
Mañana, Día Internacional de la
Mujer Trabajadora, servirá para
constatar un hechohistórico para
las empleadas españolas durante
la presente crisis: las mujeres es-
tán contribuyendo a elevar una
población activa que el desem-
pleo masculino pone en números
rojos y el paro se ceba menos con
ellas que con ellos. Son los efectos
de la recesión y de la pérdida de
trabajo en sectores netamente
masculinos como la construcción
y la industria. Las mujeres se de-
muestran como la fuerza laboral
del futuro (están ocupadas el 52%,
frente al 68% de los hombres), tal
y como vienen vaticinando exper-
tos comoJuan JoséDolado, profe-
sor de laUniversidad Carlos III de
Madrid. Y se están erigiendo, se-
gún la Fundación Adecco, “en la

figura más activa de la sociedad”
porque “mientras que 100.000
amas de casa han salido de sus
viviendas para buscar trabajo en
2009, 42.000 hombres han vuelto
a sus casas para dedicarse a las
labores del hogar”.

Sin embargo, hay cosas que no
cambiany quevolverán a reivindi-
carse mañana como todo 8 de
marzo. La brecha salarial entre
ambos sexos permanece estable.
En 2009 fue del 17%, según el in-
forme realizado por la empresa
de recursos humanos ICSA en co-
laboración con Esade. Idéntica a
la de 2008, aunque más elevada
que en 2007, antes de entrar en la
crisis. Y afecta más a las pocas
mujeres que ascienden a puestos
directivos que a las empleadas de
base. A la vista de los datos, pare-
ce que la promoción de la mujer
sólo llega a los mandos interme-

dios y que es precisamente en es-
tos cargos donde la diferencia re-
tributiva respecto a los hombres
es más limitada: del 11%.

Y lo mismo ocurre con la pro-
porción de mujeres en la direc-

ción de las empresas, que es del
13%, en vez de del 19% de 2007.
“El techo de cristal del desarrollo
profesional de lamujer ha demos-
trado que en tiempos difíciles se
endurece más”, señala el presi-

dente de ICSA, Ernesto Poveda.
Hay pocas directoras genera-

les, sólo un 9% del total, y su suel-
do es un 22% inferior al de sus
homólogos hombres; en la direc-
ción financiera y la de recursos
humanos (donde curiosamente
hay mayor presencia femenina,
con el 19% y el 31% del total, res-
pectivamente) la brecha retributi-

va es algo más alta. Mientras que
en la dirección industrial (donde
sólo hay un 5% de directoras) es
del 13% y en la comercial (con un
9% de féminas), sólo del 3%. La
presencia de directivas esmás im-
portante en actividades como las
nuevas tecnologías, gran consu-
mo, salud y moda, según Greta
Muñoa, de Michael Page Executi-
ve Search.

Si comparamos la desigualdad
por sectores, ICSA muestra cómo
en la banca y los seguros la bre-
cha es muy elevada; muy supe-
rior a la también grande del co-
mercio y turismo. La industria y
los servicios acortan la distancia.

Y si ascendemos más todavía
en el escalafón empresarial, “hay
másempresas que tienenunamu-
jer en su consejo de administra-
ción. Pero retrocede la propor-
ción de féminas sobre el total de
administradores”, según el estu-
dio de Informa D&B, que sitúa en
el 30,5% de las 1,5 millones de so-
ciedades existentes en 2009 las
que tienen una en su consejo. Pe-
ro las féminas han cedido algo
más demedio punto de presencia
en estos órganos de administra-
ción (no llegan al 22%).

Todo ello a pesar de que el
60% de las 500 grandes compa-
ñías internacionales encuestadas
por Accenture declaren que ofre-
cen programas para el desarrollo
profesional de las mujeres, y el
40%, que las preparan para asu-
mir funciones de alta dirección. J

Freno al paro y a la dirección
La brecha salarial crece a medida que la mujer asciende

En España,
el sueldo masculino
es un 17% más alto
que el femenino

E xiste un hecho observadomuy exten-
dido en la mayoría de los países de

nuestro entorno, y también en nuestro
país, con respecto a la brecha salarial por
género: la diferencia en salario por hora
trabajada aumenta a medida que compa-
ramos hombres y mujeres de mayor cua-
lificación. Este hecho ha dado en llamar-
se “techo de cristal”, debido a que una
vez que nos centramos en comparar hom-
bres y mujeres de similares característi-
cas en términos de capital humano y del
tipo de trabajo que desempeñan, esta bre-
cha salarial no desaparece. Por las carac-
terísticas personales de hombres y muje-

res parece que tal diferencia no debiera
de existir, pero de hecho, está presente y
además aumenta a medida que compara-
mos hombres y mujeres en puestos de
trabajo más cualificados.

La primera pregunta que debemos res-
ponder, en vista de este resultado, es por
qué se produce esta brecha salarial. Para
contestarla es necesario tener en cuenta
que cuando se comparan hombres y muje-
res sin cargas familiares (en su mayoría
jóvenes), no se observan diferencias apre-
ciables ni en participación laboral ni siquie-
ra en salario hora. La diferencia fundamen-
tal empieza cuando los trabajadores se en-
frentan a cargas familiares, bien sean hijos
(en su mayoría) o cuidado de mayores de-
pendientes. En este estadio del ciclo de vi-
da, se observa que los hombres no sufren
ningún tipo de “efecto negativo” en cuanto
a su situación laboral, pero sin embargo, el

efecto sobre las mujeres es muy fuerte, y
además, permanente.

¿Cómo afectan las cargas familiares a
las mujeres en el aspecto profesional? Se
observa que las mujeres se van seleccio-
nando hacia trabajos que, si bien presen-
tan perfiles salariales menos crecientes,
sin embargo, conllevan otro tipo de caracte-
rísticas positivas, como horarios compati-
bles con una vida familiar (sector público,
educación). Este fenómeno se denomina
“Mummy Track” en la literatura, e implica
que las mujeres renuncian a una vía profe-
sionalmás activa, a pesar de una alta cuali-
ficación en muchas ocasiones, para poder
conciliar con la responsabilidad familiar.

¿Podría evitarse? Por supuesto. En pri-
mer lugar, debiera evitarse. La sociedad
debe internalizar que los niños son un bien
público de toda la sociedad, y no un bien
privado fruto de un capricho de las muje-

res que deciden tenerlos. A partir de ahí,
los agentes sociales, que son quienes nego-
cian las condiciones de trabajo (hombres
en su mayoría tanto por la parte sindical
como empresarial) debieran facilitar la
adopción de trabajos con mejores hora-
rios, en la medida de lo posible, jornadas
continuas que posibiliten, como en los paí-
ses de nuestro entorno, que padres y ma-
dres estén en casa cuando los niños salen
de las escuelas.

Finalmente, la sociedad, en un momen-
to en el que se está planteando un cambio
de modelo productivo, con mayor peso en
procesos productivos demayor valor añadi-
do, no puede permitirse el lujo de no apro-
vechar estamano de obra, altamente cuali-
ficada, y que en las circunstancias actuales
se ve obligada a renunciar a una vía profe-
sional plena por no poder conciliar, dadas
las circunstancias laborales de nuestro
país, la vida laboral y la familiar. J
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