
La técnica no tiene propiedades inferenciales, de modo que los
resultados solo pueden ser utilizados para el modelo diseñado. Es
una metodología de análisis exploratorio cuyo propósito es suge-
rir ideas al investigador para el desarrollo de hipótesis que expli-
quen el comportamiento de las variables analizadas: en concreto,
intenta determinar la estructura del contexto estudiado, pero no
persigue una explicación directa.

En este caso, la técnica presenta la ventaja de permitirnos
agrupar países de acuerdo con una multitud de variables simultá-
neamente, con objeto de fundamentar nuestras conclusiones en
un análisis descriptivo previo. 

El procedimiento aplicado en el análisis ha sido el siguiente:

• Selección de la muestra: este estudio se basa en el análisis de
quince países europeos para los cuales existen datos disponi-
bles sobre el uso del tiempo procedentes de la Encuesta
Armonizada Europea sobre el Empleo del Tiempo realizada
en cada uno de ellos por Eurostat. Estos países son, por
tanto, comparables.

• Selección y transformación de las variables: en esta técnica,
las variables seleccionadas tienen un significado especial
dado que la creación de los clusters depende de ellas. Por un
lado, debemos elegir las variables que mejor describan el
modelo, pero por otro, es importante limitar su número por-
que si este es demasiado alto, provocará un incremento
exponencial del número de clusters durante los cálculos
internos necesarios para definirlos.
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Es importante explicar las diferencias en los comportamientos
relacionados con el uso del tiempo entre mujeres y hombres,
especialmente en lo que se refiere al trabajo doméstico y de cui-
dado remunerado y no remunerado, así que hemos calculado las
ratios entre mujeres y hombres para cada uno de los elementos
que constituyen la base de datos. Es decir, el tiempo dedicado a:
trabajo remunerado, estudios, trabajo doméstico y de cuidado no
remunerado, viajes, cuidado personal (comidas y otras activida-
des), sueño y ocio. Los elementos son definidos para personas
con edades comprendidas entre los 20 y los 74 años, ya que los
datos sobre el uso del tiempo solo eran comparables para ese
grupo de edad en todos los países. 

En el análisis de clusters, la no estandarización de las variables
originales puede afectar a los resultados, pero, en ciertos casos,
puede ser útil para reflejar el interés cualitativo o conceptual de
los datos originales, que se perdería con la estandarización. Por
tanto, es necesario contemplar la cuestión cuidadosamente en
cada caso específico. En este estudio, interesan principalmente
las desigualdades de género mostradas a través de las ratios y,
puesto que las ratios son muy homogéneas, decidimos no estan-
darizarlas.

1) Selección de las medidas de semejanza o distancia: determi-
nar la semejanza o la distancia entre observaciones es el
punto central de este procedimiento. La equivalencia es
normalmente medida en términos de distancia entre pares
de objetos para así construir una matriz de comparación
simétrica. De este modo, objetos con pequeñas distancias
entre ellos son más parecidos entre sí que aquellos separa-
dos por distancias mayores. Por tanto, se los incluye dentro
del mismo cluster. La selección de la medida de distancia
depende del tipo de variable empleado; en nuestro caso, se
trata de variables de intervalo. Por ello decidimos utilizar la
distancia cuadrada euclidiana, que mide la distancia en senti-
do geométrico, como si las observaciones fueran puntos en
un espacio p-dimensional formado por variables. Si n son
las observaciones medidas a través de sus k variables, enton-
ces la distancia euclidiana será:
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2) Definir el algoritmo de agrupación: una vez que las similitu-
des entre variables han sido identificadas, es necesario agru-
parlas aplicando el método estadístico considerado más
efectivo. Hay básicamente dos tipos de algoritmos para este
propósito: jerárquicos y no jerárquicos. El primer tipo se
basa en una agrupación en fases sucesivas de acuerdo con la
rigurosidad a la hora de incluir los elementos en cada sub-
grupo. Para que la homogeneidad interna del grupo sea
mayor, será necesario un número más elevado de subgru-
pos. Así, sea como sea la estructura de clusters que obtenga-
mos, podremos determinar una con un mayor grado de
homogeneidad y un mayor número de grupos. Los métodos
no jerárquicos funcionan de modo inverso. En ellos el
número de clusters que deben ser identificados está prede-
terminado, de modo que el procedimiento consiste en una
única clasificación de, normalmente, los k objetos que actú-
an como estimadores iniciales del centro de cada cluster.
Este centro puede ser identificado por el investigador o
determinado por el algoritmo. Generalmente, el algoritmo
utilizado es la mediana-k, que busca asignar los objetos a
aquellos clusters cuyos centroides estén más cerca, siendo el
centroide un punto p-dimensional que resulta de calcular el
valor medio de los objetos del cluster para cada variable.
En este artículo, hemos realizado primero un análisis de
clusters jerárquico, utilizando el método Ward como instru-
mento de selección para determinar el número óptimo de
clusters. También hemos utilizado otros métodos como el
del enlace medio entre grupos, el de enlace sencillo o el de
enlace completo, y los resultados han sido semejantes cada
vez. En una segunda fase, una vez que el número de clusters
y su media inicial habían sido establecidos, hemos efectua-
do un análisis de clusters mediana-k. 

3) Clusters: como ya hemos dicho antes, no hay un criterio váli-
do no sesgado para definir el número óptimo de clusters,
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pero de acuerdo con los resultados del análisis de clusters
jerárquico y con las conclusiones del análisis descriptivo,
parece apropiado elegir cuatro grupos diferentes, tal como
aparecen en el gráfico 3.2.

En el cuadro 3.2 podemos ver los grupos de países resultantes.
Son estos: cluster 1: Estonia, España e Italia; cluster 2: Bélgica,
Francia, Alemania, Hungría, Polonia y el Reino Unido; cluster 3:
Finlandia, Noruega y Suecia; cluster 4: Letonia, Lituania y Eslovenia.

Sin embargo, debemos señalar que no todos los grupos tienen
el mismo nivel de consistencia. En el dendrograma (gráfico 3.2),
vemos que los países mediterráneos y Estonia (cluster 1) presentan
una elevada consistencia interna y características bien diferencia-
das de las del resto de países. La gran homogeneidad del cluster 3,
donde están los países que coinciden con el régimen de bienestar
socialdemócrata, es consistente con la literatura especializada en
comparaciones internacionales en torno al género. Esta literatu-
ra describe el cluster socialdemócrata como el más homogéneo en
lo que respecta a asuntos de género, mientras que el cluster más o

gráfico 3.2 :    Análisis de clusters jerárquico
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Nota: 1: Bélgica; 2: Estonia; 3: Finlandia; 4: Francia; 5: Alemania; 6: Hungría; 7: Italia; 8: Letonia; 9: Lituania; 10:
Noruega; 11: Polonia; 12: Eslovenia; 13: España; 14: Suecia; 15: Reino Unido.
Fuente: Elaboración propia.
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menos coincidente con el régimen conservador (cluster 2) parece
ser el más heterogéneo (Borchorst 1994; Sainsbury 1996; Gornick
y Jacobs 1998).

El cuadro 3.3 (ANOVA) muestra como cada variable contribu-
ye a las soluciones del cluster. Las variables con elevados valores F
son las que más separan los clusters. Así, en este análisis, la varia-
ble que más contribuye a que haya una mayor distancia entre clus-
ters es el trabajo doméstico y de cuidado no remunerado, y la que
menos contribuye es el cuidado personal. Lo que esto pone de
manifiesto es que todos los países europeos han progresado en lo
que concierne al acceso de las mujeres al mercado de trabajo,
pero que todavía existen grandes diferencias en los avances reali-
zados con respecto a la distribución por género del trabajo
doméstico y de cuidado no remunerado. Las diferentes opciones
en la distribución de los costes de reproducción entre el Estado,
el mercado, la familia y la comunidad han conducido a una varie-

Letonia

Lituania

Eslovenia

Estonia

Italia

España

Bélgica

Francia

Alemania

Hungría

Polonia

Reino Unido

Finlandia

Noruega

Suecia

Cluster 1

Cluster 2

Cluster 3

Cluster 4

cuadro 3.2 :    Clusters de países

Fuente: Elaboración propia.

AAFF-interior-mujeres.qxd  31/3/10  13:46  Página 110



géneros,  trabajos y  usos del tiempo en españa. . . [ 111 ]

dad de situaciones con relación al empleo de las mujeres, los
comportamientos demográficos y las estrategias de hogar y de las
mujeres para soportar la doble carga de trabajo.

Por ejemplo, los países en los que la dedicación de tiempo al tra-
bajo doméstico y de cuidado no remunerado está más equitativamen-
te repartida entre mujeres y hombres, tienen tasas de fecundidad más
elevadas. Mientras, en los países mediterráneos más Estonia,
donde las mujeres tienen una sobrecarga de trabajo doméstico y
los hombres dedican considerablemente menos tiempo que las
mujeres al trabajo doméstico y de cuidado no remunerado, la
reducción del número de hijos es la estrategia elegida por
muchas mujeres. Y esto a pesar de los problemas futuros que esto
implica y que están asociados con el envejecimiento de la pobla-
ción y el mantenimiento del Estado de bienestar actual. Por
supuesto, esta estrategia tiene también consecuencias sobre el
bienestar de las mujeres, ya que ellas, a menudo, se ven obligadas
a elegir entre sus carreras profesionales y la maternidad, un dile-
ma que no afecta a sus contrapartes masculinos.

Las diferencias más obvias se dan entre el cluster 3 (el cluster social-
demócrata) y el resto. Los países socialdemócratas —Finlandia,
Noruega y Suecia— son los que presentan menor discriminación de
género en el uso del tiempo, mientras que los países del cluster 1 (los
mediterráneos, España e Italia, y Estonia) todavía mantienen una dis-
tribución muy desigual de las actividades entre hombres y mujeres.

cuadro 3.3 :    ANOVA

Trabajo remunerado

Estudio

Trabajo doméstico y de cuidado

Desplazamientos

Cuidados personales

Tiempo libre

Dormir

0,006

0,091

0,000

0,051

0,190

0,056

0,000

Nivel de significación

7,253

2,787

86,919

3,568

1,888

3,431

19,620

Estadístico F

Fuente: Elaboración propia.
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Entre los principales rasgos del cluster 3 merece la pena seña-
lar el alto grado de homogeneidad de los países que lo forman.
Las tasas de actividad económica femenina son más altas que en
cualquier otro grupo de países, aunque hay una elevada presen-
cia del empleo a tiempo parcial (véase cuadro 3.4). La provisión
de servicios estatales ha crecido junto con las oportunidades labo-
rales para las mujeres en el sector público. Sin embargo, esto ha
implicado una importante segregación de la mano de obra por
género en los distintos sectores económicos y una dependencia
de las mujeres del empleo público y las transferencias del Estado.

Los Estados socialdemócratas se guían por principios generados
por el modo corporativista de intermediación de intereses de
forma que toda la población tiene derecho a un ingreso socialmen-
te aceptable. Sin embargo, el Estado ha garantizado el acceso de
la mujer al mercado de trabajo sin erradicar completamente las
relaciones patriarcales. El Estado ha permitido a los hombres con-
servar sus privilegios en el mercado laboral y en casa al reducir los
incentivos que podrían llevar a las mujeres a trabajar a tiempo
completo y al no atacar ni la división por género del trabajo en el
hogar, ni la segregación por género en el mercado de trabajo
(Mósesdóttir 1995, 634). Después de la Segunda Guerra Mundial
un régimen igualitario de relaciones de género se estableció en Suecia,
suponiendo un cambio desde la dependencia personal (del mari-
do) a la estructural (del Estado) (Borchorst y Siim 1987). 

En el cuadro 3.4 también podemos ver como el empleo a tiem-
po parcial es una de las vías a través de las cuales las mujeres
intentan equilibrar su vida profesional y su vida personal, sobre
todo en algunos países del cluster 2 (Bélgica, Alemania y el Reino
Unido) y del cluster 3 (Noruega y Suecia). De hecho, el porcenta-
je de mujeres que tienen empleos a tiempo parcial aumenta cuan-
do las mujeres viven en pareja e incluso más cuando tienen hijos
dependientes (OCDE 2006). El problema con este tipo de traba-
jo es que normalmente los sueldos son más bajos, con la conse-
cuente pérdida de autonomía económica en situaciones como el
divorcio. Estos empleos ofrecen pocas posibilidades para la pro-
moción, y la acumulación de capital humano y experiencia es
menor en ellos que en otro tipo de ocupaciones. Por tanto, en
cada grupo de países, nos encontramos con diferentes modelos
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de discriminación de género en función de los patrones de
empleo y los incentivos institucionales y, sobre todo, en relación
con los grados de corresponsabilidad en el trabajo doméstico y de
cuidados entre mujeres y hombres.

En cualquier caso, el cluster 3 es el que muestra un uso del
tiempo por género más igualitario y de hecho puede considerar-
se un sistema más favorable a las mujeres, a pesar de las diferen-
cias entre países (Sainsbury 2001). Lo contrario de lo que ocurre
en el cluster 3 es lo que se observa en el cluster 1.

El cluster 1 está formado por Estonia más los países mediterrá-
neos, Italia y España. En estos dos países mediterráneos el Estado
todavía adjudica a la unidad familiar la máxima responsabilidad
en la producción de bienestar, de forma que restringe el proceso
de independización del individuo con respecto a su familia. Los
mercados laborales de estos países mediterráneos comparten
importantes características relacionadas con cuestiones de géne-
ro. Por ejemplo, hasta la reciente crisis, presentaban las mayores
diferencias con respecto a las tasas de actividad y empleo según el
género, así como las tasas de empleo femenino más bajas.

De hecho, los países mediterráneos son los que tienen un
reparto del tiempo de trabajo total por género más desigual.
Según el Eurobarómetro de 1996, las mujeres españolas eran las
que sufrían una distribución más desigual en relación con la rea-
lización del trabajo doméstico. Solo el 12% decían afrontar un
reparto igualitario, mientras que la media europea se situaba en
el 25%. Tal y como apuntan Álvarez y Miles (2006, 7) los españo-
les son conscientes de esa desigualdad ya que el 35% de las muje-
res (el porcentaje más alto junto con Irlanda) y el 28% de los
hombres apuntaban que el reparto de las tareas domésticas es el
área más importante para tomar medidas para alcanzar la igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres. El módulo espe-
cial de la Encuesta sobre la Población Activa (EPA) del 2005 sobre
conciliación de la vida laboral y familiar, demuestra como los pro-
blemas derivados de la conciliación y el pago de la maternidad-
paternidad recae, casi en exclusiva, en las mujeres (Gálvez y
Marcenaro 2008). 

Hay un claro patrón mediterráneo de distribución del tiempo
entre trabajo remunerado y trabajo no remunerado por género.
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Pero lo más sorprendente de este grupo es encontrar a Estonia
incluida en él junto con los países mediterráneos. De hecho,
Estonia presenta ciertas características económicas, laborales y
demográficas que la acercan más a los países del Este que a los
mediterráneos. Sin embargo, el tiempo de trabajo remunerado
de las mujeres estonias está más cerca de su equivalente en los
países mediterráneos que del de los países del Este. El hecho que
subyace bajo la inclusión de este país en el cluster de países con
peores niveles de igualdad de género en el uso del tiempo, puede
ser que, de acuerdo con los informes del Fondo Monetario
Internacional, Estonia es una de las economías del Este que de
forma más modélica y rápida realizó la transición hacia una eco-
nomía de mercado durante los años noventa del siglo pasado,
mientras que, por el contrario, se ha convertido en uno de los
últimos países de Europa del Este en adoptar e implementar la
legislación de la Unión Europea sobre igualdad entre mujeres y
hombres.17 Así, ese proceso de transición tan fuerte hacia el siste-
ma capitalista no ha sido acompañado por unas políticas sociales
públicas que compensaran el impacto negativo de la doble carga
femenina, y ha derivado en la actual desigualdad de género en el
uso del tiempo.

Parece que las grandes diferencias que subsisten en la distribu-
ción del trabajo doméstico y de cuidados no remunerado entre
mujeres y hombres en los países mediterráneos todavía represen-
tan la principal barrera en un acceso igualitario de las mujeres
españolas e italianas al mercado laboral, limitando la capacidad
de estas mujeres para conseguir un trabajo. Y esto ocurre incluso
si las familias siguen siendo las principales proveedoras de bienes-
tar y de cuidado en estos sistemas socioeconómicos, reemplazan-
do una importante parte de las funciones que en otros países
realizan los Estados.18

17 Véase http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_policy/equa-
lity_between_men_and_women/index_es.htm.

18 Si bien nuestras conclusiones parecen contradecirlo, Laat y Sevilla (2006) señalan —utili-
zando las encuestas multipaís hogar del International Social Survey Programme, 1994— que en los paí-
ses donde los hogares tienen una distribución del tiempo más desigual nacen más niños, pero la
participación de las mujeres en el mercado laboral es menor. Como consecuencia de la presencia
de externalidades sociales, los países con menores perspectivas de igualdad tienen una tasa media
de fecundidad inferior.
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Es más, parece haber dificultades en estos países para equili-
brar el trabajo de mercado y el que se realiza fuera del mercado,
como demuestra el hecho de que la edad media de las madres al
nacer su primer hijo es la más elevada de todos los países. Esta
dificultad también puede estar relacionada con el incremento del
precio de la vivienda y con la preferencia por la vivienda en pro-
piedad sobre la vivienda en alquiler, que se añadiría al déficit exis-
tente de viviendas en alquiler. Todos estos motivos obligan a los
hijos a independizarse tardíamente de su hogar familiar. Como
ha quedado demostrado en los párrafos precedentes, de entre
todos los grupos de países, este es el que presenta un perfil menos
favorable a las mujeres. Esta mayor desigualdad de género conlle-
va bajas tasas de actividad de las mujeres y bajas tasas de fertilidad.
El cuadro 3.5 muestra los diferentes costes de reproducción social
y de cuidado de los hijos asumidos por el Estado y por las fami-
lias. Como podemos ver, existen grandes diferencias en el gasto
público en familias y en niños, en servicios de mantenimiento del
ingreso, en el cuidado formal de los niños y también en el cuida-
do no formal provisto por las familias.

Este grupo de países entre los que se encuentra España, se
apoya en un sistema de familias proveedoras de bienestar cuyo
coste privado de reproducción es mayor. Como podemos com-
probar en el cuadro 3.5 y también tomando en consideración el
análisis de Navarro (2003) sobre el gasto social en la Unión
Europea, los países mediterráneos presentan menores gastos
sociales cuando se los compara con otros modelos. En este senti-
do, en el llamado régimen mediterráneo de políticas sociales por género
(Threlfall, Cousins y Valiente 2005) la dependencia y la solidari-
dad social son el resultado de este déficit de gasto. Como conse-
cuencia, las mujeres dependen de los ingresos de los hombres
mientras que los hombres dependen del trabajo doméstico y de
cuidado de las mujeres. El proceso de individualización de los
derechos de familia y de ciudadanía ha sido mucho más lento en
los dos países mediterráneos, como ponen de manifiesto el des-
arrollo retrasado y limitado de los derechos de paternidad no
transferibles y la pervivencia de las declaraciones de impuestos
conjuntas. Estas últimas, de acuerdo con De Villota (2009), repre-
sentan una fuerte discriminación de género de carácter fiscal y
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desalientan la participación en el mercado laboral del segundo
asalariado de la familia —normalmente la mujer. En estos países
el legado de los regímenes totalitarios se siente todavía en el
modo en que los riesgos se distribuyen entre la familia, la comu-
nidad, el Estado y el mercado a través de la responsabilidad de la
familia sobre el cuidado, las políticas sociales públicas y la compo-
sición y comportamiento de los mercados de trabajo. Además,
debemos tomar en consideración que los asuntos de familia han
permanecido dentro de la esfera privada reduciendo la aplica-
ción de políticas públicas que afectan al ámbito familiar. Esta falta
de políticas de familia ha sido retroalimentada por la perpetua-
ción de la familia tradicional y de la carga de cuidado de la fami-
lia, y por las bajas tasas de actividad femenina (Trifiletti 1999). El
cuadro 3.6 es un ejemplo de cómo los diferentes esquemas de
protección social de estos países europeos ofrecen más o menos
posibilidades a los individuos, sobre todo a las mujeres, para que
concilien trabajo de mercado y trabajo de cuidado.

El cluster 4 está formado por tres países de Europa del Este:
Eslovenia, Letonia y Lituania. Como se señalaba en el número de
otoño de Social Policy (2007), centrado especialmente en género,
Estado y sociedad y las dinámicas de cambio de la era poscomu-
nista, no hay un modelo poscomunista único. Al contrario, las
tensiones y dificultades de la transición han conducido a las socie-
dades poscomunistas por diferentes caminos, dando lugar a resul-
tados también distintos. Así, encontramos en este cluster tres
antiguos países comunistas, mientras que en el cluster 1 se incluye
a Estonia junto a los países mediterráneos, y Hungría y Polonia se
cuentan entre los países conservadores del cluster 2. El cluster 4 se
caracteriza por un PIB per cápita inferior a la media de la Unión
Europea, por un bajo gasto social público —lo que significa que
mucho trabajo doméstico no puede ser externalizado y es realiza-
do por los miembros del hogar— y por un mercado de trabajo
relativamente estable, con tasas de desempleo y actividad femeni-
nas y masculinas cercanas a la media de la Unión Europea duran-
te el periodo de tiempo estudiado. Desde una perspectiva de
género, hay menos desigualdad que en el grupo de países medi-
terráneos. Esto resulta evidente cuando consideramos que no hay
disparidades importantes en términos de comportamiento de
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género en el mercado laboral, un hecho que refleja unos niveles
educativos similares en ambos géneros, y que la edad media de las
madres que tienen su primer hijo es menor que la del cluster 1. Sin
embargo, la carga total de trabajo tanto en mujeres como en hom-
bres es la más elevada de Europa, ya que la mayor parte del traba-
jo doméstico y de cuidado no remunerado lo asume la familia. 

Finalmente, los miembros del cluster 2 (que incluye algunos
países que coinciden con el régimen conservador de bienestar)
comparten muchas características con aquellos del cluster 3, tanto
en lo que respecta al mercado de trabajo como a sus niveles edu-
cativos (aunque estos son más bajos y más desiguales). Tal como
ocurría en el cluster 3, estos países presentan una menor desigual-
dad de género en el tiempo de ocio. Este hecho, unido a la
menor diferencia entre el tiempo dedicado por la mujer y el dedi-
cado por el hombre al trabajo doméstico y de cuidado no remu-
nerado (aunque, como ocurre en el resto de Europa, este tiempo
es mayor en el caso de las mujeres), indica que la carga total de
trabajo para las mujeres es menor. En este sentido, el caso de
Francia debería ser tenido en cuenta porque refleja una situación
que difiere de la del resto de países en el grupo: es un país donde
las mujeres hacen considerablemente más trabajo doméstico y de
cuidado que los hombres, y por tanto, tienen menos tiempo de
ocio. El Reino Unido está incluido en este grupo porque, después
de la Segunda Guerra Mundial, desarrolló un sistema de bienes-
tar similar al de los países de la Europa continental, pero fue uno
de los primeros países en moverse hacia un régimen liberal. Este
ejemplo demuestra como los cambios institucionales en el pasado
también determinan las características actuales. Como Lewis
(1992) concluyó en su estudio, el Reino Unido era un «fuerte
modelo de hombre sustentador de la familia» y Francia ocupaba
una posición media con «modelo modificado de hombre susten-
tador de la familia».

Con respecto a Hungría y Polonia, también incluidos en este
cluster, el estudio de Fodor (2005) muestra que las sociedades de
Hungría y Polonia se transformaron radicalmente a partir de
1989-1990, cuando sus regímenes políticos socialistas se desplo-
maron y sus economías fueron liberalizadas. Como parte de ese
proceso de transformación, se perdió más o menos un tercio de
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todos los empleos y los sistemas de bienestar estatales fueron des-
mantelados. A medida que caía el valor real de los salarios, se
reducían las prestaciones sociales y perdían su valor. Mientras
tanto, las desigualdades de género crecían al situar los regímenes
políticos poscomunistas a las mujeres de vuelta en la cocina, con-
siderando que su papel era simplemente el de criar a los hijos y
ocupar una posición desde la cual apoyar mejor a sus maridos tra-
bajadores (Rueschmeyer 1998). De hecho, en Polonia el coste del
cuidado de los hijos se está convirtiendo en un grave problema.
El número de guarderías infantiles se redujo en, aproximada-
mente, un tercio durante los años noventa y, si esto no dio como
resultado una proporción menor de niños asistentes a esas insti-
tuciones, fue debido a la caída radical de la fecundidad. Desde el
punto de vista de la igualdad de género, la situación en Hungría
es mejor que en Polonia, ya que cuenta con más guarderías, las
prestaciones para los padres son más amplias y generosas y los
seguros sociales se complementan, en gran medida, con las pro-
visiones universales y con algunos programas basados en las nece-
sidades probadas de los individuos. En cualquier caso, las mujeres
húngaras y polacas se encontraban en una posición relativamen-
te ventajosa frente al mercado laboral cuando las transformacio-
nes sociales comenzaron. 

Los distintos usos del tiempo diferenciados por género conti-
núan afectando a las posibilidades de las mujeres para desarrollar
sus capacidades personales, incluyendo su capacidad para acce-
der al mercado laboral en términos de igualdad con los hombres.
Parece que el hecho de que las mujeres entren en el mercado de
trabajo y permanezcan en él a lo largo de su vida son aspectos
clave para obtener una distribución más igualitaria del tiempo
total de trabajo y del trabajo doméstico y de cuidado no remune-
rado. En este sentido, aquellos países con una distribución por
género más igualitaria son también aquellos donde el mercado
de trabajo funciona mejor, remunerando una parte mayor del
trabajo de acuerdo con la productividad marginal y con el capi-
tal humano —así ocurre, por ejemplo, en el Reino Unido—, o
aquellos que tienen un sistema de bienestar avanzado que permi-
te la liberación parcial y la transferencia del trabajo doméstico
femenino al Estado, es decir, los países escandinavos. En cambio,
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los países mediterráneos mantienen una estructura de provisión
del bienestar muy familiarista y los de Europa Central y Oriental
están experimentando un proceso de vuelta atrás llamado mater-
nalismo (Glass y Fodor 2007), refamiliarización (Saxonberg y
Szelewa 2007) o neofamiliarismo (Teplova 2007) en el cual el rega-
lo económico es el mayor posible, puesto que la familia actúa como
sustituta del Estado.19

3.5. El uso del tiempo en mujeres y hombres ocupados

En este apartado, en lugar de analizar toda la población con edades
comprendidas entre los 20 y los 74 años, nos centraremos en la
población ocupada. Buscamos en concreto no solo a personas que
se hallan en los años centrales de su ciclo vital —puesto que las per-
sonas con empleo tienen normalmente entre 24 y 64 años de
edad—, sino a mujeres que han logrado, en mayor o menor medi-
da, cierta autonomía financiera y que tienen que equilibrar su tiem-
po entre trabajo remunerado y trabajo doméstico y de cuidado no
remunerado. La situación del mercado de trabajo es muy variada en
los distintos países analizados y, de hecho, los países también difie-
ren entre sí si analizamos solamente a personas con empleo.
Nuestro interés en la participación de la población en el mercado
laboral se basa en nuestra comprensión de esta participación como
un elemento crucial para la igualdad de género. Dicha participa-
ción muestra tanto la oportunidad como la dependencia asociadas
con los desarrollos del Estado de bienestar (O’Connor 1993, 507).

De acuerdo con Iversen y Rosenbluth (2006,1):

La economía política establecida ha tendido a tratar a la fami-
lia como una unidad cuando examina los efectos sobre la dis-
tribución de las instituciones del mercado laboral y de las
políticas públicas. En un mundo con elevadas tasas de divor-
cio, nosotros argumentamos que esta simplificación puede
confundir más que instruir. Encontramos que las oportunida-

19 El regalo económico es el mecanismo por el cual los servicios no remunerados realizados por
las mujeres permiten a los hombres desarrollar sus carreras profesionales al tiempo que las muje-
res limitan las suyas. Es la situación contraria a la del cuento de Cenicienta: el príncipe no propor-
ciona riqueza a la mujer, sino una reducción de sus ingresos potenciales. Los hombres ambiciosos
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des del mercado laboral para las mujeres, que varían sistemá-
ticamente con la posición de los países en la división interna-
cional del trabajo y con la estructura del Estado de bienestar,
afectan a su poder de negociación dentro de la familia y, como
resultado, pueden explicar la variación entre países de la divi-
sión por género del trabajo así como la distancia entre géne-
ros en las preferencias políticas.

Las diferencias de género en la distribución del trabajo
doméstico y de cuidado no remunerado no varían sustancialmen-
te cuando las mujeres tienen un empleo en el mercado. Si solo
tenemos en cuenta a las mujeres y hombres ocupados, la carga
total de trabajo de las mujeres es todavía más elevada que la de los
hombres en un día medio, llegando a ser de 1 hora más en países
como Estonia, Italia, España, Hungría, Lituania y Eslovenia. Solo
las mujeres noruegas y suecas trabajan unos minutos menos al día
que los hombres. Una vez más, en los países mediterráneos y del
este de Europa, el tiempo total de trabajo de las mujeres es más
elevado que la media europea.

Uno de los principales problemas que tienen que afrontar las
mujeres es el hecho de que la división del trabajo dentro del
hogar se ha mantenido relativamente inalterada a pesar de las
tasas crecientes de actividad femenina, mientras que la transfe-
rencia de la mayoría de los servicios de cuidado al sector público
o al mercado es solo parcial (depende del sistema de bienestar y
del nivel de poder adquisitivo). El trabajo remunerado se asocia
todavía a un trabajador ideal sin responsabilidades en lo concer-
niente al trabajo doméstico y de cuidado.

Sin embargo, la diferencia entre mujeres y hombres ocupados
es, en cierta medida, menor que la diferencia entre mujeres y hom-
bres de entre 20 y 74 años de edad (véase cuadro 3.7). Este hecho
apunta a la idea de que las desigualdades de género se reducen un
poco, aunque de modo insuficiente, cuando las mujeres se incorpo-
ran al mercado laboral y aumenta su capacidad de negociación.

rinden mejor cuando están casados, pero a las mujeres voluntariosas les va mejor sin esposo o sin
una relación que implique un compromiso. Las mujeres que no trabajan en el mercado laboral no
solo asumen todo el trabajo doméstico, sino que también se comprometen a promocionar las
carreras de sus esposos aceptando, por ejemplo, su movilidad, ayudándoles en sus vidas sociales o
gestionando su agenda (Hufton 1997, 80-90).
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Pero una menor carga de trabajo doméstico y de cuidado para las
mujeres es plausible, no a través de un aumento en la participación
de los hombres en el trabajo doméstico y de cuidado no remunera-
do, sino mediante la posibilidad de que las mujeres reduzcan el
suyo externalizándolo, reemplazándolo con el trabajo de otras per-
sonas. De hecho, cuando una persona trabaja en el mercado, el
tiempo disponible para el trabajo doméstico y de cuidado no remu-
nerado se reduce, y esto ocurre para ambos géneros, pero a un
nivel distinto entre mujeres y hombres, como podemos ver en el
cuadro 3.8. El tiempo que las mujeres ocupadas no dedican al tra-
bajo doméstico y de cuidado no remunerado comparado con el
tiempo dedicado a este tipo de trabajo por las mujeres que no tie-
nen un empleo en el mercado, es una media de 50 minutos en
Europa (26 minutos en España), mientras que en el caso de los
hombres es de solo 21 minutos (17 minutos en España). Estos datos
indican que la cantidad de trabajo doméstico y de cuidado realiza-
do por los hombres es tan baja que estos solo pueden reducir un
poco el tiempo que le dedican cuando trabajan en el mercado. Las
mujeres, en cambio, deben reducir su tiempo de trabajo doméstico
y de cuidado no remunerado para poder incorporarse al mercado
laboral, aunque esa reducción no compensa el incremento en tiem-
po total de trabajo que significa su incorporación al mercado.

Los modos en los que las mujeres ocupadas han sido capaces de
externalizar el trabajo doméstico no asumido por los hombres difie-
ren en cada grupo de países. En el caso de los países nórdicos, el
desarrollo del Estado de bienestar ha ido asociado con oportunida-
des considerables. Estas oportunidades de trabajo han dado como
resultado una importante segregación ocupacional, pero también
una presión que pretende impulsar la legislación a favor de la con-
ciliación. Suecia fue el primer país en incluir no solo las «cuotas
para papás», sino también un indicador para conocer los días que
los padres se toman libres realmente por permiso de paternidad.20

Los cambios recientes en el mercado laboral y el movimiento
de globalización están generalizando la externalización del traba-
jo doméstico y de cuidados al mercado, excepto en los países del
Este europeo donde los bajos niveles de renta y las altas tasas de

20 Para el caso sueco, véase Nyberg (2004).
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desempleo explican las largas horas de trabajo, tanto entre los
hombres como entre las mujeres, y la falta de oferta de trabajo
doméstico en el mercado. La externalización del trabajo domés-
tico es clara en los casos de Italia y España cuando comparamos
la cuota de trabajo doméstico y de cuidado no remunerado en la
población total mayor de 20 años y en la población ocupada. En
muchos países europeos, la incorporación de las mujeres al mer-
cado laboral y la conciliación de la vida laboral con la familiar y
personal, sin contar con la corresponsabilidad de sus parejas mas-
culinas, han sido posibles gracias a los bajos sueldos de una pobla-
ción creciente de mujeres inmigrantes (Gálvez y Marcenaro
2008).

El trabajo total de las personas ocupadas continúa estando des-
igualmente distribuido por género. Los hombres pasan una media
de tres cuartas partes de su tiempo en su empleo remunerado,
mientras que las mujeres pasan solo el 55% de su tiempo total de
trabajo en él, con una media en todos los países europeos de 2
horas más que los hombres invertidas en el trabajo doméstico y de
cuidado no remunerado. En el gráfico 3.3 podemos apreciar
mejor la diferencia de género en la distribución del tiempo entre
trabajo remunerado y trabajo doméstico y de cuidado no remu-
nerado. Por tanto, si comprendemos el trabajo como una activi-
dad que incorpora todas las tareas necesarias para el
sostenimiento de la vida humana, no podemos hablar de infrau-
tilización de la mano de obra femenina, sino al revés, de sobreex-
plotación. De hecho, como apunta Elson (1999), los mercados
laborales son instituciones sexuadas que operan en la intersec-
ción de las economías productiva y reproductiva. La participación
en el mercado laboral no otorga poder automáticamente a las
mujeres. Esta autora afirma que la discriminación contra las
mujeres puede persistir porque, en ausencia de cambios institu-
cionales, resulta rentable.

Aunque los regímenes no son constantes en el tiempo, ya que
el entorno socioeconómico experimenta cambios frecuentes que
dan lugar a nuevas exigencias por parte de las fuerzas sociales, la
división del trabajo en función del género se modifica muy lenta-
mente, revelando las diferencias en los desarrollos institucionales
del pasado. En todos los países estudiados, las mujeres trabajan
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menos horas en el mercado que los hombres para ser capaces de
asumir la cantidad extra de trabajo que deben realizar en casa.
Incluso en países como Reino Unido y Suecia, donde los tiempos
totales de trabajo para mujeres y hombres son iguales, esto es
posible porque las mujeres dedican una cantidad menor de tiem-
po al trabajo remunerado. Parece claro que la especialización del
trabajo perdura porque la mayor parte de los trabajadores a tiem-
po parcial son mujeres. Las mujeres también generan más traba-
jo en el sector terciario.21 La mejor solución para esta situación
sería, seguramente, una distribución equitativa del trabajo
doméstico y de cuidado no remunerado puesto que la incorpora-
ción de la mujer al mercado laboral solo ha mejorado parcial-
mente la desigual distribución por género del tiempo de trabajo.

En general, las mujeres ocupadas europeas dedican menos
tiempo que los trabajadores masculinos a todas las actividades

gráfico 3.3 :    Trabajo total por mujeres y hombres ocupados

                      (horas y minutos al día)

Nota: M: mujeres; H: hombres.
Fuente: Encuestas Amonizadas Europeas sobre el Empleo del Tiempo (Eurostat).
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21 Esping-Andersen (2001) afirma que el porcentaje es de 15 empleos en el sector terciario por
cada 100 mujeres que entran en el mercado laboral.
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excepto al trabajo doméstico y de cuidado no remunerado, al
cual dedican una media del doble de tiempo que le dedican los
hombres. Las mujeres italianas son las que dedican más tiempo al
trabajo doméstico y de cuidado no remunerado en comparación
con los hombres: tres veces y media más que ellos. A Italia le
siguen España y luego Letonia, Lituania y Estonia. Las razones
detrás de esta desigual distribución son las actitudes sociales y cul-
turales tradicionales todavía no superadas y el hecho de que el sis-
tema de bienestar mediterráneo basado en el sostén familiar no
solo está reduciendo el acceso de las mujeres al mercado laboral,
tal como vimos en el apartado anterior, sino que también está per-
petuando la segregación ocupacional por género y limitando las
posibilidades de las mujeres de desarrollar sus carreras profesio-
nales, mientras que descienden las tasas de fertilidad y disminuye
la calidad de vida y la de la salud. En el caso particular de España,
un estudio sobre las redes familiares en Andalucía (Fernández y
Tobío 2006) ha refutado la creencia según la cual la familia nucle-
ar habría desparecido con el proceso de industrialización y urba-
nización: en el área estudiada, las redes familiares continúan
siendo esenciales para la sostenibilidad de los sistemas económi-
co y social. Esta situación es también posible debido a las bajas
tasas de actividad de las abuelas en España, dado el bajo nivel de
actividad femenina en la España de Franco. Sin embargo, esta
situación cambiará en las próximas décadas, cuando las nuevas
abuelas sean todavía mujeres trabajadoras en el momento en que
nazcan sus nietos debido a la reciente incorporación de las muje-
res al mercado de trabajo.

3.6. Conclusiones

Los datos sobre el uso del tiempo nos permiten demostrar cómo
el trabajo doméstico y de cuidado que se desarrolla fuera del mer-
cado representa una parte esencial y característica de nuestra eco-
nomía. Las comparaciones entre países muestran patrones y
diferencias persistentes en las desigualdades de género observa-
das con respecto a la carga total de trabajo y a las responsabilida-
des relacionadas con el cuidado, pero también diferencias que
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muestran grupos de países con contextos institucionales y econó-
micos más favorables al bienestar y autonomía de las mujeres.

Los países europeos muestran semejanzas y diferencias con
respecto al uso del tiempo por género. La primera semejanza es
que el grueso del trabajo doméstico y de cuidado no remunerado
es realizado por las mujeres en todos los países. Por el contrario,
los hombres en todos los países están especializados en el trabajo
remunerado. Esta especialización tiene importantes y diferentes
consecuencias sobre hombres y mujeres en términos de capaci-
dad y autonomía. Además, en todos los países estudiados, excep-
to Suecia, las mujeres trabajan más horas que los hombres, dado
que el tiempo que las mujeres dedican al trabajo remunerado es
mayor que el tiempo que dedican los hombres al trabajo domés-
tico y de cuidado. De hecho, las mujeres tienen menos tiempo
libre que los hombres y su capacidad y bienestar se ven seriamen-
te afectados por ello.

Es, por tanto, necesario incluir el uso del tiempo en el análisis
de los regímenes de bienestar desde la perspectiva de género, ya
que nos permite observar la imagen completa que muestra como
el trabajo doméstico y de cuidado no remunerado está en la raíz
de la desigualdad de género en todos los países explicando, en
gran medida, y retroalimentando la que se produce en el merca-
do. Los datos sobre el uso del tiempo muestran que las mujeres y
los hombres, simplemente a causa de su género, se enfrentan a
restricciones y condicionamientos sociales diferentes que limitan
sus decisiones, libertad, capacidades y funcionamientos. Sin
embargo, las diferentes combinaciones en la provisión de bienes-
tar por parte del Estado, el mercado, la familia y la sociedad civil
en cada país dan lugar a distintos modelos de familia y de relacio-
nes de género. De hecho, el grado de desigualdad observado
varía entre países y grupos de países.

Los países europeos para los cuales tenemos datos homogéne-
os de las Encuestas Armonizadas Europeas sobre el Empleo del
Tiempo pueden agruparse en cuatro clusters de acuerdo con la
desigualdad de género en el uso del tiempo. Los países se agru-
pan de un modo ligeramente distinto del de los clusters originales
de Esping-Andersen y otras clasificaciones de regímenes de géne-
ro como, por ejemplo, la de Lewis (1992). Los grupos así forma-
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dos muestran lo importante que es el desarrollo institucional del
pasado a la hora de explicar las desigualdades de género actuales
y prueban que se pueden obtener resultados semejantes a partir
de procesos diferentes.

Los diversos entornos institucionales y estructuras del merca-
do laboral explican los diferentes clusters obtenidos. El trabajo
doméstico y de cuidado no remunerado es un obstáculo para la
expansión del empleo femenino. De hecho, los países con la dis-
tribución más desigual de trabajo doméstico y de cuidado no
remunerado son los que muestran tasas de actividad femenina
más bajas: España e Italia, en el anillo mediterráneo, y Estonia,
representando a la antigua Unión. En el otro extremo, encontra-
mos algunos sistemas de bienestar orientados hacia la provisión
de servicios estatales y prestaciones para la mayoría de la pobla-
ción y con altas tasas de actividad femenina. Estos sistemas tienen
la distribución más igualitaria de trabajo doméstico y de cuidado
no remunerado y también de tiempo total de trabajo por géne-
ros. Es el caso de Suecia, Noruega y Finlandia en nuestro análisis
cluster.

Estas conclusiones nos permiten elaborar algunas recomenda-
ciones para el diseño de políticas públicas centradas en la impor-
tancia de las encuestas sobre el uso del tiempo y en la necesidad
de mejorar la calidad del cuidado sin reducir el bienestar y la
autonomía de las mujeres. La naturaleza y amplitud de las elec-
ciones que pueden afrontar mujeres y hombres al progresar en la
igualdad de género depende de cómo las políticas públicas ges-
tionan la cuestión del trabajo doméstico y de cuidado no remune-
rado y de en qué medida las mujeres son capaces de lograr su
autonomía financiera a través de la participación en el mercado
laboral.

De hecho, sin derechos políticos y sin acceso a la esfera públi-
ca las mujeres no pueden ni siquiera participar en debates sobre
políticas sociales y sobre un mercado laboral menos discrimina-
torio. Si el dar poder a las mujeres sirve para crear una configu-
ración del diamante de cuidado más favorable en lo que se
refiere a relaciones de género e igualdad, seremos testigos de
una mejora en países como España, donde una reciente ley de
igualdad de género ha asegurado la presencia de mujeres en
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todas las instituciones y posiciones de poder. En contraste, podría
darse un deterioro en algunos países de Europa del Este, donde
se está produciendo un retorno a la concepción tradicional de la
familia.

Nuestros resultados indican que todavía necesitamos invertir
un presupuesto importante en servicios sociales y políticas de
igualdad de oportunidades para reducir realmente la desigual-
dad de género, especialmente en relación con el permiso de
paternidad no transferible de los hombres. Se requiere una clara
preferencia por la inversión en servicios sociales en lugar de por
las transferencias directas. En esta imagen, la concienciación y la
educación deben desempeñar un papel clave en el cambio de las
normas sociales y de la concepción tradicional de la familia, ya
que la participación de las mujeres en el mercado, aunque mejo-
ra las desigualdades en el uso de los tiempos, no las elimina. Por
tanto, las mejoras que vayan encaminadas a reducir la discrimina-
ción de las mujeres en el mercado de trabajo han de tener tam-
bién en cuenta las diferencias en el trabajo total que existen
entre mujeres y hombres, así como el acceso a servicios sociales.
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4.1. Introducción

El problema general que queremos abordar es el de medir la dis-
criminación de los grupos sociales a partir de una distribución de
renta dada. La idea de base es que las diferencias de rentas obser-
vadas corresponden a dos diferentes causas. Una, las retribucio-
nes que los mercados aplican a las características económicas de
los individuos (distintas habilidades o cualificaciones, diferentes
responsabilidades, naturaleza de la actividad económica desarro-
llada, etc.). Otra, la desigualdad atribuible a aspectos demográfi-
cos o sociológicos que debieran ser independientes del proceso
de generación de rentas (sexo, etnia, entorno familiar, etc.).
Hablaremos de discriminación para referirnos a la desigualdad de
este segundo tipo.

Conviene señalar desde el principio que, en un contexto diná-
mico, estas dos causas que explican las diferencias de renta no
son completamente independientes. En particular, puede ocurrir
que existan condicionantes de grupo social que afecten a las
características socioeconómicas alcanzables por los individuos.
Este enfoque excede al objeto de nuestro análisis, de naturaleza
eminentemente estática, pero conviene tenerlo presente a la hora
de interpretar los resultados que obtenemos, porque, en ocasio-
nes, este tipo de discriminación secundaria es en realidad más
importante que la otra.1

Discriminación social
e igualdad de oportunidades

Francisco J. Goerlich Gisbert
Universidad de Valencia e Ivie

Antonio Villar  
Universidad Pablo de Olavide e Ivie

4.

1 Un ejemplo bien conocido en este contexto es el relativo a la discriminación de las mujeres en
el mercado laboral. La discriminación salarial es relativamente pequeña. Las diferencias importan-
tes están en la participación de las mujeres en el mercado de trabajo (tasa de actividad) y en el tipo
de sectores y tipos de actividad que desempeñan. A pesar de todo, es importante poder discernir y
cuantificar las diferentes causas, si queremos ser capaces de diseñar medidas que combatan la segre-
gación. 
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El análisis que desarrollamos toma algunas ideas de la literatu-
ra sobre igualdad de oportunidades (v. Parfit 1984; Roemer 1993,
1998; Peragine 2000, 2002; Ruiz-Castillo 2003; Villar 2005; Chechi
y Peragine 2005; García Pérez y Villar 2006; y Goerlich y Villar
2009, cap. 15). Según este enfoque, la distribución de la renta
puede entenderse como resultado de dos efectos diferentes: el
esfuerzo y las oportunidades. El esfuerzo está vinculado con la
responsabilidad y se refiere al resultado de decisiones individua-
les, libremente adoptadas. Las oportunidades describen las cir-
cunstancias de los individuos que están fuera de su esfera de
decisión (dotación genética, sexo, raza, procedencia familiar,
etc.). El principio de igualdad de oportunidades establece que
una sociedad justa debe compensar a los agentes por las diferen-
cias en las oportunidades, pero no por aquellas que resultan de
sus decisiones libres, tomadas en pie de igualdad.

Nuestro concepto de discriminación se puede entender así
como una traslación de la medición de la desigualdad de oportuni-
dades entre los grupos sociales. Para desarrollar este análisis, consi-
deramos una sociedad cuyos miembros pueden clasificarse en
distintos grupos sociales, definidos en función de elementos demo-
gráficos o sociológicos (v. g. sexo), y que, a su vez, pueden diferir
en sus características económicas (v. g. cualificación). Diremos que
dos agentes son de la misma clase cuando tienen las mismas carac-
terísticas económicas. Y diremos que dos agentes pertenecen al
mismo grupo social cuando presentan los mismos atributos demo-
gráficos o sociales.

La estrategia de análisis es la siguiente. En primer lugar, deter-
minamos una forma de evaluar socialmente las distribuciones de
renta, tomando en cuenta la renta total y la dispersión de la
misma. Para ello, en un desarrollo que presentamos en el apéndi-
ce a este capítulo, caracterizamos un indicador que asocia a cada
distribución de renta la renta igualitaria equivalente (la renta total
descontada por la desigualdad), tomando el primer índice de
Theil como el índice de desigualdad preferente. A continuación,
se extienden las propiedades de descomponibilidad del índice de
desigualdad a la función de evaluación social. En tercer lugar, se
define una partición de la sociedad en secciones, dadas por las cla-
ses y los grupos sociales, y se aplica la descomponibilidad de la
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función de evaluación social a esta partición. Finalmente, se selec-
ciona aquella parte de la evaluación que recoge el efecto de la des-
igualdad entre los grupos sociales exclusivamente, aspecto que
identificamos con la idea de discriminación.

La idea de usar indicadores aditivamente descomponibles para
tener una medida de la segregación aparece ya en los trabajos de
Theil y Finizza (1971), Fuchs (1975) y, más en la línea de nuestra
propuesta, en Mora y Ruiz Castillo (2003, 2006). Esta vía de medi-
ción de la discriminación es complementaria de la aproximación
econométrica más convencional, basada en la estimación de ecua-
ciones de salarios, tal y como se ilustra en el capítulo 1.

Proponemos aquí dos medidas de discriminación: una corres-
ponde a la pérdida agregada de bienestar que se deriva del trata-
miento asimétrico de los grupos sociales a través de las diferentes
clases. La otra proporciona un indicador de la discriminación
sufrida por un grupo social.

Completamos el trabajo proporcionando una aplicación
empírica al mercado laboral español, desde el punto de vista de
la discriminación en razón del género. 

4.2. El modelo de referencia 

El problema básico que queremos abordar inicialmente es el de
evaluar la distribución de la renta en una sociedad compuesta por
n individuos homogéneos. Por homogéneos queremos decir que pre-
sentan características similares desde el punto de vista del proce-
so de generación de rentas (formación, habilidades, experiencia,
etc.), aunque puedan diferenciarse por otros criterios sociodemo-
gráficos (lugar de residencia, sexo, etnia, etc.). 

Para efectuar esta evaluación definimos una función de evalua-
ción social (FES), W : RR → RR, como una función que asocia núme-
ros reales a las distintas distribuciones de renta. La forma y
características de esta función reflejan los juicios de valor que
introducimos en el análisis. En particular, y por razones que se
argumentan detalladamente en el apéndice 4.1, adoptamos la
siguiente forma funcional: 

n
++
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donde X = n μ(x) es la renta total e I(x) representa un índice de
desigualdad que mide la dispersión en la distribución de la renta.
De este modo, identificamos la valoración social de una distribu-
ción de renta x con la renta agregada ajustada por la desigualdad. O,
dicho de otro modo, la valoración social de una distribución de
renta toma como medida la renta agregada, X, a la que le des-
cuenta la fracción XI(x), que corresponde a la pérdida de bienes-
tar debida a la desigualdad. Llamaremos simplemente renta
ajustada a este valor WI(x) = X[1 - I(x)].

Para hacer de esta fórmula un instrumento analítico que nos
permita expresar la pérdida de bienestar debida a la desigualdad,
en función de los grupos sociales que constituyen nuestra socie-
dad de referencia, conviene elegir un índice de desigualdad que
resulte descomponible. Es decir, que nos permita expresar la des-
igualdad total como la suma de dos componentes diferenciados:
1) la desigualdad existente dentro de cada uno de los grupos (des-
igualdad intragrupos); y 2) la desigualdad existente entre los dife-
rentes grupos (desigualdad intergrupos).

El índice de Theil resulta ser el índice de desigualdad más ade-
cuado para este propósito, como se establece formalmente en el
apéndice. Tendremos así que nuestra función de evaluación
social viene dada por:

donde T(x) = (1/n) Σ   (xi /μ(x)) log (xi /μ(x)) es el (primer) índi-
ce de desigualdad de Theil (1967), que puede entenderse como
una función general de distancia que mide la divergencia entre la
participación de la renta y la participación de la población y pon-
dera dichas divergencias por las proporciones de renta.

Supongamos ahora que debemos evaluar la distribución de
renta en una sociedad N compuesta por n individuos cuya distri-
bución de renta viene dada por el vector x = (x1, x2,…, xn).
Supongamos, además, que esta sociedad está compuesta por G
grupos diferentes, g = 1, 2, 3,…, G. Esta división de la sociedad en
grupos se realiza en función de algún criterio independiente del
proceso de generación de las rentas. Denotaremos por ng el

(4.1)

n
i=1
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número de individuos del grupo g y por xg = (xg
1, xg

2,…, xg
ng) su vec-

tor de rentas. La distribución de renta de la sociedad N puede
expresarse ahora como x = (x1, x2,…, xG). Sea μμ  = (μ1, μ2,…, μG) el
vector de rentas medias de cada grupo, siendo μg la renta media
del grupo g, n = (n1, n2,…, nG) el vector del número de individuos
de cada grupo, y sea 1g un vector unitario con ng componentes.

Con esta notación, la media global, μ, es una suma ponderada de
las medias de los diferentes grupos, donde la ponderación viene
dada por la importancia demográfica de cada grupo, μ = Σ (ng /n)μg,
y la renta total, X, puede escribirse como 

La descomposición del primer índice de Theil viene dada por:

Sustituyendo esta expresión en la función de evaluación social
(4.1) obtenemos:

De esta forma, la valoración social de la distribución de la
renta, x, podemos expresarla como la diferencia entre dos com-
ponentes. El primero es el componente intragrupos, 

(4.2)

G
g=1
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que recoge la suma de las valoraciones sociales de las distribuciones
de renta dentro de cada uno de los grupos, incorporando la pérdi-
da de bienestar debida a la desigualdad dentro de cada grupo. 

El segundo es el componente intergrupos, 

que recoge el efecto de la desigualdad entre los distintos grupos.
Este componente no es más que la suma ponderada del logaritmo
de las medias de los grupos en relación con la media total, con pon-
deraciones iguales a las rentas totales de cada uno de los grupos.

Así pues, podemos escribir en forma resumida:

Adviértase que, por construcción, γ(μμ) será siempre positivo o
nulo y describe la pérdida de bienestar, medida en términos
monetarios, debida a la desigualdad entre los grupos. Dicho de
otro modo, la subvención que deberíamos dar a esta sociedad
para que consiguiera disfrutar del nivel de bienestar asociado a su
nivel de renta per cápita, si la renta media fuera la misma para
todos los grupos que conforman la sociedad, manteniendo intac-
ta la distribución dentro de cada uno de los grupos.

4.3. Distribución de la renta en una población

con agentes heterogéneos

Supongamos ahora que tenemos que evaluar la distribución de la
renta en una población con agentes heterogéneos. La heterogenei-
dad se refiere a que los agentes pueden presentar características
diferenciadas en aspectos que los mercados valoran de forma dis-
tinta. Podemos pensar en variables tales como niveles educativos,
rama de actividad en la que trabajan, tipo de ocupación, catego-
ría profesional, etc. Diremos que dos individuos pertenecen a la
misma clase cuando presentan las mismas características.

(4.3)
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En este contexto la renta de cada individuo puede entenderse
como reflejo de su clase y de su grupo social. La clase a que pertene-
ce un individuo resume aquellas características económicas que
reflejan, en buena medida, las diferencias de productividad: tipo
de trabajo elegido, la educación alcanzada, el número de horas tra-
bajadas, la intensidad y dedicación en el trabajo, etc. Estas caracte-
rísticas pueden asociarse a las decisiones presentes y pasadas de los
agentes. El grupo social, por su parte, refleja las circunstancias o las
oportunidades de partida del individuo. Se trata de variables que están
fuera de su control, tales como su dotación genética, raza, sexo,
características socioeconómicas y culturales de la familia, etc.

El objeto central de nuestro análisis es poder determinar el
peso que en la distribución de la renta tienen los distintos tipos
de variables. Queremos separar la dispersión de la renta asociada
a la remuneración diferencial que el mercado hace de las carac-
terísticas de los agentes de aquella que viene asociada a los gru-
pos sociales. Hablaremos de discriminación para referirnos a este
último tipo de desigualdad. 

Formalicemos ahora estas ideas en términos del modelo de
evaluación de rentas que hemos presentado. 

Consideremos una sociedad N = {1, 2,…, n} compuesta por G
grupos sociales diferentes, que identificamos genéricamente
mediante el subíndice g, g = 1, 2,…, G. Cada uno de estos gru-
pos sociales está formado por aquellos individuos de N con idén-
ticas circunstancias (iguales oportunidades). Supondremos que
hay C clases, que identificamos mediante el subíndice c.
Llamaremos sección al conjunto de individuos de la misma clase y
el mismo grupo social.   

La clase c, para c = 1, 2,…, C, presenta una distribución de
renta dada por xc = U xg,c, donde xg,c es la distribución de renta de
los individuos del grupo g y clase c; es decir, la distribución de la
renta de la sección (g, c).2 Denotaremos por ngc el número de indi-

2 Para una partición lo suficientemente fina, las diferencias en las rentas de los individuos de
una misma celda debieran ser únicamente producto del azar. En las aplicaciones empíricas no
cabe esperar que se pueda observar una distribución perfectamente igualitaria en cada celda por-
que, además de los aspectos aleatorios del proceso de generación de rentas, difícilmente podre-
mos contar con una partición en celdas lo suficientemente fina para garantizar este resultado. Por
todo ello, no basaremos nuestro análisis en el supuesto de que todos los individuos de una misma
celda poseen idéntica renta. 

G
g=1
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viduos del grupo social g y clase c, por nc= Σ ngc  el total de indivi-
duos en la clase c y por ng = Σ ngc el total de individuos del grupo
social g. Igualmente μgc indicará la media de la sección (g, c), μc la
media de la clase c y μg la media del grupo social g.

Esta formulación permite establecer que las diferencias de
renta en una clase reflejan las diferencias en las oportunidades
que presentan los individuos de diversos grupos sociales, que es
la noción de discriminación que queremos medir. La valoración
social de la renta y las oportunidades puede realizarse ahora
como una simple aplicación de la propiedad de descomponibili-
dad de la función de evaluación social:

El primer término de esta descomposición, V(x), recoge la
valoración social de la renta de las distintas clases. El segundo tér-
mino, γ(μμ), refleja la valoración social de la desigualdad debida a
las diferencias de renta entre las distintas clases. Esta desigualdad
deriva de las diferentes retribuciones del mercado a las caracterís-
ticas económicas de los agentes. 

Para llegar a obtener una medición de la discriminación, en el
sentido que estamos usando aquí (desigualdad en razón del
grupo social), aplicamos nuevamente la propiedad de descompo-
nibilidad al término V(x) de la ecuación anterior. Observemos
que cada uno de los índices parciales, Xc (1 - T(xc )), podemos con-
siderarlo como una valoración social de la distribución de la renta
xc en la clase c, considerada como una sociedad independiente,
para c = 1, 2,..., C. Si descomponemos ahora este indicador,
tomando los grupos sociales que constituyen la clase c como la
partición relevante, tendremos:

(4.4)

(4.5)

C
c=1

C
c=1
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donde, xgc, Xgc, T(xgc), representan la distribución de la renta, la
renta total y la desigualdad en la sección (g, c), respectivamente,
para c = 1, 2,..., C. El término:

describe la desigualdad entre las secciones de la clase c, que viene
dada por la suma ponderada de las medias relativas (tomadas en
logaritmos) de los diferentes grupos sociales en esa clase. Este tér-
mino proporciona, pues, una medida de la discriminación en la
clase c. 

Si insertamos la expresión (4.5) en la (4.4) obtenemos:

Esta ecuación nos dice que la evaluación de una distribución
de renta x corresponde a la suma de las evaluaciones sociales de
cada una de las celdas que componen la sociedad (definidas por
las clases y los grupos sociales), Σ    Σ   W(xgc), con dos términos de
descuento que recogen el coste social de la desigualdad. 

El término de descuento γ(x), ya conocido, mide la pérdida
social debida a la desigualdad asociada a la diferente remunera-
ción de las características económicas de los agentes. 

El primer término de descuento, 

mide la pérdida social debida a la discriminación (desigualdad de
oportunidades). Esta pérdida corresponde a la suma ponderada de
las desviaciones de las medias de las celdas con respecto a su clase,
con pesos determinados por las correspondientes rentas de cada
celda. Esta es la medida básica de discriminación que buscamos. La

(4.6)

(4.7)

G
g=1

C
c=1

AAFF-interior-mujeres.qxd  31/3/10  13:46  Página 147



mujeres  y  mercado laboral en españa[ 148 ]

medición de la discriminación mediante el indicador Q(x) resul-
ta directa e intuitiva, con una fundamentación teórica clara.
Además, puede computarse con sencillez puesto que no requie-
re mucha información; en particular, no necesitamos conocer
toda la distribución de la renta para calcularla. 

Observación (4.1): Para interpretar correctamente el significado
de Q(x), como indicador de discriminación, debemos tener en
cuenta que el término log (μgc/μc) será negativo cuando μgc< μc, y
viceversa. Por tanto, aquellas celdas que presenten una media
superior a la de su clase, reducen la valoración social, mientras
que aquellas que presenten una inferior, la aumentan. 

Dada una distribución de renta x ∈ RR la expresión Q(x) mide
el coste de la discriminación, entendido como el total de renta
que la sociedad está perdiendo, como consecuencia de la des-
igualdad de oportunidades. 

La función Q(·) es, pues, una métrica monetaria de evaluación
de la discriminación social; como toda métrica monetaria, resul-
ta dependiente de las unidades de medida. Ello sugiere definir
un índice de discriminación en términos relativos: la ratio entre
la pérdida de renta y alguna medida de renta. Una propuesta
natural en este contexto es tomar como referencia la propia renta
total.

3
Formalmente: 

El índice de discriminación L(x) recoge la pérdida de renta que
se deriva de la discriminación, por unidad de renta generada. Nos
está diciendo, pues, que si no hubiera discriminación social, la
renta que correspondería a esta sociedad no sería X sino: 

3 Otras opciones son posibles. Por ejemplo, tomar como referencia la renta ajustada W(x) o la
renta ajustada descontando el factor de desigualdad entre clases, V(x). Cualquiera de ellas permi-
te una estimación relativa razonable, si bien tenemos que ser cuidadosos con la interpretación de
las cifras que obtenemos. 

(4.8)

n
++
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Podemos definir ahora

como el índice que nos da porcentaje de renta perdida por la dis-
criminación.

También podemos tomar como referencia, para efectuar otro
tipo de comparaciones, la pérdida de renta media debida a la dis-
criminación. Es decir:

4.3.1. El coste de la discriminación para un grupo social 

El índice de discriminación L(x)constituye una estimación de
la pérdida de bienestar debida a la discriminación, por unidad de
renta. Pero observemos, de acuerdo con lo establecido en el apar-
tado anterior, que se trata de una evaluación global compuesta por
sumandos positivos (para los grupos por debajo de la media de su
clase) y negativos (aquellos por encima). Es decir, no solo esta-
mos computando la desventaja de los grupos discriminados nega-
tivamente, sino que también tomamos en cuenta la ganancia de
los discriminados positivamente. Por ello, tiene también interés
considerar el coste de la discriminación para cada grupo social (la
discriminación experimentada).

Para efectuar este análisis partimos de la contribución al bien-
estar del grupo social g, según la expresión (4.8), y tomamos
como referencia el valor: 

Esta expresión nos dice que la contribución del grupo social g
al bienestar viene dada por la suma de las rentas ajustadas de
todas las celdas de ese grupo social, menos un término que mide
la contribución del grupo social a la discriminación (dada por la
suma ponderada de las desviaciones —en logaritmos— de las

(4.10)

(4.8’)

(4.9)

AAFF-interior-mujeres.qxd  31/3/10  13:46  Página 149



mujeres  y  mercado laboral en españa[ 150 ]

medias de las clases en el grupo social g con respecto a las medias
de las clases en la población). 

Ahora podemos expresar la contribución media de un agente
del grupo social g a la renta ajustada de ese grupo como: 

donde

es la renta media ajustada del grupo social g, que viene dada por
la suma ponderada de C términos, uno por cada clase, con pesos
que corresponden a las participaciones de cada clase en la pobla-
ción del grupo social g. Cada uno de estos términos corresponde
a la renta media ajustada de la clase c en el grupo social g.

Análogamente, 

es una suma ponderada de C términos con pesos poblacionales.
Cada uno de estos términos puede interpretarse como la com-
pensación que la sociedad aplica a la clase c del grupo social g
debido a la desigualdad de remuneraciones dentro de la clase.
Podemos interpretar este componente como la renta que deberí-
an percibir (respectivamente la renta que se debería detraer a)
los agentes de la clase c en el grupo social g para compensar su
situación relativa dentro de la clase. Por tanto, dg(x) es una medi-
da de la discriminación media del grupo social (ya sea positiva o
negativa): cuántos euros debemos dar (o quitar) al agente repre-
sentativo del grupo social g para compensarle por la discrimina-
ción que sufre (o para reducir la ventaja que disfruta).

4

(4.11)

4 Por su parte, podemos interpretar vg(x) como la renta per cápita estimada correspondiente
al agente representativo del grupo social g, una vez que le hemos compensado por las característi-
cas diferenciales. Se trata de una estimación no lineal que recuerda la aproximación econométri-
ca en la que controlamos por características.
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Podemos definir ahora el índice de discriminación del grupo social
g como la ratio siguiente: 

Este índice nos dice cuál es la pérdida porcentual de renta per
cápita del grupo g debida a la discriminación. O, dicho en otros
términos, el porcentaje de renta que el individuo representativo
del grupo social g gana injustamente (cuando es positivo) o pier-
de indebidamente (cuando es negativo) en la distribución de
renta x. 

Observemos que, dada la naturaleza aditiva de la descomposi-
ción de nuestra función de evaluación social, podemos también
calcular separadamente la discriminación de los individuos de
una clase concreta pertenecientes a cada grupo social, singulari-
zando la ecuación (4.9) adecuadamente. Para el caso de la clase
c del grupo social g tendríamos: 

con 

4.4. Aplicación empírica: la discriminación en razón 

del género en el mercado de trabajo en España

Este apartado ofrece una aplicación de las ideas anteriores al aná-
lisis de la discriminación salarial en razón del género en el mer-
cado de trabajo español a partir de los datos de la Encuesta de

(4.12)

.
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Estructura Salarial de 2006 (EES-2006) realizada por el Instituto
Nacional de Estadística (INE 2008).

En este análisis identificaremos el sexo con el grupo social,
reflejo de las circunstancias del individuo, y tomaremos la ganan-
cia por hora trabajada como la noción apropiada de renta. Esta
ganancia por hora trabajada corresponde a la definición del INE
(2008) a la que se le ha añadido la parte correspondiente de las
pagas extraordinarias anuales, así como los pagos en especie. Por
su parte, como característica identificativa de la clase considerare-
mos el nivel de estudios, recogido en ocho categorías de acuerdo
con la Clasificación Nacional de Educación 2000

5
y que son:

1. Sin estudios o primarios incompletos.
2. Educación primaria completa.
3. Educación secundaria I (1.er ciclo).
4. Educación secundaria II (2.º ciclo).
5. Formación profesional de grado medio (FP I).
6. Formación profesional de grado superior (FP II).
7. Diplomados universitarios y equivalentes.
8. Licenciados, ingenieros superiores y doctores 

(titulados superiores).

De esta forma, la renta del individuo es considerada como el
reflejo de dos dimensiones: una de ellas queda totalmente fuera de
su control, la definitoria del grupo social, mientras que la otra, su
grado de cualificación, resume determinadas características econó-
micas que reflejan en gran medida su esfuerzo; en consecuencia,
diferencias salariales provocadas por esta característica no deben ser
objeto de preocupación social, puesto que remuneran diferencias
en la productividad que son responsabilidad, al menos parcialmen-
te, del propio individuo. Estas dos características nos permiten man-
tener el análisis en un nivel razonablemente intuitivo, si bien la gran
riqueza informativa de la EES-2006 nos permitiría profundizar
mucho más e incorporar al análisis otras dimensiones. Goerlich y
Villar (2009, capítulo 14) realizan un análisis mucho más detallado
en este mismo contexto metodológico a partir de la EES-2002.

5 Véase: http://www.ine.es/inebmenu/mnu_clasifica.htm. 
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Para una correcta interpretación de los resultados, debemos
precisar cuál es la sociedad objeto de análisis. La EES-2006 reco-
ge información sobre todos los trabajadores por cuenta ajena, si
bien quedan excluidos todos aquellos cuya remuneración princi-
pal no sea en forma de salarios, sino mediante comisiones o bene-
ficios (presidentes o miembros de consejos de administración).
Cabe destacar que quedan excluidas del análisis las actividades
ligadas al sector primario, así como la Administración Pública y la
defensa. Nuestro ámbito de análisis es, por tanto, reducido; trata-
mos de evaluar la pérdida social en la distribución salarial debida
a la discriminación en razón del género de aquellos que están
efectivamente trabajando en determinados establecimientos y
sectores. En particular, nuestros métodos no arrojan información
sobre la (posible) discriminación en el acceso a la educación, a
un puesto de trabajo (empleados versus desempleados), o la refe-
rente a la decisión de participar o no en el mercado laboral (acti-
vos versus inactivos). Esta es, potencialmente, una fuente de
discriminación muy importante, pero no es recogida por nuestros
instrumentos de medida. En este sentido, la discriminación sala-
rial mostrada puede considerarse como una cota inferior a la dis-
criminación en razón del género.

El cuadro 4.1 muestra la ganancia por hora por sexos y niveles
educativos para el conjunto de España. Como era de esperar, las
diferencias salariales según el capital humano de los individuos son
muy notables, sobre todo en los niveles extremos de la formación.
Conviene señalar que esta diferencia es más acusada que el diferen-
cial observado por sexos, si bien el contraste entre hombres y muje-
res queda patente al comparar trabajadores con el mismo nivel
educativo. En conjunto, las mujeres reciben una remuneración por
hora trabajada entre un 15% y un 30% menor que los hombres.
Estas diferencias tienden a acentuarse ligeramente con el nivel de
formación y muestran sus mayores discrepancias en los grupos 4,
Educación secundaria II (2.º ciclo); 6, Formación profesional de grado supe-
rior y 8, Licenciados, ingenieros superiores y doctores.

Con excepción del grupo 1, Sin estudios o primarios incompletos,
la diferencia salarial por sexos es mayor en los diferentes niveles
educativos que en el agregado. Ello es debido a un importante
efecto de composición de la población femenina respecto de la
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masculina en los diferentes niveles de estudios; la proporción de
mujeres trabajadoras con niveles de estudios elevados y, en conse-
cuencia, salarios más altos, es mayor que la proporción de hom-
bres. Así, por ejemplo, un 25,4% de la población de mujeres
trabajadoras tiene estudios universitarios, grupos 7 y 8, frente a
solo un 16,0% de la población de hombres con idéntica titulación.

Por su parte, el cuadro 4.2 ofrece el índice de Theil, T, para
cada grupo social y clase del conjunto nacional; ello nos permite
examinar la distribución de cada una de las celdas de nuestra par-
tición. En última instancia, los resultados sobre discriminación
dependen de la distribución y los niveles medios del cuadro 4.1.

Claramente nuestra partición no es lo suficientemente fina
como para ignorar los efectos distributivos dentro de cada una de
las celdas. Sin embargo, la partición por niveles educativos redu-
ce notablemente la dispersión en la distribución salarial. Así, para
un grupo social dado, hombres o mujeres, siempre encontramos
menor dispersión en cada nivel educativo que en el agregado,
con excepción del grupo 4 para los hombres, donde la dispersión
es idéntica a la observada en el agregado, y del grupo 8 para
ambos sexos, donde claramente tenemos una mayor dispersión
que en el agregado, como consecuencia de la convivencia de sala-
rios modestos junto con otros tremendamente elevados entre los
titulados superiores. Por otra parte, se observa un patrón defini-
do entre nivel y dispersión salarial cuando examinamos nuestra
partición por grupos sociales. Claramente una menor retribución
salarial por parte de las mujeres lleva asociada una menor disper-
sión en dichas retribuciones. La única excepción la constituye el
grupo 1, Sin estudios o primarios incompletos, donde la compresión
de salarios es tal que la dispersión observada para ambos sexos es
prácticamente idéntica. De esta forma, las mujeres no solo ganan
menos por hora trabajada, sino que tienden a ser más similares
en cuanto a lo que perciben, para un nivel de formación dado.
Los hombres, por su parte, muestran una mayor heterogeneidad.

Si efectuamos una descomposición del índice de Theil por
grupos sociales y clases, confirmaremos las tendencias que acaba-
mos de señalar. El cuadro 4.3 presenta los resultados de dicha
descomposición. A pesar de la evidente discriminación salarial de
la mujer, una descomposición del índice de desigualdad global
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para una partición según el género del trabajador, indica clara-
mente que el grueso de las desigualdades no está en el género,
sino dentro de las distribuciones de cada uno de los sexos. Los
resultados son significativamente diferentes para los niveles edu-
cativos. En este caso, una gran proporción de la desigualdad
observada, medida mediante el índice T, se debe a las diferentes
retribuciones salariales según los distintos niveles de capital
humano. 

Estos resultados permiten anticipar que la pérdida social agre-
gada debida a la discriminación en razón del género y recogida
en la ecuación (4.7), tenderá a ser pequeña. La razón es sencilla:
las grandes desigualdades salariales se encuentran en los niveles

cuadro 4.3 :    Descomposición del índice de Theil, T, por sexos

      y niveles educativos

Fuente: Elaboración propia a partir de INE (2008).

a) Total población (índice global = 0,176)

Componente intergrupos

Porcentaje

Componente intragrupos

Porcentaje

Criterio

0,004

(2,31)

0,172

(97,69)

Sexos

0,038

(21,59)

0,138

(78,41)

Niveles educativos

b) Hombres (índice global = 0,184)

Componente intergrupos

Porcentaje

Componente intragrupos

Porcentaje

Criterio

—

—

—

—

Sexos

0,047

(25,30)

0,137

(74,70)

Niveles educativos

c) Mujeres (índice global = 0,152)

Componente intergrupos

Porcentaje

Componente intragrupos

Porcentaje

Criterio

—

—

—

—

Sexos

0,036

(23,64)

0,116

(76,36)

Niveles educativos
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educativos, que reflejan características económicas que se mani-
fiestan en diferencias de productividad y que, en consecuencia,
son retribuidas de forma diferencial por el mercado; pero estas
desigualdades, recogidas en el último término de la ecuación
(4.6), no son objeto de consideración en la valoración del bienes-
tar, porque las asociamos a decisiones de los individuos, a las des-
igualdades entre clases.

A partir de los resultados anteriores obtenemos con facilidad
nuestra medida básica de discriminación, entendida como la pér-
dida de bienestar asociada a la desigualdad entre hombres y
mujeres por niveles educativos. Utilizamos para ello la fórmula
(4.8), pero distinguiendo para cada clase. Los resultados se ofre-
cen en la primera fila del cuadro 4.4 donde mostramos la pérdi-
da porcentual de bienestar agregado debida a las diferencias de
retribución salarial para cada nivel educativo. Este primer resulta-
do llama fuertemente la atención porque, frente a que las muje-
res obtienen una ganancia por hora trabajada sustancialmente
menor que los hombres en todos los niveles educativos, la pérdi-
da porcentual de renta debida a la discriminación resulta tremen-
damente baja, en torno al 0,9% para todas las clases, aunque hay
diferencias sustanciales entre niveles educativos. Así, se observa
que los mayores porcentajes de pérdida de renta se dan en aque-
llos grupos educativos en los que la ganancia relativa de las muje-
res es menor (8, Licenciados, ingenieros superiores y doctores), es decir,
donde mayor discriminación salarial hay (cuadro 4.1). Aun así, la
pérdida relativa de renta es pequeña, porque las discrepancias
entre hombres y mujeres son más pequeñas que las que existen
entre los propios niveles educativos (cuadro 4.1).

6

Una valoración estrictamente monetaria, euros/hora o
euros/año per cápita, se ofrece en las dos líneas siguientes. La
valoración euros/hora para cada nivel educativo viene dada sim-
plemente por dc = Σ (ngc /nc) μgc log (μgc /μc), mientras que la valo-
ración euros/año se obtiene a partir del número medio de horas
trabajadas por el total de la población. En consonancia con los
resultados anteriores, esta valoración es pequeña, en torno a los

6 Nuestros resultados están en la línea de los obtenidos por García Pérez y Villar (2006) a par-
tir del Panel de Hogares de la Unión Europea (PHOGUE) para España, Francia, Alemania e Italia
y un periodo más dilatado de tiempo, 1994-2001.

2
g=1
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180 euros para el total de clases, aunque con importantes discre-
pancias entre ellas, que van desde menos de 50 euros para el nivel
educativo más bajo, hasta algo más de 500 euros para el grupo 8,
Licenciados, ingenieros superiores y doctores.

Así pues, en líneas generales, nuestra valoración de la pérdida
porcentual de renta debida a la discriminación en razón del géne-
ro es bastante reducida. Sin embargo, es necesario cualificar estos
resultados en, al menos, tres direcciones.

En primer lugar, limitándonos a nuestra medida de discrimina-
ción (solo parte de los trabajadores asalariados), debemos tener en
cuenta que ya hemos observado como la mayor parte de las des-
igualdades están entre los niveles educativos, no en el sexo per se de
los trabajadores. De esta forma, estas desigualdades no son conside-
radas en la valoración social de la distribución de rentas laborales,
tal y como la hemos calculado y, en consecuencia, las desigualdades
que quedan sin considerar, resultan ser las de mayor entidad.

En segundo lugar, nuestra medida de discriminación ignora,
como ya hemos mencionado, los problemas de acceso a un pues-
to de trabajo (una vez el individuo ha decidido participar en el
mercado laboral), es decir, las mayores o menores dificultades de
las mujeres, frente a los hombres, para conseguir una remunera-
ción salarial; además, y quizá más importante, la cuestión de la
participación en dicho mercado, es decir, la discriminación exis-
tente detrás de la clasificación de la población en edad de traba-
jar en activos e inactivos. Cálculos adicionales por parte de García
Pérez y Villar (2006), a partir de otra fuente de información (el
Panel de Hogares de la Unión Europea, PHOGUE), muestran
que la discriminación asociada a estos aspectos es mayor que la de
origen puramente salarial.

En tercer lugar, las tres primeras líneas del cuadro 4.4 muestran
un cálculo agregado para los diversos grupos sociales y constituye
una estimación de la pérdida de renta para la sociedad en su con-
junto o, si nos centramos en las valoraciones monetarias, la sub-
vención que deberíamos dar a esta sociedad (en términos per
cápita) como consecuencia de la discriminación. Es decir, no solo
estamos computando la desventaja de los grupos discriminados
negativamente (las mujeres), sino que también tomamos en cuen-
ta la ganancia de los discriminados positivamente (los hombres).
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Ello es especialmente evidente a partir de la fórmula para la obten-
ción de estas valoraciones, dc = Σ (ngc /nc) μgc log (μgc /μc). Por ello,
tiene interés considerar la discriminación para cada grupo social,
los términos dgc = μgc log (μgc /μc) del anterior sumando. Esta infor-
mación se ofrece en las dos últimas líneas del cuadro 4.4. Se obser-
va ahora que las valoraciones monetarias de la discriminación en
euros/hora para caga grupo social y clase son mucho más elevadas,
de forma que la reducida valoración global es consecuencia del
proceso de agregación. Centrándonos en la valoración media, a
través de las diferentes clases, para un individuo del grupo social g,
dg = Σ (ngc /ng) μgc log (μgc /μc), obtenemos una ventaja para los
hombres de 1,3 euros por hora trabajada y una desventaja para las
mujeres de 1,6 euros por hora trabajada. Si interpretáramos estas
valoraciones como la renta que deben percibir las mujeres y que
hay que detraer de los hombres para compensar la situación relati-
va dentro de su clase, estas valoraciones darían lugar a un monto
de transferencias importantes. 

En efecto, si aplicamos la fórmula (4.12) a la medición de la
discriminación de las mujeres, obtenemos unas pérdidas medias
del 15,5%, con diferencias de cierta relevancia por niveles de
estudios. El gráfico 4.1 muestra esta medida de la discriminación
como porcentaje de la retribución media por hora que pierden
las mujeres, según cada nivel de estudios (que oscila entre el
10,7%, para el caso de los Sin estudios o primarios incompletos, y el
19,4% para el caso de los Licenciados, ingenieros superiores y doctores).

El mismo análisis realizado para España puede efectuarse a
nivel de comunidad autónoma, ya que, como muestra el gráfico
4.2, la discriminación salarial de las mujeres es un fenómeno gene-
ralizado desde el punto de vista territorial.

7
En todas las comunida-

des autónomas las mujeres ganan, en promedio, una cifra inferior
a la de los hombres. Además, las diferencias entre sexos no son
iguales en todas las regiones; el gráfico 4.2 ilustra estas diferencias
en un orden decreciente de discriminación. La Comunidad de
Madrid aparece como la región donde mayor discriminación se

2
g=1

8
c=1

7 Para un análisis mucho más detallado a nivel de comunidades autónomas, en este mismo
contexto metodológico y con los datos de la EES-2002, puede consultarse Goerlich y Villar (2009,
capítulo 14).
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gráfico 4.1 :    Discriminación de las mujeres: pérdida de renta por niveles educativos

                     (porcentaje)

Nota: 1: Sin estudios o primarios incompletos; 2: Educación primaria completa; 3: Educación secundaria I (1.er ciclo); 4:
Educación secundaria II (2.º ciclo); 5: Formación profesional de grado medio (FP I); 6: Formación profesional de grado superior
(FP II); 7: Diplomados universitarios y equivalentes; 8: Licenciados, ingenieros superiores y doctores (titulados superiores).
Fuente: Elaboración propia a partir de INE (2008).
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gráfico 4.2 :    Diferencias salariales relativas por comunidades autónomas 

       (100 * mujeres/hombres)

Fuente: Elaboración propia a partir de INE (2008).
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observa, ya que las mujeres ganan solo un 77,5% de lo que ganan
los hombres en dicha comunidad, y en el extremo opuesto apare-
ce Extremadura, en donde la ganancia hora de las mujeres es el
96,7% de la de los hombres. No parece existir un patrón claro
entre los niveles de renta per cápita y las diferencias salariales rela-
tivas, ya que, por ejemplo, regiones como la Comunidad de
Madrid o Cataluña presentan salarios relativos de las mujeres nota-
blemente inferiores al promedio nacional (83,1%); otras con nivel
de desarrollo comparable, como la Comunidad Foral de Navarra o
Illes Balears, presentan salarios relativos de las mujeres sensible-
mente superiores al promedio nacional.

El cuadro 4.5 muestra las diferencias salariales relativas por
comunidades autónomas para cada clase. De nuevo la discrimina-
ción de las mujeres es un fenómeno generalizado para todos los
niveles educativos; la única excepción aparece en las ciudades
autónomas de Ceuta y Melilla en el grupo 6, Formación profesional
de grado superior, pero esto es debido, probablemente, al escaso
número de observaciones en esta celda. Aun con ciertas diferen-
cias de nivel, el patrón por comunidades autónomas es muy pare-
cido al existente a nivel nacional.

A partir de aquí, obtenemos la pérdida porcentual de renta
asociada a la desigualdad entre hombres y mujeres para cada
comunidad autónoma. El gráfico 4.3 muestra dicha pérdida por-
centual agregada, fórmula (4.8’), con una ordenación de menor
a mayor. Como era de esperar, este gráfico es prácticamente el
simétrico del gráfico 4.2, de forma que las comunidades con
mayores niveles de discriminación suelen registrar mayores pérdi-
das de renta agregada. En cualquier caso, al igual que sucede a
nivel nacional, dichas pérdidas son pequeñas y oscilan entre un
escaso 0,2% de Canarias, donde el gráfico 4.1 permite observar
como la discriminación es reducida, hasta un máximo del 1,3%
en la Comunidad de Madrid, que era la región donde observába-
mos mayor discriminación.

No obstante, estas reducidas pérdidas de bienestar relativo en
el agregado enmascaran un efecto de suavizado cuando descen-
demos a nivel de grupo social, como ya se observó para el conjun-
to de España. El cuadro 4.6 muestra la valoración media, a través
de las diferentes clases, para hombres y mujeres por separado en
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gráfico 4.3 :    Pérdida de renta debida a la desigualdad entre hombres y mujeres

      (porcentaje)

Fuente: Elaboración propia a partir de INE (2008).
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cuadro 4.6 :    Discriminación por comunidades autónomas

      para cada grupo social

     (euros/hora)

Fuente: Elaboración propia a partir de INE (2008).

Andalucía

Aragón

Asturias, Principado de

Balears, Illes

Canarias

Cantabria

Castilla y León

Castilla-La Mancha

Cataluña

Ceuta y Melilla, cc. aa. de

C. Valenciana

Extremadura

Galicia

Madrid, C. de

Murcia, Región de

Navarra, C. Foral de

País Vasco

Rioja, La

España

0,94

1,45

1,32

0,85

0,47

1,11

0,88

0,76

1,65

0,75

1,05

0,55

1,10

1,99

0,60

1,16

1,35

0,96

1,27

Hombres

-1,38

-1,73

-1,43

-0,92

-0,62

-1,17

-1,19

-1,12

-1,81

-1,50

-1,50

-0,81

-1,24

-2,10

-0,90

-1,40

-1,69

-1,11

-1,57

Mujeres
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euros por hora trabajada y a nivel de comunidad autónoma. Los
hombres obtienen una ventaja que se sitúa entre 0,5 y 2,0 euros
por hora trabajada, mientras que las mujeres obtienen una des-
ventaja que oscila entre 0,6 y 2,1 euros por hora trabajada.
Interpretando estas cifras como valores de compensación entre
grupos sociales podrían ser tomadas como la base para la genera-
ción de diversos esquemas de subvenciones o transferencias entre
grupos sociales.

Así pues, este apartado ha mostrado cómo el marco teórico
desarrollado a lo largo del capítulo puede ser aplicado en la prác-
tica a la discriminación salarial en razón del género en el merca-
do de trabajo. En el caso estudiado nuestros métodos generan
valoraciones agregadas de la discriminación reducidas, pero
deberemos tener en cuenta que: 1) por construcción, una parte
importante de las desigualdades (las asociadas a los diferentes
niveles de capital humano) no son consideradas en la valoración
social del bienestar; 2) los datos dejan fuera una parte importan-
te de la discriminación, la referente a la educación, al acceso al
mercado de trabajo o a la propia participación en dicho merca-
do; 3) las valoraciones agregadas tienden a suavizar la discrimina-
ción para grupos sociales concretos. Todas estas consideraciones
deberán ser tenidas en cuenta a la hora de valorar apropiadamen-
te los resultados obtenidos.

Apéndice. La determinación de la fórmula 

de evaluación social

Hemos planteado en el texto una forma específica de valorar las
distribuciones de renta, asociada al índice de Theil. Presentamos
ahora la derivación analítica de dicha fórmula, que hemos relega-
do a un apéndice con objeto de facilitar la lectura del texto a
aquellos estudiosos que se sienten especialmente interesados por
la fundamentación axiomática de la fórmula de medición.

La evaluación social de la distribución de la renta 

Nuestro problema es valorar la distribución de la renta en una
sociedad compuesta por n individuos homogéneos mediante una
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función W : RR → RR, conocida como función de evaluación social
(FES). Siguiendo el tratamiento convencional en el enfoque nor-
mativo de la medición de la desigualdad (v. g. Dalton 1920,
Atkinson 1970 y Sen 1973), podemos definir la renta igualitaria
equivalente, xe(x), como aquella renta que, si fuera la misma para
todos los individuos de la sociedad, produciría el mismo nivel de
bienestar que la distribución efectiva, x. Es decir, la renta iguali-
taria equivalente viene definida implícitamente por la siguiente
ecuación:

donde 1n es un vector de n componentes iguales a la unidad.
8

Es habitual suponer que, sea cual sea la forma concreta de la
función de evaluación social W, esta verifica unas mínimas carac-
terísticas que reflejan la preocupación por la desigualdad. Las dos
características básicas son simetría y cuasiconcavidad. La simetría
establece que cualquier permutación del vector de rentas deja
inalterado el valor del indicador (es decir, lo que importa es el
vector de distribución de rentas, pero no quiénes son los indivi-
duos que las detentan). Formalmente, 

donde π(x) es una permutación de los elementos del vector de
distribución de renta, x.

La cuasiconcavidad determina que cualquier redistribución
de renta mejora (o al menos no empeora) el valor de la función.
Recoge así la idea de que damos mayor valor a las distribuciones
más igualitarias. Formalmente,

para cualquier par de distribuciones x, x’ y cualquier λλ  ∈ [0,1].

8 Adviértase que se usa aquí la noción de bienestar social en el sentido de Sen (1973), donde la
función W se define directamente sobre el espacio de distribuciones de renta, sin pasar por las utilida-
des individuales. Por tanto, cuando hablemos de bienestar habrá de ser entendido en este contexto.

n
++
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Es fácil comprobar que, cuando se cumplen las características
de simetría y cuasiconcavidad de la FES, la renta igualitaria equi-
valente, x e(x), resulta inferior a la renta media, μ(x) (excepto en
el caso de perfecta igualdad, donde x e(x) = μ(x). Por consiguiente,
podemos definir de manera natural una medida de desigualdad,
IW, como la diferencia entre la igualdad perfecta (que tendría un
coeficiente igual a la unidad) y la ratio entre x e(x) y μ(x). Es decir:

donde, obviamente, IW depende de la función de evaluación
social que elegimos implícitamente para definir la renta igualita-
ria equivalente. Podemos interpretar este índice de desigualdad
como una métrica monetaria que nos indica la proporción de
bienestar social que perdemos, debido a la desigualdad en la dis-
tribución de la renta.

A partir de esta expresión podemos escribir:

lo que nos permite interpretar la renta igualitaria equivalente
como una renta media ajustada por la desigualdad. Entonces pode-
mos definir la función de evaluación social simplemente como
una función que asocia a cada distribución de renta la renta total
ajustada por la desigualdad, nx e(x). Es decir: 

donde X = nμ(x) es la renta total y la función de evaluación
depende del índice de desigualdad escogido. 

Así pues, con esta formulación identificamos la valoración
social de una distribución de renta x con la renta agregada ajusta-
da por la desigualdad. O, dicho de otro modo, la valoración social
de una distribución de renta toma como medida la renta agrega-
da, X, a la que le descuenta la fracción XI (x), que corresponde a
la pérdida de bienestar debida a la desigualdad. Llamaremos sim-
plemente renta ajustada a este valor W1(x) = X [1- I(x)].

(4.13)
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Descomponibilidad 

En muchas situaciones es interesante analizar la renta y la des-
igualdad en función de los diferentes grupos sociales que confor-
man la sociedad, que vienen determinados por criterios ajenos al
proceso de generación de rentas (criterios territoriales, antropo-
lógicos o sociológicos).

Para realizar el análisis de una sociedad con distintos grupos
sociales se recurre a la propiedad de descomponibilidad de los índi-
ces de desigualdad. Esta propiedad introduce un principio de
consistencia entre la forma de valorar la desigualdad presente en
la sociedad globalmente considerada y la desigualdad de los gru-
pos que la conforman. Se trata de expresar la desigualdad total
como la suma de dos componentes: 1) la desigualdad existente
dentro de cado uno de los grupos (desigualdad intragrupos); y 2)
la desigualdad existente entre los diferentes grupos (desigualdad
intergrupos).

Idealmente, la parte de la desigualdad total, correspondiente
a la desigualdad dentro de los grupos, debiera ser una suma pon-
derada de los índices de desigualdad aplicados a cada uno de
ellos, donde las ponderaciones reflejen su peso relativo. En cuan-
to a la parte de la desigualdad correspondiente a la desigualdad
entre grupos, resulta razonable medirla aplicando el índice de
desigualdad a una población compuesta por la unión de los dis-
tintos grupos sociales, donde a cada individuo de cada grupo le
asignamos la renta media de ese grupo, de modo que se anule la
desigualdad dentro de los grupos para este cálculo. 

Para formalizar este principio, sea N una sociedad compuesta
por n individuos con una distribución de renta dada por el vector
x = (x1, x2,…, xn). Supongamos ahora que esta sociedad podemos
considerarla como la unión de G grupos diferentes, exhaustivos y
mutuamente excluyentes entre sí, indiciados por el índice g = 1,  2,
3,…, G. Esta división de la sociedad en grupos se realiza en función
de algún criterio independiente del proceso de generación de las
rentas. Denotaremos por ng el número de individuos del grupo g y
por xg = (x1

g, x2
g,…, xg

ng)su vector de rentas. La distribución de renta
de la sociedad N puede expresarse ahora como x = (x1, x2,…, xG).
Sea μμ  = (μ1, μ2,…, μG) el vector de rentas medias de cada grupo,
siendo μg la renta media del grupo g, n = (n1, n2,…, nG) el vector del
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número de individuos de cada grupo, y sea 1g  un vector unitario
con ng componentes. Podemos establecer la propiedad de descom-
ponibilidad aditiva como sigue: dada una sociedad compuesta por
G subgrupos de población, exhaustivos y mutuamente excluyentes,
se cumple que:

para un conjunto de coeficientes ωg(·), que son funciones que
dependen de μ, de n y del número G de subgrupos de la partición.

Si aplicamos la propiedad de descomponibilidad a nuestra
función de evaluación social (4.13), obtenemos: 

Esta expresión nos dice que la función de evaluación social de
una distribución de renta x, correspondiente a una sociedad
compuesta por G grupos sociales, puede medirse como la renta
total deflactada por dos componentes diferenciados. El primero,
X Σ   ωj(·)I(xg), describe la pérdida de bienestar, debida a la des-
igualad dentro de los grupos sociales (donde los coeficientes ωj(·)
> 0 reflejan los pesos relativos de los diferentes grupos). El segun-
do componente, X . I [μ11

1,…, μG 1
G], recoge la pérdida de bien-

estar, asociada a la desigualdad entre los grupos sociales (medida
por la dispersión de las medias de los grupos).

La elección de una fórmula de evaluación 

Adviértase que la ecuación (4.15) admite toda una serie de
especificaciones alternativas, dependiendo del tipo de índice de
desigualdad aditivamente descomponible que escojamos. 

Consideraremos ahora algunas características de los índices de
desigualdad que nos permitirán cerrar la fórmula de evaluación.
Son las siguientes:

— Simetría: cualquier permutación del vector de rentas no alte-
ra el índice de desigualdad.

(4.14)

(4.15)

G
g=1
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— Homogeneidad de grado cero: una variación proporcional de las
rentas no afecta al índice de desigualdad. Formalmente:
I(λx) = I(x), para todo λ > 0. En otros términos, la desigual-
dad es un concepto relativo.

— Réplica de poblaciones: sean A y B dos sociedades con la misma
población y la misma distribución de renta, y sean
I(xA) = I(xB) sus correspondientes índices de desigualdad. El
índice de desigualdad de una sociedad que resulta de la
unión de ambas es el mismo, es decir: I(xA, xB) = I(xA) = I(xB)
(Dalton 1920).

— Principio de las transferencias de Dalton: una transferencia de renta
de un individuo rico a un individuo pobre, sin que su posición
relativa cambie (es decir, sin que el ranking de ambos individuos
se vea alterado en la distribución), reduce el valor del índice de
desigualdad.

— Diferenciabilidad: el índice de desigualdad posee derivadas
primeras continuas. 

Podemos decir que un índice que verifica todas estas caracterís-
ticas es un índice regular. Puede comprobarse fácilmente que la
función de evaluación social (4.13) asociada a un índice de des-
igualdad regular verifica las características de simetría, homoge-
neidad de grado uno, réplica de poblaciones (la unión de dos
poblaciones idénticas genera un valor de la FES igual al doble de
los originales), cuasiconcavidad y diferenciabilidad. 

Diremos que un índice de desigualdad, aditivamente descom-
ponible, admite una descomposición exacta cuando los coeficientes
que miden el peso de los subgrupos de población suman uno:
Σ ωg(·) = 1. En tal caso, la interpretación del índice es clara e
intuitiva porque el componente intragrupos resulta ser una
media ponderada de sus índices de desigualdad.

Shorrocks (1984) demuestra que un índice de desigualdad
que sea regular y aditivamente descomponible tiene que ser nece-
sariamente un miembro de la familia de índices de entropía genera-
lizada (v. Goerlich y Villar 2009, cap. 4, para una discusión). Si,
además, introducimos el requisito de descomposición exacta,
entonces hay únicamente dos índices de desigualdad que satisfa-
cen estas características: el primer y el segundo índice de Theil

G
g=1
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(1967), que denotamos por T(·) y T *(·), respectivamente. Las
fórmulas concretas de estos índices son:

Theil (1967) proporciona una interpretación intuitiva de
ambos índices. El índice T puede entenderse como la informa-
ción esperada de un mensaje que transforma proporciones de
población en proporciones de renta. De esta forma, el índice T se
interpreta como una función general de distancia que mide la
divergencia entre la participación de la renta y la participación de
la población y pondera dichas divergencias por las proporciones
de renta. Por su parte, el índice T * puede interpretarse como el
valor informativo esperado del mensaje indirecto que transforma
las proporciones de renta como probabilidades a priori en propor-
ciones de población como probabilidades a posteriori. Al igual que
el índice T, el índice T * mide la diferencia entre la participación
de la renta y la participación de la población, pero ponderando
dichas diferencias por las proporciones de población.

Desde el punto de vista de la descomponibilidad, la principal
diferencia entre ambos índices es el papel que juegan las partici-
paciones en la renta y las participaciones en la población. En la
descomposición correspondiente al primer índice de Theil, los
coeficientes ωg(·) corresponden a las participaciones en la renta,
mientras que en el segundo índice de Theil corresponden a las
participaciones en la población.

Así pues, una función de evaluación social, obtenida a partir
de un índice de desigualdad regular y que admita una descompo-
sición aditiva exacta, únicamente puede adoptar una de las
siguientes formas:
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Sea ahora fig (x) = ∂W(x)/∂xig el valor marginal social del agen-
te i del grupo g, con renta xig. Decimos que una función de eva-
luación social W verifica la propiedad de equidad mínima (v. Sen
1973 y Villar 2005), si xig > xhg ⇒⇒  fig(x)< fhg(x). Es decir, dados dos
individuos del mismo grupo, asociamos un mayor peso en la eva-
luación a aquel que tiene menor renta. 

Es fácil comprobar que el primer índice de Theil verifica esta
propiedad mientras que el segundo no lo hace. 

Podemos resumir esta discusión en forma del siguiente resultado:

Teorema (4.A.1)

Sea W : RR → RR  una función de evaluación social obtenida a
partir de un índice de desigualdad regular, que admite una des-
composición aditiva exacta y que verifica la propiedad de equidad
mínima. Entonces, 

donde T(x) es el primer índice de Theil.

Observación (4.A.1): El primer índice de Theil presenta una
descomposición aditiva en la que los pesos de los subgrupos de
población corresponden a las participaciones en la renta. Ello
implica que los pesos cambian cuando varían las rentas medias de
estos grupos. Para evitarlo puede recurrirse a la propiedad de
independencia, que establece que las ponderaciones de los subgru-
pos sean independientes de las medias y dependan únicamente
de los pesos poblacionales (v. Foster y Shneyerov 2000 y Goerlich
y Villar 2009, capítulo 6, para un análisis de las implicaciones de
esta propiedad, también conocida como independencia del camino).
El segundo índice de Theil verifica la propiedad de independen-
cia y el primero no. Así pues, en el ámbito de las funciones de eva-
luación social que se obtienen a partir de índices de desigualdad
regulares y aditivamente descomponibles, la propiedad de equi-
dad mínima y la propiedad de independencia son incompatibles.
Debemos, pues, elegir entre una y otra a la hora de efectuar nues-
tra evaluación. Hemos optado aquí por la de equidad mínima que
tiene un mayor contenido valorativo, pero la de independencia
refleja igualmente otra propiedad deseable.

(4.16)

n
++
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