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 RESUMEN

A la vista de las diferencias salariales entre hombres y mujeres, tema que 
preocupa a un amplio sector de la sociedad y es motivo de preocupación de la Orga-
nización Internacional del Trabajo nos preguntamos ¿cuál es la diferencia salarial en 
nuestro país? Dado que a su vez, los activos intangibles están tomando gran impor-
tancia en las empresas de esta era del conocimiento, nos lleva a formularnos la si-
guiente pregunta ¿cuál es el papel de la mujer en el mercado laboral? En la búsqueda 
de estas respuestas, nos encontramos con una población que envejece y con tasas de 
empleo y paro femeninas desfavorecedoras para la mujer, si bien se percibe una ten-
dencia que intenta acercarse al equilibrio, observamos que el porcentaje de mujeres 
en puestos de poder, tanto en España como en Europa, sigue estando lejos de la pre-
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tendida igualdad de género. Sin embargo, la tasa de mujeres españolas universitarias, 
al estar por encima del 50 por 100, probablemente contribuirá a largo plazo, a que la 
situación salarial entre ambos sexos, se vea más equilibrada. Este trabajo constituye 
la primera parte de un estudio más amplio, en donde analizaremos el papel de la 
mujer en la economía del conocimiento.

I. EL CONOCIMIENTO COMO FUENTE DE VALOR

Como referenciábamos en Porto y Viedma (2002) ya Savage (1991) señaló 
que la importancia relativa de cada uno de los cuatro factores de creación de riqueza 
en una economía (la tierra, el trabajo, el capital y el conocimiento), ha ido variando 
con el tiempo. En la ilustración 1 puede verse la evolución de la importancia de estos 
factores a lo largo de las tres etapas en que de una forma simplificada se ha dividi-
do la historia de la humanidad. En estas tres etapas o eras (agraria, industrial y del 
conocimiento) vemos como el conocimiento, según indica Savage, va adquiriendo 
mayor importancia, hasta convertirse en la fuente principal de creación de riqueza 
en la era actual.

Ilustración 1

Fuentes de la Riqueza Económica

Capital

Trabajo

Tierra

Conocimiento

Agricultura
Industria
Conocimiento

Fuente: Savage (1991).

Se ha ido sustituyendo el trabajo manual y físico por las máquinas, más tarde 
aparece el desarrollo de los servicios y la llegada de lo virtual con la revolución 
digital. Esta última revolución ha ido acompañada de un cambio hacia un mayor 
nivel de información y conocimientos. A este respecto, se ha hecho referencia al 
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advenimiento de un doble paradigma: el de lo inmaterial y el de las redes. Esto «ha 
desembocado en el nacimiento de una sociedad en la que el dominio de lo inmaterial 
siempre confiere más ventajas estratégicas y, por consiguiente, un mayor poder sobre 
lo material» (UNESCO, 2005, p. 47).

De este modo y en consonancia con la mayor relevancia del conocimiento, ac-
tualmente nuestra sociedad también recibe el nombre de sociedad del conocimiento, 
término acuñado por Peter Drucker en 1993 (1). 

El conocimiento está inevitablemente unido al ser humano, hombres y mujeres, 
personas que son uno de los principales activos con los que cuenta un país.

II. INTANGIBLES

El conocimiento se convierte en el factor fundamental de creación de riqueza 
en la sociedad de nuestro tiempo, que asume diferentes denominaciones «Activos 
Intangibles», «Activos intelectuales», «Capital Intelectual», «Capital intangible» 
«Capital Humano», entre otros. Pueden estar vinculados a la contabilidad, si bien 
las recientes normas presentan una mayor flexibilidad a la hora de reconocer los 
intangibles, «los cambios aún son muy conservadores» (Cañibano, 2005, p. 34), 
quedando por tanto fuera de la contabilidad tradicional el reflejo del conocimiento 
entre sus activos intangibles.

La actual relevancia de los intangibles surge por una combinación de dos fuer-
zas económicas Lev (2001: Chapter 1): 

a) La competitividad intensificada por la globalización y la liberalización de 
sectores económicos clave (telecomunicaciones, electricidad, transportes, 
etc.).

b) El advenimiento de las nuevas tecnologías de la información y las comu-
nicaciones, como el caso de Internet.

Precisamente las tecnologías de la información permiten el avance a la econo-
mía del conocimiento.

Dado que el trabajo ligado al intangible «conocimiento» está aumentando y el 
sector servicios está en expansión y dado que los servicios se fundamentan en las 
competencias de los individuos, de las personas, veamos cuál es la posición de la 
mujer en el mercado laboral.

 (1) Para Drucker esta fase comenzó después de la guerra mundial II, en la que se aplicó el co-
nocimiento en sí mismo. Llevó la revolución de la gerencia. El conocimiento ahora se ha convertido 
en un factor de la producción. Puede ser prematuro (y sea ciertamente presumido) llamar a la nuestra 
una «sociedad del conocimiento». Tenemos hasta ahora solamente una economía del conocimiento. 
(DRuckeR, 1993).
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Este trabajo constituye la primera parte de un estudio más amplio, en donde 
analizaremos el papel de la mujer en la economía del conocimiento.

III. PARTICIPACIÓN DE LA MUJER EN EL MERCADO DE TRABAJO 

Primeramente analizamos el peso de la mujer en la sociedad española, partien-
do de los últimos datos disponibles, de la explotación estadística del Padrón Munici-
pal, a 1 de enero de 2005, en donde de un total de 44.108.530 personas, el 50,6 por 
100 eran mujeres. Las previsiones para el año 2025 y 2050, las reproducimos en la 
ilustración 2.

Ilustración 2

Evolución demográfica prevista para los años 2025 y 2050 
de la población española

Año 2025 Año 2050

Fuente: INE (2006, p. 10.)

Ahora bien, si los hombres y mujeres constituyen aproximadamente la mitad de la 
población y a su vez, el género no es determinante para la generación de los intangibles 
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empresariales y de la sociedad, esto nos podría llevar a concluir que la participación de 
la mujer en el mercado de trabajo es igual a la de los varones, sin embargo, los datos 
señalan que la mujer aún está lejos de la igualdad en este campo.

En el caso de la tasa de actividad femenina española se sitúa por debajo de la 
media europea en todos los niveles educativos (ilustración 3), aunque las diferencias se 
reducen a medida que aumenta el nivel de estudios. Las universitarias españolas alcan-
zan una tasa de actividad del 84,5 por 100 que se aproxima a la media europea (85,2 por 
100), pero sin llegar a alcanzarla. La tasa media de actividad para la población feme-
nina de 15 a 64 años es en todos los niveles educativos (nivel primario, secundario y 
universitario) inferior a la media de Europa en:

Ilustración 3

Tasa de actividad en los países de la UE (2003), 
según nivel de estudios

Primaria Secundaria Universitaria
M F M F M F

Austria ......... 72,4 52,4 84,7 70,6 88,7 84,0

Bélgica ........ 68,5 40,9 86,5 69,1 90,5 83,0

Dinamarca ... 76,3 55,6 87,4 79,2 91,7 87,2

Finlandia ..... 67,7 62,6 82,7 77,6 91,2 87,2

Francia  ........ 76,7 58,8 87,1 76,4 91,5 83,4

Alemania  .... 77,6 50,7 83,9 71,5 90,4 83,2

Grecia  ......... 82,4 43,7 89,3 58,7 89,6 83,2

Irlanda  ........ 78,0 40,1 91,9 65,5 93,7 83,1

Luxemburgo 78,0 50,4 86,0 60,8 91,9 78,4

Noruega  ...... 74,8 58,4 86,3 78,3 93,8 88,6

Portugal  ...... 86,3 66,9 87,3 84,5 93,6 90,6

España  ........ 83,7 44,0 90,5 69,0 92,1 84,5

Suecia  ......... 77,8 64,6 88,2 83,2 90,4 88,2

Suiza  ........... 83,7 62,1 91,5 75,6 95,7 85,7

Reino Unido 67,6 49,7 88,2 76,6 92,6 87,1

Media  ......... 76,8 53,4 87,4 73,1 91,8 85,2

Fuente: OCDE (2005).

En cuanto a las tasas de paro (ilustración 4) , España con un 11 por 100, de 
media, presenta la tasa más elevada de la Europa de los 15, cuya media es de 8,1 por 
100 para ambos sexos. La tasa de paro femenina de España (15 por 100) supera en 
casi 6 puntos a la registrada como media europea (9,3 por 100).
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Ilustración 4

Tasas de paro y empleo de la población Europea 
de 15 a 64 años. Año 2004

Tasa de paro por 100 Tasa de empleo por 100
Ambos 
sexos Mujeres Varones

Ambos 
sexos Mujeres Varones

Unión Europea  8,1  9,3 7,2 64,7 56,8 72,7

Bélgica  ..............  8,4  9,5 7,5 60,3 52,6 67,8

Dinamarca  .........  5,5  6,0 5,1 75,7 71,6 78,7

Alemania  ...........  9,5 10,5 8,7 65,0 59,2 70,8

Grecia  ................ 10,5 16,2 6,6 59,4 45,2 73,7

España  ............... 11,0 15,0 8,1 61,1 48,3 73,8

Francia  ...............  9,6 10,5 8,7 63,1 57,4 69,0

Irlanda  ...............  4,5  4,1 4,9 66,3 56,5 75,9

Italia  ..................  8,0 10,5 6,4 57,6 45,2 70,1

Luxemburgo  ......  4,8  6,8 3,3 61,6 50,6 72,4

Países Bajos  ......  4,6 4,8 4,2 73,1 65,8 80,2

Austria  ...............  4,8 5,3 4,4 67,8 60,7 74,9

Portugal  .............  6,7 7,6 5,9 67,8 61,7 74,2

Finlandia  ...........  8,8 8,9 8,7 67,6 65,6 69,7

Suecia  ................  6,3 6,1 6,5 72,1 70,5 73,6

Reino Unido  ......  4,7 4,2 5,0 71,6 65,6 77,8

Fuente: (INE, 2006, p. 32).

La tasa de empleo para la población de 15 a 64 años en España presenta una 
tasa media menor (61,1 por 100) a la media de la Europa de los 15, (64,7 por 100) 
para ambos sexos. Sin embargo, en el caso de los varones con un 73,8 por 100 de 
tasa de empleo, es mayor en un punto a la media europea (72,8 por 100), mientras 
la femenina (48,3 por 100) está por debajo de la media europea en más de 6 pun-
tos.

España, además de presentar unas elevadas tasas de paro en ambos sexos, pre-
senta las mayores diferencias entre varones y mujeres (ilustración 5), diferencias que 
se reducen a medida que se incrementa el nivel de formación de la población.
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Ilustración 5

Diferencias entre las tasas de paro masculina y femenina 
según nivel de estudios terminados de la población (2003)

Fuente: OCDE (2005).

Conocidos estos datos nos interesa pormenorizar en el caso español. Si se ana-
liza la participación femenina en el mercado laboral (ilustración 6), en el año 2005 
en España del total de población comprendida entre los 16 y los 34 años, menos de 
la mitad son mujeres (49,5 por 100), aunque esta cifra se aproxima a la mitad, en el 
capítulo correspondiente a las categorías de inactivos y parados los porcentajes son 
desfavorables para las mujeres. Del total de inactivos entre las personas comprendi-
das entre los 14 y 65 años, el 64,2 por 100 son mujeres, computando como población 
activa sólo un 41,3 por 100. Porcentaje que disminuye al 40 por 100, si se analiza 
la población de mujeres ocupadas, respecto al total de personas ocupadas, siendo la 
tasa de paro femenina es cinco puntos mayor que la masculina.

Ilustración 6

Mujeres y varones en el mercado de trabajo español. Año 2005

Miles personas Distribución porcentual
Ambos sexos Varones Mujeres Varones Mujeres

Población 16-64 29.307,9 14.796,1 14.521,9 50,5 49,5
Inadtivos 15.530,2 5.560,8 9.969,4 35,8 64,2
Activos 20.885,7 12.251,6 8.634,1 59,7 41,3
Ocupados 18.973,3 11.388,8 7.584,5 60,0 40,0
Parados 1.912,5 962,9 1.049,7 45,1 54,9
Tasa de actividad 57,4 68,8 46,4
Tasa de paro 9,2 7,0 12,2

Fuente: INE (2006, p. 27).
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Los datos del INE (2006, p. 25) indican que el porcentaje de mujeres ocupadas 
ha evolucionado favorablemente, al aumentar 6 puntos en 4 años, pasando de un 
34 por 100 en el año 2001, al 40 por 100 en 2005. La diferencia más notable entre 
hombres y mujeres es el alto porcentaje de mujeres inactivas, en su mayoría por de-
dicarse a labores del hogar (25,8 por 100), mientras los hombres inactivos lo son en 
su mayoría por ser pensionistas (22,1 por 100).

A su vez, nos interesa saber en qué trabajan las mujeres, (ilustración 7) mayo-
ritariamente son trabajadoras de servicios de restauración o vendedoras de comercio 
(23,7 por 100), o trabajadoras no cualificadas (19,3 por 100) mientras los hombres 
son artesanos o trabajadores cualificados de industrias manufactureras o minería 
(26,2 por 100) u operadores de instalaciones, maquinaria y montadores (13,5 por 
100) mayoritariamente.

Ilustración 7

Porcentaje de ocupados por tipo de ocupación en España-2005

Varones Mujeres
1. Dirección de las empresas y de la Administración Pública
2. Técnicos y profesionales científicos e intelectuales  .........
3. Técnicos y profesionales de apoyo ....................................
4. Empleados de tipo administrativo .....................................
5. Trabajadores de servicios de restauración personales pro-

tección y vendedores de comercio ....................................

 7,9
10,1
10,5
 5,6

 9,6

 5,6
16,0
12,7
15,0

23,7
6. Trabajadores cualificados de agricultura y pesca  .............
7. Artesanos y trabajadores cualificados de industrias manu-

factureras, construcción y minería excepto operadores ....
8. Operadores de instalaciones y maquinaria; montadores ...
9. Trabajadores no cualificados  ............................................
0. Fuerzas Armadas ...............................................................

 4,0

26,2
13,5
12,0
 0,7

 1,6

 3,2
 3,0
19,3
 0,1

Fuente (INE, 2006, p.31).

A pesar de que los datos del INE indiquen que se están produciendo avances 
hacia la igualdad de género, encontramos que las mujeres siguen sin estar adecua-
damente representadas en muchos ámbitos sociales, laborales y políticos en relación 
con su peso demográfico. 

Hallamos que sólo el 36 por 100 de los diputados y el 25,10 por 100 de los 
senadores, son mujeres (ilustración 8).
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Ilustración 8

Diputadas y Senadoras en el Parlamento español 1982-2008

Diputadas Senadoras

Fuente: MTAS Instituto de la mujer (2005).

La participación de la mujer en los parlamentos autonómicos ha seguido una 
evolución favorable, (ilustración 9) pasando del 5,6 por 100 en el año 1983 al 37 por 
100 en el año 2005.

Ilustración 9

Participación femenina en los parlamentos autónomos 1983-2005

Fuente: MTAS Instituto de la mujer (2005).

La evolución más favorable se ha producido últimamente en las carteras minis-
teriales, que son ocupadas al 50 por 100 por hombres y mujeres, (ilustración 10).

Ahora bien, al analizar las secretarías de estado, el porcentaje de mujeres des-
ciende al 15 por 100. La desigualdad es más notoria al calcular el porcentaje de em-
bajadoras de España en el extranjero (3,8 por 100 de mujeres). Analizando los datos 
del 2004, España no presenta ninguna mujer ocupando el cargo de embajadora en los 
organismos internacionales. 
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Ilustración 10

Participación de la mujer en altos cargos 
de las Administraciones Públicas. 2004

Cargo Mujeres Varones
 por 100 
Mujeres

Ministros/as  ..................................................... 8   8 50,00
Secretarios/as de Estado  .................................. 3  17 15,00
Delegados/as del Gobierno  ............................. 2  17 10,52
Embajadas de España en el extranjero  ............ 4 101  3,90
Embajadores/as en Organismos Internacionales 0  11  0,00

Fuente: INE (2006, p.70).

En otro ámbito de la representación política, el de las alcaldías municipales, el 
porcentaje de alcaldesas (ilustración 11) ha venido incrementándose gradualmente 
desde el año 1983 (2 por 100), pasando en 20 años a un 12,48 por 100.

Ilustración 11

Evolución del porcentaje de alcaldesas, 
en el período 1983-2003

Fuente: INE (2006, p. 67).

En un marco más amplio, el de la política europea, se comprueba un lento avan-
ce hacia la igualdad. Así observamos (ilustración 12) que en la legislatura 1999/2004 
la participación femenina en el Parlamento Europeo era de un 29,71 por 100, pasan-
do en las últimas elecciones a un 30,32 por 100. 

Destaca Suecia, con casi el 58 por 100 de mujeres representantes de su país, 
por ser el país que más participación femenina presenta en el Parlamento Europeo, 
seguida de Luxemburgo con el 50 por 100. Por su parte Chipre y Malta carecen de 
representantes femeninas. España con el 33,33 por 100, se sitúa tres puntos por en-
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cima de la media europea, sin embargo, se encuentra junto a otros 3 países, entre los 
que han reducido la participación de la mujer en el Parlamento Europeo, éstos son: 
Dinamarca (35,71 por 100), Alemania (31,31 por 100) y Finlandia (35,71 por 100).

Ilustración 12

Mujeres en el Parlamento Europeo en el período 1999-2004

1999-2004 2004-2009
Miembros 

ambos sexos Mujeres
 por 100 
Mujeres

Miembros 
ambos sexos Mujeres

 por 100 
Mujeres

Bélgica  ............ 25 7 28,00 24 7 29,16
República Checa ... ... ... 24 5 20,83
Dinamarca ........ 16 6 37,50 14 5 35,71
Alemania .......... 99 36 36,36 99 31 31,31
Estonia .............. ... ... ... 6 2 33,33
Grecia ............... 25 4 16,00 24 7 29,16
España ............. 64 22 (a) 34,37 54 18(b) 33.33
Francia .............. 87 35 40,22 78 34 43,58
Irlanda .............. 15 5 33,33 13 5 38,46
Italia ................. 87 10 11,49 78 15 19,23
Chipre ............... ... ... ... 6 0 0,00
Letonia ............. ... ... ... 9 2 22,22
Lituania ............ ... ... ... 13 5 38,46
Luxemburgo ..... 6 0  0,00 6 3 50,00
Hungría ............ ... ... ... 24 8 33,33
Malta ................ ... ... ... 5 0 0,00
Países Bajos ..... 31 11 35,48 27 12 44,44
Austria  ............. 21 8 38,09 18 7 38,88
Polonia ............. ... ... ... 54 7 12,96
Portugal ............ 25 5 20,00 24 6 25,00
Eslovenia .......... ... ... ... 7 3 42,85
Eslovaquia ........ ... ... ... 14 5 35,71
Finlandia .......... 16 7 43,75 14 5 35,71
Suecia  .............. 22 9 40,90 19 11 57,89
Reino Unido ..... 87 21 24,13 78 19 24,35

Total .............. 626 186 29,71 732 222 30,32

Fuente: INE (2006, p. 73).

En cuanto a la escasa participación femenina en el parlamento europeo desta-
can en la ilustración 9, Italia y Polonia con porcentajes del 19,23 por 100 y 12,96 por 
100, respectivamente.

Por lo que respecta a los puestos en los consejos de administración en las em-
presas cotizadas en el IBEX-35 de España, (ilustración 13) se encuentra tan solo 
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un 5,41 por 100 de mujeres en el cargo de Presidenta, porcentaje que desciende por 
debajo del 3 por 100 para los puestos de vicepresidenta y consejeras. No se docu-
menta ninguna mujer que ocupe el cargo de consejera secretaria entre las empresas 
del IBEX-35.

Ilustración 13

Participación femenina en los consejos de administración 
de las empresas del IBEX-35, en el año 2004

Ambos sexos Mujeres  % Mujeres
Presidente/a  ..................................... 37 2 5,41
Vicepresidente/a  .............................. 39 1 2,56
Consejeros/as  .................................. 417 12 2,68
Consejero/a secretario/a  .................. 10 0 0

Fuente: INE (2006, p. 73).

Según la investigación llevada a cabo por el IESE, destaca que la presencia 
de la mujer en puestos de gestión y administración pasó del 18,5 por 100 al 37 por 
100 en Estados Unidos; del 15,9 por 100 al 34,5 por 100 en Canadá; del 8,8 por 
100 al 20 por 100 en Suecia; del 15 al 20 por 100 en la Alemania. Para España, 
indica Chinchilla (2005, p. 1) «el proceso es más tardío. Aunque la media anual 
de crecimiento de empleo ha sido casi el doble que la masculina, en lo que respecta 
a la presencia en puestos de responsabilidad, sólo el 17,76 por 100 de los gerentes 
de empresas con más de 10 trabajadores eran mujeres. Si bien la media aumenta 
cuando hablamos de empresas con menos empleados (hasta un 25,52 por 100), las 
diferencias entre hombres y mujeres siguen siendo notorias en las capas altas de 
las empresas».

En la misma encuesta realizada a antiguas alumnas del IESE, indican que los 
obstáculos en el desarrollo de su trayectoria profesional como mujeres son:

— Escasa representatividad de la mujer en puestos de dirección, el que con-
sideran como primer obstáculo en su desarrollo profesional (43 por 100). 

— Estilos de dirección (32 por 100).

— Reuniones a última hora de la tarde (13 por 100) y 

— Discriminación salarial (12 por 100).

Más que al «techo de cristal», denominación utilizada por la OIT, para deno-
minar así al conjunto de normas no escritas o cultura de empresa que dificultan su 
acceso. Indica Chinchilla (2005, p. 2) es posible que exista un «techo de cemento» 
auto impuesto por elecciones personales, tales como rechazar la promoción. De he-
cho, cuando preguntaron a las encuestadas «¿qué criterios son importantes para ti a 
la hora de tomar decisiones sobre tu carrera profesional?» obtuvieron los siguientes 
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resultados: que el 68 por 100 afirmó que el equilibrio entre vida personal/familiar y 
profesional.

En cuanto a las bajas por maternidad indican que tan sólo el 65 por 100 de ellas 
la tomó mientras que las excedencias son solicitadas por motivos de enfermedad 
propia (65 por 100). «En este estudio fue la reducción de jornada el mayor factor de 
conflicto (la tomó un 3 por 100 y le causó conflicto al 43 por 100 de ellas) seguido 
de las escasas excedencias (tomadas en un 3 por 100 de los casos, aunque con una 
conflictividad del 29 por 100). En cuanto a los motivos por los que dejaban de traba-
jar, llama la atención que fue la salud (65 por 100 de los casos) la causa más común 
por encima del cuidado de los hijos (22 por 100 de las ocasiones). No en vano, hay 
más bajas por estrés que por maternidad, y ésta es la muestra de ello». (Chinchilla, 
2005, p. 2).

Con estas perspectivas de los puestos ocupados por mujeres, y las dificultades 
que tienen que afrontar para conciliar su vida familiar y laboral, pasemos a analizar 
las diferencias salariales entre hombres y mujeres 

IV. DIFERENCIAS SALARIALES

Las Tendencias Mundiales del Empleo de la OIT (2004b) indican que las mu-
jeres continúan teniendo menores índices de participación en el mercado de trabajo, 
mayores tasas de desempleo y significativas diferencias de remuneraciones, en com-
paración con los hombres. 

Si bien las características del empleo en el año 2004 «son muy parecidas a las 
indicadas en Tendencias mundiales del empleo, 2003. Debido a su lento crecimiento, 
mejoró muy poco la situación del mercado de trabajo en el plano regional y la tasa 
de desempleo media se mantuvo estable, en un 6,8 por 100 en 2003». (OIT, 2004b, 
pp. 27-28).

Una medida de equidad en los sueldos, desde la perspectiva de género en el 
mercado de trabajo, son las diferencias en ganancias a tiempo completo entre las mu-
jeres y los hombres. Boarini, Johansson, y Encore (2006, p. 24) señalan que no 
se correlaciona con el PIB per capita, encontrando una brecha entre los países en el 
mismo nivel per capita del PIB que se extiende entre el 10 por 100 y el 40 por 100.

En OCDE (2002) se presenta un riguroso análisis de las diferencias salariales 
por género en los países de la OCDE, uno de los elementos novedosos en el análisis 
consiste en las diferencias que para la mujer representa la llegada de los hijos. Así, en 
España, las diferencias salariales de las mujeres sin hijos respecto a los hombres pasa 
de 26 a 48,6 puntos, siendo por lo tanto ésta una característica muy acusada en el 
mercado laboral, donde en general las diferencias casi se duplican con el nacimiento 
del primer hijo (ilustración 14).
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Ilustración 14

Ratios de empleo y diferencias salariales en la UE (2003)

Ratios de empleo y diferencias salariales

Total Sin hijos Un hijo Dos o más hijos

Ratio 
empleo Diferencias

Ratio 
empleo Diferencias

Ratio 
empleo Diferencias

Ratio 
empleo Diferencias

Austria  ........... 73,5 16,2 76 10,5 75,6 18,5 65,7 29

Bélgica  .......... 67,8 20,1 65,6 17,4 71,8 23,5 69,3 24,7

Dinamarca  ..... 80,5  7,7 78,5  7,7 88,1  3,5 77,2 12,9

Finlandia  ....... 77,6  7 79,2  0,1 78,5 11,8 73,5 19,7

Francia  ........... 69,6 17,7 73,5  9,6 74,1 18,7 58,8 32,9

Alemania  ....... 71,1 16,3 77,3  7,2 70,4 21,2 56,3 35,6

Grecia  ............ 52,6 35,9 53,1 31,1 52,9 40,3 50,3 45,4

Irlanda  ........... 53,1 29 65,8 14,1 51 33,2 40,8 43,2

Luxemburgo  .. 63 29,8 68,7 21,3 65,8 30,4 50,1 45,1

Italia  .............. 50,7 33,9 52,8 26,2 52,1 40,9 42,4 49,9

Holanda  ......... 70,9 21,4 75,3 15,6 69,9 24,3 63,3 30,8

Noruega  ......... 81,5  7,1 82,9  5,9 83,3 78

Portugal  ......... 73,9 16,4 72,6 13,4 78,5 16,6 70,3 24,8

España  ........... 50,6 34,8 54,6 26 47,6 44,7 43,3 48,6

Suecia  ............ 81,7  4,1 81,9  -0,4 80,6  9,8 81,8  9,4

Suiza  .............. 76,8 18,5 84,3  9,4 75,5 19,7 65,5 32,5

Reino Unido  .. 73,1 14,4 79,9  5,4 72,9 17,1 62,3 28,2

Media  ............ 68,7 19,4 71,9 13,0 70,0 22,0 61,7 30,2

Simón (2006) señala que en España las mujeres están segregadas en estable-
cimientos que pagan salarios comparativamente más bajos que los de otros países 
europeos. Además existe una mayor diferenciación salarial entre establecimientos, 
lo que hace que este efecto sea más importante. Además el autor considera que exis-
te un conjunto de factores específicos de género, los factores no observables en el 
proceso de determinación salarial deprimen en mayor medida los salarios relativos 
de las mujeres. Por otra parte las mujeres tienen déficits en sus dotaciones de capital 
humano, en relación a experiencia y antigüedad (aunque este aspecto apenas contri-
buye al diferencial). Analizando la situación por niveles de cualificación, se observa 
que las mujeres españolas más cualificadas son las que disponen de menores salarios 
relativos respecto a los varones, este fenómeno es similar al de los países de nuestro 
entorno. Uno de los factores que puede contribuir a este hecho es que a estos traba-
jadores les afecte en menor medida la negociación colectiva. 

Mincer y Polachek (1974) señalaban que las mujeres pensaban en carreras 
más cortas y más continuas y forzaban sus trabajos a ser compatibles con sus hoga-
res, apareciendo ya una «discriminación social», por ello ocupaban posiciones con 
menor inversión de capital humano que imponen menos penalidades por rupturas en 
sus carreras. Aunque la cita es de hace 30 años cabría preguntarse ¿qué ha cambiado 
en el mercado laboral femenino? 
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Según el estudio realizado por Manpower (2005), las mujeres ganan de media 
un 34,7 por 100 menos que los hombres, concordando con los datos ofrecidos por la 
OCDE. Esta diferencia se acentúa en el sector privado, donde los salarios femeninos 
son de media un 50 por 100 inferiores a los masculinos; en el sector público la desigual-
dad se reduce al 10,7 por 100 tal como vemos en la ilustración siguiente:

Ilustración 15

Diferencias salariales en España, por sexo y sector

Fuente: Manpower (2005, p. 2).

Es importante señalar que las diferencias salariales en el sector privado se re-
ducen hasta el 44 por 100 en niveles educativos altos, es decir, a mayor nivel de for-
mación existen menos diferencias salariales. (Manpower, 2005, p. 2), pero siguen 
existiendo.

Manpower (2005,2) indica que parte de esta desigualdad salarial se explica 
por las diferencias de la jornada laboral: los hombres trabajan de media un 13 por 
100 más horas que las mujeres y añade que la desigualdad se acrecienta a medida 
que aumentan los años de experiencia laboral, (a partir de los 29 años de experiencia 
laboral). Mientras que para los hombres y mujeres con años de experiencia laboral 
de entre 5 años y hasta 29 años se parte desde el 12 por 100 hasta llegar el 28 por 
100, siendo, como veníamos diciendo, a partir de los 29 años de antigüedad donde el 
salario del hombre es un 73 por 100 superior al de la mujer. 

Por su parte el INE (2004, p. 7) también destaca que las diferencias salariales 
por sexo son mayores según la edad de los trabajadores. Esto se explicaría por la 
mejor cualificación (ocupación, estudios, etc.) de las mujeres más jóvenes respecto 
a las de mayor edad.

Estos datos nos sugieren que nos preguntemos sobre la retribución en los nive-
les ejecutivos. 

La respuesta viene de la mano del estudio que venimos analizando de Manpower 
(2005) que refleja que la desigualdad salarial se reduce al 15 por 100 en el caso de 
los ejecutivos, y es de más del 100 por 100 para las trabajadoras no cualificadas, tal 
como refleja la ilustración siguiente:
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Ilustración 16

Diferencias salariales en España, por sexo y sector
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Fuente Manpower (2005 p. 4).

Por su parte el INE (2004) señala que la diferencia salarial por sexos queda pa-
tente al comparar trabajadores homogéneos en la titulación. Destaca que en general, 
el salario medio de las mujeres es más de un 30 por 100 inferior al de los hombres en 
cada nivel de estudios. Sin embargo, resalta «que en el total general (sin distinción 
por estudios) la diferencia es algo menor, un 28,9 por 100. Esto se debe a que la pro-
porción de mujeres con nivel de estudios elevado, y por tanto con salarios más altos, 
es mayor que la de los hombres. Por ejemplo, el porcentaje de mujeres con estudios 
universitarios es de un 25 por 100 frente al 16 por 100 de los hombres»

Ilustración 17

Desviación de la ganancia mujer sobre la ganancia hombre en porcentaje

Fuente: INE (2004).
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Atendiendo al tipo de jornada, las diferencias salariales entre hombres y muje-
res disminuyen (20,55 por 100 en las jornadas a tiempo completo y 23,44 por 100 en 
los contratos a tiempo parcial). Al comparar el tipo de contrato, se ve que aquellos 
trabajadores que tienen contrato de duración determinada reciben, para ambos sexos, 
un salario anual inferior en un 41,22 por 100 al que reciben los que tienen contrato 
indefinido, si bien una mujer con contrato de duración determinada cobra un 24,93 
por 100 menos. En el caso de contratos indefinidos, una mujer cobra 7.369,13 euros 
menos al año que un hombre con el mismo tipo de contrato, que viene a representar 
un 29,70 por 100 menos respecto al ingreso medio de un hombre contratado por 
tiempo indefinido.

El INE (2006, p. 36) indica que el salario bruto anual medio de las mujeres es el 
del 71,12 por 100 del de los hombres. Al examinar el caso de hombres y mujeres con 
características laborales más homogéneas se comprueba que las diferencias salaria-
les disminuyen. «Así por ejemplo, si se presta atención a los trabajadores del grupo 
G (administrativos) y el H (servicios de restauración y personales), la diferencia 
salarial es evidente [20,36 para varones y 14,53 para mujeres en el grupo G y 14,83 
para hombres y12,00 para mujeres en el grupo H], pero si se escogen dentro de estas 
ocupaciones a aquellos que tienen un contrato de duración determinada y jornada a 
tiempo parcial, se observa que las mujeres del grupo D tienen un salario que es el 
91,5 por 100 del de los hombres, y las del grupo H un 88,7 por 100. En el caso del 
grupo H, para trabajadoras con una antigüedad de 4 a 10 años en la empresa, contrato 
indefinido y jornada a tiempo completo, esa diferencia salarial respecto a los hom-
bres es menor aún, ya que su sueldo es el 94,2 por 100 del que reciben éstos».

Ahora bien, si como indican Ulrich y Brockbank (2005, p. 27) el papel del 
departamento de Recursos Humanos es desarraigar la discriminación siempre que 
aparezca, aún queda camino que recorrer en las diferentes organizaciones, para sos-
layar estas diferencias salariales. En España, Millán y Zornoza (2003:165) ha-
llaron que en las empresas que cotizan en el IBEX 35, «con carácter general los 
recursos humanos no se consideran como un activo a destacar en la información 
pública de las entidades analizadas», sí entendemos las autoras de este trabajo que 
la contabilidad empresarial, en cuanto a la información pública que emite, debería 
hacerse eco de su contribución a la desaparición de la desigualdad entre hombres y 
mujeres, como reflejo de su responsabilidad social corporativa.

V. REFLEXIONES FINALES

En este trabajo, que constituye la primera parte de un estudio más amplio, que 
analiza el papel de la mujer en la economía del conocimiento, 

1. Los activos intangibles provenientes de las personas, como portadoras del 
conocimiento, empiezan a ser considerados como un activo esencial, en la 
medida que el trabajo ligado al conocimiento aumenta, en detrimento del 
trabajo físico, ahora bien, pese a que la mitad de la población española son 
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mujeres, el porcentaje de mujeres activas y ocupadas, apenas rebasa el 40 
por 100.

2. Las mujeres trabajan mayoritariamente en la restauración y el comercio 
(23,7 por 100) y en trabajos de tipo administrativo (15 por 100).

3. En España, las mujeres en la política representan el 37 por 100 de las di-
putadas autonómicas, el 36 por 100 de las diputadas nacionales, el 25,13 
por 100 de las senadoras, el 50 por 100 de las ministras, el 15 por 100 de 
las secretarias de Estado el 4 por 100 de las embajadoras y el 2 por 100 de 
las alcaldesas.

4. Los puestos de poder en las empresas son masculinos. Sólo un 5 por 100 
es presidenta de consejos de administración y un 3 por 100 vicepresidenta. 
Si bien son gerentes en empresas de más de 10 trabajadores, un 18 por 
100. El 68 por 100 de las mujeres en puestos de administración y gestión 
considera un obstáculo para su carrera profesional la falta de equilibrio 
entre la vida personal y profesional. Un 43 por 100 tuvo conflictos en el 
trabajo por solicitar la reducción de jornada, y un 29 por 100 por solicitar 
la excedencia. Esta discriminación lleva a las mujeres a ocupar puestos de 
menor jerarquía, entendemos que por las renuncias en sus carreras, y en 
todo caso la inversión de capital humano sigue suponiendo menores suel-
dos para las mujeres.

5. Existen diferencias salariales entre hombres y mujeres que de media son 
del casi el 35 por 100, alcanzando la diferencia a ser del 50 por 100 en el 
sector privado, frente al 10.7 del sector público. Las diferencias se acre-
centan a medida que aumenta la experiencia laboral (antigüedad) y dismi-
nuye a medida que aumenta el nivel de formación adquirida. Otro factor 
explicativo de la diferencia salarial viene dado por el menor número de 
horas que las mujeres trabajan frente a los hombres.

6. A pesar de que los puestos de mayor responsabilidad están ocupados por 
un número escaso de mujeres, la tendencia que se viene apreciando es que 
su participación, al aumentar el nivel de conocimiento de las mujeres más 
jóvenes, también aumenta; esto contribuirá en el futuro a que disminuyan 
las diferencias salariales entre hombres y mujeres.
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