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EL INCESANTE GOTEO CONTRA LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Cerrar la brecha de género se ha convertido en los ultimos anios en un reto prioritario
para la sociedad. A través de la revision de la literatura académica, indagamos en

las diversas causas detras de la brecha de género en el mercado laboral, haciendo un
recorrido por las diferentes etapas de la vida en las que se producen situaciones de
desigualdad. Se concluye con unas recomendaciones de las politicas economicas y
sociales que terminen con el incesante goteo contra la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, para alcanzar asi una sociedad mas justa.

The continuous stream against equality of opportunities between men and

women

The closure of the gender gap has become a top priority for society in recent years. We explore the different
causes behind the gender gap in the labor market by means of a literature review. We analyze them for
each stage of life where we find gender inequality. We conclude by proposing several social and economic
policies so that it becomes possible the end of the gender gap and the reaching of a fairer society.
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1. Introduccién

La entrada de la mujer en el mercado laboral ha
supuesto una de las mayores transformaciones socia-
les en los paises occidentales a partir de la Segunda
Guerra Mundial. La relajacion de los roles sociales tra-
dicionales permitio la liberacion femenina, cambiando
radicalmente su papel en la estructura familiar y en el
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poder econémico (Goldin, 2006). En Espana, diversos
motivos politicos y sociales atrasaron este proceso en
gran medida hasta el ultimo tercio del siglo XX. Con
el relajamiento del papel de la mujer como encargada
del hogar y el impulso educativo a todos los niveles,
millones de mujeres encontraron un empleo asala-
riado tras la llegada de la democracia. Estando aun
lejos de las cifras de participacion laboral y desempleo
de los paises nordicos —referentes en cuanto a igual-
dad de género—, la tasa de participacion femenina
en Espafa alcanzé el 53 % en 2019, 10 puntos por
debajo de la tasa masculina, logrando una proporcion
de 88 mujeres por cada 100 hombres en el mercado
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laboral, ligeramente por encima de la media europea’.
Si bien la progresion hacia la igualdad fue rapida en
sus comienzos, esta se estanco en afos recientes,
siguiendo la dinamica de buena parte de los paises
avanzados (Olivetti & Petrongolo, 2016).

En consecuencia, aunque el camino recorrido es
largo y fructifero, la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres aun dista de ser la 6ptima. Como
en todas las cuestiones de indole econdémica y social,
no existe una unica razén que se encuentre detras de
la brecha de género en oportunidades, especialmente
en el ambito laboral. Se trata, mas bien, de un proceso
que podriamos asemejar al de una gran tuberia de
la que brotan fugas y goteos constantes y que finalmente
condiciona el punto de llegada para las mujeres en com-
paracion con los hombres (the pipeline problem).

En el presente estudio se desgranan algunas de
las fugas de esa tuberia por la que las mujeres tienen
menos oportunidades laborales en comparacién con
sus homologos varones. Comenzando por las prime-
ras etapas de la vida, se revisa la literatura que estudia
las diferencias de nifias y nifios en competitividad, uso
de la tecnologia y rendimiento académico. Se advertira
que, ya en edades tempranas, los diferentes estereoti-
pos sociales y las expectativas influyen en el compor-
tamiento, efecto que se reflejara posteriormente en su
vida laboral. A continuacion, se pondra el énfasis en
etapas superiores de estudio, donde la segregacion
por campos de conocimiento tiene efectos notables en
los primeros pasos hacia el mercado laboral, obser-
vandose que, si bien la posicién de partida frente al
empleo al finalizar los estudios es relativamente simi-
lar, la brecha tiende a ensancharse con el paso del
tiempo, relegando a muchas mujeres a empleos con
jornada parcial y menores salarios (por hora) o incluso
hacia el abandono del mercado laboral. Por ultimo, se
pondra el foco en uno de los mayores obstaculos en
el camino laboral de las mujeres: el gran impacto de
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la maternidad y los cuidados familiares en una brecha
de género ya existente antes de la llegada de las/os
hijas/os. Se concluye el estudio con una recopilacion
de recomendaciones sobre como reparar o reducir
las principales fugas mostradas a lo largo del docu-
mento de esa metaférica tuberia de la igualdad de
oportunidades.

2. Labrecha en la etapa educativa

Para indagar en el origen de las desigualdades de
género observadas en el mercado laboral cabe retro-
ceder hasta la etapa de la vida en que se establecen
ciertos comportamientos, expectativas y dinamicas
que determinan en gran medida la divergencia en igual-
dad de oportunidades en el futuro: la infancia. A con-
tinuacién, se describiran otra serie de comportamien-
tos diferenciales en la nifiez y, finalmente, se mostraran
como adolescentes y jovenes presentan diferencias
en comportamiento, asi como en las preferencias en
cuanto al campo de estudio. Si estas diferencias resi-
den en factores culturales o se da de forma natural es
una pregunta que ha ganado relevancia en afos recien-
tes (Niederle & Vesterlund, 2011; Booth & Nolen, 2012).

La brecha en la infancia y la nifiez

La actitud ante la negociacion es uno de los facto-
res a los que se vincula la promocién laboral y salarial
de las personas trabajadoras en las empresas. Como
se vera posteriormente, en términos generales, los
hombres exigen mas, tienen expectativas mas altas
y son mas inflexibles en la negociacion. Esta asime-
tria tiene, por tanto, claras consecuencias en la bre-
cha de género en el mercado laboral. Un reciente
estudio de la Association for Psychological Science
(Arnold & McAuliffe, 2021) abre la puerta a encontrar
el origen de este comportamiento diferenciado en la
mas temprana infancia. Las autoras investigaron el
comportamiento en negociacion de 240 nifias y nifios
del area metropolitana de Boston de entre 4 y 9 afos
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mediante la propuesta de un juego sencillo. Tras el
mismo, se les ofrecia una recompensa. Asi, quedaba
en manos de las nifias y los niflos decidir qué canti-
dad consideraban adecuada como gratificacion. Los
resultados del experimento son taxativos: a partir de
los 8 afios de edad, las nifias pedian consistentemente
menores recompensas cuando el negociador era hom-
bre que cuando esta era mujer. Esta divergencia no se
observaba entre los nifios, fuera cual fuera su edad.
Es decir, ya desde las primeras etapas de la vida se
estaria generando un comportamiento diferente entre
nifias y nifos que podria afectar en el futuro a las exi-
gencias de promocion o la negociacién salarial. Lejos
de la intuicidn, el estudio prueba que la divergencia no
radica tanto en una propensién mayor de los nifios a
arriesgarse, como en una moderacion de las expec-
tativas de las nifias cuando negocian con alguien del
sexo opuesto. En este sentido, cabria concluir que /as
expectativas forman parte del origen de las diferen-
cias de género en negociacion que se acarrean a lo
largo de la vida. Detras de las expectativas se encuen-
tran los estereotipos, prejuicios y convencionalismos
que hacen que las nifias se convenzan de que parten
a priori de un lugar inferior en la negociacion cuando se
enfrentan a un hombre. Segun otro estudio en psico-
logia del desarrollo (Chestnut et al., 2021), el estereo-
tipo social de que los hombres son naturalmente mas
brillantes y competentes en algunas tareas llevaria a
esta desigualdad en la negociacion.

Este tipo de mensajes repetidos continuamente en
medios de comunicacioén, escuelas y hogares podrian
estar generando un entorno en que se naturaliza la
desigualdad. Asi, las expectativas de las nifias se
verian alteradas y en una suerte de profecia autocum-
plida, ellas exigirian menos y negociarian de forma
mas modesta por sus menores expectativas. Pero,
¢realmente tienen los nifios unas capacidades natura-
les mejores que las de las nifias en las habilidades téc-
nicas? Segun un estudio de 2010 (Bjorkholm, 2010),
donde se evaluaron las preferencias de nifas y nifios
de entre 8 y 12 afios de escuelas suecas ante /as

tecnologias en el aprendizaje, no se observan dife-
rencias de género significativas a ese nivel. El estudio
solo encuentra una brecha de género clara en cuanto a
las perspectivas de futuro laboral de las nifias. Viendo
la escasez de mujeres en ambitos técnicos o las meno-
res atribuciones en competencia por parte de la socie-
dad en esta materia para las chicas, las nifas se auto-
sugestionarian en cuanto a su valia respecto a los
chicos. Este condicionamiento inconsciente tendria
como consecuencia que las matematicas provocaran
mayor ansiedad a las nifias, incluso aunque estas ten-
gan mejor nivel que sus compaferos varones, circuns-
tancia que se agravaria a lo largo de la etapa de edu-
cacion obligatoria y que determinaria en gran medida
la segregacion por campos de conocimientos posterior.

Estos estereotipos estan estrechamente arraigados
en los comportamientos familiares de numerosos pai-
ses, como se desprende del informe de 2015, The ABC
of Gender Equality in Education, de la Organizacion
para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico
(OCDE, 2015). Durante las pruebas PISA de 2012,
los resultados de cuestionarios muestran una supe-
rior predileccion de las madres y los padres por que
sus hijos varones persigan carreras STEM (ciencias,
tecnologia, ingenieria o matematicas, por su popu-
lar acréonimo en inglés), en detrimento de las hijas.
Finalmente, el estudio también encuentra que las jove-
nes de 15 afios ven mas dificil estudiar carreras STEM
por la falta de modelos a seguir en su entorno, ya que
solo un porcentaje infimo de sus madres tienen cono-
cimientos en dichos campos. Desde temprana edad,
las nifias encuentran pocos estimulos para observar
el STEM como una posibilidad atractiva para su futuro.

En esta linea, cabe destacar el trabajo de Ceci et al.
(2014). Observan una clara infrarrepresentacion de
mujeres en los estudios superiores mas intensivos en
matematicas, como las ingenierias, las ciencias fisi-
cas o la informatica en Estados Unidos, que condi-
ciona notablemente la carrera profesional posterior.
Buscando el origen de esta divergencia, se encuentran
diferencias de género en el razonamiento espacial y
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matematico desde muy temprana edad. Sin embargo,
esas diferencias se han reducido en los ultimos afios
y, ademas, varian segun las etnias y edades. Por este
motivo, los autores apuntan hacia un caracter ambien-
tal de la misma y no a condicionantes biolégicos. Esta
brecha se encuentra entre nifias y nifios de educacion
infantil y se ensancha progresivamente con la edad,
condicionando la mayor propension de las mujeres de
elegir estudios superiores de las ciencias menos rela-
cionadas con las matematicas —y mas en comun con
la ciudadania y lo social—, como la salud, la psicologia
o las ciencias sociales.

Pero, ¢ por qué importa tanto que mas mujeres se
incorporen a estas profesiones? El reciente informe del
World Economic Forum (WEF, 2018), The Future of
Jobs 2018, que analiza tendencias del mercado labo-
ral para los préximos anos, destaca especialmente el
auge de las profesiones STEM. Se trata de ocupacio-
nes que requieren de alta cualificacion y especializa-
cion, y que, por tanto, son retribuidas con altos salarios
y estabilidad laboral. Adicionalmente, por su caracter
abstracto, son empleos dificilmente automatizables.
Si muchos mas hombres que mujeres emprenden
carreras en este ambito, como ha sucedido hasta el
momento, seria muy dificil reducir la brecha de género,
principalmente por la segregacion en campos econo-
micos con condiciones laborales muy dispares.

La brecha en la adolescencia y la juventud

Hacia el final de la educacion obligatoria, el fracaso
escolar femenino es menor y su probabilidad de conti-
nuar estudiando es superior a la de los hombres. Este
mayor desempefio de las mujeres en la etapa escolar
podria ayudar a reducir la brecha de género en los
estereotipos sobre la diferente valia de mujeres y hom-
bres, compensando el peso de las inferiores expectati-
vas con un mayor esfuerzo y constancia.

La literatura académica identifica varios factores
detras de esta divergencia temprana en el desempefio.
En ese sentido, el citado informe, The ABC of Gender
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Equality in Education (2015) realizado por la OCDE,
recalca que las diferencias no estan basadas en deter-
minaciones biolégicas, sino en diferentes actitudes y
comportamientos de chicas y chicos hacia el apren-
dizaje, la gestion del tiempo libre o la confianza en si
mismos. En linea con estos resultados, Martinez de
Lafuente et al. (2021) encuentran que en el Pais Vasco
se produce cierto sesgo de los profesores a favor de
las mujeres que se refleja en las puntuaciones obte-
nidas por unas y otros, debido a un mejor comporta-
miento en el aula y una mayor disposicién a colabo-
rar con los demas. Sin embargo, el sesgo favorable
del profesorado no parece incrementar la seguridad
de las chicas para afrontar una entrevista de trabajo:
a los 15 afios, muchos mas chicos que chicas se sien-
ten capacitados para esa situacion. Por otro lado, los
chicos realizan practicas profesionales en mayor pro-
porcion que las chicas. En conclusion, partiendo de
menores cualificaciones medias, los hombres se sien-
ten mas confiados para entrar a trabajar y lo muestran
arriesgandose mas y con una mayor ambicion inicial
(OCDE, 2015).

Algunos estudios, como Carlana (2018), achacan
al sesgo de género del profesorado la mayor ansie-
dad que las matematicas provocan entre las jovenes,
lo cual incide en su aversion a los estudios mas inten-
sivos en esta materia. Es decir, otra vez es la socie-
dad, en este caso el profesorado, quienes atribuyen
a las chicas una menor competencia en esta materia.
Alesina et al. (2018) muestran que hacer consciente al
profesorado de sus propios sesgos respecto al género,
la etnia o la nacionalidad de sus alumnos/as es sufi-
ciente para generar un cambio positivo hacia una
mayor igualdad de trato, produciéndose una reduccion
en la probabilidad de asignar menores calificaciones
a aquellos grupos contra quienes el profesorado tiene
sesgos inconscientes.

Adicionalmente, segun Mann et al. (2015), la proba-
bilidad para las mujeres de estudiar una carrera en el
ambito de las STEM se reduce drasticamente cuando
se encuentran en centros altamente competitivos. Ante
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los consejos de profesores y familiares y los sesgos
que estos proyectan, las mujeres se «autoseleccio-
narian» como menos capaces en las carreras STEM.
Con datos de la OCDE —PISA 2018: Insights and
Interpretations (Schleicher, 2019)—, solo un 1 % de las
jovenes de 15 anos admitia querer trabajar en el sector
TIC (Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion),
frente a un 8 % de los jovenes varones de la misma
edad. Esta desproporcion se cumplia incluso entre
aquellas mujeres con altas capacidades en matema-
ticas y ciencias. A la inversa, estas ultimas declaraban
querer centrarse en campos como la salud en mucha
mayor medida que los hombres de su misma cuali-
ficacion. Es decir, aun con desempenos similares, la
segregacion surgiria automaticamente.

Resumiendo, las diferencias de género se obser-
van desde las primeras etapas de la vida y los moti-
vos detras de estas son diversos. La literatura mues-
tra que estas no se deben a causas bioldgicas, sino
que el entorno parece influir en las diferentes expecta-
tivas y preferencias de nifias y nifios desde temprana
edad, desigualdades que se arrastraran irremediable-
mente en las etapas futuras. El siguiente apartado,
en el que se describen las brechas de género en el
empleo, detalla las consecuencias laborales de la dife-
rente capacidad de negociacion, confianza en si mis-
mas/os, estereotipos y segregacion en los campos de
estudio encontradas en las primeras etapas. Ademas,
se indaga en otras causas de la desigualdad de género
que aparecen en la etapa adulta.

3. Labrecha en la carrera profesional

Al observar al colectivo de jévenes que finalizan la
educacion universitaria, hay una clara mayoria de
mujeres y ademas, en media, sus resultados son mejo-
res a los de sus homologos varones?. Segun el Informe

2 En el caso de la Formacion Profesional Superior, la proporcion de
egresados es ligeramente superior para los hombres (52 %) que para las
mujeres (48 %).

de la Fundacion CYD para el curso 2016-
2017 (Fundacién CYD, 2018), un 55 % de los
estudiantes universitarios eran mujeres, la tasa de gra-
duacion era 10 puntos porcentuales superior para ellas
(82 % frente a un 72 % de los varones) y su tasa de
abandono y de repeticion de créditos era notablemente
inferior. No obstante, pronto comienza a ensancharse
la brecha de género a favor de los hombres en cuanto
a la participacion laboral, el niumero de horas trabaja-
das o el salario por hora. Para dar respuesta a qué hay
detras de este fendmeno se han realizado numerosos
estudios, encontrando diversas fugas a través de las
cuales se drena la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Este apartado aborda una por una las diferentes
brechas que se pueden encontrar en el mercado labo-
ral, asi como las principales causas que estan detras
de cada una de ellas. Cabe recordar que, debido a la
importancia demostrada que la maternidad y las res-
ponsabilidades familiares tienen en las brechas labora-
les, decidimos dedicar un apartado especifico posterior
a esta cuestion.

Participacion laboral

La brecha de participacion en el mercado laboral se
ha reducido satisfactoriamente a lo largo de las ultimas
décadas a proposito de la entrada masiva de la mujer
en el mercado laboral. La brecha en actividad es rela-
tivamente pequefia en los primeros afios de la carrera
profesional, sin embargo, esta crece notablemente a
partir de los 44 anos (De la Rica et al., 2019).

En particular, Gorjén et al. (2021) no encuentran
brecha en el acceso al empleo ni en la probabilidad de
autoemplearse para las personas jovenes graduadas
del Pais Vasco (en 2015), incluso teniendo en cuenta
las diferencias en los campos de estudio entre muje-
res y hombres.

Sin embargo, a medida que se avanza en la
carrera profesional, el nUmero de mujeres que aban-
dona el mercado laboral se incrementa notablemente.
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Goldin y Rouse (2000) achacan parcialmente este
hecho a la discriminacion contra las mujeres durante
la preseleccion. Un claro ejemplo se muestra en el
famoso estudio realizado por las autoras: tras cam-
biar el método clasico de seleccién presencial de musi-
cos para una orquesta, en el que los seleccionadores
veian al candidato o candidata, por audiciones ciegas
donde los seleccionadores no tuvieran forma de cono-
cer su género, la contratacion femenina se incremento
notablemente. De esta manera se muestran los sesgos
—conscientes o inconscientes— que lastran la contra-
tacion de mujeres.

En esta linea, Gonzalez et al. (2019) estudian
mediante un experimento de campo la discrimina-
cion hacia las mujeres en la contratacion laboral en
Espafa. Tras enviar mas de 6.000 curriculums ficticios
a empresas de Madrid y Barcelona, advierten que las
mujeres de entre 37 y 39 anos tienen un 30 % menos
de probabilidad de ser llamadas para una entrevista
que hombres de sus mismas caracteristicas y cualifi-
cacion. Encuentran que la diferencia es superior entre
el colectivo de mujeres con hijas/os —informacion ofre-
cida en el curriculum vitae (CV)— pero sigue existiendo
entre aquellas sin hijas/os (la «losa» de la maternidad
se estudiara en detalle posteriormente). La brecha
solo se reduce entre mujeres con alta cualificacion,
demostrando asi que /la discriminacion lastra las opor-
tunidades de las mujeres en el mercado laboral. Los
estereotipos y la discriminacién hacen que los depar-
tamentos de recursos humanos asignen a las mujeres
menor productividad laboral, menor compromiso con
la empresa y menores aptitudes de liderazgo. La bre-
cha se reduce cuando se trata de mujeres altamente
cualificadas o con gran trayectoria profesional con la
que pueden demostrar fehacientemente sus aptitudes
en el periodo de seleccion, demostracion que no se
exige a los hombres. En este sentido, la apuesta por
los curriculums ciegos en los que no se identifique si la
persona candidata es mujer u hombre podria ayudar a
reducir la discriminacion hacia la mujer en las primeras
fases de la seleccion.
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El impacto de la vida en pareja es otro factor a
tener en cuenta para comprender el origen de la diver-
gencia en tasas de participacion entre mujeres y hom-
bres a lo largo de los afios. De la Rica et al. (2021)
comparan la situacion laboral de mujeres y hombres
sin hijas/os en Espafa. Mas alla de una mayor par-
cialidad laboral en las mujeres, que se estudiara en el
siguiente apartado, antes de la vida en pareja existe
ya una diferencia de un punto porcentual a favor de
los hombres en la probabilidad de tener un empleo. Sin
embargo, al vivir en pareja esta diferencia aumenta por
dos motivos: un incremento en la probabilidad de estar
empleado para los hombres de 5,7 puntos y una reduc-
cion de estar empleada para las mujeres de 3,9 puntos.

En definitiva, partiendo de una posicion practica-
mente igualitaria en cuanto al acceso al empleo al ter-
minar los estudios, la discriminacion en la contratacion
y los estereotipos de género y/o los roles dentro de la
pareja crean una brecha en participacion en los prime-
ros anos de la trayectoria profesional. Como se obser-
vara posteriormente, la maternidad solo agrava esta
condicion, cronificando el problema hasta la jubilacion.

Intensidad laboral

Como se demostré anteriormente, los niveles de
empleo de las mujeres son menores que los de los
hombres. No obstante, cabe destacar que, atendiendo
a quienes trabajan, las condiciones laborales son nota-
blemente inferiores para ellas. La literatura econémica
especializada en el tema apunta a otro sospechoso
habitual como uno de los principales factores detras
de la brecha de género: la brecha en horas trabaja-
das. Atendiendo a datos del Ministerio de Trabajo,
Migraciones y Seguridad Social para el afio 2019, se
observa que, en Espafia, la tasa de parcialidad para
mujeres de todas las edades excedio el 25 %, mientras
que para hombres se situd en el 7 %. Asi, estas cifras
mostrarian que tres cuartas partes de la parcialidad en
Espafia es absorbida por las mujeres. Si bien esta bre-
cha de género en parcialidad se encuentra por debajo
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de la media de la Union Europea, cabe destacar la alta
involuntariedad de la parcialidad femenina en Espana,
mas de un 50 %.

Volviendo a Gorjon et al. (2021), se observa que la
brecha de género en la jornada laboral ya es significa-
tiva tres afios después de la graduacion entre las per-
sonas jovenes del Pais Vasco. Un 29 % de las muje-
res trabajan entonces a jornada parcial, 12 puntos mas
que los hombres de la misma edad. Buena parte de la
diferencia puede explicarse a través de la segregacion
por campos de conocimiento previamente introducida:
las humanidades y ciencias sociales, mas feminizadas,
alcanzan una mayor parcialidad que las profesiones
técnicas, mayoritariamente masculinas. Sin embargo,
también dentro de cada campo de estudio existen dife-
rencias apreciables. Incluso comparando personas
jovenes que han estudiado lo mismo, con expediente
académico similar, mismo sector, ocupacioén y tipo
de contrato y empresa, se encuentra una brecha de
género en parcialidad de alrededor del 5 %. Por tanto,
en la actualidad, gran parte de la brecha de género en
horas trabajadas al comienzo de la carrera laboral pro-
viene de la segregacion de género entre los distintos
campos de conocimiento, que condiciona la parciali-
dad en las primeras etapas. Sin embargo, cabe men-
cionar que sigue existiendo una parte de la brecha en
parcialidad que no puede explicarse por la segregacion
en campos de conocimiento o las diferentes caracteris-
ticas de mujeres y hombres.

Mas alla de la compatibilizacién de la vida labo-
ral y familiar que se tratara en el siguiente apartado,
la literatura que trata de contestar a los motivos por
los que la parcialidad recae mas sobre las mujeres
no es muy amplia. Un ejemplo seria el articulo de
Grant et al. (2005), en el que se investigan las razones
detras de la gran tasa de parcialidad entre las mujeres
de Gran Bretafia durante los afios 2004-2006 mediante
encuestas a trabajadoras y supervisores en determi-
nadas ciudades. En primer lugar, encuentran que mas
de la mitad de las mujeres encuestadas trabajaban
en empleos parciales por debajo de su potencial y

cualificacion, ante la ausencia de empleos de mayor
nivel en los que pudieran tener un equilibrio entre vida
profesional y vida personal (se indagara en esto en el
siguiente apartado). Por otro lado, se demuestra que
buena parte de las mujeres comienza con empleos a
jornada completa, con alta carga de trabajo y presion,
para pasar posteriormente a empleos parciales, mas
flexibles, pero también de menor cualificacién. Una
vez en ese punto, se sentian incapaces de progresar
profesionalmente, infravalorando en gran medida su
cualificacion y perdiendo la confianza en la promocion
y la negociacion con sus superiores. Adicionalmente,
los supervisores entrevistados decian desconocer por
completo las inquietudes profesionales de las trabaja-
doras a tiempo parcial y les atribuian menor compro-
miso y ambicion.

Resumiendo, las decisiones sobre el campo de
estudio, la falta de posibilidad para conciliar la vida pro-
fesional y personal, la presion laboral, la falta de con-
fianza y la menor capacidad de negociacion por parte
de las mujeres forman parte de los factores que esta-
rian provocando la gran cantidad de parcialidad (alta-
mente involuntaria) encontrada en las mujeres, pero
no en los hombres.

Salarios

En los debates sobre igualdad de género, la brecha
salarial suele tomar un papel protagonista, por la inme-
diatez de su evidencia y su impacto publico. En 2019,
las estimaciones indican que la brecha salarial de
género en Espafia, medida como diferencia del salario
medio de mujeres y hombres, ascendié al 11,9 %, por
debajo de la media europea®. No obstante, y dado que
el salario medio es un reflejo de numerosos factores
como el tipo de jornada, el convenio colectivo al que se
pertenezca, la ocupaciéon o el sector de actividad, la
diferencia entre el salario medio de mujeres y hombres,
no es el indicador mas adecuado a la hora de analizar

3 Eurostat, Labor Market, Gender pay gap in unadjusted form.
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la brecha salarial. Como en un cajén de sastre, se inclu-
yen diversos efectos que desvirtuan las conclusiones.
Para computar adecuadamente la brecha salarial entre
mujeres y hombres con un mismo empleo, habria que
comparar salario por unidad de tiempo de mujeres y
hombres similares, tanto en caracteristicas socioecono-
micas como del empleo y la empresa, lo que se conoce
como brecha salarial de género ajustada.

Numerosos estudios han calculado dicha brecha
salarial de género ajustada para Espana desde dife-
rentes perspectivas, incluyendo numerosas carac-
teristicas sociodemograficas que podrian estar afec-
tando al resultado o diferenciando entre salario base,
salario por desempefio y diversos complementos. Asi,
Amuedo-Dorantes y De la Rica (2006) la situan en el
14,6 %, debido, principalmente, a la segregacion feme-
nina en sectores de baja cualificaciéon y menores sala-
rios. De la Rica et al. (2010) obtienen una brecha del
pago segun desempeio del 22 %, principalmente por
el caracter monopsoénico del mercado, dada la dificul-
tad de movilidad geografica para la mayoria de muje-
res. Finalmente, Anghel et al. (2019) la estiman en
el entorno del 12,7 %, y buscan las causas en una
menor movilidad entre empresas, la preferencia por
una mayor estabilidad o la ausencia de mujeres en los
puestos de mayor responsabilidad —y que mayores
primas salariales otorgan—, el famoso techo de cristal.

Como se observa, existen numerosos factores
a tener en cuenta para comprender de mejor forma
la dinamica de la brecha salarial de género. Esta se
ha reducido notablemente con la entrada de nuevas
cohortes de personas jovenes al mercado laboral,
siendo la mejora de la educacién de las mujeres un
factor positivo en su reduccién (Anghel et al., 2019).
Sin embargo, lo anterior contribuye al espejismo de
que la brecha de género ha desaparecido practica-
mente entre las cohortes mas jovenes. Gorjon et al.
(2021) encuentran que no existe una brecha salarial
media entre las personas jovenes vascas a los tres
afnos de su graduacion. No obstante, si se comparan
mujeres y hombres provenientes del mismo campo de
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estudio, ellos ganan sistematicamente mas, aumen-
tando la brecha hasta el 5 %. Es decir, la mayor parti-
cipacion de las mujeres en areas sanitarias, educativas
o administrativas del sector publico —mejor paga-
das—, estaria diluyendo la existencia de cierta brecha
salarial incluso entre las personas jovenes mas cuali-
ficadas si Unicamente se comparan medias salariales.
En este sentido, De la Rica et al. (2019) muestran que
la segregacion ocupacional supondria hasta un 35 %
de la brecha salarial y otro 10 % de la brecha en el
salario/hora podria provenir de diferencias de género
en el tipo de contrato y la jornada. En el mismo estudio
se observa que mas de la mitad de la brecha salarial
de género se deberia a otros factores no observables
en los datos disponibles.

Para encontrar el origen de esos otros factores
habria que recurrir a motivos subyacentes que tradicio-
nalmente han sido ignorados en el debate publico. En
primer lugar, la diferencia podria deberse a las capa-
cidades cognitivas de mujeres y hombres. De la Rica
y Rebollo-Sanz (2017) encuentran que las diferencias
de género en las habilidades matematicas, comenta-
das anteriormente, ayudan a explicar el 44 % de la bre-
cha salarial de género para las personas trabajadoras
jovenes y hasta el 55 % para las personas trabajadoras
de 30-39 afios. Este resultado enfatiza la importancia
de cerrar la brecha desde las primeras etapas de la vida,
especialmente en lo que a ansiedad ante las matemati-
cas se refiere. Otros trabajos apuntan hacia las diferen-
tes preferencias entre mujeres y hombres en el tipo de
puesto de trabajo como mayor causa de la brecha sala-
rial. Por ejemplo, Le Barbanchon et al. (2021) encuen-
tran en Francia una menor disposicion de las mujeres
a la movilidad laboral territorial. Bertrand et al. (2010)
analizan para Estados Unidos la brecha salarial entre
mujeres y hombres altamente cualificados/as en sec-
tores muy competitivos, como las finanzas y la gran
empresa. Si bien parten de posiciones similares tras los
estudios, encuentran pronto una notable divergencia en
sus salarios. Hallan que las mujeres arriesgan menos
en la eleccioén de proyectos potencialmente meritorios y



EL INCESANTE GOTEO CONTRA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

que estan menos dispuestas a sacrificar su status quo.
Por tanto, el miedo al fracaso en un mundo fundamen-
talmente dominado por hombres y la infravaloracion de
sus capacidades por parte de las mujeres ya mencio-
nada parecen encontrarse detras de estas actitudes en
el trabajo.

Unido a este ultimo factor, en el informe, Analisis
de la brecha salarial de género en Espafia de
2019 para la Confederacion Espafiola de Organizaciones
Empresariales, se encuentran grandes diferencias sala-
riales entre mujeres y hombres debido al pago de retri-
buciones accesorias al salario base, como las horas
extraordinarias o los pagos por disponibilidad horaria
(CEOE & PwC, 2019). Sujetos en media a menores res-
ponsabilidades sociales, como veremos a continuacion,
y abiertos a una mayor competitividad, aun a riesgo de
perder en calidad de vida fuera del trabajo, los hombres
estarian asi ampliando su distancia salarial respecto a
las mujeres.

Adicionalmente, estas dinamicas de mayor promo-
cion de hombres estarian generando un circulo vicioso,
segun Conde-Ruiz et al. (2017). Através de su modelo
de discriminacién estadistica, demuestran la desven-
taja de la mujer en un mundo dominado por hombres
que, ante la falta de informacion perfecta, asigna a las
mujeres una menor productividad media y, por tanto,
impide su acceso a puestos superiores. La escasez
de modelos femeninos entre las mas altas ocupacio-
nes podria asimismo reducir inconscientemente las
expectativas de las mujeres y romper la barrera para
su promocion. Dada la situaciéon en la que los hom-
bres predominan en los puestos de responsabilidad, es
muy complicado evolucionar naturalmente a un mayor
equilibrio de género. Este es el problema que tratan de
solucionar las propuestas de cuotas de género, cuyo
efecto positivo en el bienestar social se demuestra en
el citado estudio. Una mayor proporcién de mujeres
en los puestos de decision llevaria a decisiones de
contratacion y promociéon mas eficaces, rompiendo la
dinamica existente a favor de un nuevo equilibrio mas
equitativo y eficiente.

En definitiva, la segregacion de mujeres y hombres
en diferentes puestos de trabajo (parcialmente explica-
das por provenir de diferentes campos de estudio), la
diferente aversion al riesgo, predisposicion a la movi-
lidad geografica, capacidad de negociacioén vy, final-
mente, la discriminacién son una lista de los motivos
por los que mujeres y hombres reciben diferentes retri-
buciones salariales.

4. Maternidad y responsabilidades familiares

En debates recientes, es habitual escuchar el argu-
mento que hace recaer en la maternidad la totalidad de
la causa de la brecha de género. Sin embargo, hasta
ahora queda patente la existencia de una brecha de
género claramente anterior a ese momento. Cuando
las mujeres llegan a la edad media de maternidad, ya
participan menos en el mercado laboral, trabajan mas
a jornada parcial y obtienen menores salarios por hora
que los hombres. Sin embargo, la literatura académica
ha puesto el foco insistentemente en la importancia de
la llegada de las/os hijas/os en las brechas de género
en el mercado laboral. Por este motivo, el presente
apartado estudia en detalle precisamente este fend-
meno, demostrando que ser mujer y ser madre forma-
rian asi una doble penalizacion (De la Rica et al., 2021).

A la par que la maternidad, tampoco se puede des-
defar el impacto de las demas responsabilidades fami-
liares: el cuidado de familiares mayores o las tareas de
la casa son asimismo un gran factor detras de la bre-
cha de género en el mercado laboral. Con datos del
INE para 20164, un 95 % de las mujeres con hijas/os
dedicaron varios dias a la semana al cuidado y edu-
cacion de hijas/os, frente a un 76 % de los hombres.
La brecha mas significativa, no obstante, se dio en la
cocina y las labores domésticas: un 60 % de los hom-
bres, frente a un 93 % de las mujeres. Un trabajo publi-
cado en el blog Nada es Gratis (Farré & Gonzalez,
2020) aporta mayor informacion sobre el reparto de

4 Encuesta de Calidad de Vida 2016.
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las tareas en hogares con hijas/os durante el mes
de abril de 2020, en pleno confinamiento domiciliario.
Las mujeres que respondieron la encuesta se ocupa-
ron mayoritariamente de la limpieza, la ropa, la comida
y la educacion de hijas/os. Mientras, las tareas se
repartieron de forma mas equilibrada respecto al ocio
con las/os hijas/os. Los hombres solo fueron mayorita-
rios en la compra y las tareas externas al hogar, como
el transporte (Unicas actividades para la que se podia
salir de casa a excepcion de acudir al trabajo). En defi-
nitiva, el reparto del cuidado de las/os hijas/os y las
tareas domésticas aun dista mucho de ser igualitario.

Volviendo a la maternidad, esta constituye una gran
decision con profundas implicaciones sociales y eco-
némicas. La literatura al respecto coincide en sus
diagnosticos: tras la tenencia de hijas/os, las muje-
res abandonan en grandes numeros el mercado labo-
ral, muchas de ellas para no reincorporarse de nuevo
(child participation penalty). Entre aquellas mujeres
que deciden volver a trabajar, se afronta mayor parcia-
lidad y temporalidad y la pausa en la carrera profesio-
nal penaliza notablemente su proyeccion y promocion
(Bertrand, 2011).

Kleven et al. (2019) estiman la penalizacion por
maternidad para varios paises avanzados, encontrando
en general un gran impacto negativo unicamente para
las mujeres, mucho mas ligero e incluso inexistente
para los hombres. La penalizacion se extiende mas de
una década después del nacimiento, demostrando asi
su persistencia. Las mujeres se encargarian en gran
medida de la crianza de hijas/os incluso mas alla de
sus primeros afnos de edad, mientras los hombres se
concentrarian en el trabajo. En el seno de la familia
se daria una negociacion de roles que relegaria habi-
tualmente a la mujer a las responsabilidades familiares.
En el caso de Espania, De la Rica et al. (2021) obtie-
nen que la penalizacién en la participacion laboral de
las mujeres es del 22 %, mientras que no existe para
los hombres. A nivel descriptivo, solo un 48 % de las
mujeres con hijas/os menores de 5 afios trabajan a
jornada completa en Espania, frente a un 86 % de los

4 ICE MUJER Y ECONOMIA: IGUALDAD, OPORTUNIDADES Y RETOS
6 4 Julio-Agosto 2021. N.° 921

hombres. Antes de la maternidad, estas cifras se situa-
ban en el 69 % y 84 %, respectivamente. Ademas, para
aquellas mujeres que siguen trabajando, su probabili-
dad de hacerlo a jornada completa se reduce en 9 pun-
tos, mientras que para sus parejas varones aumenta
en 5 puntos. Por otro lado, De Quinto et al. (2020) esti-
man una penalizacién del 11 % en los ingresos de las
mujeres tras la maternidad, mientras el salario de los
hombres no varia. Diez arfios después, la penalizacion
femenina se amplia hasta un 28 %, prueba de las difi-
cultades que enfrentan las mujeres para retomar sus
carreras profesionales tras la maternidad. De nuevo,
se probaria la division de roles: los hombres incremen-
tan su intensidad laboral, las mujeres se retiran tem-
poralmente del mercado laboral para cuidar de las/os
hijas/os o si no lo hacen, reducen en gran medida su
participacion de forma que puedan compatibilizar
su empleo con la maternidad. Esta diferencia amplia la
brecha de género notablemente y hace dificil su cierre
en anos posteriores.

En el informe, Trabajo e hijos en Espana: retos y
oportunidades para la igualdad entre hombres y muje-
res de Hupkau y Ruiz-Valenzuela para EsadEcPol,
se realiza una amplia revisién de medidas de politica
familiar que pudieran ayudar a una mayor igualdad
de género (Hupkau & Ruiz-Valenzuela, 2021). En el
centro del debate en afios recientes se encuentra la
igualdad en los permisos de paternidad y maternidad.
Entre 2017 y 2021, en Espafia, el permiso de pater-
nidad obligatorio remunerado para padres pasoé de
2 semanas a 16, un avance notable. Ante su demos-
trado impacto positivo en la reduccion de la penaliza-
cion por maternidad (Dunatchik & Ozcan, 2020, para
Canada), asi como en cuanto a una mayor implicacion
de los padres en el cuidado de hijas/os y labores del
hogar tras la baja por paternidad (Patnaik, 2019, para
Quebec), se debe incentivar que ambos progenitores
tomen un porcentaje del permiso ofrecido de manera
simétrica, incluso mediante la ampliacion del tiempo de
permiso para que el cuidado de las/os hijas/os recién
nacidas/os recaiga en ambos de forma equitativa. Este
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paso garantizard un mayor atractivo de la mujer en la
contratacion y mayores tasas de retorno al mercado
laboral tras la maternidad, como demuestran numero-
sos estudios (Kluve & Schmitz, 2018, para Alemania;
Farré & Gonzalez, 2019, para Espana). Sin embargo,
segun Del Rey et al. (2020), el permiso de maternidad
no deberia exceder las 30 semanas para la mujer, ya
que a partir de ese punto se reduce notablemente su
participacion laboral al concluir el permiso.

Respecto a las ayudas financieras, se encuentran
resultados dispares dependiendo de la politica perse-
guida. Gonzalez (2013) encuentra resultados negati-
vos en el empleo femenino relacionado con la intro-
duccion o expansion de subsidios universales por hijo
en Espafa en 2007. Si bien esta ayuda econdmica
mejoro la fertilidad, también provocé que las mujeres
pasaran mas tiempo en la inactividad para el cuidado
de hijas/os. En cuanto a los créditos fiscales, mas uni-
dos al trabajo, Hoynes et al. (2015) observan efectos
positivos en el empleo de las madres trabajadoras tras
la introduccion del Crédito Tributario por Ingresos del
Trabajo en los Estados Unidos (Earned Income Tax
Credit, EITC). No obstante, cabe destacar que estas
ayudas estan fuertemente ligadas a la tenencia de
un empleo, y que, por tanto, podrian dejar fuera a un
colectivo numeroso de mujeres que abandonara el tra-
bajo antes de la maternidad.

Un incremento de la inversion publica en educacion
infantil tendria también un impacto positivo en la situa-
cion laboral de la mujer, especialmente en aquellos
paises donde el coste de guarderias privadas fuera
inicialmente muy elevado (Givord & Marbot, 2015).

Como se ha visto, actualmente todavia existe un
reparto asimétrico en las cargas familiares que recaen
sobre mujeres y hombres dentro del hogar, por lo que
equilibrar el tiempo invertido por cada uno de ellos
en el cuidado de hijas/os y familiares a cargo, asi
como el resto de tareas domésticas, es vital para el
cierre de la brecha de género. En otras palabras, la
existencia de la corresponsabilidad en la pareja, a
través de la incorporacion del hombre a las labores

domésticas con la misma intensidad que las mujeres,
ayuda a conseguir una mayor igualdad de oportuni-
dades de unas y otros.

En este sentido, varias son las politicas que se han
ido implementando en algunos paises en los ultimos
afos para que ninguno de los conyuges y, en particular,
la mujer, tenga que elegir entre su desarrollo profesio-
nal y la tenencia de hijas/os si asi lo desea. Si bien es
cierto que se han dado pasos importantes, aun queda
mucho por hacer. Por lo tanto, es importante seguir
investigando para conocer la efectividad de las politi-
cas de reciente implementacion y avanzar asi hacia una
sociedad mas justa en la que realmente mujeres y hom-
bres tengan las mismas oportunidades laborales tras la
llegada de sus hijas/os.

5. Conclusiones y recomendaciones

Cerrar la brecha de género supondra un reto para la
sociedad donde jovenes, madres y padres, profesoras
y profesores, instituciones publicas y empresas ten-
dran que remar en la misma direccion, participando en
una reedicién a gran escala de los comportamientos,
expectativas y estereotipos y roles que se encuentran
detras de la falta de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Los cambios deben comenzar por la infancia. Una
mayor provision de educacion infantil gratuita, donde
nifias y nifios interactuen tempranamente en ausencia
de roles y estereotipos de género es de vital impor-
tancia. Cualquier introduccion de nuevas tecnologias
y metodologias debe asimismo ser testada desde una
perspectiva de género, para evitar sesgos que pudie-
ran sugestionar a nifias y ninos de manera diferente.
Asimismo, deben visibilizarse los buenos resultados
que obtienen las mujeres en competencias técnicas,
en contra de la opinidn habitual. Ademas, una mayor
promocién de modelos de conducta en los medios de
comunicacion, la escuela y la sociedad podrian ayudar
a normalizar la posiciéon de la mujer en carreras STEM
olas TIC.
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También las personas que se encuentran alrededor
de nifias y nifios deben contribuir con pequefios cam-
bios de habitos que marcan una gran diferencia. El
profesorado debe ser consciente de los posibles ses-
gos que pueda tener a favor o en contra de determi-
nados colectivos para asi poder eliminarlos. En este
contexto, las nifias pueden encontrar en la escuela
un terreno mas fértil para la determinacién autbnoma
de su futuro. Mas alla de la escuela, esta identifica-
cion de comportamientos inconscientes podria exten-
derse hasta las madres y los padres e incluso las
Administraciones publicas, que de forma involuntaria
estarian alterando las expectativas de las nifias por
los estereotipos sociales mas extendidos. Los institu-
tos deberian informar al conjunto del alumnado sobre
las oportunidades que ofrece el mercado laboral para
jévenes en campos como la ingenieria o las tecnolo-
gias de la computacion, compartiendo la informacion
mas relevante sobre el tipo de empleo que se ofrece, la
retribucién y las perspectivas de futuro del sector tec-
nolodgico, siempre con referentes de ambos géneros.

En etapas posteriores de la educacion, alumnas
y alumnos deberian recibir formacién adicional para
afrontar un mercado laboral altamente competitivo y
dinamico, como simulaciones de entrevistas, prepara-
cion para la negociacion y conocimiento de las dinami-
cas del mundo laboral, de forma que tanto chicas como
chicos tengan las mismas herramientas para competir.

Las becas para la promocién de mujeres en determi-
nados campos de estudio y las cuotas de género para
puestos de responsabilidad en instituciones publicas y
empresas privadas ayudan a romper con las dinami-
cas y generar nuevos escenarios de posibilidades para
las mujeres en ambitos tradicionalmente masculinos.
Idealmente, este tipo de medidas solo tendrian sentido
temporalmente, hasta conseguir una realidad en la que
no existan desequilibrios de género.

Por otro lado, mejorar la estabilidad laboral, redu-
ciendo la temporalidad y la parcialidad involuntaria
beneficiaria especialmente a las mujeres, quienes
absorben buena parte este tipo de empleos. Ademas,
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una mayor oferta de educacion infantil gratuita desde
temprana edad facilitaria la compatibilizacion familiar y
laboral de ambos miembros de la pareja.

Por ultimo, también el mundo empresarial deberia
dar un paso adelante para la consecucién de objetivos
demandados por la sociedad en cuanto a la igualdad de
género. Con permisos de maternidad y paternidad igua-
litarios e intransferibles y tras la incorporacién del hom-
bre a las labores domésticas, las empresas deberian
decidir unicamente a quien contratar por sus méritos.
Si el tiempo que se dedica a los cuidados de los hijos
se reparte de modo igualitario, la empresa no atribuye a
la mujer ese rol y, en consecuencia, esa discriminacion
(involuntaria o no) que muestra la evidencia no ten-
dria cabida. Ademas, para evitar la discriminacion, en
muchos casos inconsciente, los curriculums ciegos
en las primeras fases serian una alternativa con bajo
coste que podria potenciar notablemente la igualdad
de oportunidades en el mercado laboral. Para fomen-
tar la compatibilidad de la vida familiar y laboral para
ambos miembros de la pareja se deberia promover
cierta flexibilizacion de horarios de trabajo tras la lle-
gada de las/os hijas/os, siempre evitando la delegacion
de las responsabilidades familiares en uno de los dos
coényuges, principalmente la mujer. Con menos frenos
en la carrera profesional de las mujeres a causa de
la maternidad, podria incrementarse notablemente su
productividad, teniendo en cuenta su mayor cualifica-
cion y cultura del esfuerzo mostrada en las etapas mas
tempranas de la vida. Esto supondria sin duda un gran
avance para la sociedad que, como se ha demostrado,
esta desperdiciando el talento de media poblacion.

En conclusién, si bien las oportunidades laborales
para la mujer han aumentado en el ultimo siglo, aun
distan notablemente de estar a la par de las de los hom-
bres. Este documento muestra que las mujeres tienen
que superar unos obstaculos a los que no se enfren-
tan los hombres si quieren desarrollar su carrera pro-
fesional, una situacién que no se puede permitir en el
siglo XXI. Afortunadamente, existe una amplia lista de
estudios que han permitido identificar los motivos detras
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de esta persistente desigualdad y se conocen las herra-
mientas para acabar con ella. Ahora solo nos toca seguir
trabajando en esa direccion.
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