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los derechos necesarios para acceder a una pensión contributiva, y que forman parte
de hogares en los que la renta familiar procedía principalmente de los ingresos sala-
riales (como trabajador activo o como pensionista) del cónyuge o pareja de hecho fa-
llecida137. Se trata, por tanto, de un derecho derivado, cuyo objetivo es amortiguar la
disminución de la renta del hogar producida tras la muerte de uno de los cónyuges,
con el fin de evitar los riesgos de caída en la pobreza.

En sus orígenes, esta prestación era percibida casi exclusivamente por mujeres,
puesto que eran las responsables de las tareas productivas y reproductivas dentro del
hogar, y al no acceder a empleos remunerados, tanto ellas, como sus descendientes,
dependían económicamente del marido. A los hombres solo se les reconocía la pen-
sión de viudedad en el caso de que, además de cumplir los requisitos exigidos a las
viudas, se encontraran incapacitados en el momento de fallecer su cónyuge y estuvie-
ran a cargo de la misma. Sin embargo, esta regulación, contenida en la Ley General de
la Seguridad Social de 1974, sería revocada en 1983 mediante sentencia del Tribunal
Constitucional138, por considerarla discriminatoria, de forma que, desde entonces, los
hombres tienen derecho a la pensión de viudedad a igualdad de condiciones que las
mujeres.

Más recientemente se han ido abordando diferentes modificaciones en la regula-
ción de esta prestación, tanto para ajustarla a las normas de igualdad y no discrimi-
nación, como para adaptar las cuantías a diferentes situaciones de renta de sus poten-
ciales beneficiarios, o adecuarla a las nuevas realidades sociales y familiares. Cabe
señalar al respecto la ampliación de los supuestos de compatibilidad de la pensión de
viudedad con otras rentas y prestaciones139, o la ampliación del tipo de vínculo con la
persona fallecida a las parejas homosexuales140 y a las parejas de hecho.

Este último aspecto quedó recogido en la Ley 40/2007, de 4 de diciembre, de me-
didas en materia de Seguridad Social, donde se reconoce el derecho a la pensión de
viudedad a las parejas de hecho, aunque con diferentes requisitos exigibles respecto
de los supuestos en que existe vínculo matrimonial, y el condicionamiento de su per-
cepción a la concurrencia de una situación de necesidad. En concreto, tanto para el
caso de las parejas de hecho, como en la situación de divorcio, la ley introduce una se-
rie de mecanismos que consideran la situación económica del cónyuge divorciado o,
en su caso, de la pareja de hecho respecto al fallecido.

En cualquier caso, las últimas modificaciones han tenido un carácter parcial, pre-
viéndose en la propia Ley 40/2007 la necesidad de acometer una reforma integral de
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137. Se incluye también el cónyuge separado o divorciado legalmente si se hubiera reconocido una pensión
compensatoria a favor del cónyuge superviviente.

138. STC 103/1983, 22 de noviembre.

139. Ley 9/2005, de 6 de junio, para compatibilizar las pensiones del Seguro Obligatorio de Vejez e Invali-
dez (SOVI) con las pensiones de viudedad del sistema de la Seguridad Social.

140. Ley 13/2005, de 1 de julio, por la que se modifica el Código Civil en materia de derecho a contraer 
matrimonio.



la pensión de viudedad al objeto de adaptarla, tanto a los cambios producidos en los
modelos familiares, como a las nuevas realidades sociales surgidas, en buena medida,
como consecuencia de la incorporación de las mujeres al mercado laboral.

Los últimos cambios los introduce la Ley 27/2011 mediante la inclusión de una dis-
posición (la adicional trigésima) relativa a las pensiones de viudedad, que prevé la
adopción de medidas reglamentarias dirigidas a incrementar la cuantía de dicha pres-
tación en determinados supuestos. Concretamente, prevé el incremento del porcenta-
je a aplicar a la base reguladora, del 52 al 60 por 100, cuando en la persona beneficia-
ria concurran los siguientes requisitos: tener una edad igual o superior a 65 años, no
tener derecho a otra pensión pública, no percibir ingresos por la realización de traba-
jo por cuenta ajena o propia, y que, en caso de percibir rendimientos o rentas diferen-
tes a los señalados, no superen, en cómputo anual, el límite de ingresos establecido en
cada momento para ser beneficiario de la pensión mínima de viudedad. La aplicación
de esta medida se llevará a cabo de forma progresiva en un plazo de ocho años a par-
tir del 1 de enero de 2012.

En la actualidad, la pensión de viudedad, al tener un tratamiento diferenciado res-
pecto al resto de pensiones del Sistema, que la hace compatible con cualquier nivel de
ingresos, tanto procedentes del trabajo como de cualquier otra prestación, puede llegar
a suponer, en determinados supuestos, situaciones de sobreprotección, máxime cuando
tiene carácter vitalicio, independientemente de la edad que tuviera la persona beneficia-
ria en el momento de producirse la contingencia. Este es el caso, de un número crecien-
te de personas que, habiéndose incorporado en su día al mercado de trabajo, en el mo-
mento de enviudar disponen de ingresos propios procedentes de empleos remunerados
o bien de las pensiones contributivas de jubilación que hayan podido generar a lo largo
de su vida laboral. En estos casos, la pensión de viudedad no desplegaría su originaria
función protectora en supuestos de total dependen-
cia económica de un cónyuge respecto del otro, sino,
si acaso, de seguro de supervivencia que compense
parcialmente a uno de los miembros de la pareja de
la pérdida de ingresos que acarrea el fallecimiento en hogares en los que ambos cónyu-
ges trabajan. A esto se le une, además, el hecho de que, por la aplicación de la pensión
de viudedad a la ley del divorcio, y bajo determinados supuestos, una persona puede dar
lugar a más de un beneficiario con derecho a pensión de viudedad. A este respecto cabe
señalar que la Ley 40/2007 introdujo algunas modificaciones a los supuestos de divor-
cio o separación judicial en que se produce concurrencia de beneficiarios, manteniendo
la norma de cálculo de la cuantía en proporción al tiempo de convivencia, aunque ga-
rantizando que el cónyuge o pareja de hecho sobreviviente que cumpla los requisitos,
perciba al menos el 40 por 100 de la pensión. Para que los cónyuges que hubieran deja-
do de serlo tengan acceso a esta prestación, se requiere tener reconocida una pensión
compensatoria de acuerdo con lo establecido en el artículo 97 del Código Civil.
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Diferentes realidades 
y generaciones de viudas



Frente a la realidad descrita, existe un número cada vez más numeroso de viudas de
avanzada edad (como consecuencia del envejecimiento de la población y de las dife-
rencias en la esperanza de vida de hombres y mujeres), cuyos ingresos proceden fun-
damentalmente de la pensión de viudedad obtenida tras el fallecimiento del cónyuge,
y para las cuales, el importe de estas prestaciones en muchos casos es insuficiente. De
hecho, los datos evidencian, como se verá más adelante, una correlación negativa en-
tre la edad y la cuantía de la pensión.

Por tanto, la coexistencia de situaciones y generaciones de mujeres pertenecientes
a distintos modelos de participación laboral y organización familiar justifica todavía
el tratamiento diferenciado de esta prestación dentro del Sistema de la Seguridad So-
cial, al menos hasta que se alcance una situación de equilibrio entre hombres y muje-
res en el mercado laboral. En cualquier caso, resulta conveniente seguir introducien-
do reformas que permitan diversificar los tratamientos y otorgar en cada caso la renta
necesaria para afrontar esta contingencia.

En la actualidad, como regla general, para causar derecho a la pensión de viu-
dedad, la persona causante deberá ser pensionista de jubilación o de incapacidad
permanente o, estando de alta o en situación asi-
milada, haber completado un periodo mínimo de
cotización de 500 días dentro de los cinco años
inmediatamente anteriores al fallecimiento, y
únicamente en el caso de que no estuviera de alta
o en situación asimilada, sería necesario acreditar 15 años de cotizaciones.

En este contexto, las diferencias en la participación laboral de hombres y mujeres y
en el consiguiente acceso a las pensiones de jubilación, unido a la mayor longevidad de
las mujeres, explican que el 93,1 por 100 de las pensiones de viudedad correspondan a
mujeres, con un total 2.132.585 pensiones en 2010, lo que supone, a su vez, cerca de la
mitad de las pensiones contributivas totales de titularidad femenina (cuadro 51).

El grueso de estas pensiones se concentra en las mujeres mayores de 65 años, y
muy especialmente, entre aquellas que superan los 75 años, las cuales representan el
60 por 100 del total. De hecho, el envejecimiento de la población está teniendo un cla-
ro impacto en la evolución del número de pensiones de viudedad, con avances espe-
cialmente significativos entre las mujeres mayores de 85 años.

Para la determinación de la cuantía de la pensión de viudedad se considera como
base reguladora la cotización media mensual del trabajador durante los dos años inin-
terrumpidos que elija la persona beneficiaria dentro de los 15 años inmediatamente an-
teriores a la fecha del fallecimiento y, en el caso de que la persona causante sea pensio-
nista, la misma base reguladora que sirvió para determinar su pensión, incrementada
con las revalorizaciones pertinentes. Con carácter general, a dicha base reguladora se le
aplica un porcentaje del 52 por 100, que se eleva hasta el 70 por 100 cuando la situación
de la persona beneficiaria revista especial gravedad por carecer de ingresos suficientes
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Más del 90 por 100 de las
pensiones de viudedad

corresponden a mujeres
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y tener cargas familiares. En base a este método de cálculo, la pensión de viudedad es
superior cuando el causante de la misma es un varón, lo que explica que en 2010 el im-
porte medio de la pensión de viudedad de las mujeres se situara en el conjunto del sis-
tema en 581,45 euros mensuales, frente a los 440,13 euros percibidos por los hombres.

A partir de los 65 años, el incremento en el número de pensiones de viudedad va
acompañado de una reducción de su importe, pasando de un máximo de 658,89 euros
mensuales entre las viudas de 60 a 64 años, a los 509,75 euros para las mayores de 85
años. De esta forma, las cuantías más bajas las perciben las mujeres de mayor edad
cuyo cónyuge habría fallecido, en la mayoría de los casos, siendo pensionista, con lo
que la pensión se habría calculado sobre la base reguladora que en su día se utilizó
para establecer la pensión de jubilación del marido.

Tal y como se ha señalado, las viudas que no disponen de otras rentas o ingresos adi-
cionales se enfrentan a una pensión que en muchos casos no alcanza el umbral de po-
breza141, situación que además empeora con la edad, especialmente entre las mayores de
80 años (gráfico 63). Esto explica que en torno a una tercera parte de las perceptoras
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141. El umbral de pobreza estándar utilizado en la Unión Europea se refiere al 60 por 100 de la mediana de los
ingresos por unidad de consumo. Para el caso de hogares de una persona, el umbral se situaba en 2010 en
7.533,3 euros (equivalente a 627,8 euros mensuales), según la Encuesta de Condiciones de Vida del INE.

GRÁFICO 63. PENSIONES DE VIUDEDAD DE MUJERES POR GRUPOS DE EDAD Y UMBRAL DE POBREZA

(Euros mensuales)

Fuente: MTIN, Anuario de Estadísticas del Ministerio de Trabajo e Inmigración, e INE, Encuesta de Condiciones de Vida.



tengan complementos por mínimo (el 35,2 por 100), aunque en la medida en que dichos
complementos no guardan relación con la evolución del umbral de pobreza, existe una
alta probabilidad de que acaben cayendo en situaciones de pobreza.

La situación de las mujeres que en la actualidad causan alta como beneficiarias de
pensiones de viudedad es muy diferente a la de quienes causan baja, puesto que, en
términos generales, proceden de bases reguladoras más elevadas, siendo, además más
frecuente que coexistan con otro tipo de rentas o pensiones del sistema. De hecho,
frente a los 521,01 euros mensuales que suponía en 2010 la pensión media de las ba-
jas de viudedad, la pensión de las altas alcanzaba los 630,84 euros. En los hombres,
ambas cuantías son más reducidas: 419,35 euros las altas y 349,76 las bajas, si bien cabe
señalar que el diferencial con las pensiones de las viudas, tanto entre las altas como
entre las bajas, es prácticamente el mismo, de lo que se deduce que, a pesar de la me-
jora de la pensión en términos nominales, las diferencias por sexo se mantienen.

Las diferentes realidades descritas aconsejan, a la hora de acometer reformas en es-
tas prestaciones, discriminar en función de la edad, centrando la intensidad protecto-
ra en las mujeres mayores y con menores ingresos, tal y como recomienda el Pacto de
Toledo. La última reforma prevista en la Ley 27/2011 va en este camino, al prever el in-
cremento, como ya se ha señalado, de la cuantía percibida por los pensionistas mayo-
res de 65 años que cumplan determinados requisitos. Por su parte, algunos expertos
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CUADRO 52. ALTAS Y BAJAS DE VIUDEDAD, POR SEXO, EN 2010

(En número, porcentaje y euros mensuales)

NNúúmmeerroo IImmppoorrttee
HHoommbbrreess MMuujjeerreess HHoommbbrreess MMuujjeerreess

NNúúmmeerroo %% NNúúmmeerroo %% EEuurrooss//mmeess %% EEuurrooss//mmeess %%
AAllttaass 1133..448800 110000,,00 111133..995544 110000,,00 441199,,3355 110000,,00 663300,,8844 110000,,00
De 0 a 9 años — — — — — — — —
De 10 a 19 años — — 6 0,0 — — 688,66 109,2
De 20 a 24 años 3 0,0 51 0,0 756,50 180,4 673,07 106,7
De 25 a 29 años 27 0,2 193 0,2 554,24 132,2 690,82 109,5
De 30 a 34 años 103 0,8 545 0,5 651,17 155,3 731,00 115,9
De 35 a 39 años 248 1,8 1.074 0,9 586,39 139,8 710,01 112,5
De 40 a 44 años 391 2,9 2.026 1,8 594,06 141,7 701,60 111,2
De 45 a 49 años 628 4,7 3.566 3,1 601,22 143,4 707,45 112,1
De 50 a 54 años 860 6,4 5.425 4,8 587,41 140,1 708,17 112,3
De 55 a 59 años 1.073 8,0 7.231 6,3 554,22 132,2 701,66 111,2
De 60 a 64 años 1.138 8,4 10.345 9,1 500,05 119,2 688,02 109,1
De 65 a 69 años 1.103 8,2 13.292 11,7 400,29 95,5 646,97 102,6
De 70 a 74 años 1.282 9,5 17.055 15,0 373,74 89,1 626,05 99,2
De 75 a 79 años 1.994 14,8 22.729 19,9 366,75 87,5 607,23 96,3
De 80 a 84 años 2.157 16,0 18.933 16,6 335,15 79,9 585,88 92,9
De 85 y más años 2.472 18,3 11.235 9,9 310,97 74,2 557,44 88,4
BBaajjaass 1100..000077 —— 9977..774455 —— 334499,,7766 —— 552211,,0011 ——

Fuente: MTIN, Anuario de Estadísticas del Ministerio de Trabajo e Inmigración.



aconsejan prestar una mayor atención a las personas que se encuentran en situación de
pobreza, mediante una política de complementos a mínimos que no considere exclusi-
vamente las rentas procedentes del sistema de la Seguridad Social, de manera que se
vinculen a la evolución de la renta mediana equivalente, lo que permitiría corregir las
situaciones de pobreza sin elevar el coeficiente de las pensiones derivadas142.

1.4. INCAPACIDAD TEMPORAL, INCAPACIDAD PERMANENTE O INVALIDEZ

La regulación de las prestaciones por incapacidad temporal y permanente es neutra
respecto al género en el sistema de la Seguridad Social, si bien, al tratarse de una pres-
tación de carácter contributivo —originada cuando, existiendo una actividad laboral,
se produce una situación física invalidante para el ejercicio de dicha actividad, deri-
vada de una enfermedad o accidente de carácter común o profesional— refleja la des-
igualdad implícita en el mercado de trabajo, a través de una menor cobertura entre las
mujeres y de una menor cuantía percibida.

La segregación ocupacional y sectorial por sexo, analizada anteriormente en el ca-
pítulo de empleo, se manifiesta en una desigual participación de hombres y mujeres
en las diferentes contingencias protegidas por la prestación de incapacidad temporal.
Así, la mayor presencia de los varones en sectores
de actividad con una mayor siniestralidad laboral,
explica que, el porcentaje de los mismos en proce-
sos con alta derivados de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales alcance prácticamente el 70 por 100, frente a un 31 por
100 de mujeres (cuadro 53). Sin embargo, en el caso de contingencias comunes en tra-
bajadores por cuenta ajena, los procesos con alta correspondientes a mujeres repre-
sentan el 54,3 por 100 del total.

Otra cuestión de la que se derivan diferencias por sexo tiene que ver con el distin-
to tratamiento que reciben determinados regímenes de afiliación a la Seguridad So-
cial en lo referente al nacimiento del derecho a la prestación. Por regla general, tanto
en el caso de trabajadores por cuenta ajena, como por cuenta propia, cuando la pres-
tación se origina por enfermedad común o accidente no laboral, el derecho a la pres-
tación nace a partir del cuarto día de la baja, y si se deriva de un accidente de traba-
jo o enfermedad profesional, a partir del siguiente al de la baja, aunque en el caso de
los trabajadores por cuenta propia, es preciso que previamente hayan optado por la
cobertura de las contingencias profesionales. Sin embargo, en el Régimen de Hogar,
donde la presencia de mujeres es mayoritaria, el derecho a la prestación nace a partir
del vigésimo noveno día, lo que pone de relieve una mayor desprotección de estas tra-
bajadoras. Esta situación, no obstante, se va a ver modificada con la integración de este
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142. Véase F. Serrano, “Sostenibilidad del Sistema español de Seguridad Social: posibles reformas paramé-
tricas”, Revista del Ministerio de Trabajo e Inmigración. Seguridad Social, Ministerio de Trabajo e 
Inmigración, 2008.

Subsidio por incapacidad
temporal



régimen especial en el General, prevista en la Ley 27/2011, de manera que, con efec-
tos desde el 1 de enero de 2012, el subsidio por incapacidad temporal, en el caso de
enfermedad común o accidente no laboral, se abonará a partir del noveno día de la
baja en el trabajo.

En la incapacidad permanente, la participación de los varones es superior a la de las
mujeres, debido nuevamente al hecho de que ocupan con mayor frecuencia empleos en
sectores con una mayor siniestralidad laboral. En 2010 el 65,4 por 100 de las prestacio-
nes correspondían a varones, siendo especialmente
amplia la diferencia por sexos en el caso de gran in-
validez: 75 por 100 de hombres y 25 por 100 de mu-
jeres. Por regímenes, se observa que las mujeres son
mayoritarias únicamente en el Régimen Especial de Empleados de Hogar y en el SOVI,
teniendo una participación similar a la de los varones en el Régimen Especial Agrario
y minoritaria en el resto de regímenes (gráfico 64).

En lo que concierne a la cuantía de las prestaciones, las mujeres perciben una pen-
sión inferior a la de los varones, si bien las diferencias son menos acusadas que en la
jubilación, al ser menor el periodo de cotización exigido para su determinación. De
esta manera, la pensión de incapacidad permanente de las mujeres alcanza una me-
dia de 714,03 euros mensuales, lo que equivale al 77,5 por 100 de la pensión corres-
pondiente a los varones, porcentaje que aumenta hasta el 90 por 100 en el caso de gran
invalidez.

El número de pensiones de incapacidad permanente aumenta con la edad hasta los
65 años, reduciéndose bruscamente a partir de entonces, en la medida en que, a ex-
cepción del SOVI, el resto de beneficiarios pasan a ser perceptores de la pensión de
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CUADRO 53. INCAPACIDAD TEMPORAL POR SEXO, EN 2010

DDuurraacciióónn  mmeeddiiaa  ddee  llooss PPrroocceessooss  ccuuyyaa  aallttaa  ssee  hhaa
pprroocceessooss  ccoonn  aallttaa pprroodduucciiddoo  eenn  eell  ppeerriiooddoo

eenn  eell  ppeerriiooddoo NNúúmmeerroo %%
CCoonnttiinnggeenncciiaass  ccoommuunneess  ((eexxcceeppttoo  AAuuttóónnoommooss  yy  HHooggaarr))
Total 40,40 3.798.454 100,0
Mujeres 43,99 2.060.747 54,3
Hombres 44,74 1.737.707 45,7
CCoonnttiinnggeenncciiaass  ccoommuunneess  ddee  AAuuttóónnoommooss  yy  HHooggaarr
Total 109,73 398.101 100,0
Mujeres 119,53 151.336 38,0
Hombres 104,05 246.765 62,0
AAcccciiddeenntteess  ddee  ttrraabbaajjoo  yy  eennffeerrmmeeddaaddeess  pprrooffeessiioonnaalleess
Total 33,15 671.382 100,0
Mujeres 33,17 206.824 30,8
Hombres 33,10 464.558 69,2
Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigración.

Prestaciones por
incapacidad permanente



jubilación (cuadro 54). Por otra parte, si el posible beneficiario de este tipo de presta-
ciones tiene 65 años en la fecha del hecho causante, y reúne los requisitos para acce-
der a la pensión de jubilación, pasará directamente a percibir esta prestación en lugar
de la de incapacidad permanente. Este hecho afecta especialmente a las mujeres, pues-
to que el importe percibido por jubilación solo será equiparable al de incapacidad per-
manente cuando el periodo de cotización acreditado sea igual o superior a 35 años, lo
que en el caso de las mujeres sucede únicamente en el 30 por 100 de las altas (frente
al 80 por 100 de las correspondientes a los varones).

En el ámbito no contributivo, las prestaciones
por incapacidad son más frecuentes entre las mu-
jeres, especialmente en la esfera asistencial y en las
pensiones de la LISMI.

En las prestaciones por invalidez no contributivas de la Seguridad Social, la prin-
cipal causa de la discapacidad responde a trastornos psíquicos, con porcentajes simi-
lares de hombres y mujeres, mientras que en las pensiones derivadas de causas físicas
y sensoriales, las mujeres son más numerosas. En ambos sexos, la cuantía percibida
ascendía en 2010 a 339,70 euros mensuales.
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GRÁFICO 64. PENSIONES DE INCAPACIDAD PERMANENTE POR RÉGIMEN Y SEXO EN 2010

(En porcentaje)

Fuente: MTIN, Anuario de Estadísticas del Ministerio de Trabajo e Inmigración.

Las prestaciones de
invalidez no contributivas
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Por su parte, en las pensiones asistenciales de enfermedad, cuyo importe se sitúa en 149,86
euros mensuales, la principal diferencia por sexo tiene que ver con la edad, de manera
que, mientras que entre los pensionistas varones el mayor porcentaje se concentra en el
grupo de 40 a 49 años, entre las mujeres son mayoritarias las mayores de 70 años.

Finalmente, en las prestaciones derivadas de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de inte-
gración social de los minusválidos (LISMI), las mujeres vuelven a estar sobrerrepre-
sentadas, tanto entre los beneficiarios del subsidio de garantía de ingresos mínimos,
donde suponen el 92 por 100 del total, como entre aquellos que dependen de una 
unidad familiar, con un peso en este caso del 87,1 por 100 del total.
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CUADRO 55. PRESTACIONES NO CONTRIBUTIVAS DE INCAPACIDAD, EN 2010

TToottaall HHoommbbrreess MMuujjeerreess
NNúúmmeerroo NNúúmmeerroo %%  ssoobbrree  ttoottaall NNúúmmeerroo %%  ssoobbrree  ttoottaall

PPNNCC  ddee  llaa  SSeegguurriiddaadd  SSoocciiaall::  iinnvvaalliiddeezz 119966..115599 8866..669944 4444,,22 110088..006655 5555,,11
Diagnóstico de la discapacidad

Físicas 61.685 24.582 39,9 36.662 59,4
Psíquicas 83.051 41.748 50,3 40.710 49,0
Sensoriales 13.942 4.494 32,2 9.348 67,1
Expresivas 422 249 59,2 169 40,1
Mixtas 182 72 39,8 108 59,5
Otras 20.917 8.756 41,9 12.013 57,4
No consta 15.961 6.793 42,6 9.055 56,7

Grado de discapacidad
Grado igual o superior al 65 por 100 150.888 65.367 43,3 84.444 56,0
Grado igual o superior al 75 por 100 43.784 20.640 47,1 22.832 52,1
No consta 1.487 687 46,2 789 53,1

PPeennssiioonneess  aassiisstteenncciiaalleess::  eennffeerrmmeeddaadd 1133..224433 11..888800 1144,,22 1111..336633 8855,,88
Grupos de edad

De 30 a 39 años 303 134 44,0 170 56,0
De 40 a 49 años 1.456 569 39,0 888 61,0
De 50 a 59 años 2.227 438 19,7 1.789 80,3
De 60 a 69 años 2.869 305 10,6 2.565 89,4
De 70 a 79 años 4.296 240 5,6 4.056 94,4
Mayor de 80 años 2.026 180 8,9 1.846 91,1
No consta 65 15 22,4 50 77,6

PPrreessttaacciioonneess  ddee  llaa  LLIISSMMII 3344..668877 77..115544 2200,,66 2277..553333 7799,,44
Clase de prestación

Subsidio de garantía de ingresos mínimos 21.424 1.644 7,7 19.780 92,3
Subsidio por ayuda de tercera persona 2.446 378 15,4 2.068 84,6
Subs. movilidad y compensación por gastos transporte 2.189 673 30,8 1.515 69,2
Asistencia sanitaria y prestación farmacéutica 12.259 5.182 42,3 7.077 57,7

Dependencia familiar
Independiente 9.443 3.309 35,0 6.134 65,0
Con familia a su cargo 1.714 709 41,4 1.005 58,6
Dependiente de unidad familiar 23.530 3.136 13,3 20.395 86,7

Fuente: MTIN, Anuario de estadísticas laborales del Ministerio de Trabajo e Inmigración. 



1.5. PRESTACIONES LIGADAS A LA MATERNIDAD Y LA PATERNIDAD

La protección social de la maternidad se configuró como una contingencia específica
dentro del esquema protector de la Seguridad Social en 1995143, estando protegida has-
ta entonces en la esfera laboral por su inclusión en el ámbito de la incapacidad labo-
ral transitoria, con el mismo tratamiento legal, por tanto, que la enfermedad. Poste-
riormente, como consecuencia de la creciente participación de las mujeres en el
mercado laboral y de los avances normativos en materia de igualdad de oportunida-
des y conciliación, la protección por maternidad ha evolucionado notablemente, con
mejoras que superan los estrictos límites biológicos del embarazo y el parto.

Así, la protección de la maternidad ha sufrido importantes modificaciones en los
últimos años en el ámbito de la Seguridad Social, entre las que cabe destacar la crea-
ción de nuevas prestaciones, como la de riesgo durante el embarazo, mediante la Ley
39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliación de la vida familiar y labo-
ral de las personas trabajadoras; o las prestaciones por paternidad y por riesgo duran-
te la lactancia, con la Ley orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres. Los últimos avances en esta materia, referidos a la mejora en
el tratamiento otorgado a las excedencias por cuidado de hijos en cuanto a su consi-
deración como periodo cotizado, los introduce la Ley 27/2011.

En cualquier caso, los avances más notables en materia de protección a la mater-
nidad se producen con la Ley orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efec-
tiva de mujeres y hombres, que, además de ampliar el contenido protector de la Segu-
ridad Social, con las nuevas prestaciones que se acaban de señalar, mejora también la
regulación de las prestaciones económicas de riesgo durante el embarazo y las de ma-
ternidad, al tiempo que prevé mejoras importantes sobre los efectos en la Seguridad
Social de los periodos de excedencia o de reducción de jornada, en razón del cuidado
de hijos menores u otros familiares.

Más recientemente, la Ley 39/2010, de 22 de diciembre, de Presupuestos Genera-
les del Estado para el año 2011, introdujo una nueva prestación económica por el cui-
dado de menores afectados por cáncer u otra enfermedad grave que requiera ingreso
hospitalario de larga duración, siempre que el beneficiario reduzca la duración de su
jornada de trabajo en al menos un 50 por 100. Además, esta norma prevé que las co-
tizaciones realizadas durante los dos primeros años de reducción de jornada por cui-
dado de menores se computen incrementadas hasta el 100 por 100 de la cuantía que
hubiera correspondido si se hubiera mantenido sin dicha reducción de jornada de tra-
bajo, a los efectos de las correspondientes prestaciones de la Seguridad Social.

El desarrollo de las diferentes prestaciones señaladas y, muy especialmente, la crea-
ción del permiso por paternidad, suponen un avance hacia el logro de la corresponsabi-
lidad entre hombres y mujeres. Sin embargo, la todavía corta duración de esta prestación,
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unido al también reducido porcentaje de varones que se acogen al permiso que les co-
rresponde por maternidad, lleva a pensar en la insuficiencia de estas prestaciones como
vía para alcanzar un reparto más equitativo de las responsabilidades familiares dentro del
hogar, tal y como se señala en el apartado de conciliación y corresponsabilidad de este 
informe.

A continuación se analizan las diferentes prestaciones del sistema de la Seguridad
Social relacionadas con la maternidad, como son la prestación de riesgo durante el
embarazo, las prestaciones de maternidad y paternidad y la prestación de riesgo du-
rante la lactancia natural (cuadro 56).

La prestación de riesgo durante el embarazo, surge, como ya se ha señalado, con la
Ley 39/1999, para dar cobertura a los supuestos en que, debiendo la mujer trabajadora
cambiar de puesto de trabajo por otro compatible
con su estado, porque, de conformidad con la Ley de
prevención de riesgos laborales, las condiciones en
las que se desarrolla su actividad laboral pueden in-
fluir negativamente en su salud o en la del feto, dicho cambio no resulta técnica u obje-
tivamente posible, o no pueda razonablemente exigirse por motivos justificados.
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CUADRO 56. PRESTACIONES DE RIESGO DURANTE EL EMBARAZO, MATERNIDAD, PATERNIDAD 

Y RIESGO DURANTE LA LACTANCIA, EN 2010

RRiieessggoo  dduurraannttee  eell  eemmbbaarraazzoo  
((AAggrreeggaaddoo  ddeell  ssiisstteemmaa))

CCuueennttaa  aajjeennaa CCuueennttaa  pprrooppiiaa
Número medio mensual de procesos iniciados 4.181 201
Número de procesos en vigor al final del periodo 16.321 650
Duración media de los procesos con alta 111 88

PPrreessttaacciióónn  ddee  mmaatteerrnniiddaadd  ((IINNSSSS))

Número de procesos 332.557
Procesos percibidos por la madre 326.752
Procesos percibidos por el padre 5.805

Gasto (mill. euros) 1.820,51

PPrreessttaacciióónn  ddee  ppaatteerrnniiddaadd  ((IINNSSSS))

Número de procesos 275.637
Gasto (mill. euros) 225,49

RRiieessggoo  dduurraannttee  llaa  llaaccttaanncciiaa  nnaattuurraall  
((AAggrreeggaaddoo  ddeell  ssiisstteemmaa))

CCuueennttaa  aajjeennaa CCuueennttaa  pprrooppiiaa
Número medio mensual de procesos iniciados 97 4
Número de procesos en vigor al final del periodo 492 24
Duración media de los procesos con alta 121 111

Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigración.

Riesgo durante 
el embarazo



En la actualidad, la prestación económica consiste en un subsidio del 100 por 100 de
la base reguladora establecida para la prestación de incapacidad temporal derivada de
contingencias profesionales144, durante el periodo necesario para la protección de la
seguridad o de la salud de la trabajadora gestante y mientras persista la imposibilidad
de reincorporarse a su puesto de trabajo anterior o a otro puesto compatible con su
estado.

La prestación de maternidad es una prestación económica que trata de cubrir la
pérdida de rentas o ingresos que sufren los traba-
jadores cuando se suspende el contrato o se inte-
rrumpe su actividad para disfrutar de los periodos
de descanso por maternidad, adopción y acogimiento, legalmente establecidos.

Consiste en un subsidio equivalente al 100 por 100 de la base reguladora corres-
pondiente a la situación de IT derivada de contingencias comunes, con una duración
de 16 semanas, ampliables cuando haya parto múltiple en dos semanas más por cada
hijo a partir del segundo y en otras dos semanas si el hijo es discapacitado. En caso
de nacimiento, de las 16 semanas establecidas, las 6 posparto han de ser disfrutadas
de manera obligatoria por la madre, mientras que las 10 semanas restantes pueden ser,
a opción de la madre, distribuidas entre ambos progenitores de forma sucesiva o si-
multánea.

Desde la entrada en vigor de la LOI, existe además una prestación asistencial de
maternidad para las trabajadoras que, en caso de parto, reúnan todos los requisitos
para acceder a la prestación de maternidad, excepto el periodo mínimo de cotización.
Tendrán derecho a un subsidio no contributivo durante los 42 días naturales siguien-
tes al parto, en una cuantía equivalente al 100 por 100 del IPREM.

Junto a la prestación económica, la situación de maternidad permite el manteni-
miento de la cotización a la Seguridad Social durante el periodo de excedencia hasta
un máximo de 2 años, ampliable en el supuesto de familias numerosas. Recientemen-
te, la Ley sobre actualización, adecuación y modernización del sistema de Seguridad
Social ha ampliado de 2 a 3 años la consideración de excedencia por cuidado de hijo
o menor acogido, como periodo de cotización efectiva a efectos de las correspondien-
tes prestaciones de la Seguridad Social por jubilación, incapacidad permanente, muer-
te y supervivencia, maternidad y paternidad (recuadro 7).

Asimismo, a los exclusivos efectos de determinar la edad de acceso a la jubilación,
la Ley prevé que se compute como periodo cotizado aquel de interrupción de la coti-
zación, derivado de la extinción de la relación laboral o de la finalización del cobro de
prestaciones de desempleo producidas entre los nueve meses anteriores al nacimien-
to, o los tres meses anteriores a la adopción o acogimiento permanente y la finaliza-
ción del sexto año posterior a dicha situación. La duración de este cómputo será de
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144. Inicialmente la prestación se calculaba aplicando a la base reguladora de la IT derivada de contingen-
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Prestación de maternidad



nueve meses por cada hijo o menor adoptado o acogido, sin que en ningún caso pue-
da ser superior a la interrupción real de la cotización, y solo se reconocerá el derecho
a uno de los progenitores, otorgándoselo a la madre en caso de controversia.

TERCER INFORME SOBRE LA SITUACIÓN DE LAS MUJERES EN LA REALIDAD SOCIOLABORAL ESPAÑOLA 231

CONSEJO ECONÓMICO Y SOCIAL ESPAÑA

RECUADRO 7. EVOLUCIÓN DE LA REGULACIÓN DE LOS PERIODOS CONSIDERADOS COMO

COTIZADOS VINCULADOS AL CUIDADO DE HIJOS

RReegguullaacciióónn  aanntteerriioorr  aa  llaa  LLeeyy
oorrggáánniiccaa  33//22000077

PPeerriiooddoo  qquuee  ssee  ccoonnssiiddeerraa
ccoottiizzaaddoo::  primer año de
excedencia con reserva de
puesto de trabajo del periodo
de excedencia que los
trabajadores disfruten en razón
del cuidado de hijo, o menor
acogido, en los supuestos de
acogimiento familiar
permanente o preadoptivo.

AAmmpplliiaacciióónn  eenn  eell  ssuuppuueessttoo  
ddee  ffaammiilliiaass  nnuummeerroossaass::
• 15 meses, en categoría 

general.
• 18 meses, en categoría 

especial.

AAllccaannccee::  prestaciones por
jubilación, incapacidad
permanente, muerte y
supervivencia y maternidad.

LLeeyy  oorrggáánniiccaa  33//22000077

PPeerriiooddoo  qquuee  ssee  ccoonnssiiddeerraa
ccoottiizzaaddoo::  los dos primeros
años del periodo de
excedencia que los
trabajadores disfruten en
razón de cada hijo o menor
acogido, en los supuestos de
acogimiento familiar
permanente o preadoptivo,
aunque tengan carácter
provisional.

AAmmpplliiaacciióónn  eenn  eell  ssuuppuueessttoo  
ddee  ffaammiilliiaass  nnuummeerroossaass::
• 30 meses, en categoría 

general.
• 36 meses, en categoría 

especial.

PPeerriiooddooss  ddee  ccoottiizzaacciióónn
aassiimmiillaaddooss  ppoorr  ppaarrttoo::
a efectos de las pensiones
contributivas de jubilación e
incapacidad permanente, se
computarán un total de 112
días completos de cotización
por cada parto de un solo hijo
y de 14 días más por cada hijo
a partir del segundo, si el parto
fuera múltiple, salvo si, por ser
trabajadora o funcionaria en el
momento del parto, se hubiera
cotizado durante la totalidad
de las dieciséis semanas o, si el
parto fuese múltiple, durante
el tiempo que corresponda.

LLeeyy  2277//22001111  

PPeerriiooddoo  qquuee  ssee  ccoonnssiiddeerraa
ccoottiizzaaddoo::  los tres primeros años
del periodo de excedencia que
los trabajadores disfruten en
razón de cada hijo o menor
acogido, en los supuestos de
acogimiento familiar
permanente o preadoptivo,
aunque tengan carácter
provisional.

PPeerriiooddoo  qquuee  ssee  ccoonnssiiddeerraa
ccoottiizzaaddoo  aa  llooss  eexxcclluussiivvooss  eeffeeccttooss
ddee  ddeetteerrmmiinnaarr  llaa  eeddaadd  ddee  aacccceessoo
aa  llaa  jjuubbiillaacciióónn::  aquel de
interrupción de la cotización,
derivado de la extinción de la
relación laboral o finalización
del cobro de prestaciones de
desempleo entre los nueve
meses anteriores al nacimiento,
o los tres meses anteriores a la
adopción o acogimiento
permanente y la finalización del
sexto año posterior. Duración 
de nueve meses por cada hijo 
o menor adoptado o acogido.



Con el objetivo de avanzar en la igualdad real entre hombres y mujeres y posibilitar
un reparto más equilibrado entre los progenitores en lo que concierne a los cuidados
a los menores, la LOI incorporó una nueva causa de
suspensión del contrato de trabajo, en razón de pa-
ternidad, de la que se derivó una prestación económica dentro del ámbito de la acción
protectora de la Seguridad Social.

Los supuestos que dan derecho a esta prestación son los mismos que los previstos
para la maternidad, siendo beneficiarios, en el caso de parto, el otro progenitor dife-
rente a la madre y en los casos de adopción o acogimiento, uno de los progenitores, a
elección de los interesados, salvo que el descanso por maternidad haya sido disfruta-
do en su totalidad por uno de ellos, en cuyo caso, el permiso por paternidad corres-
ponderá exclusivamente al otro progenitor.

La prestación consiste en un subsidio del 100 por 100 de la base reguladora, con
una duración de un periodo ininterrumpido de trece días, ampliables en el supuesto
de parto, adopción o acogimiento múltiples en dos días más por cada hijo a partir del
segundo. En 2009 se aprobó la ampliación, a partir del 1 de enero de 2011, de la dura-
ción del permiso de paternidad a cuatro semanas145, con el fin de incentivar la impli-
cación de los hombres en las responsabilidades familiares, si bien, la intensificación y
persistencia de la crisis económica llevó a posponer la entrada en vigor de esta medi-
da, en principio, hasta el 1 de enero de 2012146.

La LOI introdujo también una serie de modificaciones en los supuestos de conca-
tenación de las prestaciones de maternidad y paternidad con el periodo de desempleo
contributivo. En primer lugar, en situaciones de
maternidad o paternidad producidas durante el pe-
riodo de desempleo, con la normativa anterior, el
periodo de desempleo no se ampliaba por el hecho
de pasar a situación de maternidad, de manera que
el descanso por esta contingencia consumía tiem-
po de la percepción de la prestación por desempleo. Sin embargo, la LOI permite que,
extinguida la prestación por maternidad o paternidad, se reanude la percepción de la
prestación por desempleo que restaba, sin reducción en su duración.

Por otra parte, la normativa previa a la Ley de igualdad establecía que si durante
el descanso por maternidad se extinguía el contrato de trabajo, desaparecía la obliga-
ción de cotizar, lo que originaba una laguna de cotización. En la actualidad, sin em-
bargo, el periodo de maternidad o paternidad que subsista tras la extinción del con-
trato será considerado como cotización efectiva a efectos de jubilación, incapacidad
permanente, muerte y supervivencia, maternidad y paternidad.
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145. Ley 9/2009, de 6 de octubre, de ampliación de la duración del permiso de paternidad en los casos de
nacimiento, adopción o acogida.

146. Ley 39/2010, de 22 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el año 2011.

Paternidad

La concurrencia 
de la maternidad 

y la paternidad 
con el desempleo



La cobertura social a la maternidad se completa con
la prestación de riesgo durante la lactancia natural,
creada con la LOI, y que incorpora una regulación
muy similar a la aplicada en los supuestos de riesgo durante el embarazo.

La duración de la prestación se sitúa entre el momento de la suspensión y aquel
en que el hijo cumpla los nueve meses, salvo que con anterioridad la trabajadora se
reincorpore a un puesto compatible con su estado o cese la lactancia, y consiste en un
subsidio del 100 por 100 de la base reguladora establecida para la prestación de inca-
pacidad temporal derivada de contingencias profesionales.

1.6. LA PROTECCIÓN POR DESEMPLEO

La regulación legal de la protección por desempleo no contempla ninguna disposición
de la que pueda inferirse un trato diferenciado en razón de género. Por el contrario,
desde un punto de vista formal, su regulación jurídica resulta neutra tanto en la defi-
nición del objeto de la protección, como en la formulación de los requisitos de acce-
so y en la extensión o intensidad de la protección.

Así, la protección por desempleo protege, de igual modo a hombres y mujeres, de
la contingencia de desempleo en que se encuentran quienes, pudiendo y queriendo tra-
bajar, pierdan el empleo de forma temporal o definitiva, o vean reducida, al menos en
una tercera parte, su jornada laboral, con la correspondiente pérdida o reducción de
salarios por alguna de las causas establecidas como situaciones legales de desempleo.

Sin embargo, las desigualdades que persisten entre hombres y mujeres en el ámbi-
to del mercado laboral, explican que las estadísticas referentes a este tipo de presta-
ciones muestren todavía diferencias por sexo, tanto en el número de beneficiarios de
los niveles contributivo y asistencial, como en las causas del derecho, en su extensión
temporal, en la tasa de cobertura o en la cuantía. En concreto, responden a la menor
inserción de las mujeres en el empleo y, en el caso de las trabajadoras, a las caracte-
rísticas de los empleos que ocupan, con una mayor temporalidad, una mayor frecuen-
cia del tiempo parcial, y menores salarios.

A la hora de analizar dichas desigualdades, conviene diferenciar entre los años pre-
vios y los posteriores al inicio de la actual crisis económica, habida cuenta del fuerte
impacto que ha tenido la misma sobre el desempleo de los varones, como consecuen-
cia, fundamentalmente, del desplome del sector de la construcción, que ha derivado
en la aproximación al alza de las tasas de paro entre hombres y mujeres (cuadro 57).
Así, mientras que en el año 2005, en plena expansión, el paro registrado femenino re-
presentaba el 60,5 por 100 del total, en 2010 su peso se redujo hasta el 50 por 100, si
bien, esta igualación (al alza) de los niveles de desempleo de hombres y mujeres debe
atribuirse exclusivamente al mayor impacto negativo de la crisis sobre los varones.

En base al desempleo femenino, la participación de las mujeres entre los benefi-
ciarios de prestaciones por desempleo ascendía en 2005 al 51,9 por 100, ligeramente
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por encima de la de los hombres, como consecuencia de su mayor participación en
las prestaciones asistenciales (54,1 por 100), puesto que en las contributivas suponía
el 46,6 por 100 del total. En 2010, su participación se redujo tanto en las contributi-
vas como en las asistenciales, superando únicamente a los varones en los subsidios
eventuales agrarios y en la renta activa de inserción.
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CUADRO 57. PARO REGISTRADO, BENEFICIARIOS DE PRESTACIONES POR DESEMPLEO Y TASA 

DE COBERTURA, POR SEXO

22000055 22001100 VVaarr..  22001100//22000055
PPaarroo  rreeggiissttrraaddoo
Total 2.069.854,0 4.060.755,9 96,2%
Hombres 818.026,0 2.030.479,3 148,2%
Mujeres 1.251.828,0 2.030.276,6 62,2%
% mujeres 60,5 50,0 –10,5
TTaassaa  ddee  ccoobbeerrttuurraa  ddeell  ddeesseemmpplleeoo
Total 63,6 78,4 14,8
Hombres 74,5 84,6 10,1
Mujeres 56,0 72,0 16,0
BBeenneeffiicciiaarriiooss  ddee  pprreessttaacciioonneess  ppoorr  ddeesseemmpplleeoo  ttoottaalleess
Total 1.295.201,0 3.042.734,0 134,9%
Hombres 622.965,0 1.676.773,0 169,2%
Mujeres 672.236,0 1.365.961,0 103,2%
% mujeres 51,9 44,9 –7,0
BBeenneeffiicciiaarriiooss  ddee  pprreessttaacciioonneess  ppoorr  ddeesseemmpplleeoo
ccoonnttrriibbuuttiivvaass
Total 687.033,0 1.471.826,0 114,2%
Hombres 367.059,0 897.666,0 144,6%
Mujeres 319.975,0 574.159,0 79,4%
% mujeres 46,6 39,0 –7,6
BBeenneeffiicciiaarriiooss  ddee  pprreessttaacciioonneess  ddee  nniivveell  aassiisstteenncciiaall**
Total 367.235,0 1.291.468,0 251,7%
Hombres 168.673,0 686.664,0 307,1%
Mujeres 198.562,0 604.803,0 204,6%
% mujeres 54,1 46,8 –7,2
BBeenneeffiicciiaarriiooss  ddee  ssuubbssiiddiiooss  eevveennttuuaalleess  aaggrraarriiooss
Total 191.266,0 153.761,0 –19,6%
Hombres 75.210,0 55.955,0 –25,6%
Mujeres 116.056,0 97.806,0 –15,7%
% mujeres 60,7 63,6 2,9
RReennttaa  AAccttiivvaa  ddee  IInnsseerrcciióónn
Total 49.666,4 125.679,7 153,0%
Hombres 12.023,0 36.486,8 203,5%
Mujeres 37.643,4 89.192,9 136,9%
% mujeres 75,8 71,0 –4,8

(*) Sin incluir el subsidio para trabajadores eventuales agrarios.



Durante este periodo, la tasa de cobertura147 de las mujeres ha aumentado de manera
notable, desde el 56 por 100 en 2005 al 72 por 100 en 2010, incremento que supera al
registrado por la tasa de cobertura masculina. No obstante, esta última sigue siendo
superior, al situarse en el 84,6 por 100 de los desempleados con experiencia laboral.

Las prestaciones por desempleo de carácter contributivo percibidas por las muje-
res han mostrado, como ya se ha señalado, una evolución más moderada que las de los
varones, con un diferencial entre ambos sexos que
durante la etapa de expansión económica se redu-
jo ligeramente, pero que, tras el estallido de la cri-
sis en 2008 se ha vuelto a ampliar de manera con-
siderable, ante al intenso incremento del paro masculino (gráfico 65).

Las diferencias, tanto en el número de beneficiarios como en la cuantía de las pres-
taciones, se explican fundamentalmente por las distintas posiciones que ocupan hom-
bres y mujeres en el mercado laboral y, más concretamente, por las diferencias por
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147. La tasa de cobertura se calcula dividiendo el total de beneficiarios de prestaciones por desempleo, en-
tre el paro registrado SISPE con experiencia laboral, más los beneficiarios del subsidio de eventuales
agrarios.

GRÁFICO 65. EVOLUCIÓN DE LAS PRESTACIONES CONTRIBUTIVAS DE DESEMPLEO, POR SEXO,

2000-2010

(Beneficiarios y euros diarios)

Fuente: MTIN, Boletín de Estadísticas laborales.

Prestaciones contributivas
de desempleo



sexo en las tasas de desempleo, en los salarios —y, consecuentemente, en las bases re-
guladoras—, o en las trayectorias de cotización, relacionadas, a su vez, con múltiples
factores, como la afiliación a determinados regímenes especiales de la Seguridad So-
cial, la mayor o menor temporalidad en el empleo o el tiempo parcial.

Para tener derecho a las prestaciones por desempleo, es preciso estar afiliado y en
alta o en situación asimilada en un régimen que contemple la contingencia; encontrar-
se en situación legal de desempleo; tener cubiertos 360 días de cotización dentro de
los 6 años anteriores; no haber cumplido la edad para causar derecho a pensión con-
tributiva de jubilación, salvo que el trabajador no tuviera derecho a ella, y no estar in-
cluido en alguna causa de incompatibilidad. Por otra parte, la duración de la presta-
ción se determina en función del periodo de ocupación cotizada en los seis años
previos a la situación legal de desempleo o al momento en que cesó la obligación de
cotizar, o desde el nacimiento del derecho a la prestación por desempleo anterior, con
arreglo a una escala que incluye desde 360 días de cotización (que darían derecho a
120 días de prestación) hasta 2.160 días o más de cotización (en cuyo caso la presta-
ción se extendería a 720 días).

En este contexto, y en lo que concierne al ámbito de las prestaciones, cabe señalar
que los trabajadores del Régimen Especial de Empleados de Hogar no están protegi-
dos por esta contingencia, lo que en la práctica afecta casi exclusivamente a las 
mujeres. Tampoco lo están los trabajadores autónomos, donde estas representan alre-
dedor de una tercera parte de la afiliación total de este régimen, aunque en este caso
se ha establecido un sistema específico de protección por cese de actividad148.

Por otra parte, las diferentes trayectorias de cotización de hombres y mujeres se
ven reflejadas, de un lado, en mayores dificultades para las mujeres a la hora de alcan-
zar el periodo de cotización necesario para tener derecho a la prestación, y de otro,
en los diferentes periodos de prestación reconocidos. La información referente al pe-
riodo del derecho reconocido, muestra como tanto en hombres como en mujeres el
mayor número de beneficiarios se concentra en prestaciones con una duración supe-
rior a los 720 días, seguidas de aquellas comprendidas entre los 240, los 300 y los 360
días (gráfico 66). Sin embargo, el peso de las prestaciones de menor duración, esto es,
las de 120 o 180 días, es superior en las mujeres.

La cuantía de las prestaciones por desempleo se determina en función de la base re-
guladora, consistente en el promedio de la base por la que se haya cotizado por la con-
tingencia de desempleo (excluida la retribución por horas extraordinarias) durante los
180 días precedentes a la situación legal de desempleo o al momento en que cesó la obli-
gación de cotizar. El importe a percibir será del 70 por 100 de la base reguladora duran-
te los primeros 180 días, y a partir del día 181, el 60 por 100 de dicha base, con unos to-
pes máximos y mínimos que varían en función de las cargas familiares del desempleado.
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148. Ley 32/2010, de 5 de agosto, por la que se establece un sistema específico de protección por cese de
actividad de los trabajadores autónomos.



Partiendo del hecho de que las bases de cotización son, en términos generales, más re-
ducidas entre las mujeres trabajadoras, las cuantías percibidas por la prestación de des-
empleo son también inferiores (gráfico 67). Por término medio, los hombres perciben
una cuantía media bruta diaria de 29,83 euros, y las mujeres 25,34, lo que supone un
diferencial de 4,5 euros diarios, que, en el caso de los beneficiarios de 55 y más años de
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GRÁFICO 66. BENEFICIARIOS DE NIVEL CONTRIBUTIVO POR SEXO, SEGÚN PERIODO DE DERECHO

RECONOCIDO, 2010

(En porcentaje)

Fuente: MTIN, Anuario de Estadísticas del Ministerio de Trabajo e Inmigración.

GRÁFICO 67. CUANTÍA MEDIA BRUTA DIARIA DE LA PRESTACIÓN CONTRIBUTIVA 

POR DESEMPLEO, POR SEXO, 2010

Fuente: MTIN, Boletín de estadísticas laborales.



edad, aumenta hasta los 6,6 euros diarios. No obstante, la cuantía de las prestaciones
percibidas por las mujeres en porcentaje a la de los hombres no ha dejado de aumen-
tar en la última década, alcanzando en 2010 el 85 por 100.

Las causas del derecho a la prestación por desempleo varían también en función
del sexo del beneficiario, si bien en este ámbito es preciso volver a diferenciar entre
los periodos previos y posteriores al inicio de la crisis.

En lo que concierne a las mujeres, las principales causas del derecho a la presta-
ción por desempleo en 2005 eran, en primer lugar, la finalización de la relación de ca-
rácter temporal y, en segundo, el cese por despido, fundamentalmente el reconocido
por la Ley 45/2002. En 2010, sin embargo, el cese por despido es la causa más 
frecuente entre las beneficiarias por desempleo.
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CUADRO 58. BENEFICIARIOS DE PRESTACIONES CONTRIBUTIVAS POR DESEMPLEO, SEGÚN CAUSA

DEL DERECHO, 2005 Y 2010

(En porcentaje)

%%  mmuujjeerreess  //
bbeenneeffiicciiaarriiooss

VVaarroonneess MMuujjeerreess ttoottaalleess
CCaauussaa  ddeell  ddeerreecchhoo  aa  llaa  pprreessttaacciióónn  ppoorr  ddeesseemmpplleeoo 22000055 22001100 22000055 22001100 22000055 22001100
TToottaall 110000,,00 110000,,00 110000,,00 110000,,00 4466,,66 3399,,00
CCeessee  ppoorr  ddeessppiiddoo 40,2 47,9 46,1 51,2 50,0 40,6

SSiinn  iinntteerrvveenncciióónn  ddee  llaa  jjuurriissddiicccciióónn  ddee  lloo  ssoocciiaall 39,1 46,8 45,1 50,2 50,1 40,7
Despido por acta de conciliación administrativa 5,1 0,6 4,0 0,5 40,6 35,7
Despido por causas objetivas 4,7 9,2 6,3 8,4 54,1 37,0
Despido en periodo de prueba 1,0 1,1 0,9 1,0 42,1 38,1
Despido reconocido por Ley 45/2002 28,2 36,0 33,8 40,2 51,1 41,7

CCoonn  iinntteerrvveenncciióónn  ddee  llaa  jjuurriissddiicccciióónn  ddee  lloo  ssoocciiaall 1,1 1,1 1,0 1,0 44,6 37,5
Por conciliación 0,4 0,2 0,3 0,2 41,0 35,2
Por sentencia 0,8 0,9 0,7 0,9 46,2 37,9

Despido improcedente 0,5 0,5 0,5 0,5 47,1 35,7
Despido nulo 0,1 0,1 0,1 0,1 41,1 41,4
Despido procedente 0,1 0,3 0,1 0,3 46,5 40,3

EExxppeeddiieenntteess  ddee  rreegguullaacciióónn  ddee  eemmpplleeoo 8,4 7,2 3,8 4,7 28,2 29,7
Extinción de la relación laboral 8,0 6,2 3,6 4,2 28,0 30,3
Suspensión de la relación laboral 0,4 0,8 0,2 0,3 27,8 20,9
Reducción de jornada 0,0 0,2 0,0 0,2 71,9 36,8

TTeerrmmiinnaacciióónn  ddee  llaa  rreellaacciióónn  ddee  ccaarráácctteerr  tteemmppoorraall 50,6 43,0 49,0 41,3 45,8 38,1
DDee  ccoonnttrraattooss  tteemmppoorraalleess 48,4 41,1 44,8 35,7 44,6 35,7

Contrato temporal de fomento de empleo 0,3 0,1 0,2 0,1 40,9 31,3
Contrato temporal en ETT 0,8 0,4 0,8 0,5 49,2 43,7
Otro tipo de contratos temporales 47,4 40,6 43,8 35,2 44,6 35,7

DDee  ffiijjooss  ddiissccoonnttiinnuuooss 2,0 1,7 3,8 4,8 62,9 64,7
DDee  ttiippoo  aaddmmiinniissttrraattiivvoo 0,1 0,2 0,4 0,8 69,8 72,6

RReessoolluucciióónn  vvoolluunnttaarriiaa  ddee  llaa  rreellaacciióónn  llaabboorraall 0,4 0,4 0,7 0,7 58,5 50,3
OOttrraass  ccaauussaass  ddeell  ddeerreecchhoo 0,4 1,5 0,4 2,0 47,1 46,1

Fuente: MTIN, Anuario de Estadísticas del Ministerio de Trabajo e Inmigración.



En el caso de los hombres, en la etapa de expansión económica las principales causas
del derecho a la prestación eran también la finalización de la relación de carácter tem-
poral, seguida del cese por despido; posiciones que se mantienen en la crisis, aunque
con ligeras variaciones de su peso específico, debidas especialmente a un aumento de
la participación del despido.

En cualquier caso, el mayor impacto de la crisis entre los varones en términos
de destrucción de empleo, al menos en sus primeras fases, ha hecho que el peso
relativo de las mujeres disminuya en prácticamente todas las causas del derecho,
de manera que, mientras que en 2005 eran mayoritarias entre los beneficiarios de
prestaciones por desempleo procedentes del cese por despido reconocido por la
Ley 45/2002 (el 55,1 por 100 del total), en 2010 pasan a representar el 41,7 por 100.
Del mismo modo, su participación sobre los beneficiarios procedentes de la finali-
zación de contratos temporales se reduce desde el 44,6 por 100 en 2005 al 35,7 por
100 en 2010.

El nivel asistencial está destinado a desempleados que, por diferentes motivos, no
han podido volver a trabajar, o acceder a la prestación contributiva. Son, por tanto,
beneficiarios del subsidio por desempleo los parados que figuren inscritos como de-
mandantes de empleo durante el plazo de un mes, sin haber rechazado oferta de em-
pleo adecuada ni haberse negado a participar, salvo causa justificada, en acciones de
promoción, formación o reconversión profesionales, y que carezcan de rentas supe-
riores, en cómputo mensual, al 75 por 100 del salario mínimo interprofesional, ex-
cluida la parte proporcional de las pagas extraor-
dinarias. Además deberán encontrarse en algunas
de las siguientes situaciones: haber agotado una
prestación contributiva de desempleo y tener res-
ponsabilidades familiares; haber agotado una prestación contributiva de desempleo
de, al menos, 360 días de duración, carecer de responsabilidades familiares y ser ma-
yor de 45 años de edad en la fecha del agotamiento; no tener derecho a prestación
contributiva, si se cumplen ciertos requisitos (periodo de cotización mínimo y/o res-
ponsabilidades familiares), y, en las condiciones previstas, ser emigrante retornado,
liberado de prisión o inválido rehabilitado procedente de las situaciones de incapa-
cidad permanente total, absoluta o gran invalidez.

Durante buena parte de la última década las mujeres han sido mayoritarias en-
tre los beneficiarios de prestaciones asistenciales, en parte por sus mayores difi-
cultades a la hora de acceder al nivel contributivo. En 2010, sin embargo, el aumen-
to del paro de larga duración entre los varones hizo que buena parte de los
beneficiarios de prestaciones contributivas agotaran la prestación y derivaran al ni-
vel asistencial, superando incluso a las mujeres que también han acusado un incre-
mento muy importante de su presencia en el este nivel en los últimos tres años
(gráfico 68).
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Prestaciones asistenciales
de desempleo



Cabe señalar además que, mientras que entre los varones, tanto antes como después
del inicio de la crisis, el porcentaje de beneficiarios de prestaciones contributivas su-
pera al de asistenciales, en el caso de las mujeres el nivel asistencial tiene una mayor
representatividad. Esto se debe a que, en términos generales, las mujeres pierden el
empleo con menores periodos de carencia y cotización que los hombres y, por tanto,
tienen mayores dificultades a la hora de cumplir los requisitos necesarios para acce-
der al nivel contributivo, al tiempo que las oportunidades para encontrar empleo son
más reducidas.

En cualquier caso, la principal causa de acceso a la prestación asistencial en am-
bos sexos es el agotamiento de la prestación contributiva, seguida del desempleo de
mayores de 52 años y del periodo cotizado insuficiente para acceder a la prestación
contributiva, aunque el peso de cada una de estas causas varía considerablemente, tan-
to si se compara por sexos, como respecto a los años previos a la crisis (cuadro 59).

Por otra parte, se aprecia un perfil mayoritariamente femenino en las causas deri-
vadas de fijos discontinuos, renta agraria, e insuficiente periodo cotizado, frente a una
mayor representatividad de los hombres entre los liberados de prisión y los mayores
de 52 años. En esta última causa de acceso, la menor presencia de mujeres se debe a
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GRÁFICO 68. EVOLUCIÓN DE LAS PRESTACIONES ASISTENCIALES* DE DESEMPLEO, 

POR SEXO, 2000-2010

(Miles de beneficiarios)

* No incluye el subsidio para trabajadores eventuales agrarios.
Fuente: MTIN, Boletín de Estadísticas Laborales.



que para su percepción se requiere, entre otras condiciones, cumplir todos los requi-
sitos necesarios para acceder a la pensión contributiva de jubilación, salvo el de la
edad, lo que en el caso de las mujeres llega a resultar más complicado.

Dentro del ámbito asistencial se encuentra el subsidio para trabajadores eventua-
les agrarios, al cual tienen derecho los trabajadores por cuenta ajena de carácter even-
tual que figuren incluidos en el censo del Régimen
Especial Agrario de la Seguridad Social, que resi-
dan en las comunidades autónomas de Andalucía y
Extremadura, y tengan cubierto un mínimo de jor-
nadas cotizadas establecido reglamentariamente. En el caso de que cumplan todos los
requisitos, excepto el del mínimo de jornadas cotizadas, percibirán, en su lugar, la ren-
ta agraria.

El número de perceptores de este subsidio ha venido mostrando en los últimos
años una evolución descendente, situándose en 2010 en 153.761 beneficiarios, de los
cuales, el 63,6 por 100 son mujeres, con edades comprendidas, mayoritariamente, en-
tre los 25 y los 54 años (cuadro 60). Atendiendo al número de jornadas trabajadas, un
88 por 100 de las beneficiarias del subsidio trabaja 7 o menos jornadas mensuales, por-
centaje que entre los varones se sitúa en el 78 por 100, lo que implica una mayor par-
ticipación de los hombres entre los subsidios correspondientes a un mayor número de
jornadas.
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CUADRO 59. BENEFICIARIOS DE NIVEL ASISTENCIAL, SEGÚN SEXO Y CAUSA DE ACCESO 

AL SUBSIDIO, 2005 Y 2010

HHoommbbrreess MMuujjeerreess
22000055 22001100 22000055 22001100

DDiissttrriibbuucciióónn DDiissttrriibbuucciióónn DDiissttrriibbuucciióónn DDiissttrriibbuucciióónn PPeessoo  ssoobbrree
((%%)) BBeenneeffiicciiaarriiooss ((%%)) ((%%)) BBeenneeffiicciiaarriiooss ((%%)) eell  ttoottaall  ((%%))

TToottaall 110000,,00 668866..666644 110000,,00 110000,,00 660044..880033 110000,,00 4466,,88
Agotamiento de la prestación 20,6 292.158 42,5 34,5 236.751 39,1 44,8

Menores de 46 años 13,1 204.100 29,7 29,8 186.065 30,8 47,7
Mayores de 45 años 7,5 88.058 12,8 4,7 50.686 8,4 36,5

Mayores de 52 años 59,2 150.137 21,9 31,4 109.206 18,1 42,1
Fijos discontinuos 1,3 3.854 0,6 3,0 8.790 1,5 69,5
Periodo cotizado insuficiente
para acceder a la prestación
contributiva 12,1 70.458 10,3 25,2 106.559 17,6 60,2
Emigrantes retornados 1,0 1.417 0,2 1,1 1.484 0,2 51,1
Liberados de prisión 2,7 10.396 1,5 0,3 1.194 0,2 10,3
Renta Agraria — 16.225 2,4 — 29.729 4,9 64,7
Programa temporal por
desempleo e inserción — 141.001 20,5 — 108.902 18,0 43,6
Otros colectivos 3,0 1.019 0,1 4,4 2.188 0,4 68,2

Fuente: MTIN, Anuario de Estadísticas del Ministerio de Trabajo e Inmigración.

Subsidio para trabajadores
eventuales agrarios



Finalmente, dentro de las prestaciones que protegen la situación de desempleo, junto
a los niveles contributivo y asistencial, se encuentra la renta activa de inserción. Se
trata de una renta económica vinculada a la realización de acciones en materia de po-
líticas activas de empleo que no conlleven retribuciones salariales para los siguientes
colectivos: desempleados de larga duración; mayo-
res de 45 años, que hayan extinguido la prestación
por desempleo de nivel contributivo y/o el subsidio
por desempleo de nivel asistencial y que carezcan de rentas; desempleados que acre-
diten una minusvalía o incapacidad; emigrantes retornados; víctimas de la violencia
doméstica, y trabajadores eventuales del Régimen Especial Agrario de Andalucía y Ex-
tremadura.

Los perceptores de la renta activa de inserción representan únicamente el 4,1 por
100 de los beneficiarios totales de prestaciones por desempleo, porcentaje que en el
caso de las mujeres asciende al 6,5 por 100, las cuales representen el 71,0 por 100
del total.

2. El sistema de atención a la dependencia
Uno de los más importantes logros de las sociedades modernas es, sin duda, la pro-
longación de la vida hasta edades cada vez más avanzadas. La esperanza media de vida
ha aumentado de manera incesante en las últimas décadas alcanzando valores que en
España superan ya los ochenta años. En el caso de las mujeres las cifras son todavía
más altas. Sin embargo, la prolongación de la vida trae consigo, en muchos casos, el
aumento de las enfermedades crónicas, asociadas con frecuencia a discapacidades, de
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CUADRO 60. SUBSIDIO PARA TRABAJADORES EVENTUALES AGRARIOS, POR SEXO, EN 2010

(En porcentaje)

%%  mmuujjeerreess  //
DDiissttrriibbuucciióónn  ppoorr  eeddaaddeess bbeenneeffiicciiaarriiooss

GGrruuppooss  ddee  eeddaadd HHoommbbrreess MMuujjeerreess ttoottaalleess
TToottaall 110000,,00 110000,,00 6633,,66
16-19 años 0,0 0,0 0,0
20-24 años 0,0 0,0 52,2
25-54 años 61,3 63,7 64,5
55 y más años 38,6 36,3 62,1

%%  mmuujjeerreess  //
NNúúmmeerroo  ddee  jjoorrnnaaddaass DDiissttrriibbuucciióónn  ppoorr  jjoorrnnaaddaass bbeenneeffiicciiaarriiooss
ttrraabbaajjaaddaass  eenn  eell  mmeess HHoommbbrreess MMuujjeerreess ttoottaalleess
TToottaall 110000,,00 110000,,00 6633,,66
De 0 a 7 jornadas 78,1 88,2 66,4
Más de 7 jornadas 21,9 11,8 48,4

Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigración, Boletín de Estadísticas Laborales.

Renta activa de inserción



hecho, la esperanza de vida libre de discapacidad se sitúa en los 72,6 años de edad en
España, por lo que, teniendo en cuenta la esperanza de vida, la expectativa de años
padeciendo alguna incapacidad se aproxima a los diez años.

La mayor esperanza de vida de las mujeres tiene como consecuencia una mayor
incidencia en ese colectivo de las discapacidades asociadas a la edad y una tasa de de-
pendencia superior. Siguiendo los datos del IMSERSO, en septiembre de 2011 habían
solicitado la evaluación del SAAD, para ser beneficiarios del sistema, cerca de
1.550.000 personas. De ellas, más de 1.000.000 eran mujeres, es decir, cerca de tres
cuartas partes. Las mismas proporciones se reflejan en el perfil de los beneficiarios,
entre los que el 65 por 100 son mujeres. Sin embargo, su mayor presencia en el siste-
ma no se hace patente hasta que se alcanzan los 65 años, ya que por debajo de esa
edad es más abultada la presencia, como beneficiarios, de los hombres. A partir de los
65 años las proporciones se invierten radicalmente, mostrando el perfil del beneficia-
rio unos rasgos muy feminizados (el 70 por 100 de los beneficiarios son mujeres, fren-
te al 30 por 100 de sus pares de edades masculinos). Estos datos deben, en todo caso,
interpretarse con cautela, ya que una parte nada despreciable de la información rela-
tiva a las solicitudes y los beneficiarios está registrada como “sin especificar”.

Los cambios sociodemográficos derivados del envejecimiento de la población y sus
repercusiones en términos de protección social guardan una estrecha relación con la
pérdida de vigencia del modelo tradicional de cuidados sustentado en las familias y,
dentro de ellas, en las mujeres. Cabe señalar al respecto que España sigue siendo uno
de los países de la Unión Europea con menor apoyo público a la familia, pese al papel
fundamental que las redes de apoyo intergeneracional desempeñan en el sistema de
bienestar español.

En este contexto surge el Sistema para la Autonomía y Atención a la Dependencia
(SAAD), que, regulado por la Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de promoción de la 
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CUADRO 61. PERFIL DE LOS SOLICITANTES

(Datos a 1 de septiembre de 2011)

MMuujjeerr HHoommbbrree SSiinn  eessppeecciiffiiccaarr TToottaall
Sin especificar 52 31 16,2 2.462
Menores de 3 años 46 54 0,0 5.497
3 a 18 años 40 60 0,0 47.195
19 a 30 años 43 57 0,1 39.085
31 a 45 años 45 55 0,1 82.930
46 a 54 años 48 51 0,2 66.601
55 a 64 años 54 46 0,2 92.313
65 a 79 años 66 34 0,2 414.818
80 y + años 73 27 0,1 798.837
TToottaall 6655 3344 00,,22 11..554499..773388

Fuente: IMSERSO, 2011.



autonomía personal y atención a las personas en situación de dependencia, pretende
garantizar la atención y cuidados de las personas que se encuentran en situación de
dependencia a través del establecimiento de una red de servicios profesionales. Uno
de los objetivos del sistema es trasladar al sistema público parte de la atención a las
personas dependientes, cuidados realizados tradicionalmente por las mujeres, facili-
tando de este modo su integración laboral y en todo caso, favoreciendo la conciliación.
Por otra parte, el desarrollo del SAAD debe suponer una nueva oportunidad laboral
para las mujeres, ya que desde el punto de vista laboral, el sector de los servicios so-
ciales y los cuidados personales se ha caracterizado tradicionalmente por su femini-
zación.

La Ley 39/2006, pretende acabar con el modelo tradicional de atención a las per-
sonas dependientes dentro del ámbito familiar, realizado fundamentalmente por mu-
jeres, para lo cual plantea un modelo en el que las personas que sean declaradas de-
pendientes puedan recibir una serie de servicios, prestados a través de la red pública
de servicios sociales de las comunidades autónomas, mediante centros y servicios pú-
blicos o privados concertados. En el caso de que no fuera posible la atención median-
te un servicio, por falta de estos en el entorno de residencia del beneficiario, se podrá
recibir una prestación económica, de carácter periódico, que deberá estar vinculada a
la adquisición de un servicio. Asimismo, con carácter excepcional, podrá recibir una
prestación económica para ser atendido por cuidadores no profesionales, como pue-
den ser los familiares de la persona en situación de dependencia.

El Real Decreto 615/2007, de 11 de mayo por el que se regula la Seguridad Social
de los cuidadores de las personas en situación de dependencia, preveía la cotización
obligatoria de los cuidadores no profesionales a través de la figura del Convenio Es-
pecial con la Seguridad Social. A estos efectos, pueden ostentar la condición de cui-
dadores no profesionales de una persona en situación de dependencia, su cónyuge
y sus parientes por consaguinidad, afinidad o adopción, hasta el tercer grado de 
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CUADRO 62. PERFIL DE LOS BENEFICIARIOS DEL SAAD

(Datos a 1 de septiembre de 2011)

MMuujjeerr HHoommbbrree SSiinn  eessppeecciiffiiccaarr TToottaall
Sin especificar 52 34 14 1.951
Menores de 3 años 45 55 0 1.953
3 a 18 años 40 60 0 28.477
19 a 30 años 44 55 0 24.906
31 a 45 años 46 54 0 46.875
46 a 54 años 49 51 0 31.666
55 a 64 años 52 48 0 38.826
65 a 79 años 64 36 0 158.105
80 y + años 77 23 0 400.345
TToottaall 6677 3333 00 773333..110044

Fuente: IMSERSO, 2011.



parentesco. Excepcionalmente, cuando la persona en situación de dependencia ten-
ga su domicilio en un entorno caracterizado por insuficiencia de recursos públicos
o privados acreditados, la despoblación, o circunstancias geográficas o de otra na-
turaleza que impidan o dificulten otras modalidades de atención, la administración
competente podrá permitir la existencia de cuidados no profesionales por parte de
una persona de su entorno que carezca de dicho grado de parentesco y cumpla de-
terminados requisitos.

En su disposición final primera se excluye del campo de aplicación del Régimen
Especial de Empleados de Hogar a los cuidadores profesionales contratados median-
te la prestación económica establecida en la Ley promoción de la autonomía personal
y atención a las personas en situación de dependencia, incluso cuando “los cuidados
se lleven a cabo en el domicilio de la persona dependiente o del familiar con la que
aquella conviva”.

La firma del Convenio especial con la Seguridad Social va a permitir que parte de
las mujeres que venían realizando esta actividad no remunerada —puesto que la rela-
ción con el cuidador informal nunca es laboral ni tiene carácter profesional— puedan
mantener o mejorar sus expectativas de prestaciones sociales, al servir para mantener
o completar sus carreras de cotización, de manera que para una parte de las cuidado-
ras incluso podría representar una oportunidad de optar a una prestación de jubila-
ción por derecho propio, en los casos en que les sirva para completar un periodo de
carencia hasta entonces insuficiente.

Sin embargo, la aplicación de la ley en estos primeros años de vigencia del SAAD
parece apartada de algunos de sus objetivos primordiales, pues la falta de un sistema
de servicios sociales de atención sólido como pieza en la que encajar su funcionamien-
to ha devenido en un claro predominio de las prestaciones económicas y en definiti-
va en la perpetuación del modelo de cuidados en el hogar que, en definitiva, recae en
las mujeres. Casi la mitad de las prestaciones concedidas son prestaciones económi-
cas destinadas a atender a las personas dependientes en el ámbito doméstico. Además,
el volumen de estas prestaciones se ha incrementado casi en un 33 por 100 en un solo
año, lo que supone un crecimiento muy superior al experimentado por el resto de los
servicios y que parece consolidar una tendencia que aleja al SAAD de la filosofía que
lo acompañó en su nacimiento.

No puede, sin embargo, obviarse el aumento de la concesión de otros servicios, bá-
sicamente comunitarios, que serían los más demandados; la ayuda a domicilio y la te-
leasistencia registraron incrementos no desdeñables a lo largo del último año. Por su
parte, la atención residencial, que es uno de los más solicitados, ha experimentado tam-
bién un cierto aumento en estos años, siendo un recurso de especial importancia para
las mujeres. En efecto, la relación de estas con el sistema de atención a la dependencia
no deja de tener cierto carácter contradictorio, pues son ellas las que dedican la mayor
parte del tiempo y el esfuerzo a cuidar a las personas dependientes, y cuando el curso
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vital las convierte a ellas en dependientes se ven avocadas al circuito residencial, a 
falta, en muchos casos, de ayudas familiares.

De acuerdo con los datos del Sistema de Información del SAAD correspondientes
a septiembre de 2011, 168.710 personas se encontrarían afiliadas a la Seguridad Social
a través del Convenio Especial de cuidadores no profesionales de personas en situa-
ción de dependencia. El hecho de que el 93 por 100 de ese colectivo esté integrado
por mujeres es un buen reflejo de la realidad de los cuidados a las personas depen-
dientes en España; la inmensa mayoría de los dispensadores son mujeres. La concen-
tración de afiliaciones en los tramos más jóvenes se aparta en cierta medida del per-
fil tradicional del colectivo que había estado marcado, según los datos del IMSERSO,
por la edad, próxima como término medio a los cincuenta y cinco años.
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CUADRO 63. PERFIL DE LOS CUIDADORES NO PROFESIONALES QUE HAN SUSCRITO CONVENIO

ESPECIAL CON LA SEGURIDAD SOCIAL

(Datos a 1 de septiembre de 2011)

SSeexxoo NNúúmmeerroo %%  
Hombres 11.551 7
Mujeres 157.159 93
Total 168.710 100
EEddaadd NNúúmmeerroo %%
Menos de 50 años 74.843 44
51 a 55 años 29.366 17
56 a 60 años 27.258 16
Mas de 60 años 37.243 22
TToottaall 168.710 100

Fuente: IMSERSO, 2011.



CAPÍTULO V
LAS MUJERES EN LA TOMA 
DE DECISIONES
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La participación creciente de las mujeres en diversas esferas centrales de la vida 
social como la educación y el trabajo, junto con las numerosas iniciativas adoptadas
en los últimos años en pos de incrementar la presencia de las mujeres en diversos ám-
bitos institucionales, han contribuido a aumentar su presencia en los procesos de toma
de decisiones. Sin embargo, parecen no haber sido suficientes para reducir sustancial-
mente el desequilibrio todavía existente entre hombres y mujeres en el ámbito de la
participación política, económica y social.

Las mujeres que ocupan puestos de responsabilidad son menos cuantitativamente
y, además, los ocupan en un entorno regido por pautas informales tradicionalmente
masculinas, que aquellas se ven obligadas a asimilar para su plena integración y la con-
solidación de su trayectoria profesional. Por otro lado, ello las coloca con frecuencia
en una situación de sobreselección, pues la competencia no se mide solo en relación
con sus colegas masculinos, sino también se produce respecto a sus colegas femeni-
nas con un mayor grado de asimilación de dichas pautas.

En el ámbito del ejercicio del poder y la adopción de decisiones, en la Plataforma
de acción de Beijing (PfA), se establecieron dos objetivos estratégicos específicos:
Adoptar medidas para garantizar a la mujer igualdad de acceso y la plena participa-
ción en las estructuras de poder, y aumentar la capacidad de la mujer de participar en
la adopción de decisiones y en los niveles directivos. En consecuencia, el Consejo de
la Unión Europea aprobó en 1999 y 2003149 dos conjuntos de indicadores relativos a la
participación de la mujer en el proceso de toma de decisiones políticas y económicas,
que serán analizados a continuación.

En este sentido, para valorar los niveles de participación política, económica y so-
cial de las mujeres puede tomarse como una referencia el concepto de igualdad en la
toma de decisiones que se adoptó en la mencionada Plataforma de acción de Beijing
(PfA). Es decir, una representación equilibrada de las mujeres (no menos del 40 por
100 y no más del 60 por 100).

Son muchas las instancias, nacionales e internacionales, que abogan por una partici-
pación más equilibrada de mujeres y hombres en la toma de decisiones. La Estrategia
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marco comunitaria sobre la igualdad entre hombres y mujeres150, en orden a alcanzar
una democracia verdaderamente integradora, insiste en la necesidad de seguir apostan-
do por la promoción de la igualdad entre hombres y mujeres en la vida económica y el
fomento de una igual participación y representación política. Para ello, la Comisión se
compromete a: 1.–Estudiar iniciativas específicas para mejorar el equilibrio entre los se-
xos en la toma de decisiones. 2.–Supervisar el objetivo del 25 por 100 de mujeres en las
posiciones con mayor responsabilidad decisoria en la investigación. 3.–Controlar el avan-
ce hacia el objetivo de que cada sexo esté representado al menos por el 40 por 100 de
los miembros de comités y grupos de expertos establecidos por la Comisión. 4.–Apoyar
los esfuerzos para promover una mayor participación de la mujer en las elecciones al
Parlamento Europeo, señaladamente como candidatas.

Más recientemente, el Parlamento Europeo151 ha insistido en la necesidad de que
los Estados miembros adopten medidas, en particular por la vía legislativa, que fijen
objetivos vinculantes para garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los puestos de responsabilidad de las empresas, la Administración pública y los ór-
ganos políticos. Aboga por la necesidad de incrementar los esfuerzos a nivel europeo
para aumentar la representación femenina en los niveles políticos, señalando que la
utilización de cuotas tiene efectos positivos en la representación de las mujeres. Ade-
más, propone a los Estados miembros que tomen medidas eficaces, por ejemplo cuo-
tas, para garantizar una mejor representación de las mujeres en las grandes empresas
con cotización en Bolsa y en los Consejos de administración de las empresas en gene-
ral, y en especial en aquellas que tengan una participación pública, poniendo el ejem-
plo que ya han seguido España y Francia. Además, en julio de 2011, el Parlamento 
Europeo aprobó otra resolución152 en que aplaudía las medidas propuestas por la Co-
misión en marzo, para promover el compromiso de las empresas de alcanzar el obje-
tivo de un 30 por 100 de mujeres en los Consejos de administración en 2015 y un 40
por 100 en 2020, así como la intención de promover acciones normativas en 2012 en
caso de que la autorregulación resulte insuficiente en el avance hacia objetivos, leja-
nos aún de la realidad.

Finalmente, no deja de tener interés la presen-
cia femenina en las más altas posiciones represen-
tativas de los diversos sistemas de organización po-
lítica en los países de la Unión Europea, presencia
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150. Comunicaciones de la Comisión al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Económico y Social 
Europeo y al Comité de las Regiones. Estrategia para la igualdad entre mujeres y hombres 2010-2015.
COM (2010) 491 final; y Un compromiso reforzado en favor de la igualdad entre mujeres y hombres. Una
Carta de la Mujer. COM (2010)78 final.

151. Resolución del Parlamento Europeo, de 8 de marzo de 2011, sobre la igualdad entre hombres y muje-
res en la Unión Europea - 2010 (2010/2138 (INI).

152. Resolución del Parlamento Europeo, de 6 de julio de 2011, sobre las mujeres y la dirección de las 
empresas (INI/2010/2115).

Las mujeres en los altos
órganos constitucionales



que tampoco es alta y que no suele tenerse en cuenta entre los indicadores relativos
a la participación de la mujer en el proceso de toma de decisiones políticas. Valga re-
cordar que de entre las siete monarquías parlamentarias que subsisten en la Unión
Europea, tres de ellas son ostentadas por monarcas femeninas y todas, excepto la es-
pañola, han acometido reformas constitucionales para permitir la sucesión de la mu-
jer al trono y para asegurar la completa igualdad de hombres y mujeres en la sucesión
a la Corona153.

En cuanto al resto de países que cuentan con una alta institución representativa en
la Jefatura del Estado (normalmente en forma de Presidencia) al margen de la Jefa-
tura de Gobierno, solamente Finlandia e Irlanda cuentan con una mujer a la cabeza
en estos momentos.

En el caso de España, tampoco, en ninguno de los distintos órganos constitucio-
nales la presencia femenina alcanza el 40 por 100, si bien ha ido en aumento desde
2004 y hay que tener en cuenta la distinta composición y procedimientos de acceso
de cada órgano colegiado154. La participación de las mujeres ha experimentado un 
aumento especialmente relevante en el Consejo General del Poder Judicial y en el
Consejo de Estado, mientras que el crecimiento tanto en el Consejo Económico y 
Social, como entre los magistrados del Tribunal Constitucional es más moderado, a
pesar de que la presidencia de este último órgano ha sido ostentada por una mujer
en los últimos años. Finalmente, la presencia femenina en el Tribunal de Cuentas y
en la Junta Electoral Central, no solo parte de valores más bajos, sino que apenas se
ha modificado (gráfico 69).

La iniciativa política como motor de cambio es, indudablemente, un factor decisi-
vo. En ese sentido, hay que mencionar el papel de la LOI que ha introducido medidas
tendentes a la discriminación positiva de las mujeres en el ámbito de su representa-
ción política, a incrementar la participación de las mujeres en los Consejos de admi-
nistración de las sociedades mercantiles, y a asegurar el principio de presencia equi-
librada en la Administración General del Estado (AGE) y en los organismos públicos
vinculados o dependientes de ella.

Esta filosofía es la que rige el conjunto de actuaciones establecidas en este ámbito
en nuestro país a través del Plan Estratégico de Igualdad Oportunidades (2008-2011).
Cabe señalar que aunque este es el marco de actuación básico, son numerosas las ini-
ciativas adoptadas en cada ámbito de poder, que serán abordadas en la descripción 
sobre la situación de las mujeres en cada uno de ellos.
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153. En algunas de ellas, la reforma es bastante reciente o está en proceso, como es el caso Dinamarca
(2008), Luxemburgo (2011) y Reino Unido (Acuerdo de la Commonwealth de octubre 2011), mientras
que en Suecia (1980), Países Bajos (1983), Bélgica (1991) y Noruega (1990) dichas reformas cuentan con
dos o tres décadas

154. Consejo de Estado (30), Consejo General del Poder Judicial (21), Tribunal de Cuentas (14), Junta Elec-
toral Central (14), Consejo Económico y Social (61), Magistrados del Tribunal Constitucional (12).



1. Participación política de las mujeres
La afiliación femenina a los partidos políticos y el papel que desempeñan estos son re-
levantes para aumentar la representación política femenina. En España, la afiliación
de mujeres a los principales partidos políticos es inferior a la masculina y crece con-
tinua aunque lentamente: en 2002 apenas rebasaba el umbral del 30 por 100, situa-
ción que no es mucho mejor en 2009 (cuadro 64).

La presencia de mujeres en los cargos ejecutivos de los partidos políticos apenas
rebasa el 30 por 100. Sin embargo, existe una importante heterogeneidad entre ellos
(cuadro 65).

Algunas de las medidas más comunes para compensar la desigualdad en la repre-
sentación de las mujeres en la vida pública se basan
en el establecimiento de cuotas. Se trata de medidas
de discriminación positiva, que por definición, de-
ben tener un carácter temporal y están destinadas a
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GRÁFICO 69. PARTICIPACIÓN DE MUJERES EN DIVERSOS ÓRGANOS CONSTITUCIONALES, 2004-2011*

(% mujeres)

Fuente: Instituto de la Mujer.

Medidas destinadas a
aumentar la participación

política de las mujeres



aumentar la participación política de las mujeres, tanto en las elecciones como en los
cargos de responsabilidad en el Gobierno, o de la Administración pública.

Actualmente en la Unión Europea existen tres principales tipos de cuotas. Las cons-
titucionales, por las que la Constitución prescribe, con mayor o menor precisión, un de-
terminado volumen o un objetivo de representación en términos porcentuales, para cada
sexo. Las electorales, que reservan para las mujeres un determinado porcentaje del nú-
mero de candidaturas presentadas a unas elecciones. Las cuotas voluntarias, en las que
los partidos políticos pueden optar por la introducción de cuotas que gobiernen tanto
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CUADRO 64. AFILIACIÓN A LOS PRINCIPALES PARTIDOS POLÍTICOS, SEGÚN SEXO (**)

(% mujeres)

22000022  ((11)) 22000077  ((22)) 22000099  ((33))
AAmmbbooss %% AAmmbbooss %% AAmmbbooss %%

sseexxooss mmuujjeerreess sseexxooss mmuujjeerreess sseexxooss mmuujjeerreess
PP 632.566 32,70 725.670 34,7 765.805 35,31
PSOE 484.321 30,00 552.689 32,5 616.665 33,02
IU 67.802 32,00 – – – –
PNV 30.442 34,50 29.748 36,3 28.954 36,52
ERC – – 10.022 24,2 10.096 25,47
CDC 44.002 29,45 51.741 34,7 – –
CC (ATI)* 6.494 32,58 – – – –

* El dato de Coalición Canaria corresponde a la Asociación Tinerfeña Independiente, único partido de la Coalición que ha facilitado
la información solicitada. 
** No se han podido conseguir datos de CIU. 
(1) Los datos del PP, PNV, ERC, CDC y Coalición Canaria corresponden al año 2001. (2) Los datos del PSOE corresponden al año
2006. (3) Los datos del PP corresponden al año 2008 y los del PSOE a 2010.
Fuente: Instituto de la Mujer.

CUADRO 65. PARTICIPACIÓN DE LAS MUJERES EN CARGOS EJECUTIVOS DE LOS PRINCIPALES

PARTIDOS POLÍTICOS

(% mujeres)

22000044 22000088  ((22)) 22001100
TToottaall 2288,,33 3311,,77 3300,,88
PSOE 34,6 51,6 46,9
PP 26,8 (1) 29,9 25,6
IU 33,8 33,8 26,1
EAJ PNV 14,3 25,0 28,6
CIU 27,5 16,7 20,0
CDC 25,5 21,4 24,2
UDC 30,6 34,3 34,2
ERC – 23,1 51,4
CC 23,7 50,0 27,9

(1) Los datos del PP están actualizados a fecha: 02/11/04 (Tras el 15 Congreso). Los 97 cargos se corresponden con 84 personas de
las que el 29,76 por 100 son mujeres
(2) Últimas actualizaciones según las webs de los distintos partidos políticos: los datos de CDC corresponden al año 2005, los de
IU y CiU corresponden al año 2007, los de UDC no están fechados aunque su web está actualizada en 2008.
Fuente: Instituto de la Mujer.



sus procesos electorales internos como la confección de listas electorales para algunos,
o todos, los comicios a los que se presenten. De todos los Estados miembros de la Unión
Europea, solamente Francia posee un sistema de cuotas establecido por la Constitución.
También son pocos los países europeos con cuotas electorales en el nivel nacional: Fran-
cia, Bélgica, Portugal, Eslovenia y España, aunque en los últimos tres países las cuotas
adoptan una formulación neutra, estipulando máximos y mínimos en términos de repre-
sentación para cualquiera de los sexos. Finalmente, las cuotas voluntarias son el sistema
adoptado por la mayor parte de los países europeos.

En España, la LOI establece que para poder concurrir a las elecciones celebradas
en nuestro país, en las listas electorales presentadas por los partidos políticos ningún
sexo puede suponer menos del 40 por 100 del total y que ese mismo equilibrio debe
aplicarse a cada tramo de cinco candidatos. Además, se establece que en el caso de lis-
tas electorales inferiores a cinco candidatos (aproximadamente el 38 por 100 de los
distritos electorales en 2008), la proporción de mujeres y hombres debe ser lo más
cercana posible al equilibrio numérico. Finalmente, tanto esta Ley como las autonó-
micas, establecen la anulación de las candidaturas que no cumplan los requisitos le-
gales sobre la distribución de los candidatos por sexo.

En el ámbito autonómico la situación es muy diversa155. En Baleares, Castilla-La Man-
cha y Andalucía se han introducido las denominadas “listas cremallera”, que consiste en
que aparecen de forma alternativa ambos sexos en las listas de cada partido, evitando así
situar a las mujeres en los peores puestos dentro de la cuota legal establecida. A este res-
pecto hay que señalar que aunque en la LOI no se introducen este tipo de cuotas, sí se se-
ñala que en caso de colisión con la normativa autonómica, se priorizará la más favorable
a la presencia femenina. Por otro lado, la mayor proximidad a este sistema de “las listas
cremallera” se da en el País Vasco, que reserva un mínimo del 50 por 100 a las mujeres
en las listas, permitiendo la concurrencia de candidaturas exclusivamente femeninas. En
el caso de Cataluña, el nuevo Estatuto prevé que la ley electoral debería establecer crite-
rios de paridad entre mujeres y hombres para la elaboración de las listas electorales, pero
esta ley no ha visto la luz. Otra situación es la de la Comunidad Valenciana, donde aun-
que no se establecen reglas de obligatorio seguimiento, se favorece la presencia femeni-
na en las candidaturas, a través de diversas medidas como la disposición de más tiempo
gratuito en los medios de comunicación, o la mejora en las subvenciones electorales.

A pesar de que el sistema de cuotas ha sido adoptado y/o recomendado desde muy
diversos ámbitos, y de que en los casos en que se han introducido, se ha aumentado
la presencia de mujeres en el poder político, su utilización y sus efectos continúan
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155. Ley 4/2005, de 18 de febrero, en el País Vasco para la igualdad de mujeres y hombres. Ley 9/2003 de
2 de abril Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat Valenciana, para la igualdad entre mujeres y hom-
bres. Ley 6/2002, de 21 de junio, de modificación de la Ley 8/1986, de 26 de noviembre, electoral de
la Comunidad Autónoma de las Illes Balears. Ley 11/2002, de 27 de junio, de modificación de la Ley
5/1986, de 23 de diciembre, electoral de Castilla-La Mancha. Ley 5/2005, de 8 de abril, por la que se
modifica la Ley 1/1986, de 2 de enero, electoral de Andalucía.



siendo objeto de controversia. Con independencia de este debate, se ha comprobado
que la utilización de las cuotas electorales en su formulación neutra, como en el caso
de la LOI, no es suficiente para asegurar altos niveles de representación política fe-
menina, pues al no afectar a la posición que ocupan las candidatas en las listas del par-
tido, pueden incluso llegar a invalidar el efecto perseguido.

Las cuotas no pueden considerarse una solución completa para aumentar la parti-
cipación femenina en la representación política. Su uso debe acompañarse de otras
formas de acción positiva, como pueden ser: promover la colocación de mujeres en
puestos altos de las listas electorales, una mayor sensibilización para animar a que se
presenten más mujeres, la ubicación de más mujeres en posiciones políticas e institu-
cionales visibles, o la introducción de más prácticas de compatibilización de las res-
ponsabilidades políticas y familiares. Además, los partidos podrían adoptar diferentes
medidas (de tipo organizativo, formativo o logístico) para fomentar la participación
de las mujeres en política a un nivel no electoral. Pero no solo los partidos políticos y
los gobiernos de los Estados pueden desempeñar un papel relevante en la promoción
de las mujeres a puestos de decisión. La sociedad civil organizada también puede ju-
gar una función importante, porque la participación de las mujeres en las organiza-
ciones que la componen les permite adquirir experiencias, conocimientos y capacida-
des transferibles a su participación institucional y política.

1.1. LAS MUJERES EN EL PODER LEGISLATIVO

La posición de las mujeres en este ámbito de poder, depende de una compleja inter-
acción de factores, como el distinto uso que se haga de las medidas de acción positi-
va por parte de los partidos, sin olvidar la importancia del tipo de sistema electoral.

Según diversos informes del Parlamento Europeo156, existe un impacto diferencial
de los sistemas electorales, que se muestra al comparar los distintos sistemas con los
diferentes niveles de representación política femenina. Así, el sistema de representa-
ción proporcional favorecería más la representación política de las mujeres que el sis-
tema mayoritario, dado que en este último el éxito del partido depende en gran me-
dida de una única candidatura por distrito, lo que favorece más a los varones, por su
mayor tradición política y su presencia mayoritaria en el seno y dirección de los par-
tidos. En los sistemas proporcionales, al existir la posibilidad de elegir varios candi-
datos por distrito, el objetivo de atraer el mayor número de votos posible implica in-
cluir en la lista a candidatas mujeres. Por otro lado, dentro de los sistemas electorales
proporcionales, los sistemas de listas cerradas con cuota parece que favorecen más la
representatividad femenina que los preferenciales.
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156. Impacto diferencial de los sistemas electorales en la representación política femenina. Parlamento Euro-
peo. Dirección General de Estudios. Documento de trabajo. Serie Derechos de la Mujer-W-10; y Conse-
jo de Europa (1996), Group of Specialists on Equality and democracy (Gallagher, Laver y Mair). Final
Report of Activities. Estrasburgo, Publicaciones del Consejo de Europa.



La presencia de mujeres en el Parlamento Europeo, aunque sigue aumentando en la
primera década del siglo XXI, lo hace a un menor
ritmo que en la década de los noventa, pues su
presencia pasó de ser de un 19,3 por 100 en 1990
a un 29,7 por 100 en 1999. Además, la representa-
ción de las mujeres en el Parlamento Europeo de
cada país miembro, al igual que pasaba en ante-
riores legislaturas, es hoy día considerablemente
superior que en los parlamentos nacionales en la mayor parte de los países.

La proporción de mujeres en el Parlamento Europeo en el año 2009 se situaba en
el 35,1 por 100, proporción cercana al 40 por 100 recomendado157, un aumento de 4
puntos porcentuales respecto de la anterior legislatura. Solo en ocho países de la 
UE-27, el porcentaje de eurodiputadas supera el 40 por 100. España con un 36 por 100
de eurodiputadas supera la media europea, aunque el aumento de la presencia de las
mujeres ha sido inferior en España que en la UE-27.

En el año 2009, la participación de mujeres en los parlamentos nacionales de
los países de la UE-27 era del 23,8 por 100, lo que supone un incremento de 1,2
puntos porcentuales (p.p.) respecto a la situación en 2001-2004. Solo Finlandia,
Suecia y Países Bajos superaban el 40 por 100 de presencia femenina, colocándo-
se España (36,3 por 100) en el quinto lugar de la Unión Europea con mayor parti-
cipación femenina.

De hecho, en España, la presencia femenina en el Congreso y en el Senado (cuadro 66)
evolucionó muy favorablemente durante los años ochenta y en la segunda mitad de los no-
venta, aunque en la legislatura 2000-2004 la presencia femenina no alcanzaba el umbral
crítico del 30 por 100 de representación en ninguna
de las dos cámaras. En la siguiente legislatura si bien
la presencia femenina en el Congreso aumentó bas-
tante, en el Senado permaneció prácticamente inva-
riable. Posteriormente, ni en las elecciones generales
que se celebraron en el año 2008, ni en las más recien-
tes de 2011, se ha llegado a alcanzar el 40 por 100 de presencia femenina ni el Congreso ni
en el Senado, a pesar de la imposición derivada de la Ley de igualdad de garantizar una
presencia equilibrada de hombres y mujeres en listas electorales presentadas por los par-
tidos políticos.

Sin embargo, la presencia femenina en el total de los parlamentos autonómicos casi se
ha quintuplicado desde 1989 a la actualidad, si bien los incrementos más importantes se
produjeron en la segunda mitad de los años noventa. Después de las elecciones celebradas

256 INFORME 01|2011

CONSEJO ECONÓMICO Y SOCIAL ESPAÑA

157. Council of Europe, Recommendation - Rec (2003)3 of the Committee of Ministers to Member States on
balanced participation of women and men in political and public decision making.

España ocupa el quinto
lugar de la Unión Europea
en participación femenina

en los parlamentos
nacionales

Ni en el Congreso ni en el
Senado hay participación

equilibrada entre sexos,
pero sí en las CCAA



en algunas comunidades autónomas en 2011 (gráfico 70), excepto en Aragón, Canarias y
Navarra había paridad (40 por 100 o más) en todas las comunidades autónomas. Mientras
que en el año 2004 solo en Andalucía, Cantabria, Castilla-La Mancha, La Rioja y la Comu-
nidad Valenciana, superaban esa proporción, aunque los incrementos más significativos en
este periodo se produjeron en las comunidades autónomas de Asturias, Cataluña y País
Vasco. La representación en el conjunto de los parlamentos autonómicos (43 por 100) 
supera la presencia femenina entre los miembros de las asambleas regionales en la Unión
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CUADRO 66. PRESENCIA FEMENINA EN EL CONGRESO DE LOS DIPUTADOS Y EN EL SENADO 

POR GRUPO PARLAMENTARIO AL CONSTITUIRSE LA CÁMARA

(% mujeres)

CONGRESO

GGrruuppoo  ppaarrllaammeennttaarriioo 22000044--22000088 22000088--22001111 EElleecccciioonneess  22001111  ((22))

TToottaall 3366,,00 3366,,33 3355,,44

Socialista 46,3 43,2 38,2

Popular 28,4 29,9 35,5

IU-ICV 40,0 (1) 27,3

Catalán-CiU 10,0 40,0 31,3

Vasco-PNV 14,3 0,0 20,0

Coalición Canaria 20,0 (1) 50,0

ERC 12,5 (1) 33,3

Mixto 60,0 75,0

ERC - IU - ICV - BNG (1) 14,3 50,0

UPyD 40,0

AMAIUR 14,3

GBAI 100,0

FAC 0,0

COMPROMIS-Q 0,0

SENADO

GGrruuppoo  ppaarrllaammeennttaarriioo 22000044--22000088 22000088--22001122

TToottaall 2255,,11 2288,,22

Socialista 27,1 29,0

Popular 24,6 29,2

CiU 16,7 28,6

Vasco-PNV 28,6 25,0

Coalición Canaria 0 (1)

Mixto 25,0 0,0

PSC-ERC-ICV-EUA (ECP) 25,0 31,3

(1) No puede constituirse como grupo.
(2) Ministerio del Interior, Informe de resultados provisionales.
Fuente: Instituto de la Mujer.



Europea en el año 2011158 (31 por 100), a pesar de que no se puede hacer una compara-
ción completa entre todos los países de la Unión Europea porque la representación polí-
tica en el ámbito regional no existe en algunos países o responde a distintos modelos de
organización.
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GRÁFICO 70. PRESENCIA FEMENINA EN LOS PARLAMENTOS AUTONÓMICOS 2004-2011

(% mujeres)

* Comunidad autónoma donde se han celebrado elecciones en el año 2011.
Fuente: Instituto de la Mujer.

158. European Commission. Database women and men in decision making. Datos recogidos entre 28-07-2010
y 27-8-2010, excepto República Checa, España y Austria (4-2-2011) y Grecia, Hungría, Polonia y 
Suecia (7-2-2011 y 21-2-2011).



1.2. LAS MUJERES EN EL PODER EJECUTIVO

El equilibrio de género en los más altos puestos de decisión en las instituciones eje-
cutivas comienza a ser un objetivo a alcanzar en la mayoría de las agendas políticas
en la Unión Europea. En todos los gobiernos nacionales de la Unión Europea, las mu-
jeres han conseguido incrementar su presencia en los gobiernos de sus respectivos 
países, e incluso en algunas de ellas se han situado en los puestos más altos de la 
jefatura del Gobierno. Actualmente, solo en tres países europeos (Alemania, Dinamar-
ca y Eslovaquia) dicho cargo es ocupado por una mujer.

El incremento del número de mujeres en los gobiernos nacionales en el conjunto
de la Unión Europea durante los años noventa fue bastante significativo (8 p.p.), sin
embargo en la primera década del siglo XXI, el aumento de la presencia femenina ha
sido mucho menor (1 por 100). En el año 2011159, solo en Dinamarca, Austria, Eslove-
nia, Finlandia y Suecia la presencia femenina en el Gobierno nacional es superior al
40 por 100. España con un 31 por 100 de presencia en 2011, aunque por encima de la
UE-27, está aún lejos de los países mencionados. Además, la evolución ha sido muy va-
riable en los diferentes países, destacando el importante descenso (más de 10 p.p.) de
la participación femenina entre 2003 y 2011 en los gobiernos de Bélgica, Alemania, 
Países Bajos y Reino Unido; y los importantes incrementos (más de 10 p.p.) de 
Dinamarca, Grecia, Austria, Eslovenia y Eslovaquia.

Además, si se agrupa el número de mujeres y hombres de las diferentes carteras mi-
nisteriales de acuerdo con sus respectivas funciones, utilizando para ello la tipología
“BEIS”160, la distribución de las carteras ministeriales muestra que la situación más co-
mún es que cuando las mujeres alcanzan una cartera ministerial esta tenga funciones
socio-culturales, mientras que el resto de ellas lo hacen de forma más residual o sim-
plemente no ocupan otras funciones. Así, en 2011161 mientras que en diecisiete países162

la presencia femenina en carteras con funciones socio-culturales es superior al 40 por
100, solo once países163, incluida España, superan esta participación en las carteras aso-
ciadas a funciones de infraestructura, cinco en funciones básicas (Dinamarca, Austria,
Eslovenia, Finlandia y Suecia) y dos en económicas (España y Eslovenia).
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159. Comisión Europea, Database women and men in decision making. Incluye tanto a los miembros del 
Gobierno que se sientan en el gabinete de ministros (Senior ministers) como los que no (Junior mi-
nisters).

160. Utilizada por el Consejo de la Unión Europea en su revisión sobre el seguimiento del Plan de Acción
de Beijing en los Estados miembros y en las instituciones europeas. Incluye cuatro tipos de funciones
estatales: funciones básicas (asuntos internos y externos, defensa, justicia), económicas (financieras,
industria, agricultura), de infraestructura (tráfico, comunicaciones, desarrollo) y funciones socio-
culturales (asuntos sociales, salud, familia, jóvenes, mayores, educación, ciencia, cultura, deportes, 
trabajo).

161. Comisión Europea, Database women and men in decision making.

162. Solo Reino Unido y los doce nuevos Estados miembros, excepto Letonia, Malta y Polonia, no alcanzan
ese porcentaje.

163. Bulgaria, Dinamarca, Grecia, España, Italia, Chipre; Países Bajos, Austria, Portugal, Finlandia y Suecia.



En España, ninguna mujer ha presidido el Gobierno durante toda la época democrá-
tica, y solo dos mujeres han ostentado el cargo de la vicepresidencia en las dos últi-
mas legislaturas. Tras la remodelación ministerial, realizada en octubre de 2010, sie-
te mujeres ocupan otras tantas carteras ministeriales, lo que representa una presencia
femenina en el Consejo de Ministros del 46,7 por 100. Un porcentaje paritario aunque
ligeramente inferior al que se había mantenido durante la primera etapa de esta últi-
ma legislatura. Esta proporción desciende mucho en los altos cargos de la Adminis-
tración General del Estado, pues en los niveles de Secretaría de Estado y Subsecreta-
rías la participación de mujeres se sitúa en el 22,6 y 28 por 100 respectivamente. Su
nombramiento de carácter político, puede estar en la base de esta infrarrepresenta-
ción. Sin embargo, su presencia aumenta cuando
los nombramientos se efectúan entre funcionarios
de carrera de la Administración del Estado, dado
que su presencia femenina en el grupo superior
(A1) del personal funcionario es bastante paritaria
(42,7 por 100 en 2010). Así, el 45 y 50 por 100 de la
Secretarías Generales y Secretarías Generales Técnicas en 2010164 estaban ocupadas
por mujeres, aunque esta proporción disminuye mucho en el caso de las Direcciones
Generales (29,4 por 100). Además, la distribución de las carteras ministeriales mues-
tra la situación más común, es decir las mujeres que alcanzan una mayor presencia en
los altos cargos con funciones socio-culturales y de infraestructura, y menos en las bá-
sicas y económicas. Situación que por otro lado, no es exclusiva de España. Así, cuan-
do los denominados administradores senior se agrupan según las funciones del Minis-
terio en el que trabajan, en Ministerios con funciones socio-culturales las mujeres
representan al menos el 30 por 100 en 19 países europeos, comparado con los 14 paí-
ses en ministerios con funciones de infraestructura y 10 en ministerios con funciones
básicas y económicas165.

En las elecciones que se produjeron en 2011 en algunas comunidades autónomas,
la presencia de las mujeres en los parlamentos autonómicos en el conjunto de Espa-
ña (43 por 100) era superior a su representación en
los gobiernos (34,1 por 100), a excepción de Canta-
bria, Extremadura, Navarra y País Vasco. La repre-
sentación femenina desde 2004 en el ámbito auto-
nómico ha empeorado en una gran parte de las
comunidades autónomas, y especialmente en Ara-
gón, Baleares, Castilla-La Mancha, Murcia y La Rioja, con descensos entre 19 y 25 p.p.
De hecho en el año 2011, solo las comunidades autónomas de Andalucía, Cantabria,
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164. INE, Mujeres y hombres en España 2011.

165. Información on line de la Base Europea sobre las mujeres en la toma de decisiones (www. 
Decisión-db).

Paridad en los altos cargos
de la Administración

General del Estado, pero
segregación por funciones

La presencia de las
mujeres en el poder

ejecutivo autonómico 
ha empeorado



Extremadura, Galicia y País Vasco alcanzaban el 40 por 100 de representación feme-
nina. Esta situación coloca a España como el cuarto país europeo, después de Francia,
Finlandia y Suecia, con mayor presencia femenina en los gobiernos regionales166.

Tras las elecciones municipales del año 2011, la media de la presencia de las muje-
res en los gobiernos locales alcanza ya la paridad (40,1 por 100). Además, tras estas elec-
ciones se ha logrado aumentar la presencia de mu-
jeres en todas las comunidades autónomas y aunque
todavía en siete regiones los gobiernos locales pre-
sentaban una representación femenina inferior al
40 por 100 (Aragón, Cantabria, Castilla y León, Ca-
taluña, Canarias, Galicia y Asturias) están muy próximas a alcanzarlo (cuadro 68).

A falta de datos homogeneizados sobre la situación de las alcaldías en 2011, hay
que retrotraerse a 2007, en que el porcentaje de alcaldesas de los más de 8.000 muni-
cipios españoles apenas rebasaba el 14,5 por 100. Su incremento respecto al 2003 ha-
bía sido escaso, sobre todo si se compara con el progreso realizado entre 1991 y 2003,
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166. Comisión Europea, Database women and men in decision making. Datos recogidos entre 28-07-2010 
y 27-8-2010, excepto República Checa, España y Austria (4-2-2011) y Grecia, Hungría, Polonia y 
Suecia (7-2-2011 y 21-2-2011).

CUADRO 67. PRESENCIA FEMENINA EN EL GOBIERNO DE LA NACIÓN Y EN LOS ALTOS CARGOS

DE LA ADMINISTRACIÓN, SEGÚN ÁMBITO DE APLICACIÓN

(% mujeres)

22000022 22000044  ((11)) 22000066 22000077 22000088 22000099 22001111  ((22))
MMiinniissttrraass..  TToottaall 33,,7700 5500,,00 4477,,11 4433,,7755 5500,,00 5500,,00 4466,,77
Funciones básicas 0,0 16,7 14,3 33,3 42,9 28,6 33,3
Funciones económicas 20,0 33,3 33,3 33,3 0,0 50,0 50,0
Infraestructura 0,0 100,0 100,0 100,0 100,0 66,7 50,0
Funciones socioculturales 0,0 75,0 75,0 25,0 50,0 66,7 60,0
SSeeccrreettaarriiaass  ddee  EEssttaaddoo..  TToottaall 2277,,00 1122,,00 2222,,66 2200,,00 3311,,33 2255,,00 2222,,66
Funciones básicas 14,0 7,1 21,4 20,0 25,0 16,7 13,3
Funciones económicas 5,0 0,0 0,0 0,0 20,0 16,7 0,0
Infraestructura 2,0 0,0 22,2 0,0 50,0 50,0 40,0
Funciones socioculturales 6,0 40,0 50,0 40,0 42,9 50,0 50,0
SSuubbsseeccrreettaarriiaass  ((**)) 2222,,11 2222,,22 2244,,77 2255,,00 2288,,88 2266,,77 2288,,00
Funciones básicas 16,3 15,4 14,6 17,5 19,5 19,5 22,2
Funciones económicas 33,3 26,7 28,6 27,8 30,8 33,3 33,3
Infraestructura 50,0 37,5 50,0 37,5 25,0 22,2 50,0
Funciones socioculturales 22,2 30,0 30,0 40,0 63,6 46,2 50,0

(1) Datos provisionales.
(2) Los datos de 2011 corresponden al mes de mayo.
(*) Se incluyen también las personas titulares de las Secretarías Generales y los Delegados de Gobierno, por tener el mismo rango
que la/el Subsecretaria/o.
Funciones básicas: política territorial, Defensa, Justicia, Asuntos Exteriores y de Cooperación, Interior, Presidencia y también se
incluye la Presidencia del Gobierno, que carece de ministros (presidente del gobierno). Funciones Económicas: Economía y Hacien-
da, Industria, Turismo y Comercio, Agricultura, Pesca y Alimentación etc. Infraestructura: Fomento, Medio Ambiente, Medio Ru-
ral y Marino, y Vivienda. Funciones Socioculturales: Trabajo y Asuntos Sociales, Educación, Ciencia e Innovación, Sanidad y Polí-
tica Social, Cultura, Igualdad.
Fuente: Instituto de la Mujer.

Menor presencia femenina
en los gobiernos locales
que en los autonómicos



cuando su representación casi se triplicó. Además, solo Castilla-La Mancha, Madrid,
Navarra, Comunidad Valenciana y País Vasco superaban algo esta escasa proporción.

Un estudio de la Federación Española de Municipios y Provincias (FEMP) del año
2009 sobre el impacto de la LOI en la presencia de las mujeres en los puestos de de-
cisión de la política local167, destacaba que aunque la Ley ha tenido un impacto posi-
tivo al lograr aumentar la presencia de mujeres en el conjunto de las concejalías, tan-
to en los municipios de más de 5.000 habitantes, en los que eran obligatorias las listas
paritarias, como en las que no (municipios de menos de 5.000 habitantes). Sin embar-
go, también señalaba que una de las variables que incide más claramente en la mayor
o menor presencia de mujeres en la política local es el tamaño de los municipios, sien-
do la brecha de género menor cuanto mayor es el tamaño de los mismos. Además, la
LOI, parece no haber incidido mucho en la segregación vertical y horizontal, pues 

262 INFORME 01|2011

CONSEJO ECONÓMICO Y SOCIAL ESPAÑA

167. Federación Española de Municipios y Provincias. Impacto de la Ley orgánica 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres en la representación de mujeres en el ámbito de la política local, 2009.

CUADRO 68. PRESENCIA FEMENINA EN ALCALDÍAS Y CONCEJALÍAS POR COMUNIDADES

AUTÓNOMAS, 2003 Y 2007

(% mujeres)

CCoommuunniiddaaddeess AAllccaallddííaass  ((11)) CCoonncceejjaallííaass  ((22))
aauuttóónnoommaass 22000033 22000077 22000033 22000077 22001111  ((33))
TToottaall 1122,,66 1144,,66 2255,,55 3300,,55
Andalucía 13,1 16,0 32,0 37,8 41,2
Aragón 11,9 13,4 20,2 23,1 31,9
Asturias 12,8 14,1 29,7 37,4 38,2
Baleares 10,4 9,0 30,0 35,9 40,7
Canarias 10,3 12,6 30,8 38,3 39,9
Cantabria 6,9 11,8 24,1 27,3 38,6
Castilla y León 13,1 13,6 19,4 22,9 39,8
Castilla-La Mancha 15,8 17,5 28,4 30,7 41,5
Cataluña 10,0 12,7 22,9 29,1 37,1
Extremadura 12,1 15,7 27,2 35,0 41,9
Galicia 4,5 8,0 20,7 31,8 37,9
Madrid 17,9 19,6 34,4 29,8 42,4
Murcia 8,9 13,3 33,5 38,8 40,9
Navarra 14,8 17,7 25,3 37,2 40,4
La Rioja 12,6 10,3 21,7 35,0 41,6
C. Valenciana 12,6 17,5 30,8 26,9 40,5
País Vasco 14,6 19,9 26,5 27,8 42,4
Ceuta y Melilla 0,0 0,0 0,0 42,0 –

(1) Los datos de 2007 son provisionales. Hay provincias en las que deben celebrarse nuevas elecciones o aún no tienen constituida
la corporación, tales como: Burgos, Soria, Orense, Navarra y Vizcaya.
(2) Hasta 2007 solo se disponen de los datos referentes a alcaldes para Ceuta y Melilla. Hasta 2007 el total de concejalas por CCAA,
no coincide con el total de concejalas por partidos políticos.
(3) Elecciones locales 2011. Estudio del impacto de la Ley orgánica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.
Fuente: Instituto de la Mujer y Ministerio del Interior.



la presencia de las mujeres no ha experimentado tantos cambios en las alcaldías y en
los puestos de mayor responsabilidad dentro de la política municipal (tanto alcaldías,
como vicealcaldías, delegaciones de Urbanismo, económica, etc.).

La FEMP también ha participado como socio en la elaboración de la Carta Euro-
pea para la igualdad de mujeres y de hombres en la vida local168, y ha elaborado un
Documento Marco para la Gestión de las Políticas Locales de Igualdad. En España a
fecha de 13 de abril de 2011 habían firmado dicha Carta 119 entidades locales y regio-
nales169, lo que implica que estos signatarios han redactado, si no lo tenían ya, un Plan
de Acción para la Igualdad que fija las prioridades, las acciones y los recursos nece-
sarios para su realización.

2. Las mujeres en Administración General del Estado
Las mujeres son mayoría en la AGE. Entre 1990 y 2002 la participación de las muje-
res en los cuerpos de funcionarios de la Administración General del Estado se había
elevado del 34,5 al 52,1 por 100, mientras que entre el año 2003 y el 2010 apenas ha
variado, situándose actualmente en el 53,5 por 100. Sigue produciéndose, no obstan-
te, cierta segregación vertical de las mujeres, que se manifiesta en el descenso de las
mismas a medida que se asciende en los grupos profesionales, porcentaje que presen-
ta importantes diferencias al analizar los diferentes grupos de titulación (gráfico 71).
Así, mientras las mujeres son mayoría en el grupo de auxiliares administrativos —C2—
(con un 71 por 100 de presencia femenina), en el grupo superior (A1), para el que se
exige titulación universitaria superior, el porcentaje de mujeres es del 42,7 por 100.
En los últimos siete años destaca el incremento de la presencia femenina en los dos
grupos para cuyo ingreso se requiere una titulación universitaria (A1 y A2).

Esta segregación vertical de las mujeres en la AGE se manifiesta sobre todo en la
reducción del número de mujeres conforme se asciende a los puestos más elevados de
las correspondientes escalas profesionales (niveles
14-30). Así, en relación con los niveles de comple-
mento de destino de los funcionarios de carrera
(gráfico 72), el porcentaje de mujeres es elevado en
los niveles medio-bajos, a continuación esta pre-
sencia decrece algo a medida que se asciende a par-
tir del nivel 20, y vuelve a disminuir en los niveles
predirectivos (niveles 28 y 29) y directivo (nivel 30), y ello a pesar del importante 
incremento de la presencia femenina en los niveles predirectivos y directivos.
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168. Documento presentado en la Asamblea General del Consejo de Municipios y Regiones de Europa en
mayo de 2006, en el marco del V Programa Comunitario de Acción para la Igualdad de Mujeres y Hom-
bres.

169. http://www.ccre.org/docs/list_local_and_regional_governments_cemr_charter.pdf

Aunque las mujeres 
son mayoría en la

Administración General del
Estado siguen sufriendo

segregación vertical
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GRÁFICO 71. PERSONAL FUNCIONARIO DE CARRERA (*), SEGÚN GRUPO DE PERTENENCIA

(% mujeres)

GRÁFICO 72. FUNCIONARIAS DE CARRERA, SEGÚN NIVEL DE COMPLEMENTO DE DESTINO

(% mujeres)

Grupo A1: Titulación superior. Grupo A2: Diplomatura universitaria. Grupo C1: BUP, FP 2.º Grado. Grupo C2: Graduado escolar.
Grupo E: Certificado de escolaridad.
Hasta 2007 la denominación de los grupos era: A (A1), B (A2), C (C1), D (C2) y E.
(*) Funcionarias/os al servicio de los ministerios, organismos autónomos y áreas vinculadas, con exclusión de las/os docentes no uni-
versitarias/os, Fuerzas y cuerpos de Seguridad del Estado, Fuerzas Armadas y personal al servicio de la administración de Justicia
Datos a fecha de julio de cada año salvo 2010 que corresponden al mes de enero.
Fuente: Instituto de la Mujer.



Así, aunque en menor medida que en épocas anteriores, gran parte de las mujeres que tra-
bajan como funcionarias de la Administración General del Estado siguen realizando tareas
de menor cualificación profesional, circunstancia que también se observa en los Estados
miembros de la UE-27170. En 2009, la presencia femenina en las dos posiciones más altas de
la Administración en los Estados miembros todavía es escasa (32 por 100), aunque varía des-
de el 40 por 100 o más en Eslovenia, Bulgaria, Letonia, Eslovaquia, Suecia, Polonia y Ruma-
nia, a menos del 15 por 100 en Bélgica, Alemania, Irlanda, Italia, y Luxemburgo. España con
un 33 por 100 se encuentra, junto a otros seis países europeos171 en una posición interme-
dia. Además, en la posición más elevada de la administración las mujeres se encuentran más
infrarepresentadas, pues estas suponen tan solo el 26 por 100 en la UE-27.

Una situación similar se reproduce respecto al personal al servicio de las propias
instituciones de la Unión Europea172. Esta realidad claramente mejorable es reconoci-
da por la Comisión Europea, que en los nombramientos concede prioridad a las mu-
jeres cuando haya dos o más candidatos con igual mérito173.

En España, esta situación sigue produciéndose a pesar de que la LOI estableció (arts. 52,
53 y 54) el principio de representación equilibrada en la Administración General del Esta-
do, principio que abarca desde el nombramiento de los titulares de sus órganos directivos,
a los órganos de selección del personal y las designaciones de miembros de órganos cole-
giados, comités y consejos de administración de empresas participadas por la Administra-
ción. Por ello también el reciente Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en la Adminis-
tración General del Estado174, insiste en que si bien en términos generales no existe
discriminación en el desarrollo de la carrera profesional, sí hay desequilibrios estructurales,
por lo que la Dirección General de la Función Pública realizará un estudio interno anual so-
bre el impacto de género en las formas de provisión de puestos de trabajo. Además dicho
Plan incluye otras medidas, cuya efectividad habrá que analizar en años venideros.

3. Las mujeres en el Poder Judicial
El continuo y creciente número de mujeres profesionales del Derecho experimentado
en España se refleja en su elevada presencia en la actualidad entre los miembros del
Poder Judicial ( jueces y magistrados), personal judicial (secretarios) y otros profesio-
nales que colaboran con el Poder Judicial (fiscales). De hecho, la presencia femenina
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170. Comisión Europea, More women in senior positions. Key to economic stability and growth, 2010.

171. Estonia, Portugal, Lituania, Grecia, República Checa y Francia.

172. Comisión Europea, Parlamento Europeo, Consejo de la Unión Europea, Corte de Justicia y la Corte de
Auditores Europea.

173. Comisión Europea, Guidelines for candidates on senior management appointment procedures, 2006.

174. Resolución de 20 de mayo de 2011, de la Secretaría de Estado para la Función Pública, por la que se
publica el Acuerdo del Consejo de Ministros de 28 de enero de 2011, por el que se aprueba el I Plan
de igualdad entre mujeres y hombres en la Administración General del Estado y en sus organismos
públicos.



en este ámbito ha vivido una evolución claramente positiva, si bien es cierto que a me-
dida que se asciende en la carrera judicial, el porcentaje de mujeres desciende, siendo
todavía la proporción de magistradas del Tribunal Supremo cinco veces inferior a la de
juezas. Ahora bien, hay que destacar que España ha tenido ya durante varios años una
presidenta del Tribunal Constitucional.

Su presencia en el sistema judicial es muy equilibrada, aunque su representación
difiera en las diferentes ocupaciones jurídicas. Así en el año 2010, mientras que el 66
por 100 de los secretarios judiciales y el 60 por 100 de los fiscales eran mujeres, el 48
por 100 de la judicatura estaba compuesta por mujeres. Además, en el ámbito del po-
der judicial y del personal vinculado al mismo, conforme aumenta la responsabilidad
y/o la categoría, la presencia femenina disminuye, tanto en el caso de las secretarías
judiciales, como de la fiscalía (cuadro 69).

Con relación a las principales instituciones judiciales europeas, la presencia femeni-
na en 2010 se encontraba cercana a la paridad en la Corte Europea de Derechos Huma-
nos (37 por 100) y en el Tribunal Europeo de Servicio Civil (29 por 100), gracias en par-
te al aumento producido desde 2007 (6 y 15 p.p. respectivamente). Sin embargo su
representación se reduce bastante en el caso de la Corte Europea de Justicia (19 por 100)
y de la Corte Europea de Primera Instancia (22 por 100). Ambos tribunales están com-
puestas por un grupo de jueces que incluyen un representante por cada Estado miembro.
El equilibrio es mayor en las Cortes Supremas en el ámbito nacional, donde la presencia
femenina es del 32 por 100. Sin embargo hay que señalar las enormes diferencias entre
unos países y otros. Así, mientras que en ocho países europeos la presencia femenina es
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CUADRO 69. PARTICIPACIÓN FEMENINA EN EL SISTEMA JUDICIAL

(% mujeres)

SSiisstteemmaa  jjuuddiicciiaall 22000044 22000055 22000066 22000077 22000088 22000099 22001100
FFiissccaallaass 5533,,44 5544,,44 5566,,00 5577,,33 5588,,11 5588,,99

1.ª Categoría 11,1 16,7 16,7 20,0 24,0 25,9
2.ª Categoría 47,2 51,4 52,3 44,7 55,4 56,5

Fiscales jefes 11,8 16,0 20,0 17,6 17,6 29,9
Tenientes fiscales 18,5 26,5 26,8 29,5 26,2 25,0
Otros 50,4 53,8 54,7 46,7 42,3 59,4

3.ª Categoría 70,0 68,3 71,4 27,7 26,2 72,3
SSeeccrreettaarriiaass  jjuuddiicciiaalleess 6600,,33 6600,,33 6600,,33 6600,,33 6600,,33 6655,,00 6666,,44

1.ª Categoría 27,9 36,4 38,7 39,3 36,0 42,4 48,6
2.ª Categoría 61,0 62,0 62,4 62,8 63,5 63,5 64,5
3.ª Categoría 77,3 68,8 68,6 68,5 67,6 69,9 253,8

MMiieemmbbrrooss  ccaarrrreerraa  jjuuddiicciiaall 4411,,99 4444,,77 4455,,55 4466,,33 4477,,00 4477,,55 4488,,33
Juezas 63,6 62,0 62,6 61,4 66,7 63,3 65,2
Magistradas 37,7 41,2 42,8 44,0 45,2 45,0 46,6
Supremo 1,0 4,9 7,2 7,7 8,8 12,3 12,0

Fuente: Instituto de la Mujer.



del 40 por 100 o superior (Bulgaria, Francia, Letonia, Hungría, Rumanía, Eslovenia, 
Eslovaquia y Suecia) en otros seis, incluida España (11 por 100) su presencia es inferior al
15 por 100 (Italia, Chipre, Malta, Portugal y Reino Unido).

4. Las mujeres en el entorno socioeconómico y empresarial
El crecimiento económico sostenible requiere asegurar la plena integración de las mu-
jeres a los procesos de toma de decisiones económicas y necesita no solo de la imple-
mentación de una legislación y unas políticas que consigan que más mujeres partici-
pen en el empleo en igualdad de condiciones que los hombres, sino la implicación de
las personas que dirigen los procesos de globalización y cambios tecnológicos. Por ello
es importante conseguir un mayor equilibrio de género en los centros de decisiones
económicas, es decir, en las instituciones implicadas en la implementación de las po-
líticas fiscales, monetarias y financieras, principalmente bancos centrales, ministerios
de economía e interlocutores sociales, pero también en las grandes empresas por su
capacidad de incidir sobre el empleo y las economías nacionales.

La importancia estratégica de estas empresas y el impacto económico y mediático de
sus decisiones, ha provocado que el equilibrio de género en la composición de los Con-
sejos de administración esté siendo tomado como referencia para evaluar los avances de
la participación de las mujeres en la toma de decisiones el ámbito económico y empre-
sarial. Además, como señala la Comisión Europea en
un reciente informe175 apoyado en varios estudios, las
empresas con un mayor equilibrio de sexos en los
puestos de toma de decisiones tienen mejores resul-
tados en términos financieros, y alcanzan una mayor
excelencia en términos organizativos. Asimismo,
más mujeres en puestos de decisión pueden actuar como modelos de referencia y tuto-
ras de las futuras mujeres líderes, ayudando a construir sus aspiraciones y favoreciendo
su desarrollo personal y profesional.

Por ello ya en 1996, el Consejo de Europa176 invitaba a los Estados miembro para
que estimulasen al sector privado y se incrementara el número de mujeres en todos
los niveles de decisión, a través de planes de igualdad y programas de acción positiva.
Paralelamente la Plataforma de acción de Beijing (PfA), también consideraba este ob-
jetivo, por lo que el Consejo adoptó un conjunto de indicadores relativos a la partici-
pación de la mujer en la toma de toma de decisiones económicas. Más recientemen-
te, la mayoría de los encuestados en una consulta pública de la Comisión europea sobre
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175. Véase Comisión Europea, Report on Progress on Equality between Women and Men in 2010. The 
gender balance in business leadership.

176. Council Recommendation of 2 December 1996 on the balanced participation of women and men in the 
decision-making process. Official Journal L 319 of 10.12.1996.

Importancia en el
desarrollo económico de

una mayor participación
de las mujeres



la gobernanza corporativa de las instituciones financieras177, estaban de acuerdo con-
que una mayor diversidad en las juntas y consejos evitaría el fenómeno del “pensa-
miento de grupo” y ayudaría a un cambio dentro de los mismos. Pero mientras que
una parte de los encuestados se muestran a favor de las cuotas, otros consideran que
el objetivo de la diversidad no debería sobreponerse a la valoración del conocimiento
y la experiencia.

En la composición por sexo en los más altos puestos de decisión de los Bancos Cen-
trales en Europa, ninguna mujer ostenta el cargo de gobernadora, mientras que solo
el 18 por 100 de los altos cargos en el conjunto la UE-27 son ocupados actualmente
por mujeres. Además no ha habido en este sentido ningún progreso desde 2004. Solo
en Francia, Suecia y Finlandia, la representación femenina supera el 30 por 100, aun-
que en este último país el retroceso ha sido muy importante en los últimos seis años.
La situación tampoco es buena en las tres principales instituciones financieras de la
Unión Europea. No solo no hay ninguna mujer en la presidencia sino que además la
presencia femenina en el Banco Central Europeo, el Banco Europeo de Inversiones y
el Fondo Europeo de Inversiones era en 2010 del 5,15 y 14 por 100 respectivamente.

Sin embargo, la proporción de mujeres en los órganos rectores en el Banco de Es-
paña ha ido aumentando paulatinamente desde 2004 (14,3 por 100), habiendo alcan-
zado en 2011178 la paridad (44,4 por 100). Por otro lado, en los Consejos de adminis-
tración de las entidades bancarias todavía la participación de las mujeres sigue siendo
escasa179, a pesar del ligero aumento experimentado. De los bancos analizados, ningu-
no alcanza en sus Consejos de administración el 25 por 100 de presencia de mujeres.
En las Cajas de Ahorro se da la misma situación que en los bancos, es decir, domina
la presencia de hombres.

Además, aunque la mayoría de las instituciones financieras y entidades bancarias
tienden a reclutar un numero parecido de mujeres graduadas, son pocas todavía las
que alcanzan puestos de decisión. Algunos estudios tanto en España180 como en el Rei-
no Unido181 muestran la mayor segregación ocupacional en este sector, evidenciando
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177. Veáse Comisión Europea, Green Paper: Corporate governance in financial institutions and remuneration
policies. COM (2010) 284 final.

178. Datos de abril del 2011 del Instituto de la Mujer.

179. Asociación de Mujeres Juristas Themis. Informe ‘Las Mujeres y la Toma de Decisión’. Informe 2009.
Se han seleccionado unos bancos y cajas de ahorro de forma totalmente aleatoria con objeto de per-
filar el panorama de participación de las mujeres en los Consejos de administración de estas entida-
des. Los Consejos de administración de un banco o caja de ahorros están integrados, generalmente,
por la Presidencia de la entidad financiera, vicepresidencias, en su caso, y varios consejeros o conse-
jeras, o vocales.

180. Información Comercial Española, Revista de Economía. Mujeres y Economía. Enero-febrero 2010, núm. 852.
“Evolución de la presencia de la mujer en los grupos profesionales de banca, 2000-2008”. Mª I. Delgado
Piña, E. Vázquez Inchausti.

181. National Institute of Economic and Social Research. Employment and earnings in the finance sector: A
gender analysis. Hilary Metcalf and Heather Rolfe. Research commissioned and published by the Equa-
lity and Human Rights Commission, UK, 2009.



que sigue siendo mayor su presencia en puestos administrativos a pesar de la impor-
tancia de la incorporación de la mujer a puestos técnicos. Esta situación, junto a las
barreras culturales existentes, a pesar de los esfuerzos realizados en muchas de estas
entidades por alcanzar una mayor igualdad de oportunidades y una mejor compatibi-
lización de la vida familiar y laboral, harán previsiblemente inevitable la persistencia
de esta situación.

Como ya se ha mencionado, la distribución de las carteras ministeriales muestra la
situación más común, es decir las mujeres que alcanzan una mayor presencia en los
altos cargos con funciones socio-culturales y de infraestructura, y menos en las bási-
cas y económicas. Esto implica que las mujeres tienen una capacidad limitada de in-
fluir en las decisiones de política económica. En España, la participación en los altos
cargos del Ministerio de Economía, si se exceptúa la cartera ministerial, ha permane-
cido alrededor del 30 por 100 en el caso de las Secretarías Generales y Direcciones
Generales, y en claro retroceso desde el año 2004 en el caso de las Subsecretarías.

En términos generales, casi todos los gobiernos europeos han desarrollado diver-
sas iniciativas para incentivar al sector empresarial en el sentido de mejorar las opor-
tunidades de las mujeres en sus carreras profesionales y romper el “techo de cristal”.
Estas iniciativas engloban desde medidas conside-
radas “suaves” como campañas, monitorización,
mentoras o tutorías, redes, estatutos voluntarios y
el uso de códigos de buen gobierno, hasta cuotas de
género establecidas legalmente. Tanto en España
como en Europa, aunque las mujeres se han incor-
porado de forma masiva al mercado de trabajo, y el número de universitarias supera
desde hace tiempo al de hombres182, el acceso de las mujeres a los puestos directivos
en el ámbito privado permanece como uno de los principales retos a alcanzar en ma-
teria de igualdad entre hombres y mujeres.

Numerosos países europeos (Finlandia, Suecia, Polonia, España, Países Bajos, Bél-
gica, Austria, Luxemburgo, Alemania, Francia, Dinamarca y Reino Unido) han inclui-
do de diversas maneras, cláusulas en sus códigos de buen gobierno para aumentar la
presencia de las mujeres en puestos de decisión. Además, Noruega y Dinamarca han
introducido estatutos al respecto, que las compañías pueden firmar voluntariamente.

Con relación a las cuotas establecidas legalmente, estas son una realidad en las em-
presas públicas desde comienzos de 2000 en Noruega, Dinamarca, Finlandia e Islan-
dia. El mayor equilibrio de género en las mismas actualmente muestra su efectividad.
Por otro lado, la inclusión de las cuotas en los Consejos de administración de las gran-
des empresas han sido adoptadas por ley recientemente en algunos países europeos:
Noruega (2006), España (2007), Islandia (2010) y Francia (2011) mientras que en los
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182. En el curso 2009-2010, aproximadamente un 54 por 100 del total de universitarios españoles eran 
mujeres.

Desequilibrio en la toma
de decisiones en las

grandes empresas
europeas



Países Bajos, Bélgica e Italia están actualmente estudiando su establecimiento. Aun-
que su reciente implantación impide evaluar sus resultados, para que las cuotas esta-
blecidas legalmente tengan un resultado perdurable deberían tanto estar provistas de
una penalización disuasoria, como estar respaldadas por otras medidas adicionales,
tales como la preparación y cualificación de mujeres para estos altos cargos, o la 
creación de bases de datos de mujeres preparadas para ocupar dichos cargos.

Así, los últimos datos sobre el equilibrio de género entre los ejecutivos de las com-
pañías más grandes en Europa183 muestran que solo en el 3 por 100 de los casos la pre-
sidencia recae en una mujer y que las mujeres cuentan aproximadamente con tan solo
un 12 por 100 de representación en los Consejos de administración de las principales
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183. Base de datos de la Comisión sobre las mujeres y los hombres en los procesos de decisión, que cubre
33 países (UE-27; Islandia, Turquía, Croacia, Serbia y Macedonia). Los datos de las compañías cubren
a las empresas más grandes (según su capitalización en el mercado) registradas nacionalmente (de
acuerdo con el código ISIN) que se mantiene en el índice blue-chip (indicador de los mercados bur-
sátiles) en la bolsa de valores de cada país. La muestra cubre 598 compañías con un mínimo de 10 y
un máximo de 50 en cada país.

GRÁFICO 73. PROPORCIÓN DE MUJERES EN LAS COMPAÑÍAS MÁS GRANDES EN EUROPA, 2010

Fuente: Comisión Europea, Database women and men in decision making.



empresas europeas, a pesar del crecimiento de 3 p.p desde 2004 (gráfico 73). En Es-
paña su presencia en 2010 (11 por 100) casi alcanza la media de la UE-27, siendo el
cuarto país, después de los países nórdicos, en porcentaje de empresas con al menos
una mujer en su Consejo de administración184.

La composición de los Consejos de administra-
ción de las sociedades que componen el IBEX-35
está siendo utilizado como referencia para evaluar
los avances de la participación de las mujeres en el
ámbito empresarial.

El proceso de incorporación femenina a los Consejos de administración de las em-
presas del IBEX-35 ha tenido una tendencia creciente, especialmente entre 2006 y
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184. Cuarto informe bianual de la red de mujeres profesionales European Professional Women’s Network,
European PWN Board Women Monitor 2010. Analiza una muestra de 334 empresas en total (de todos
los países de la UE-15 más Suiza y Noruega) formada por aquellas con un valor de mercado superior
a mil millones de libras o, en caso de países en que estas empresas no lleguen a 6, las 6 con un valor
de mercado superior.

GRÁFICO 74. MUJERES EN LA PRESIDENCIA Y CONSEJOS DE ADMINISTRACIÓN 

DE LAS EMPRESAS DEL IBEX-35

(% mujeres)

Fuente: Instituto de la Mujer.
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2008 (gráfico 74) Sin embargo, si continúa el ritmo de crecimiento de los últimos tres
años será difícil alcanzar el objetivo de la paridad fijado por la actual normativa espa-
ñola para 2015. Algunos factores señalados que pueden facilitar alcanzar ese objeti-
vo185 serían: el apoyo de la Administración con medidas positivas, la amplia cobertura
del tema en los medios de comunicación, y la actuación de las actuales y futuras con-
sejeras como motor y modelo de referencia.

El impulso que podrían dar al proceso las actuales consejeras se ve lastrado por el
hecho de que a su ya modesta presencia, va aparejada una cuota de poder aún más
modesta dentro de los Consejos, pues el reparto de cargos dentro de los Consejos es
menor que el número de consejeras (gráfico 74). Aun así, la mejora de la presencia fe-
menina en los órganos de dirección de las empresas del IBEX-35 ha sido importante
en los últimos años (gráfico 75).

En el caso de la Administración pública, según los últimos datos disponibles del
2008 el porcentaje de mujeres en los Consejos de administración de los organismos
públicos empresariales (14,4 por 100)186, valor que casi doblaba al existente en los Con-
sejos de administración de las empresas del IBEX-35 (8,5 por 100), aunque siguen es-
tando muy alejados de una representación equilibrada.

El desequilibrio de género en la toma de decisiones en el mundo de los nego-
cios en la Unión Europea denota la falta de igualdad en las carreras profesionales
de las mujeres, pues aunque las mujeres representan el 45 por 100 del total de los
trabajadores, ellas suponen el 33 por 100 de las
personas que dirigen los negocios187. Este grupo
puede llegar a representar entre un 3 y un 37 por
100 del total de mujeres contabilizadas como lí-
deres, lo que contribuye a algunas de las diferen-
cias entre países, especialmente en España. Nues-
tro país se sitúa a la cabeza (gráfico 76), entre otras razones porque el 53 por 100
del stock de empresas existentes en 2008188 no tenía ningún asalariado, de las 
cuales aproximadamente la mitad (51 por 100) se dedicaba a actividades bastante
feminizadas189.
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185. Add. Talentia. La paridad, cada vez más lejos. Presente y futuro de las mujeres en los Consejos de Admi-
nistración, 2010.

186. Consejo Escolar de Estado, Revista Participación Educativa, núm. 11, julio 2009, págs. 40-58, T. Blat 
Gimeno, “Resultados académicos y relación formación-empleo según sexo”.

187. Líderes de negocios comprende a las personas que trabajan como directores o jefes ejecutivos de una
corporación o como directores de pequeñas empresas (categorías 121 y 13 de ISCO-88).

188. INE, Demografía armonizada de empresas, 2008.

189. Comercio al por mayor e intermediarios del comercio, comercio al por menor, servicios de comi-
das y bebidas, actividades auxiliares a los servicios financieros y a los seguros, actividades inmo-
biliarias, actividades jurídicas y de contabilidad, actividades administrativas de oficina y otras 
actividades auxiliares a las empresas, educación, actividades sanitarias y otros servicios per-
sonales.

Directivas en la UE y en
España: diferencias entre

su participación en la
dirección y en el empleo



Sin embargo, si solo se considera a las personas empleadas que realizan funciones di-
rectivas y de gerencia en el sector público y privado190, la situación de España y tam-
bién de otros países, cambia bastante (gráfico 77). Las diferencias entre la participación
de las mujeres en la dirección y en el total del empleo son mayores, y España se 
encuentra entre los países con menor representación femenina en la dirección, aunque
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190. Correspondería al epígrafe 1A de la Clasificación Nacional de Ocupaciones —CNO11— y al 1 de la In-
ternational Standard Classification of Occupations —ISCO88—. Incluye a: Miembros del poder ejecu-
tivo y de los cuerpos legislativos; directivos de la AAPP y organizaciones de interés social; directores
ejecutivos. Directores de departamentos administrativos y comerciales. Directores de producción y
operaciones. Directores y gerentes de empresas de alojamiento, restauración y comercio. Directores y
gerentes de otras empresas de servicios no clasificados bajo otros epígrafes.

GRÁFICO 75. PARTICIPACIÓN DE MUJERES EN LOS ÓRGANOS DE DIRECCIÓN 

DE LAS EMPRESAS DEL IBEX 35

(% mujeres)

Fuente: Instituto de la Mujer.



se encuentra, junto con Malta, Italia, Luxemburgo y Bélgica, entre los países europeos
donde más ha crecido su presencia desde 2003 (9 p.p).

Esta menor presencia de mujeres en el total de ocupados en los puestos de direc-
ción y gerencia de las empresas, podría explicar en parte la menor presencia femeni-
na en los máximos órganos de dirección de las grandes empresas, suponiendo un pri-
mer filtro que obstaculizaría un eventual acceso de las mujeres a los altos cargos de
las empresas que cotizan en bolsa.

La plena incorporación de las mujeres en este ámbito de decisión de la vida econó-
mica no se ha logrado todavía, a pesar de que la presencia femenina en puestos directi-
vos o de gerencia de empresa está muy cercana a la paridad. De acuerdo con los datos
publicados por el Instituto de la Mujer a partir de
datos del EPA, un 33,3 por 100 del total de personas
en puestos directivos o de gerencia de empresa y de
la Administración pública son mujeres. Hay que se-
ñalar, que la presencia de mujeres que ocupan puestos de gerencia de empresas de más
de diez trabajadores (25,4 por 100) es menor que en los puestos de dirección de organi-
zaciones del poder ejecutivo y legislativo, aunque la proporción de mujeres directivas va
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GRÁFICO 76. PROPORCIÓN DE MUJERES ENTRE LOS LÍDERES EMPRESARIALES, 2010

Fuente: Comisión Europea, Database women and men in decision making. Eurostat. Labour Force Survey.

Las mujeres directivas 
en España



aumentando según disminuye el tamaño de las empresas, alcanzando actualmente el 45
por 100 de las empresas sin asalariados (Cuadro 72). En línea con estos datos, algunos
estudios parecen haber identificado la tendencia a un más fácil acceso de las mujeres a
la dirección general en las empresas pequeñas que en las grandes191.

La presencia de la mujer en la dirección del conjunto del tejido empresarial no es
solo cuantitativamente inferior, sino que esta es cualitativamente diferente a la de los
hombres, como muestra el perfil personal y profesional de directivos y directivas.

En cuanto al perfil formativo de las directivas españolas, hay que señalar que al
igual que sus homólogos masculinos, la mayor parte de ellas cuentan con una for-
mación superior, mayoritariamente orientada a las ciencias empresariales y econó-
micas. Dentro de estas un 13 por 100 ha cursado dos carreras universitarias y un
17 por 100 ha realizado además un MBA192. Sin embargo, parecen identificarse 
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191. N. Chinchilla, et al., Trayectoria, conciliación y rol directivo, IESE, Estudio núm. 47, Universidad de 
Navarra, 2007.

192. C. de Anca y S. Aragón, “La mujer directiva en España: catalizadores e inhibidores en las decisiones 
de trayectoria profesional”, Academia, Revista Latinoamericana de Administración, núm. 38, Consejo 
Latinoamericano de Escuelas de Administración (CLADEA), 2007.

GRÁFICO 77. PROPORCIÓN DE MUJERES DIRECTIVAS Y GERENTES, 2010

Fuente: Eurostat, Labour Force Survey.



diferencias en función de las áreas de la dirección de que se trate. Son más muje-
res que hombres las que tienen estudios universitarios, tanto en la Dirección Ge-
neral como, especialmente, en la Comercial (donde el porcentaje de personas con
estudios es de un 89,1 por 100 para las mujeres, frente al 79,7 por 100 de los hom-
bres) mientras que en las áreas de Finanzas, Producción y Recursos Humanos los
hombres presentan mayor nivel de formación. Sin embargo, los hombres aventajan
a las mujeres en cuanto a la realización de másteres en todas las áreas directivas,
lo que puede representar una de las causas de las diferencias salariales entre hom-
bres y mujeres directivas193.

Con relación a los departamentos dentro de la organización empresarial, al igual
que ocurría en la Administración General del Estado, las mujeres parecen tener ma-
yor acceso a la dirección de ciertos departamentos frente a otros. Así mientras hay un
30 por 100 de mujeres directivas en el área de Recursos Humanos, solo un 18,9 por
100 de los cargos de la Dirección Financiera son mujeres194. De nuevo, esta podría su-
poner una barrera en el distinto acceso que eventualmente se pueda tener a los má-
ximos cargos de dirección de la empresa. En cuanto a sectores, la mayor representa-
ción femenina corresponde a aquellos intensivos en mano de obra y orientados a los
servicios (servicios financieros, excluido el sector bancario y el de seguros, e inmobi-
liarias). Por el contrario, son los sectores industriales y tecnológicos los que cuentan

276 INFORME 01|2011

CONSEJO ECONÓMICO Y SOCIAL ESPAÑA

193. N. Porto et al., Perfil de la mujer directiva española, Universidad de Santiago de Compostela, 2010.

194. Observatorio Salarial del grupo ICSA (Investigación, Consultoría, Sistemas y Aplicaciones en Recur-
sos Humanos).

CUADRO 70. DIRECTIVAS SEGÚN TAMAÑO DE LA EMPRESA

(% mujeres)

DDiirreeccttiivvaass 22000011 22000022 22000033 22000044 22000055 22000066 22000077 22000088 22000099 22001100
TToottaall  ppoobbllaacciióónn  ooccuuppaaddaa 3377,,33 3388,,00 3388,,88 3399,,44 4400,,22 4400,,88 4411,,44 4422,,99 4444,,00 4444,,3333
Dirección de las empresas 
y de la Administración pública 31,4 30,0 30,6 33,0 32,5 31,8 31,8 32,5 32,8 33,27
Dirección de la Administración
pública y de empresas de 10 o más asalariadas/os 16,7 18,4 18,0 19,8 20,5 24,2 22,6 23,5 23,3 25,36
Poder Ejecutivo y Legislativo
de la Administración pública, dirección 
de organizaciones 32,7 26,3 29,9 32,7 18,6 45,0 45,7 32,0 36,1 38,02
Dirección de empresas con 
10 o más trabajadores 16,0 18,1 17,5 19,1 20,6 22,3 21,3 22,9 22,3 24,37
Gerencia de empresas con menos
de 10 trabajadoras/es 25,8 25,1 26,6 27,2 28,9 27,1 27,2 29,1 30,2 29,80
Gerencia de empresas 
sin asalariadas/os 45,4 45,0 45,2 49,2 49,1 45,1 47,3 47,2 46,2 45,27

2001-2009 (IV Trimestre) y 2010 (I Trimestre).
Fuente: Instituto de la Mujer, a partir de datos de la Encuesta de Población Activa, INE.



con la menor presencia de mujeres en sus consejos (sector de materiales básicos, in-
dustria y construcción)195.

Son varias las barreras que pueden llegar a frenar el desarrollo profesional de las
mujeres y que darían lugar a la existencia del denominado “techo de cristal”, que les
impediría alcanzar, dentro de su ámbito profesional, las posiciones de mayor respon-
sabilidad y retribución. Dichas barreras obedecerían a un amplio conjunto de pautas
culturales, entre las que la subestimación de las capacidades de dirección de las mu-
jeres juegan un papel importante, junto al hecho de que, al seguir recayendo las res-
ponsabilidades domésticas y de cuidados fundamentalmente en las mujeres, las difi-
cultades de conciliación de la vida laboral y familiar pueden afectan especialmente a
las ocupadas en este nivel, en el que suele requerirse plena disponibilidad horaria, en
adaptación a pautas informales tradicionalmente masculinas. De hecho, la mayor in-
cidencia del problema de la conciliación se daría, no tanto en la incorporación de la
mujer al mercado de trabajo, como en el desarrollo del potencial laboral de las muje-
res en términos de carrera profesional.

Diversos estudios parecen confirmar la diferente relación con la vida familiar de
mujeres y hombres directivos. Mientras que ellos parecen encontrar su mayor apoyo
en la pareja, ellas lo hacen en el servicio doméstico. Así lo confirma un estudio del CIS
realizado en 2007196, según el cual casi un tercio (un 29,2 por 100) de las parejas de
los directivos tenía como ocupación principal la realización de labores del hogar, mien-
tras que entre las directivas, ninguna afirmó que su cónyuge se encontrase en esa si-
tuación. Este hecho tiene relevancia, si se tiene en cuenta la correlación que la litera-
tura identifica entre apoyos y la satisfacción profesional y personal. Esta diferente
aproximación a la vida familiar de mujeres y hombres directivos determinaría su per-
fil diferente, ya que si bien el perfil de la mujer directiva corresponde a una mujer ca-
sada (64 por 100), entre 35 y 45 años (40 por 100), con dos hijos (36 por 100), sí se ha
detectado una menor presencia de mujeres que de hombres casados en dichos pues-
tos197. Según el estudio del CIS, mientras que la mayoría de los directivos (un 54,3 por
100) convivía con pareja e hijos, era menor la proporción de directivas que se encon-
traba en esa situación (45,8 por 100).

Pero quizá el dato más revelador acerca de las diferentes constricciones sociales y fa-
miliares a que directivos y directivas se enfrentan es el relativo a la asunción de tareas do-
mésticas: mientras que en el caso de los hombres, una gran mayoría (68,3 por 100) ase-
guraba que era su pareja quien en mayor medida se encargaba de las tareas domésticas,
en el caso de ellas tan solo era su pareja para un 2,1 por 100 de las encuestadas, siendo
ellas mismas, en un 58,5 por 100 de los casos, quien las hacía. Consecuentemente, las 

TERCER INFORME SOBRE LA SITUACIÓN DE LAS MUJERES EN LA REALIDAD SOCIOLABORAL ESPAÑOLA 277

CONSEJO ECONÓMICO Y SOCIAL ESPAÑA

195. R. Mateos et al., Análisis de la presencia de la mujer en los consejos de administración de las mil mayo-
res empresas españolas, Fundación de las Cajas de Ahorro, Documento de trabajo núm. 263/2006.

196. CIS, Estudio CIS núm. 2.744, Mujeres directivas, diciembre 2007.

197. N. Chinchilla, op. cit.



respuestas en torno a las estrategias asumidas para lograr la conciliación difieren nota-
blemente entre ellos y ellas. Pese a que el porcentaje de mujeres que admitía que su ca-
rrera profesional se había visto postergada o menos atendida a causa de la maternidad era
minoritario (un 13,3 por 100), era en todo caso superior a la de los hombres (1,7 por 100)
que, en su mayoría, admitía haber logrado un equilibrio bastante satisfactorio entre su
vida familiar y su carrera profesional (65,2 por 100, frente a solo un 44,7 por 100 de las
mujeres). La “doble jornada” habría sido asumida por un 29,1 por 100 de las directivas y
un 8,3 por 100 de los directivos.

Todo este conjunto de factores, a saber, mayor asunción de cargas familiares y do-
mésticas, pero también resistencias culturales o menores apoyos familiares e institu-
cionales, explican las asimetrías profesionales que se dan entre ambos miembros de
la pareja: las mujeres directivas tienen una mayor tendencia a estar emparejadas con
directivos con un cargo de nivel similar, mientras las cónyuges de los directivos, en
mayor medida, son autónomas o tienen un cargo de nivel jerárquico inferior al de
ellos198. Por lo tanto, y como ya se ha señalado, la presencia de mujeres en los puestos
de mayor responsabilidad y capacidad de decisión de las empresas privadas no se co-
rresponde ni con su presencia en el conjunto de ocupados ni, menos aún, con su ni-
vel formativo.

Ahora bien, si bien la incorporación de la mujer a dichos ámbitos debe abordarse
como una cuestión fundamentalmente de repre-
sentatividad y coherencia con la composición de la
población, desde diferentes estudios se ha apunta-
do a la relación entre mayor productividad y com-
petitividad, y liderazgo femenino, tal y como señala
la Comisión Europea199.

Además, esta situación de desequilibrio supone un balance coste-beneficio negati-
vo, ya que el gasto en recursos humanos y competencias, no se compensa con un uso
eficaz del capital humano que estas representan, capital que por otro lado, es una de
las claves para la competitividad en una economía globalizada. Desde una perspectiva
microeconómica la igualdad de género enfatiza los beneficios que las compañías pue-
den obtener al reflejar la diversidad de sus empleados y consumidores. El aprovecha-
miento complementario de los conocimientos, capacidades y experiencia de las muje-
res altamente cualificadas estimula la creatividad y la innovación. Además es de esperar
que paulatinamente se vaya introduciendo una cultura empresarial en la que imperen
menos las pautas de comportamiento y valores tradicionalmente masculinos, no solo
en la forma de ejercer la alta dirección sino también como mecanismo informal de 
integrarse en la misma.
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198. N. Chinchilla, op. cit.

199. Comisión Europea, Report on Progresss on Equality between women and men in 2010. The gender 
balance in business leadership.

Razones a favor de una
composición equilibrada

de las mujeres en los altos
cargos de las empresas



Promover la participación de la mujer en la toma de decisiones es una de las áreas
prioritarias en el “Marco de acciones sobre la igualdad de género” adoptado por los
interlocutores sociales europeos en 2005200. El Informe de evaluación realizado en
2009, muestra que un creciente número de orga-
nizaciones están implementando programas de
igualdad, e indica cinco factores cruciales para al-
canzar el equilibrio de género en todas las empre-
sas: utilizar procesos de reclutamiento basados en
competencias y neutros en cuestión de género, reconciliar la vida profesional y fa-
miliar, estimular las carreras profesionales para ambos sexos, promover el empren-
dimiento femenino e incrementar la participación y el papel de las mujeres en el
diálogo social.

Además, los agentes sociales en los diferentes países han adoptado otras medidas
como pueden ser: la toma en consideración del principio de transversalidad tanto en
los acuerdos como en acciones específicas, generar datos desagregados por sexo que
les permitan realizar tanto evaluaciones y recomendaciones, como programas de for-
mación y tutorías para atraer e incrementar el número de mujeres con capacidades de
liderazgo, así como la realización de estudios para conocer cómo las mujeres que ocu-
pan puestos directivos e intermedios compaginan su vida privada y profesional. Otras
iniciativas se centran más en el establecimiento de programas o proyectos para fomen-
tar las capacidades de emprender de las mujeres. Finalmente, el establecimiento de
redes de mujeres directivas y de mujeres “embajadoras” se describe como una mane-
ra exitosa para animar a las empresas a que tomen medidas para tener más mujeres
en sus puestos de decisión.

Los datos sobre la representación media de las mujeres en las principales organi-
zaciones de los interlocutores sociales, muestran que la presencia femenina es supe-
rior en las organizaciones de los trabajadores que en las de los empleadores, tanto en
la presidencia como entre los miembros de los cuerpos más altos en la toma de deci-
siones (gráfico 78). A este respecto hay que señalar que la diferente estructura inter-
na de ambas organizaciones incide en estas diferencias, lo cual no es óbice para que
se deba continuar la labor de fomentar la participación pública y política de las mu-
jeres empresarias en estos ámbitos. También hay que señalar que en España en los úl-
timos años se ha incrementado bastante el número de asociaciones de mujeres em-
presarias, emprendedoras y de mujeres directivas. Además, hay que destacar que,
excepto la representación de las mujeres en la presidencia de los sindicatos, la pre-
sencia femenina en los órganos rectores de ambas organizaciones sociales europeas
apenas ha variado en los últimos años.
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En las dos organizaciones sindicales más representativas de ámbito estatal, se ha produ-
cido una evolución positiva de la afiliación de las mujeres y un incremento importante
de su presencia en los distintos cargos de representación y responsabilidad (gráfico 79),
avances producidos en gran parte a las diferentes estrategias y acciones positivas adop-
tadas en el seno de ambos sindicatos. Así, en UGT,
con el objetivo de garantizar una representación pro-
porcional al número de miembros masculinos y fe-
meninos en el conjunto de la confederación, incluyó
en 1998 en sus Estatutos Confederales una disposi-
ción que recomendaba una representación en los ór-
ganos de dirección, decisión y control proporcional a la afiliación de cada una de las or-
ganizaciones y recomendaba una presencia de mujeres del 20 por ciento; en la actualidad
se debe garantizar un 40 por ciento de presencia mínima de mujeres y de hombres en
aquellas organizaciones cuyo porcentaje de afiliación sea igual o superior a dicho por-
centaje, y en el resto de los casos, cada organización deberá contar con una participa-
ción de hombres y mujeres acorde a su afiliación. En el caso de CCOO, desde el año 2000
sus estatutos recogen que en sus distintos órganos de representación, “la presencia de
mujeres sea como mínimo proporcional al número de afiliadas de cada ámbito de las or-
ganizaciones de que se trate”. En 2008 se dio un salto para avanzar hacia la paridad en
todos los órganos de dirección del sindicato, estableciendo por vez primera una Comi-
sión Ejecutiva confederal paritaria. Además se contempla una acción específica para 
mejorar la correspondencia entre la afiliación de mujeres y su tasa de empleo en los 
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GRÁFICO 78. PRESENCIA FEMENINA EN LOS ÓRGANOS RECTORES DE LAS ORGANIZACIONES

SOCIALES EUROPEAS *, 2003-2010

(% Mujeres)

* Organizaciones empresariales y sindicales en el ámbito europeo que forman parte del Diálogo Social Europeo, como por ejemplo:
discusiones, consultas, negociaciones, y acciones conjuntas que tiene lugar entre los empleadores y los sindicatos en el ámbito 
europeo así como entre éstos y las Instituciones europeas.
Presidente: Jefe del cuerpo más alto en la toma de decisiones. Miembros: Miembros del cuerpo más alto en la toma de decisiones
(incluido el Presidente. Comisiones ejecutivas: generalmente designadas como secretarias generales o cuerpo directivo.
Fuente: European Commission. Database women and men in decision making.

Avances hacia la paridad
en la toma de decisiones

en los principales
sindicatos en España
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GRÁFICO 79. MUJERES EN LA AFILIACIÓN Y EN LOS ÓRGANOS DE REPRESENTACIÓN EN CCOO Y UGT

(% mujeres)

(*) Los datos de 2005 correspondientes a las Federaciones Estatales.
Fuente: Instituto de la Mujer, CCOO y UGT.



diferentes sectores, comprometiendo porcentajes de mejora respecto a la situación de
partida y dos evaluaciones para contratar los avances y las dificultades. Por otro lado, en
la Ejecutiva Confederal y en el Cosello Confederal de CIGA la presencia femenina es del
33 y 20 por 100 respectivamente, y en el Comité Nacional de ELA, la presencia es del 39
por 100.

5. El reconocimiento profesional y académico de las mujeres
En los últimos años se han producido interesantes avances en los ámbitos legislativos
y normativos en lo relativo a la igualdad de mujeres y varones en el sistema de ciencia
y tecnología. Las recientes modificaciones en el ámbito de la educación superior, deri-
vadas tanto de la Ley de igualdad como de la reforma de la Ley orgánica de universi-
dades, ya han sido analizadas en el capítulo relativo a la educación. En el ámbito de la
investigación en marzo de 2005, el Consejo de Ministros201 aprobó dos medidas. La pri-
mera fue el acuerdo de creación de una unidad específica de “Mujeres y Ciencia” para
abordar la situación de las mujeres en las instituciones investigadoras y mejorar su pre-
sencia en ellas. La segunda fue incluir, como criterio adicional de valoración en la con-
cesión de ayudas a proyectos de investigación, la participación de mujeres en los equi-
pos de trabajo. Además, la nueva Ley 14/2011 de la ciencia202 incorpora el objetivo de
promover la inclusión de la perspectiva de género como categoría transversal en la Es-
trategia Española de Ciencia y Tecnología, y en el Plan Estatal de investigación cientí-
fica y técnica. Asimismo, establece la obligación de cumplir con el principio de presen-
cia equilibrada consagrado en la LOIMH, la promoción de los estudios de género, y la
obligación de los organismos públicos de investigación de presentar planes de igualdad
en el plazo de dos años desde la aprobación de la ley. La mayoría de las innovaciones
legislativas son tan recientes, que es demasiado pronto para evaluar su implantación,
mientras que otras parece que ya han empezado a dar resultados, como el aumento de
la participación femenina en los proyectos de investigación.

A pesar de los cambios normativos, diversos informes203 muestran que la situación
no ha variado mucho. La diferencia entre mujeres y varones sigue siendo importante
en los puestos de toma de decisiones en los ámbi-
tos de la educación superior y la investigación, los
estudios de género siguen siendo escasos, la igual-
dad de género no ha entrado aún como criterio de
calidad, y la revisión de los programas educativos, para eliminar los sesgos de género,
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201. Acuerdo de Consejo de Ministros de 7 de marzo de 2005, por el que se adoptan medidas para favore-
cer la igualdad entre mujeres y hombres.

202. Ley 14/2011, de 1 de junio, de la ciencia, la tecnología y la innovación.

203. Fundación española para la ciencia y la tecnología (FECYT). Mujer y Ciencia. La situación de las 
mujeres investigadoras en el sistema español de ciencia y tecnología, 2007; Instituto de la Mujer. Serie
Estudios núm. 96. Mujeres y hombres en la ciencia española. Una investigación empírica, 2006.

Mujer y ciencia: una 
tarea pendiente



es todavía una tarea pendiente. La infrarrepresentación de las mujeres en el ámbito
científico supone el desaprovechamiento de ciudadanas bien formadas y un obstácu-
lo para que Europa y España sean un espacio de investigación competitivo en el ám-
bito internacional. Frenar este derroche de recursos humanos es, por tanto, un impe-
rativo, tanto por razones éticas como económicas.

Por otro lado, conviene señalar las dificultades para encontrar datos desagregados
por género sobre ciencia y tecnología, y ello a pesar de las peticiones de la Unión Euro-
pea y los grupos de trabajo sobre género al respecto, y de la obligación legal de incluir
sistemáticamente la variable sexo en las estadísticas, encuestas y recogida de datos que
se lleven a cabo. Hay que destacar en especial que las estadísticas disponibles no es-
tán desagregadas por categorías profesionales, salvo en los datos del profesorado uni-
versitario y de algunos organismos públicos de investigación (CSIC)204, cuando es pre-
cisamente la discriminación jerárquica uno de los principales problemas detectados
en este ámbito. Por esa razón, los datos que se recopilen deberían abarcar no solo la
participación de las mujeres en el sistema de ciencia y tecnología, sino también la pro-
ducción científica.

A pesar de estas deficiencias, la carrera académica, con los datos disponibles y las
series históricas que pueden construirse, muestra que la lentitud del crecimiento del
total de mujeres en las categorías profesionales más altas de la docencia y la investi-
gación no se corresponde con la velocidad y el valor de las cifras de licenciadas y doc-
toradas (gráfico 80). Además, aunque no hay diferencias significativas en lo que ata-
ñe al número de publicaciones (CSIC) y a su calidad entre hombres y mujeres del
mismo nivel académico, existen diferencias por área de especialización, y una supre-
macía, estable en el tiempo, de hombres respecto de la de mujeres en los puestos de
mayor rango académico (gráfico 81).

La infrarrepresentación de la mujer en los niveles más altos del ámbito académi-
co encuentra un corolario en el bajo reconocimiento a sus méritos profesionales o in-
telectuales. De las 93 personas investidas como
Doctores Honoris Causa en universidades españo-
las en 2009, solo 9 eran mujeres, cifra que, además,
muestra una evolución irregular en los últimos
años, si bien el porcentaje nunca ha rebasado el 11
por 100 del total. Algo parecido ocurre con las con-
decoraciones concedidas por los distintos departamentos ministeriales: las mujeres
condecoradas supusieron un 14,4 por 100 del total en 2006, un 16,7 en 2009, y solo un
12 por 100 de las 373 personas condecoradas en 2010.

La presencia de mujeres entre los miembros numerarios de las Reales Academias
también dista de ser paritaria, si bien ha evolucionado positivamente en los últimos
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204. CSIC, Informe Mujeres investigadoras, 2009.
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GRÁFICO 80. DISTRIBUCIÓN DE MUJERES Y HOMBRES A LO LARGO DE LA CARRERA ACADÉMICA

(En porcentaje)

Fuente: INE, Estadística de la Enseñanza Universitaria en España.

GRÁFICO 81. DISTRIBUCIÓN DE MUJERES Y HOMBRES A LO LARGO DE LA CARRERA 

CIENTÍFICA DEL CSIC

(En porcentaje)

Fuente: CSIC, Informe Mujeres investigadoras, 2005 y 2011.



años, pues el conjunto de académicas numerarias suponía en 2011 un 7,5 del total, fren-
te a un 4,9 en 2005. Esta representación, sin embargo, no parece reflejar la tradicio-
nal segregación por disciplinas entre hombres y mujeres a que tienden el ámbito edu-
cativo y el profesional. Así, mientras que la Real Academia de Farmacia contaba en
2011 con aproximadamente un 16 por 100 de académicas y la de Ciencias Veterinarias
un 10 por 100, la de Ciencias Políticas y Morales, Medicina o de Bellas Artes no supe-
raban el 5 por 100 de presencia femenina, y entre los 32 miembros de la Real Acade-
mia de Jurisprudencia y Legislación no se encontraba ninguna mujer205.

Es de esperar que, conforme se produzca una renovación generacional en estos ám-
bitos, esta representación evolucione hacia una mayor paridad, en coherencia con los
altos niveles de excelencia en el ámbito educativo que muestran las mujeres en los 
distintos niveles del mismo (gráfico 82).
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205. Fuente: Instituto de la Mujer.

GRÁFICO 82. PROPORCIÓN DE MUJERES ENTRE LOS ESTUDIANTES QUE HAN OBTENIDO PREMIOS

FIN DE ESTUDIOS

Fuente: Instituto de la Mujer.



CAPÍTULO VI
CONCLUSIONES



Desde la aprobación en 2003 del Segundo Informe del CES sobre la situación de las
mujeres en la realidad sociolaboral española, la igualdad entre hombres y mujeres ha
vivido un importante impulso tanto en la orientación de las políticas como en el plano
normativo, avances que no han impedido que las mujeres sigan sin estar adecuadamen-
te representadas en muchos ámbitos sociales, laborales y políticos. El propósito de la
realización de este informe por parte del CES es, precisamente, dar cuenta de esa evo-
lución, de la situación en la actualidad y de los principales desafíos pendientes.

Se trata de un análisis que reviste especial complejidad. Se han producido progre-
sos de enorme trascendencia en el ámbito jurídico normativo, se ha asistido a avances
en el terreno de las actitudes y de la realidad sociolaboral de las mujeres en España,
se ha mejorado considerablemente la información estadística que ha permitido cons-
tatar y visualizar las desigualdades por razón de sexo, se han desarrollado políticas so-
ciales que pueden contribuir a superar los problemas culturales que subyacen a la des-
igualdad y la discriminación, se ha avanzado en la sensibilidad social hacia problemas
como el de la violencia contra las mujeres y las dificultades que conlleva la doble pre-
sencia de las mujeres trabajadoras. Y sin embargo, queda mucho por hacer, siendo aún
necesarios los avances en la representación democrática, la desigualdad laboral, la eli-
minación de estereotipos o la violencia de género. Es imposible, no obstante, soslayar
la influencia en la situación sociolaboral de las mujeres de la evolución del contexto
económico en unos años en los que las principales magnitudes macroeconómicas han
pasado de una situación muy favorable para el crecimiento y el empleo a un escena-
rio especialmente adverso, que lo es también para abordar mejoras en este ámbito.

Han sido unos años caracterizados por importantes cambios en el contexto social
e institucional en nuestro país, que han marcado el desarrollo de las políticas de igual-
dad y de sus resultados. Desde el punto de vista jurídico e institucional, a nivel inter-
nacional, la integración de la perspectiva de género en todas las políticas ha ido pros-
perando impulsada por organismos como la ONU y la propia Unión Europea.

Cambios en el contexto social y normativo de la igualdad
En nuestro país, se han producido importantes cambios en el marco normativo, habién-
dose avanzado en estas cuestiones más allá de lo que requeriría un cumplimiento 
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meramente formal de los compromisos y obligaciones internacionales. El primer expo-
nente legal del nuevo enfoque transversal de la igualdad vino dado por la aprobación
de la Ley orgánica 1/2004 de medidas de protección integral contra la violencia de gé-
nero. No obstante, el principal hito normativo se produjo en la segunda parte de este
periodo, con la aprobación de la Ley orgánica 3/2007, para la igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres (en adelante LOI), cuya huella se intenta rastrear en distintos aparta-
dos del informe.

La LOI supuso la entrada en una nueva fase de las políticas de igualdad, incorpo-
rando cambios trascendentales en la normativa vigente, yendo más allá de la mera
transposición de normativa comunitaria. La LOI refleja una ambiciosa apuesta por
promover la igualdad real entre mujeres y hombres, combatir todas las manifestacio-
nes subsistentes de discriminación, directa o indirecta, por razón de sexo y, lo que es
especialmente novedoso, prevenir las conductas discriminatorias orientándose hacia
la remoción de los obstáculos y estereotipos socia-
les que impiden alcanzar la igualdad efectiva. Para
ello, la ley asume plenamente la denominada “es-
trategia dual” en materia de igualdad preconizada
por los organismos internacionales, consistente en
el impulso a la transversalidad de la igualdad de género junto al fomento de las ac-
ciones positivas. También fue la gran impulsora de la puesta en marcha de la Ley de
Titularidad Compartida de las Explotaciones Agrarias, que ha visto la luz cuatro años
más tarde de la publicación de la LOI y que entrará en vigor en enero, para regular
la situación de inseguridad jurídica que vivían muchas mujeres trabajadoras en el
campo.

No obstante, su aplicación choca con las limitaciones que se derivan de la falta de
concreción de muchos de sus planteamientos, que no se acompañaron de un marco
presupuestario claro para su realización, unido a la amplitud de ámbitos de actuación
que abarca la Ley, cuya ejecución compete no solo al Estado, sino a las comunidades
autónomas que, por otro lado, también han venido aprobando sus propias leyes para
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Cabe recordar a este respec-
to la observación realizada por el CES en su Dictamen 8/2006, subrayando la necesi-
dad de potenciar de manera efectiva en el desarrollo de la Ley mecanismos de cola-
boración oportunos, con el objeto de garantizar una regulación homogénea del
principio de igualdad entre mujeres y hombres.

Además, se trata de principios en cuya consecución la LOI se propone implicar no
solo a los poderes públicos, sino al ámbito de las relaciones entre particulares (para
lo que se modifica la regulación de algunos aspectos del acceso a bienes y servicios),
incorporando asimismo algunas medidas de promoción de la igualdad efectiva en las
empresas privadas, como las recogidas en materia de contratación, subvenciones 
públicas o las relativas a los Consejos de administración.
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De hecho, dada su transversalidad y la generalidad de muchos de los compromisos
que contiene la Ley, reviste una gran complejidad la verificación de su cumplimiento
y los progresos conseguidos a partir de la misma, para lo que no se cuenta todavía con
los instrumentos de seguimiento e indicadores idóneos. A pesar de estas dificultades,
sí se han podido evidenciar ya las importantes aportaciones de la LOI en ámbitos como
el electoral, con la expansión del principio de presencia equilibrada, el judicial, el la-
boral o el de la conciliación y la corresponsabilidad, con una amplia y creciente aco-
gida del permiso de paternidad.

Además de la LOI, desde 2003, los poderes públicos han desarrollado otros instru-
mentos para avanzar en este ámbito. A nivel estatal, el vigente Plan Estratégico de
Igualdad de Oportunidades 2008-2011, concreta los objetivos, ámbitos y medidas de
actuación para dicho periodo, si bien se echa en falta, una vez más, información sobre
su aplicación o seguimiento.

En el ámbito laboral, en el que se concentran buena parte de las medidas más con-
cretas contempladas por la LOI, destaca como una de sus aportaciones más interesan-
tes la figura de los planes de igualdad. Si bien ya con anterioridad los sucesivos Acuer-
dos Interconfederales para la Negociación Colectiva no eran ajenos al necesario
impulso de la igualdad entre mujeres y hombres, la creación de un marco normativo
para la negociación colectiva de medidas de igualdad, además de reforzar la atención
a la misma, amplía y evidencia la necesidad de evaluar la evolución del diálogo social
sobre estas cuestiones, los avances en la negociación colectiva y la expansión, conte-
nido y efectiva aplicación de los Planes de igualdad en las empresas, si bien estas cues-
tiones todavía no han desplegado todo su potencial, como se refleja en el informe.

Paralelamente, junto a la intensificación en la asunción política de los objetivos
de igualdad entre hombres y mujeres, claramente expresada en las opciones legisla-
tivas e institucionales durante la mayor parte del periodo de referencia, la bonanza
económica y el aumento de los ingresos del Esta-
do permitió poner en marcha nuevos instrumen-
tos de políticas sociales, de empleo o de protección
social que deberían coadyuvar a la consecución de
una mayor igualdad de género en la práctica, como
el Sistema de Atención a la Autonomía Personal y Dependencia, medidas de acción
positiva en las políticas activas de empleo, los dispositivos específicos de lucha con-
tra la violencia de género o la ampliación de derechos en materia de maternidad y
paternidad.

A partir de 2008, en un escenario dominado por la crisis económica, se advierte
un giro en el énfasis puesto en las políticas de igualdad de género. Las exigencias de
austeridad presupuestaria plantean serios interrogantes sobre el futuro de las políti-
cas de igualdad, cuyo mantenimiento puede estar entrando a la liza con otras áreas de
la acción pública consideradas más prioritarias. A ello apuntaría la renuncia a algunos
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compromisos asumidos que contribuirían a la igualdad efectiva de hombres y muje-
res, como la ampliación del permiso por paternidad, o a otros a los que se había otor-
gado un importante valor político y simbólico, como el propio mantenimiento de un
Ministerio específico.

La lucha contra la discriminación y la plena integración de las mujeres en todas las
esferas de la vida social en condiciones de igualdad efectiva, asegurando el objetivo
de transversalidad del principio de igualdad en todas las políticas y preservando las
políticas y la normativa de igualdad, deberían forman parte esencial del proceso de
superación de la crisis, que requerirá aprovechar al máximo y de manera sostenible el
potencial de todos los miembros de la sociedad. Como se verá a continuación, el cam-
bio en los valores abona ya, desde luego, esta idea.

El universo simbólico compartido en torno a los roles, las habilidades, las preferen-
cias y todas las demás circunstancias que componen las identidades de género se en-
cuentra inmerso en un proceso de cambio que pare-
ce dotarlo de perfiles más igualitarios. Se trata, sin
embargo, de un proceso no concluido, pues aunque
en las últimas décadas ha habido una notable evolu-
ción cultural en España, los estudios sobre valores
delatan la persistencia de algunos estereotipos que
pueden dificultar el avance hacia una sociedad más democrática en términos de género.

En la actualidad, la igualdad de derechos entre hombres y mujeres ya es, al menos
en el terreno discursivo, un valor incontrovertible y una aspiración que goza de total
legitimidad. Así, la gran mayoría de los españoles está a favor de su consecución. Sin
embargo, una parte importante de la ciudadanía reconoce la existencia de desigualda-
des entre hombres y mujeres.

La complejidad de los procesos de cambio social se manifiesta a veces en una fal-
ta de coherencia entre los principios, las representaciones ideales y las actitudes con-
cretas, que pueden derivar de la convivencia de los antiguos esquemas con posiciones
más progresistas. Así, a pesar de la generalizada actitud positiva de la sociedad ante
la igualdad, en el terreno laboral y económico se asume siempre que no se compro-
meta la mayor dedicación de las mujeres al hogar, a quienes se presume, además, una
mayor habilidad natural para el cuidado familiar por parte de un sector no desprecia-
ble de la población, tal como se desprende de las encuestas sobre valores.

Uno de los cambios más visibles de los hogares en España es la disminución de su
tamaño medio que va acercándose a la media de la
Unión Europea, si bien con un tamaño aún supe-
rior, y con una estructura que mantiene notables di-
ferencias con el resto de los países de la Unión 
Europea. El modelo clásico de familia está perdien-
do peso a favor de otras formas de convivencia, que emergen animadas por el cambio
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de los valores y de las condiciones materiales. Los hogares unipersonales y los mono-
parentales (estos, compuestos sobre todo por mujeres con sus hijos) han ido aumen-
tando su presencia, principalmente como resultado del incremento de las rupturas de
pareja, si bien siguen siendo en España (2 por 100) menos abundantes que en la ma-
yor parte de la Unión Europea. Por el contrario, en España son mucho más frecuen-
tes las familias de tres o más adultos, lo que seguramente refleja la presencia de adul-
tos jóvenes que no han abandonado aún el núcleo familiar de procedencia (baja tasa
de emancipación) y la convivencia con familiares dependientes de edad avanzada.

La relación entre las esferas doméstica y laboral mantiene su perfil dicotómico,
pues la decisión de emprender una carrera profesional aún lleva a muchas mujeres a
postergar el desarrollo de otras parcelas de la vida, lo que es especialmente notorio en
España, donde la creación de una familia con el tamaño y las características deseadas,
de acuerdo con las encuestas, no es enteramente compatible con la actividad laboral
en un contexto social en el que el Estado presta escasa ayuda a las familias.

Otro cambio significativo en el entorno doméstico es el que se refiere a la posición
de las mujeres. Si la mayor parte de los hogares cuenta con un hombre como persona
de referencia, en los cinco últimos años se ha acelerado la tendencia a una mayor abun-
dancia de hogares con responsables de sexo femenino. Además este trasvase se debe
principalmente a los segmentos de edad centrales, es decir, que ha aumentado el nú-
mero de hogares con mujeres menores de 64 años como personas de referencia.

El incremento de la renta media de los hogares en los últimos años, previos a la
crisis económica, ha venido acompañado de un acortamiento de la distancia entre las
rentas que perciben los regidos por mujeres y los que tienen a hombres como respon-
sables, pasando del equivalente al 80 por 100 de la percibida por los hogares dirigidos
por hombres, al 87 por 100.

El envejecimiento demográfico que viven las sociedades más desarrolladas tiene
como factores principales dos fenómenos en los que, por diversas causas, las mujeres
juegan un papel relevante. En primer lugar, un acusado descenso de las tasas de fe-
cundidad que, en España, como en el Sur de Europa en general, correlaciona de ma-
nera especialmente acusada con la masiva y rápida incorporación de la mujer al mer-
cado laboral de las últimas décadas. Las mujeres
españolas priorizan de manera diferente a como lo
hacían hace décadas las dimensiones familiar, per-
sonal y profesional de su vida, incluso aunque ello
suponga tener menos hijos, y más tarde, de lo que
se desearía. En segundo lugar, la creciente esperanza de vida que, en el caso de Espa-
ña, es la tercera más alta de la Unión Europea, implica la necesidad de prestar aten-
ción específica al colectivo de mujeres mayores, no solo por su aumento en términos
absolutos, sino también por su importancia relativa. Es evidente que dicha población
requiere una atención específica y adaptada por parte de las estructuras de bienestar
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de nuestro país, pero no debe obviarse que también contribuye al mantenimiento de
las mismas: la longevidad lleva aparejada cada vez más la coexistencia de hasta cua-
tro generaciones en una familia, siendo en España todavía frecuente —mucho más que
en otros países— que las abuelas (la llamada “generación sandwich”) se hagan cargo
de sus nietos mientras sus hijas trabajan, se responsabilicen de los cuidados de algu-
no o de sus dos propios progenitores (especialmente de sus propias madres, dada la
preponderancia de mujeres a partir de los 85 años) y/o se mantenga en el hogar algún
hijo no emancipado.

La población rural, que supone algo menos de una quinta parte de la población espa-
ñola, experimenta de manera particular dicho cambio demográfico. Factores económicos
y laborales fomentan unas tendencias demográficas, como la emigración de población jo-
ven, especialmente femenina, o una menor recepción de inmigración internacional, que
tienen como consecuencia última el envejecimiento y masculinización de la población ru-
ral. Todo lo cual, en un contexto de menor dotación de servicios de atención a la depen-
dencia o la infancia, y de una división sexual del trabajo más acusada, redunda en una
mayor sobrecarga de trabajo de las mujeres que permanecen en dichas áreas.

La población inmigrante, que ha venido a rejuvenecer demográficamente y enri-
quecer culturalmente la sociedad española, es otro de los cambios demográficos de
mayor relevancia de las últimas dos décadas, siendo creciente su feminización. En
2010, un 11,5 por 100 de las mujeres que vivían en España eran extranjeras, de las cua-
les la mayoría se ocupaba en el sector servicios, dentro del que adquiere una especial
presencia el sector de los cuidados personales, como una creciente demanda deriva-
da de la incorporación masiva de las mujeres españolas al mercado laboral, sumada a
los cambios demográficos ya mencionados. Dicha demanda, cubierta en gran medida
en el seno de los propios hogares y a través de mano de obra femenina extranjera, re-
fleja una necesidad presente también en tiempos de crisis, como demuestra la mejor
resistencia a la misma del empleo entre las mujeres extranjeras, en relación a sus ho-
mólogos masculinos. No obstante, habrá que valorar los efectos a más largo plazo que
la crisis económica tenga sobre la inmigración femenina, no solo en cuanto a posibles
cambios en el volumen y composición de los flujos migratorios, sino también en cuan-
to a la calidad de vida e integración social de la población que permanezca en nues-
tro país. No hay que olvidar que tener un origen o una nacionalidad distinta de la es-
pañola implica un riesgo acrecentado de discriminación para muchas mujeres.

La desigual posición de las mujeres y los hombres en la estructura social se mani-
fiesta de la forma más cruda en la violencia ejerci-
da sobre ellas por el hecho mismo de ser mujeres.
Definida como “todo acto de violencia física y psi-
cológica, incluidas las agresiones a la libertad se-
xual, las amenazas, las coacciones o la privación ar-
bitraria de libertad”, la violencia de género comienza a abordarse de manera
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transversal en España con la aprobación de la Ley orgánica 1/2004 de medidas de pro-
tección integral contra la violencia de género. La ley ha sido un elemento clave en la
visibilización de un hecho social oculto tras la barrera de la convivencia doméstica,
incrementando el sentimiento social de intolerancia con su práctica.

El alcance del fenómeno es muy amplio, no obstante, y pese a las dificultades me-
todológicas para su análisis riguroso, los datos del Observatorio estatal de la violencia
sobre la mujer revelan una mayor conciencia sobre el problema en el incremento del
número de denuncias y en la utilización de los servicios de información y teleasisten-
cia. A este hecho ha contribuido de manera decisiva la aprobación de la Ley orgánica
1/2004 de medidas de protección integral contra la violencia de género, que ha su-
puesto un avance importante en la sensibilización y reconocimiento de la violencia
como un problema social, para la aplicación y garantía de derechos y para reforzar la
responsabilidad de los poderes públicos en la eliminación de la violencia de género,
articulando mecanismos eficaces para el tratamiento de la violencia de manera trans-
versal en distintos ámbitos de actuación y mejorando especialmente la tutela judicial.
A pesar de los logros alcanzados, es necesario continuar avanzando en la lucha con-
tra esta lacra social a través de la aplicación de la norma.

En los últimos años se ha producido un continuo decrecimiento del número de mu-
jeres dedicadas exclusivamente al trabajo del ho-
gar, lo que se debe a la salida de las mujeres para
incorporarse al mercado del trabajo remunerado,
en especial las de los tramos centrales de edad. No
obstante lo cual, las mujeres que ejercen la plena
dedicación a las responsabilidades familiares y/o
domésticas constituyen aún un segmento importante cuantitativa y cualitativamente,
por su contribución al mantenimiento del sistema de bienestar.

Sin embargo, según la última edición de la Encuesta de usos del tiempo, aunque en
los últimos años ha habido cierta evolución en las pautas de administración del tiem-
po en hombres y mujeres, la mayor integración en el empleo de las mujeres no se ha
traducido automáticamente en un mayor equilibrio en el reparto de las tareas domés-
ticas y las responsabilidades familiares, que habría de ser el reflejo de un mayor com-
promiso familiar masculino. Las mujeres contribuyen en mayor medida al sostén eco-
nómico de los hogares, pero los hombres no terminan de asumir su responsabilidad
en el ámbito privado, lo que supone una carga de responsabilidades superior en mu-
chas mujeres y una evidente desigualdad de género en términos de calidad de vida.

El problema de la conciliación de la vida laboral y familiar surge precisamente del
intento de ensamblar dos esferas tradicionalmente separadas en el modelo social clá-
sico, familia y trabajo, socialmente adjudicadas respectivamente a mujeres y hombres,
sin que se haya completado la transición hacia un nuevo modelo sustentado en un 
reparto más equilibrado de los papeles de hombres y mujeres. En aras de tratar de 
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solucionar dicho problema y de reducir los importantes costes económicos y sociales
que acarrea se han desarrollo diversas iniciativas.

En el ámbito de la Unión Europea las políticas de conciliación se han centrado en
la regulación de diversas modalidades de licencias por motivos familiares y en fomen-
tar los servicios de atención a la infancia. No obstante, como la propia Comisión Euro-
pea ha reconocido, el papel ejercido por la Unión Europea en esta materia ha sido re-
lativamente limitado, centrándose en el establecimiento de un mínimo indispensable
que ha dado lugar a un elenco desigual de políticas nacionales de conciliación. No se
ha logrado por tanto el resultado esperado especialmente en relación al desequilibrio
aún existente entre hombres y mujeres a la hora de acogerse a las políticas de conci-
liación, así como el retraso en la consecución de los objetivos de atención a la infancia.

Las políticas de conciliación en España comenzaron a cobrar peso y entidad pro-
pia a partir de finales de la década de los noventa con la aprobación de la Ley 39/1999
sobre promoción de la conciliación de la vida laboral y familiar, si bien no fue hasta la
aprobación de la LOI en 2007 cuando se asumió una aproximación más amplia de la
conciliación entendida como un componente esencial de la igualdad y de la calidad de
vida. Para ello, la LOI puso especial énfasis en tratar de fomentar la corresponsabili-
dad en la asunción de las responsabilidades familiares para lo cual reconoció por pri-
mera vez el derecho de los padres a un permiso remunerado con carácter intransfe-
rible. No se acompañó, sin embargo, del necesario impulso al desarrollo de
infraestructuras y servicios de apoyo al cuidado de dependientes, cuya carencia es es-
pecialmente acusada en el caso de las destinadas a los menores.

Educación y formación
La educación es una de las principales claves para la erradicación a largo plazo de las des-
igualdades entre mujeres y hombres. El aumento del nivel educativo de la población es qui-
zás uno de los cambios más profundos experimentados por nuestra sociedad, siendo des-
tacable el acceso generalizado de las mujeres al sistema educativo como uno de los
principales logros en materia de igualdad de oportunidades. Esa mejora global procede, so-
bre todo, del enorme aumento de personas con titulación universitaria. El avance y la ma-
yor equiparación entre ambos sexos se perciben mejor atendiendo a la edad, porque se ob-
serva el “efecto generación”: el proceso de sustitución de unas cohortes de edad con menor
nivel formativo y en las que las diferencias entre géneros son muy marcadas por otras más
jóvenes, mucho mejor formadas y en las que las diferencias de género son menores.

Además de las medidas contempladas en la LOI y en la Ley orgánica 1/2004 de
medidas de protección integral contra la violencia de género, el camino hacia la
igualdad entre hombres y mujeres en este terreno
se ha visto abonado por los cambios en la norma-
tiva sectorial educativa, abordados fundamental-
mente a través de la Ley orgánica de educación y
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de la Reforma de Ley orgánica de universidades. En ellas se perfilan los fundamen-
tos teóricos de un modelo educativo formal basado en la igualdad entre niños y ni-
ñas, en el que se combatan la discriminación, los estereotipos sexistas, y las jerar-
quías por motivos de género. Sin embargo, aún no se ha conseguido que la educación
en y para la igualdad sea una realidad plena en todas las aulas, a lo que contribuye
el hecho de que algunas previsiones legales no se estén cumpliendo, detectándose
insuficiencias en la formación, inicial y continua, del profesorado en este terreno,
así como una escasa atención a esta materia en los contenidos curriculares.

La situación de las mujeres en los distintos niveles educativos permite detectar di-
ferencias respecto a los varones ya desde la educa-
ción obligatoria. Las alumnas destacan por su me-
jor rendimiento académico (tanto en las tasas de
idoneidad, como en el menor porcentaje de fraca-
so escolar y de abandono escolar temprano), si bien
variable según las materias: las alumnas son mejo-
res en lectura que los alumnos y los alumnos rinden significativamente mejor en ma-
temáticas.

La diferenciación por sexo en la elección del tipo de estudio es una de las princi-
pales constantes que se mantendrán en los niveles educativos postobligatorios, una
elección que va a condicionar la futura trayectoria académica y profesional del alum-
nado, y que se refleja ya en las diferentes modalidades de bachillerato elegidas, en la
elevada concentración de las mujeres en algunas ramas de FP, en las pruebas de acce-
so a la universidad y, ya en el nivel universitario, en una menor proporción de muje-
res entre los graduados en carreras científicas y tecnológicas. Esta segregación tiene
significativos y desventajosos efectos sobre el mercado de trabajo, al entrañar un im-
portante desaprovechamiento del capital formativo y humano. La experiencia compa-
rada sugiere que hay países que proporcionan un entorno de aprendizaje que benefi-
cia igualmente a ambos sexos. Es posible, por tanto, contribuir a evitar las diferencias
en preferencias y rendimientos educativos ya desde los niveles obligatorios.

Otra característica importante en los niveles postobligatorios es la mayor presen-
cia femenina, que obedece tanto a sus mejores rendimientos educativos en la etapa
obligatoria, como a sus mayores expectativas y aspiraciones. La excepción viene dada
por la matrícula en formación profesional de grado medio, que se encuentra por de-
bajo de lo que es habitual en los países de nuestro entorno, y que continúa dibuján-
dose hoy, al igual que en décadas pasadas, como una opción que cursan un porcenta-
je algo más alto de hombres, a pesar de la tendencia creciente de los últimos años. Se
observa, además, una elevada concentración de las mujeres en algunas ramas.

La mayor presencia de mujeres en todos los niveles de formación universitaria ates-
tigua asimismo su mayor continuidad en el sistema educativo, de modo que a princi-
pios del siglo XXI se hizo realidad la paridad en la universidad española, merced a un
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crecimiento de la matriculación femenina más rápido y continuado que en la mayoría
de los países de nuestro entorno, que parece haberse estabilizado, e incluso descendi-
do ligeramente, en años recientes. Además, el rendimiento de las mujeres sigue siendo
mejor en estos niveles superiores, constatándose un menor abandono de los estudios
universitarios por su parte, y una mayor proporción de mujeres entre el alumnado de
doctorado. La pérdida del potencial femenino comienza a notarse en el primer escalón
de la carrera investigadora y/o docente, produciéndose un pequeño descenso de la 
presencia femenina en las lecturas de tesis.

La infrarrepresentación de la mujer se da precisamente en los niveles más altos del
ámbito académico y científico, a pesar de los importantes cambios normativos en pos
de alcanzar una mayor igualdad de mujeres en este terreno. La lentitud del aumento
de mujeres en las categorías profesionales más altas de la docencia y la investigación
no se corresponde con la velocidad y el valor de las cifras de licenciadas y doctoradas,
perjudicando su posición en la toma de decisiones en estos ámbitos y la propia com-
petitividad de España en el espacio de investigación internacional, al suponer un 
desaprovechamiento de valiosos recursos humanos.

La mayor participación de las mujeres en la educación se reproduce también en el
caso del aprendizaje permanente, siendo menores las diferencias entre ambos sexos en
los países que ya de por sí registran elevados niveles de participación, como los países
nórdicos y Reino Unido. La participación femenina en la formación relacionada con el
trabajo es menor que la masculina, tanto en la media de la UE-27 como en España. 
En el caso de la formación no formal (es decir, fue-
ra de los establecimientos de formación institucio-
nalizados, que no está relacionada con el trabajo), la
participación femenina es mayor, y las diferencias
son más acusadas en España que en la UE-27. Las responsabilidades familiares son el
obstáculo más importante para no participar en el aprendizaje permanente para más
españoles que europeos, y especialmente para las mujeres españolas. Estos datos pare-
cen avalar que en España sería necesario reforzar medidas de compatibilización entre
la formación y el cuidado de niños y mayores, especialmente para las mujeres.

En cuanto a la participación en el creciente recurso al aprendizaje informal (no es-
tructurado, que no conduce necesariamente a un título), no parece haber diferencias
significativas por sexo, si bien destaca ligeramente la mayor implicación de las muje-
res de mediana edad (45-54 años) y de las desempleadas e inactivas, una ligera segre-
gación en las temáticas de aprendizaje escogidas, así como la menor utilización por
las mujeres del ordenador como medio de aprendizaje.

En la persistencia de la brecha digital de género, un factor de exclusión en la so-
ciedad del conocimiento y la información, inciden numerosas variables como la edad,
el nivel educativo y la profesión. Es previsible que vaya aminorándose en las genera-
ciones futuras, en paralelo a la mejora del nivel educativo de los jóvenes, lo que no
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obsta para que en estos momentos constituya un problema, en especial para las mu-
jeres de cierta edad.

Empleo, situación profesional y condiciones de trabajo
La incorporación de las mujeres al mundo del trabajo remunerado ha sido una de las
principales transformaciones sociales experimentadas en el siglo XX, especialmente 
en su última mitad. El acceso de las mujeres al empleo les ha reportado autonomía
económica y personal, aumentando las rentas y la calidad de vida de los hogares y con-
tribuyendo a dinamizar la economía. En este largo proceso, se han ido superando nu-
merosas barreras, prohibiciones y limitaciones, tanto legales como convencionales,
que lo sitúan entre uno de los principales logros sociales. Sin embargo, el reconoci-
miento legal progresivo de la igualdad de derechos entre hombres y mujeres en el ám-
bito del empleo y las relaciones laborales no se ha traducido todavía en una equipara-
ción completa en la relación que mantienen con la actividad, la ocupación, el
desempleo y las principales condiciones de trabajo. Para reforzar la participación la-
boral de las mujeres, un objetivo de primer orden para la sociedad en términos de op-
timización de sus recursos, es necesario superar las desigualdades que persisten en
este ámbito y prestar atención a la calidad de los empleos, de modo que las condicio-
nes de trabajo favorezcan la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

No obstante, valga recordar que la transformación cultural que requiere la plena
asunción de los valores igualitarios por la sociedad va más allá de las posibilidades de
mejora de la situación en el ámbito laboral, en el que se han focalizado las medidas
aprobadas en los últimos años. Sigue siendo necesario avanzar en otras áreas de ac-
tuación tanto o más importantes, como la educación para la igualdad, la conciencia-
ción social o el impulso a las infraestructuras y servicios de atención a los adultos de-
pendientes y a los menores.

El intenso ritmo de crecimiento registrado por la economía española y por el em-
pleo durante la última fase expansiva (retroalimentado, a su vez, por la incorporación
de la mujer al mercado de trabajo), unido al auge del sector servicios, que supuso nue-
vas oportunidades de empleo para las mujeres, dio lugar a un aumento significativo
de las tasas de actividad y empleo femeninas.

La tasa de actividad de las mujeres aumentó en una década diez puntos porcen-
tuales, situándose en 2007 en el 48,9 por 100, mien-
tras que la tasa de empleo registró en el mismo pe-
riodo un incremento de cerca de 16 puntos, hasta
alcanzar el 43,6 por 100, debido al importante 
aumento de la ocupación femenina durante el periodo de expansión, superior, inclu-
so, al registrado por los varones.

Sin embargo, tanto la participación laboral de las mujeres como sus tasas de empleo
han seguido siendo inferiores a la media de la Unión Europea y, sobre todo, mucho más
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bajas que las de los hombres. Aun así, conviene apuntar que existe un componente ge-
neracional muy importante dentro del colectivo de mujeres, siendo las generaciones
más jóvenes las que presentan unas tasas más altas tanto de actividad como de empleo.
Con todo, y aunque haya dejado de ser la norma, sigue persistiendo entre las trabaja-
doras el abandono del mercado laboral por motivos principalmente relacionados con
las responsabilidades familiares.

En todo caso, el aumento del empleo femenino no fue lo suficientemente fuerte
como para absorber el intenso aumento de la tasa de actividad, por lo que las tasas de
paro entre las mujeres siguieron siendo mayores que entre los varones. Lo que resul-
ta especialmente notorio es que, a igualdad de nivel educativo y de edad, las tasas de
paro de las mujeres hayan venido siendo más altas que las de los hombres en un am-
plio conjunto de edades, del mismo modo que la duración de la situación de desem-
pleo también ha sido más prolongada en ellas.

Con el cambio de ciclo económico, las diferencias en la participación de hombres
y mujeres en el mercado laboral se atenuaron ligeramente, debido al mayor impacto
que tuvo la crisis en un primer momento entre los varones, por su especial concen-
tración en aquellas actividades productivas que
más acusaron la crisis económica. En una primera
fase, el fuerte aumento del desempleo masculino
derivó en un incremento de las tasas de actividad
femenina, de manera que muchas mujeres que no trabajaban fuera del hogar se vie-
ron forzadas con el cambio de coyuntura a demandar un empleo, con el propósito de
tratar de amortiguar las consecuencias sociales y económicas del paro en sus familias.

En consecuencia, el diferencial entre las tasas de actividad masculina y femenina
se ha reducido de 20 a 16 puntos porcentuales en apenas tres años, desde que comen-
zara la crisis, habiéndose producido, además, una aproximación de las tasas de em-
pleo. En este caso, el diferencial se redujo de 21 puntos en 2007 a 13 en 2010, si bien,
cabe señalar que dicha aproximación se debió en su totalidad a la reducción de la tasa
de empleo masculina.

Por otro lado, desde que diera comienzo la crisis, la diferencia entre las tasas de
paro de las mujeres y los hombres se redujo hasta prácticamente igualarse, algo que
no se había producido desde los inicios de la década de los setenta del pasado siglo.
Este hecho no respondió a una mejora de la situación del empleo de las mujeres —su
tasa de desempleo siguió siendo considerable—, sino a un empeoramiento de la situa-
ción del empleo de los hombres, por lo que reducir el desempleo de las mujeres de-
bería seguir siendo un objetivo prioritario.

El ya mencionado mayor tiempo de permanencia en la situación de desempleo es
otro de los rasgos tradicionalmente distintivo de las mujeres en el mercado de traba-
jo que también se vio modificado a raíz de la crisis. Así, el aumento del desempleo de
larga duración está siendo superior entre los varones.
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A pesar de la importante incorporación de las mujeres al mercado de trabajo, y del 
aumento del empleo femenino durante la última etapa expansiva, persisten todavía di-
ferencias significativas en términos de ocupación respecto a los hombres, que han ten-
dido a relacionarse tradicionalmente con características objetivas de las mujeres, como
su nivel educativo, o la experiencia laboral previa; pero que, cada vez con mayor fre-
cuencia, se asocian a factores relacionados con las características del entorno cultu-
ral, socioeconómico y laboral.

La sustancial mejora registrada por el nivel formativo y la cualificación de las mu-
jeres se ha visto reflejada tanto en su mayor participación laboral, como en una cier-
ta modificación del perfil de las ocupaciones que desempeñan. Sin embargo, entre los
factores condicionantes de la situación de las mujeres en el mercado laboral sigue
destacando la persistente segregación que se atis-
baba ya en las diferentes opciones de hombres y
mujeres en el sistema educativo, se confirma en los
inicios de las trayectorias laborales y se consolida
después, tanto en su dimensión horizontal o sec-
torial como vertical u ocupacional. A su vez, la segregación influye en el hecho de
que las mujeres acusen especialmente dificultades de inserción laboral, la tempora-
lidad, la rotación, la incidencia del trabajo a tiempo parcial y salarios inferiores a los
de los hombres.

Mientras que los hombres se emplean mayoritariamente en actividades industria-
les y de la construcción, las mujeres se concentran en mayor medida en el sector ser-
vicios y, en concreto, en la rama del comercio, en actividades sanitarias y de servicios
sociales, en hostelería, en educación y en el servicio doméstico, y con una presencia
creciente en otras actividades como las administrativas, profesionales, financieras o
de seguros.

En torno al 50 por 100 de las ocupadas se concentra en solo seis tipos de ocupa-
ciones, mientras que la mitad de los hombres se reparten entre 13 ocupaciones dife-
rentes. Además, la mayoría de estas seis ocupaciones en las que se concentran con ma-
yor frecuencia las mujeres son ocupaciones feminizadas, relacionadas en muchos
casos con estereotipos de género tradicionales, y asociadas con bajos salarios. Por tan-
to, las mujeres están más concentradas en ocupaciones feminizadas que los hombres
en ocupaciones masculinas, situación que ha tendido a mantenerse en el tiempo, e in-
cluso a intensificarse.

Las razones de la segregación son complejas y responden a diferentes factores, que
pueden estar o no relacionados con el mercado de trabajo y que en algunos casos res-
ponden a estereotipos de género, asumidos tanto por las personas —incluidas las pro-
pias mujeres— como por el conjunto de la sociedad. Ya se ha subrayado la importan-
cia de la educación en igualdad y para la igualdad para diversificar las opciones y las
preferencias de los estudiantes ya desde su infancia. Según distintos estudios, todavía
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pesan los argumentos que justifican la segregación en base a una hipotética menor
productividad de las mujeres, bien porque su nivel de cualificación teóricamente sea
inferior a la de los varones (lo que, como se ha visto, cada vez corresponde menos a
la realidad), porque elijan campos de especialización menos relevantes desde un pun-
to de vista económico (relevancia que es variable en los distintos ciclos económicos),
o porque acumulen menos experiencia debido a las interrupciones de su vida laboral
por el cuidado de hijos (lo que las actuales tasas de fecundidad se encargan de refu-
tar). Otras posibles causas tienen que ver con estereotipos sociales, con prejuicios por
parte de los empleadores o los propios trabajadores, o con la propia segmentación del
mercado de trabajo. Abordar las causas que subyacen a la segregación ocupacional si-
gue siendo uno de los grandes retos pendientes para la igualdad efectiva entre hom-
bres y mujeres.

Pese a que las mujeres, como ya se ha visto, tien-
den a alcanzar niveles educativos y rendimientos
académicos superiores a los varones, esta ventaja
no se ve reflejada en una mejor inserción laboral
inicial de ellas, ni en mejores trayectorias laborales.

Si bien la obtención de una mayor formación, especialmente un título universita-
rio o de formación profesional de grado superior, no garantiza la igualdad, ofrece a las
mujeres mayores y mejores oportunidades de empleo que los niveles inferiores, pu-
diendo contribuir a que accedan a trabajos con mejores condiciones laborales y, res-
pecto a algunos aspectos, acortar las diferencias con los hombres. De hecho, las mu-
jeres tienden a obtener empleos generalmente más relacionados con sus estudios, lo
que es coherente con su mayor permanencia en el sistema educativo, sobre todo en-
tre las que cuentan con nivel educativo más alto.

En España, la presencia femenina en la educación postobligatoria es mayor que la
masculina, pero su participación en los estudios de carácter profesional es menor. Ade-
más, tanto en el bachillerato como en los estudios profesionales se produce una im-
portante segregación según género en las modalidades elegidas por el alumnado que
luego se manifiestan en el mercado de trabajo. La inserción laboral femenina de las
chicas que han cursado estudios de carácter profesional es algo peor que la de sus ho-
mólogos masculinos, aunque las diferencias en este tipo de estudios son más modera-
das que en los niveles educativos más bajos. Esta mayor cualificación también las pro-
tege algo más frente a la temporalidad, y las equipara más respecto al nivel ocupacional
desempeñado.

En lo que se refiere a las personas con titulación universitaria, el acceso al primer
empleo suele ser más tardío en las carreras más feminizadas, como las relacionadas
con las áreas de Salud, Humanidades o Educación, lo que explica en parte una inser-
ción inicial más lenta de ellas de forma generalizada, con la excepción reseñable de
Derecho.
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Por otro lado, el desempleo cinco años después de terminar los estudios afecta tam-
bién en mayor medida a las universitarias. La proporción de mujeres sin trabajo cin-
co años después de su graduación era más elevada que la de hombres en todas las 
áreas de conocimiento (15 por 100 frente al 8 por 100), excepto en el caso de Huma-
nidades. Las mayores diferencias entre ambos sexos se producen en las titulaciones
que presentan mayores porcentajes de graduados en paro, que además están más 
feminizadas (Educación, Ciencias Sociales, y Derecho).

En el caso de las mujeres, a pesar de la menor incidencia entre ellas del fracaso es-
colar y el abandono temprano de los estudios, cuando se daba alguna de estas circuns-
tancias, parecían erosionar de manera más aguda su empleabilidad y motivación labo-
ral, conduciendo a unas peores trayectorias laborales femeninas. Esta constatación,
como las anteriores, en ausencia de datos más actuales se refiere a la situación ante-
rior a la crisis, que puede haber dado lugar a una igualación por empeoramiento de la
situación de los jóvenes varones con baja cualificación, que ya no encuentren refugio
laboral en la construcción.

La alta tasa de temporalidad constituye un rasgo distintivo del mercado de traba-
jo en España; rasgo que, en el caso de las mujeres, es todavía más acusado, y en los úl-
timos años responde fundamentalmente a la tendencia mostrada por el empleo públi-
co en este aspecto. De esta forma, mientras que a lo
largo de la última década la tasa de temporalidad
femenina en el sector privado se ha reducido con-
siderablemente, hasta situarse en 2010 en un por-
centaje muy similar a la tasa masculina (en torno al
25 por 100), en el sector público no ha dejado de aumentar. Así, las mujeres, que su-
ponen algo más de la mitad del empleo público, tienen una tasa de temporalidad del
28,4 por 100, frente a una tasa masculina del 18,5 por 100.

La mayor presencia de las mujeres en el sector público se explica, entre otros mo-
tivos, por el tipo de actividades desarrolladas en este ámbito (que en buena medida,
coinciden con las preferencias que han ido mostrando en sus estudios), a lo que se
añadiría la mayor estabilidad laboral, modalidades de acceso más objetivas, mayores
posibilidades de promoción o por unas condiciones laborales, en general, más favora-
bles a la conciliación de la vida laboral y personal, entre otras razones.

La especialización de las mujeres en determinadas ramas de actividad del sector
servicios, como el empleo doméstico, las actividades administrativas, la hostelería o el
comercio, entronca con la segregación por sexo en
el tiempo parcial. Así, mientras que entre los varo-
nes la jornada a tiempo parcial es prácticamente
testimonial (alrededor del 5 por 100), entre las tra-
bajadoras afecta al 23 por 100, representando estas el 78 por 100 del empleo total 
a tiempo parcial. No obstante, la preponderancia de mujeres entre los trabajadores a
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tiempo parcial es un fenómeno común al conjunto de la Unión Europea donde, ade-
más, esta forma de empleo está más extendida pues, por término medio, el 32 por 100
de las ocupadas trabaja a tiempo parcial, con una participación sobre el empleo total
a tiempo parcial del 77 por 100.

Tradicionalmente, este tipo de jornada se ha asociado al trabajo de las mujeres, en
parte por el tipo de actividades que desempeñan, aunque también por el hecho de que
asumen con mayor frecuencia que los hombres el grueso de las responsabilidades do-
mésticas y el cuidado de hijos y personas dependientes, configurándose el tiempo par-
cial, por tanto, como un instrumento de conciliación. Sin embargo, el empleo a tiem-
po parcial en España es una opción poco deseada por las mujeres y el principal motivo
de que acepten este tipo de empleos es la imposibilidad de encontrar un trabajo a tiem-
po completo.

A pesar de los avances experimentados en el terreno laboral, se ha de seguir ha-
blando de desigualdad salarial. Así, el salario pro-
medio por hora de las mujeres (8,9 euros) supone
alrededor del 83,7 por 100 del de los hombres (10,6
euros), según la última edición de la Encuesta de
Estructura Salarial, de 2006. Es decir, las mujeres
cobran un 16,3 por 100 menos, diferencia que se acentúa más, hasta alcanzar el 26,3
por 100, cuando se considera el promedio anual.

Estas diferencias en las remuneraciones brutas entre hombres y mujeres respon-
den a factores diversos, no pudiéndose interpretar exclusivamente como prácticas de
discriminación salarial, es decir, inferior salario (de las mujeres respecto a los hom-
bres) para trabajos de igual valor, dado que las mujeres poseen características y pau-
tas muy distintas a los hombres en las variables del mercado de trabajo, como resul-
tado de los procesos culturales y de socialización.

Aun así, es preocupante que, a igualdad de tipo de contrato, ocupación o rama de
actividad económica, las diferencias retributivas entre mujeres y hombres sigan siendo
elevadas. Resulta igualmente llamativa la existencia de brecha salarial en todos y cada
uno de los niveles educativos y, sobre todo, que esta aumente a medida que lo hace el
nivel de estudios, lo que es indicativo de la existencia de discriminación por razones de
género. Algunos estudios han estimado que las diferencias salariales originadas exclu-
sivamente por prácticas discriminatorias se sitúan entre el 15 y el 20 por 100.

Aun tomando con cautela estos datos, por cuanto responden a fuentes y metodo-
logías distintas, lo que parece evidente es que la igualdad salarial constituye aún un
reto pendiente sin el cual no se podrá alcanzar el objetivo último de igualdad entre
hombres y mujeres. Aunque los casos de discriminación salarial por género son difí-
ciles de combatir, la negociación colectiva debería prestar especial atención al esta-
blecimiento de sistemas retributivos neutros desde la perspectiva de género, tratando
de contener criterios objetivos de valoración de puestos de trabajo y de fijación del
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salario en todos sus conceptos, dado que constituyen un buen instrumento para pre-
venir y detectar posibles diferencias retributivas no fundadas. Hay que recordar que
las diferencias provienen sobre todo de los complementos salariales establecidos en
los convenios, en especial cuando éstos son fijados a partir de criterios que benefician
en mayor medida a los hombres, como la antigüedad (dado que la temporalidad afec-
ta más a las mujeres y porque, además, la vida laboral de las mujeres suele sufrir ma-
yores interrupciones lo que dificulta la acumulación de periodos de antigüedad), la
disponibilidad horaria o la prolongación de la jornada.

Del análisis realizado a lo largo del capítulo de empleo del informe, emergen va-
rias materias importantes para la igualdad en el empleo, como los aspectos relaciona-
dos con la formación y la inserción laboral, la retribución, la promoción en el empleo
o la organización del tiempo de trabajo junto con las posibilidades de compatibilizar
la vida laboral y personal. Igualmente, junto a la educación en y para la igualdad —a
la que ya se ha hecho alusión con anterioridad, como principal punto de partida para
cualquier cambio cultural profundo y a largo plazo— se han identificado algunas he-
rramientas clave para favorecer la situación en dichos ámbitos, como la negociación
colectiva y los planes de igualdad, las políticas de empleo o las políticas que favorez-
can la conciliación de la vida familiar, personal y laboral.

Al margen de la función que corresponde a las políticas de empleo, el diálogo so-
cial y la negociación colectiva están llamados a desempeñar un papel determinante
en el cambio de la situación de las mujeres en lo que respecta al empleo y las con-
diciones de trabajo. En este terreno, en los últimos años se han vivido avances con-
siderables, habiéndose abierto paso la igualdad entre hombres y mujeres entre los
contenidos de importantes acuerdos suscritos en el marco del diálogo social entre
los interlocutores sociales tanto en el ámbito comunitario, como en nuestro país. En
España, los criterios con enfoque de género seña-
lados en los sucesivos Acuerdos interconfederales
para la negociación colectiva ya desde el año 2003,
se van abriendo paso, aunque con lentitud, en las
negociaciones de los convenios colectivos, espe-
cialmente por lo que hace a la negociación de de-
terminados tipos de cláusulas. Así, la inclusión de cláusulas genéricas de igualdad y
de no-discriminación sigue siendo el contenido más recurrente en este ámbito. Cabe
apreciar algunos avances significativos en cuanto a la cada vez más extendida inclu-
sión de medidas en materia de conciliación de la vida familiar, personal y laboral
que, si bien en muchas ocasiones se limitan a remitirse o a reproducir lo contem-
plado en la LOI, también comienzan a establecer previsiones más concretas de adap-
tación o de flexibilización de la jornada de trabajo con este fin, sobre todo en algu-
nos convenios colectivos de empresa. Otro tanto ocurre en materia de prevención
del acoso sexual, del acoso por razón de sexo y del tratamiento de la violencia de
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género, incluyendo con bastante frecuencia en los convenios las medidas previstas en
la LOI, estableciéndose en protocolos de prevención y actuación ante estas situaciones.

A raíz de la aprobación de la LOI, los planes de igualdad se sitúan entre las herra-
mientas teóricamente más eficaces para lograr avanzar hacia un modelo de participa-
ción igualitaria en el empleo, que contribuya a prevenir y eliminar las discriminacio-
nes por razón de sexo. Sin embargo, el balance de los primeros años de despegue de
estos instrumentos choca con importantes problemas de información y, por otro lado,
con el desfavorable contexto económico en que están discurriendo sus primeros años
de implementación de estos instrumentos, que condiciona el contexto general de la
negociación y no favorece su despegue, emergiendo el riesgo de la pérdida de prota-
gonismo de las políticas de igualdad en la empresa.

De los escasos estudios disponibles hasta la fecha, se desprende que los planes de
igualdad suelen estar estructurados de acuerdo con las previsiones de la LOI, com-
prendiendo materias tales como selección, promoción y desarrollo profesional, invo-
cando, entre otros aspectos, la presencia equilibrada entre hombres y mujeres, la for-
mación profesional en la actividad laboral, aspectos relacionados con la retribución,
la prevención del acoso sexual, la conciliación de vida laboral y familiar, y en cuanto
al seguimiento y control del convenio, la regulación de la comisión de seguimiento.

Sin embargo, desde un punto de vista cualitativo, los estudios utilizados en este in-
forme coinciden en señalar la diversidad de enfoque, intensidad y concreción de las
medidas, lo que arroja un balance todavía insuficiente. En general, los planes adoptan
contenidos más concretos que la negociación colectiva, lo que se corresponde con su
propia naturaleza y la necesidad de contener “medidas” y no tanto “objetivos”, aun-
que muchos incorporan con demasiada frecuencia este último tipo de contenidos ge-
néricos.

Como elementos positivos, se percibe que los planes de igualdad van introducien-
do medidas de acción positiva que difícilmente tendrían cabida en la negociación del
convenio. Se aprecia, asimismo, un mayor énfasis en el tratamiento de algunos ámbi-
tos, como el de las medidas de conciliación de la vida laboral y familiar (incluyendo
ocasiones en que se alcanzan acuerdos relativos a la distribución del tiempo y la jor-
nada con el fin de facilitar la conciliación); la formación de los trabajadores, así como
la inclusión de medidas contra el acoso sexual y el acoso por razón de sexo.

Resulta llamativo el escaso tratamiento de las diferencias retributivas entre los tra-
bajadores y trabajadoras de la empresa y medidas dirigidas a evitarlas o prevenirlas, lo
que puede estar relacionado con la posible complejidad del diagnóstico. Algo similar
ocurre en el ámbito del acceso y la promoción en el puesto de trabajo, aunque se pue-
den encontrar aquí ejemplos de medidas de acción positiva (como las que prevén que
a igualdad de méritos se elegirá al sexo con menor representación en la categoría).

El diagnóstico de partida de la situación de la igualdad en la empresa, la conexión de
las medidas del plan con dicha situación y la evaluación del mismo son requerimientos
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básicos para su efectividad. Dado que todavía no se ha conseguido aprovechar todo el
potencial que brindan estos instrumentos, siendo el momento actual especialmente pro-
picio para revisar lo que funciona y lo que está fallando, pues cabe recordar que la LOI
establecía la obligación del Gobierno de evaluar junto con las organizaciones sindicales
y empresariales más representativas, el estado de la negociación colectiva en materia de
igualdad de oportunidades, en el plazo de cuatro años desde su aprobación.

Por lo que se refiere a las políticas activas de empleo desde una perspectiva de gé-
nero, los objetivos han sido poco ambiciosos en el sentido de que su desarrollo se ha
construido sobre criterios cuantitativos de participación más allá de guiarse por crite-
rios cualitativos que traten de dar respuesta a los problemas y necesidades de las mu-
jeres en el mercado de trabajo. En este sentido, las acciones se han enfocado en mayor
medida, por un lado, en apoyar la ocupabilidad de
las desempleadas más dispuestas a participar en los
distintos programas, y por otro, en asegurar una pre-
sencia equitativa (numérica) de las mujeres entre
los beneficiarios de los servicios. Tampoco se ha
puesto el énfasis en el modo en que los servicios son
prestados ni en buscar la equidad en los resultados obtenidos, los recursos se han mos-
trado insuficientes con relación a la dimensión del problema y a las desigualdades exis-
tentes entre hombres y mujeres en el mercado de trabajo y sigue siendo necesario dis-
poner de una evaluación completa y rigurosa, que permita detectar los fallos y
debilidades e introducir los cambios necesarios para lograr mejores resultados.

Del conjunto de políticas activas de empleo, las medidas que a priori ha incorpo-
rado la perspectiva de género de una forma más clara son las medidas de fomento del
empleo en forma de incentivos a la contratación de mujeres, articuladas como bonifi-
caciones en las cotizaciones empresariales a la Seguridad Social. A este respecto, to-
davía no se han analizado los efectos de la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de me-
didas urgentes para la reforma del mercado de trabajo, por la cual se ha reordenado
el sistema de bonificaciones a la contratación, simplificando al máximo los colectivos
prioritarios en el programa de Fomento de Empleo y eliminando algunos incentivos
específicos para la contratación de mujeres en determinadas circunstancias.

Por lo que se refiere a la formación para el empleo, la perspectiva de género no
ha estado muy presente, limitándose en el ámbito de la formación de oferta a esta-
blecer cuotas mínimas de participación de mujeres, que han propiciado una presen-
cia mayoritaria de mujeres en este ámbito. Mientras, en el ámbito de la formación de
demanda realizada por las empresas, su participación es menor a la de los hombres,
lo que en cierto modo guarda relación con la distinta composición de las plantillas
de las empresas.

Se observa también una mayor participación femenina en los programas de pro-
moción de la iniciativa emprendedora y la actividad económica —en mayor medida en
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aquellos desarrollados por las agencias de empleo y desarrollo local— y en los progra-
mas que combinan formación y empleo, relacionados también con entidades locales u
organismos colaboradores.

Las políticas de conciliación en España han experimentado avances reseñables, tal y
como se ha visto anteriormente, sobre todo con la aprobación de la LOI. A pesar de ello,
adolecen de deficiencias importantes, en especial de la ausencia de un enfoque integral
y decidido a los orígenes del problema, como son las
desigualdades originadas por factores sociales y cul-
turales dentro y fuera del ámbito doméstico. No en
vano, han estado centradas principalmente en los
permisos por maternidad y paternidad así como en
las excedencias, no habiéndose realizado esfuerzos
suficientes, sin embargo, en otros ámbitos, como los
servicios de apoyo al cuidado de niños y personas dependientes, donde existe aún un dé-
ficit importante de infraestructuras sociales que den cobertura a dichos servicios.

Tampoco se ha avanzado lo suficiente hacia una reorganización de los tiempos so-
ciales más adaptada a las necesidades familiares y personales. En este sentido, la jor-
nada laboral y su distribución son aspectos determinantes de las posibilidades de com-
patibilización de la vida laboral y familiar. Para la gran mayoría de las personas
trabajadoras entrevistadas en la VI Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo de
2007, su horario se adaptaba bien o muy bien a sus compromisos sociales y familiares,
si bien casi una cuarta parte reportaba problemas de adaptación entre su horario la-
boral y sus compromisos sociales y familiares.

Las dificultades para avanzar en este ámbito están ligadas a algunas característi-
cas fuertemente arraigadas en el modelo español, como las jornadas extensas y pro-
longadas (que practican el 45,6 por 100 de las personas trabajadoras, especialmente
los hombres), o la rigidez en los horarios de entrada y salida al trabajo: la jornada par-
tida es el tipo de distribución más extendido, sobre todo entre los hombres, y sola-
mente un 7 por 100 de la población trabajadora goza de horario flexible, siendo más
frecuente también entre los hombres que entre las mujeres.

Además, contrariamente a lo que cabría pensar por el hecho de la concentración
de mujeres en el sector público o la mayor frecuencia entre ellas de la jornada conti-
nua (un tercio del total de trabajadoras), los horarios atípicos están bastante extendi-
dos en actividades fuertemente feminizadas.

Igualmente, determinadas actividades del sector servicios, en las que la presencia
de mujeres es elevada, figuran entre aquellas en las que los trabajadores perciben que
su tipo de horario no se adapta bien a su vida social y familiar: servicio doméstico, lim-
pieza, hostelería, personal sanitario, o dependientes, entre otras. En el otro extremo,
otro grupo fuertemente feminizado, el de personal docente, es el que mejor dice 
poder adaptar su horario de trabajo con sus compromisos sociales y familiares.
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Sin embargo, parecen apreciarse ciertos indicios de cambio en este ámbito, al menos
en las medianas y grandes empresas. Casi la mitad de los centros de trabajo consulta-
dos en la Encuesta Nacional de Gestión de la Seguridad y Salud en las Empresas
(ENGE 2009), afirmaban utilizar la flexibilización horaria como herramienta de ges-
tión enfocada a mejorar el compromiso y dedicación de los trabajadores, especialmen-
te en el sector servicios, mientras el 8,7 por 100 de las empresas había implantado el
teletrabajo.

En todo caso, es necesario mejorar el conocimiento sobre la organización del tiem-
po de trabajo y sobre cómo se está abordando en los diferentes ámbitos, teniendo en
cuenta la perspectiva de género y su estrecha relación con las posibilidades de conci-
liación de la vida laboral, personal y familiar.

La protección social de las mujeres
A lo largo de los años el sistema de la Seguridad Social, originariamente de base con-
tributiva y sustentado en el patrón de vida laboral completa —al que se ajustaban las
trayectorias de la mayor parte de los hombres, pero no así de las mujeres—, se ha ido
adaptando a las nuevas realidades sociales y ha ido eliminando paulatinamente los ses-
gos de género explícitos en su regulación. Así, se han modificado importantes presta-
ciones conforme a la evolución de los cambios sociales y económicos, —como es el
caso de la jubilación y la viudedad—, se han creado otras nuevas —como la de pater-
nidad—, y se han introducido elementos correctores de algunos requisitos que perju-
dicaban en mayor medida a las mujeres que a los hombres, como es el caso del trata-
miento del trabajo a tiempo parcial o de las posibilidades de titularidad compartida
de las explotaciones agrarias.

Las mujeres tienen los mismos derechos que los hombres en el ámbito de la Segu-
ridad Social, si bien para alcanzar el mismo nivel de prestaciones deben mostrar pa-
trones homogéneos de vida laboral, lo que no se da, teniendo en cuenta las diferen-
cias persistentes en las trayectorias de hombres y mujeres en el mercado de trabajo.

En términos generales, las mujeres se han venido incorporando más tarde que los
hombres al mercado laboral, sus carreras laborales
son más irregulares y sus bases de cotización más
bajas. Además, para las mujeres, tener el mismo
comportamiento que los hombres en el empleo su-
pone en muchas ocasiones renunciar a la vida fa-
miliar, mientras que no tenerlo implica renunciar,
siquiera temporalmente, a una carrera profesional,
lo que acaba traduciéndose en menores expectativas de prestaciones sociales.

Las pautas sociales existentes explican que sean las mujeres que necesitan compa-
tibilizar su vida familiar y laboral las que mayor uso hagan de excedencias para el cui-
dado de hijos y personas dependientes, permisos y reducciones de jornada laboral,
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frente a una utilización todavía muy reducida de las mismas entre los varones. Sin em-
bargo, estas mujeres se encuentran con un sistema contradictorio, en el que, por un
lado, se facilitan las interrupciones en la vida laboral de los trabajadores que tienen
responsabilidades familiares, mientras que, por otro lado, se penalizan los periodos de
ausencia del mercado de trabajo y el empleo a tiempo parcial.

A pesar de la importante incorporación de las mujeres al mercado laboral, en la ac-
tualidad siguen estando menos representadas que los varones entre los perceptores de
prestaciones sustitutivas de salarios o de rentas, como las pensiones de jubilación o
de incapacidad, mientras que cerca de la mitad de las prestaciones que perciben son
de supervivencia, fundamentalmente pensiones de viudedad, siendo también mayori-
tarias entre los beneficiarios de prestaciones no contributivas, lo que responde en gran
medida a su tardía incorporación al mercado laboral, a su menor permanencia en el
empleo y a su mayor longevidad. No obstante, se aprecia una tendencia al alza en la
proporción de mujeres beneficiarias de pensiones contributivas, frente a una dismi-
nución en las asistenciales y de carácter no contributivo, así como un aumento de la
cobertura femenina de la protección por desempleo, lo que es reflejo de la participa-
ción laboral creciente de las últimas generaciones de mujeres.

La cuantía de las pensiones correspondientes a las mujeres continúa siendo, en tér-
minos generales, inferiores a las de los hombres, lo que se explica fundamentalmente
por el mayor acceso de los varones a las pensiones de jubilación, cuyo importe es su-
perior al del resto de prestaciones. Además, las mujeres se concentran en determina-
dos regímenes especiales de la Seguridad Social, como el de empleados de hogar, el
agrario por cuenta ajena, el de trabajadores autónomos y el SOVI, cuya normativa se
aparta del régimen general en sustanciales aspectos, dando lugar a las cuantías más
bajas del sistema. Como consecuencia, perciben con mayor frecuencia que los hom-
bres cuantías mínimas y complementos por mínimos, si bien no debe obviarse el im-
pacto positivo que ha supuesto para las pensionistas la política de incremento de las
pensiones mínimas por encima de la revalorización general.

El retraso en la incorporación de las mujeres al mercado laboral y los rasgos dife-
renciales de los empleos que ocupan, con entradas más tardías en la ocupación, tra-
yectorias laborales más irregulares y un mayor nú-
mero de interrupciones (asociadas tanto a la mayor
incidencia de la contratación temporal y del desem-
pleo, como a la maternidad y el cuidado de los hi-
jos), sitúan a la mujer en desventaja respecto a los
hombres, apreciándose todavía diferencias signifi-
cativas tanto en el número de pensiones contributivas de jubilación, como en el im-
porte medio de las mismas.

La segregación laboral por razón de género, tanto ocupacional como sectorial, im-
plica, en el caso de las mujeres, menores salarios y, en consecuencia, menores bases
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de cotización y menores pensiones futuras de jubilación. La mayor frecuencia de la
temporalidad supone mayores huecos de cotización que los hombres. El mayor acce-
so a empleos a tiempo parcial perjudica doblemente a la cuantía futura de las pensio-
nes de las mujeres, tanto a través de una base reguladora menor, como por el cómpu-
to de un número más reducido de horas cotizadas, pese a algunas mejoras introducidas
dirigidas a modular los efectos de la proporcionalidad en el cálculo de las prestacio-
nes. A esto hay que añadir situaciones de desempleo durante periodos prolongados;
salidas tempranas de la ocupación laboral por responsabilidades familiares, y la per-
sistencia de la brecha salarial con los hombres.

En consecuencia, las pensiones de jubilación de las mujeres, aunque están aumen-
tando, se sitúan por debajo de los 1,8 millones, representando todavía únicamente el
55 por 100 de las prestaciones correspondientes a los varones. Además, la cuantía me-
dia percibida se sitúa en 592,42 euros mensuales, frente a los 998,56 euros de los va-
rones.

Las mujeres tienden a jubilarse más tarde que los hombres, en parte porque han
tenido menos opciones que ellos para jubilarse anticipadamente —al no cumplir en su
mayoría el requisito básico hasta hace poco tiempo de haber cotizado con anteriori-
dad a 1967—, aunque también por su mayor inestabilidad en el empleo, que hace que
necesiten prolongar su vida laboral para poder lograr generar el derecho a percibir la
pensión contributiva.

Las diferentes modificaciones que se han ido introduciendo en el sistema público
de pensiones, dirigidas a su sostenibilidad financiera, no han tenido en cuenta los muy
distintos efectos que producen en hombres y mujeres como consecuencia de sus dife-
rentes trayectorias laborales. Algunas de las medidas implementadas, —las más recien-
tes, mediante la Ley 27/ 2011, de 1 de agosto, sobre actualización, adecuación y mo-
dernización del sistema de Seguridad Social— como el incremento del número de años
tomados como referencia para el cálculo de la base reguladora, o el del periodo míni-
mo de cotización, han supuesto para las mujeres una mayor probabilidad de que se
incluyan en el periodo de cálculo de su pensión episodios de baja o nula cotización y
de menores bases de cotización, reduciéndose, asimismo, la posibilidad de alcanzar el
periodo mínimo necesario para acceder a la pensión.

No obstante, la Ley 27/2011 introduce también medidas que hay que valorar po-
sitivamente desde el punto de vista de la igualdad de género, tendentes a corregir
las consecuencias en el sistema de protección social derivadas de las desigualdades
sufridas por las mujeres en el mercado de trabajo. Así, introduce ciertos elementos
correctores de los efectos que el reforzamiento de la contributividad en los requi-
sitos de acceso a la jubilación puede surtir en las mujeres, tales como la considera-
ción como periodo cotizado de aquel derivado del nacimiento, adopción o acogi-
miento de menores, o la ampliación del periodo de excedencia en razón de cuidado
de hijos.
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Además, la Ley incluye otras medidas con un impacto positivo para las mujeres, en-
tre las que cabe destacar la integración del Régimen Especial de los Empleados de Ho-
gar en el Régimen General de la Seguridad Social; el aumento de la cuantía de la pen-
sión de viudedad de los pensionistas de 65 y más años que no perciban otra pensión
pública, o la previsión de un estudio sobre las medidas a adoptar para impulsar los
mecanismos que incorporen los periodos de atención y cuidado de hijos, personas con
discapacidad o en situación de dependencia, como elementos a considerar en las 
carreras de cotización de las mujeres.

La Ley prevé también el estudio de medidas que mejoren la consideración de los
periodos cotizados de los trabajadores a tiempo parcial y en los contratos fijos discon-
tinuos. Cabe recordar al respecto que se han incorporado ya algunas modificaciones
en la regulación de la Seguridad Social de los trabajadores contratados a tiempo par-
cial, con un impacto positivo, especialmente para las mujeres, como fue la introduc-
ción de un coeficiente multiplicador del 1,5 aplicable al periodo cotizado, a fin de ate-
nuar el impacto de la simple proporcionalidad a la hora de causar derecho a las
pensiones de jubilación e incapacidad permanente. Y es precisamente este coeficien-
te multiplicador el que pretende modificar la Ley 27/2011, a fin de mejorar la protec-
ción social de estos trabajadores.

Las diferencias en la participación laboral de hombres y mujeres y en el consiguien-
te acceso a las pensiones de jubilación, unido a la
mayor longevidad de las mujeres, explican que, en
la actualidad, más del 90 por 100 de las pensiones
de viudedad correspondan a mujeres, fundamental-
mente mayores de 65 años, con una cuantía media
en el conjunto del sistema próxima a los 560 euros
mensuales.

La pensión de viudedad, al tener un tratamiento diferenciado respecto al resto de
pensiones del Sistema, que la hace compatible con cualquier nivel de ingresos, tanto pro-
cedentes del trabajo como de cualquier otra prestación, puede llegar a suponer, en de-
terminados supuestos, situaciones de sobreprotección, máxime cuando tiene carácter vi-
talicio. Este es el caso, de aquellas personas que, habiéndose incorporado en su día al
mercado de trabajo, en el momento de enviudar disponen de ingresos propios proceden-
tes de empleos remunerados o de las pensiones contributivas de jubilación que hayan
podido generar. A esto se le une el hecho de que, por la aplicación de la normativa re-
guladora de la pensión de viudedad a las situaciones derivadas de la ley del divorcio, una
persona puede dar lugar a más de un beneficiario con derecho a pensión de viudedad.

Por el contrario, existe un volumen numeroso de viudas de avanzada edad, cuyos
ingresos proceden fundamentalmente de la pensión de viudedad obtenida tras el fa-
llecimiento del cónyuge, para las cuales, el importe de estas prestaciones en muchos
casos es insuficiente, situándolas en situaciones de riesgo de pobreza.
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La coexistencia de situaciones y generaciones de mujeres pertenecientes a distintos
modelos de participación laboral y organización familiar justifica todavía el tratamien-
to diferenciado de esta prestación dentro del sistema de la Seguridad Social, si bien
resulta conveniente seguir introduciendo reformas que contribuyan a mejorar la pro-
tección de los pensionistas sin otros recursos, así como adecuar la protección de las
personas menos vulnerables, tal y como recomienda el Pacto de Toledo.

Una vez más, la regulación de las prestaciones de incapacidad, tanto temporal como
permanente, al tratarse de una prestación de carác-
ter contributivo, refleja la desigualdad implícita en
el mercado de trabajo, a través de una menor co-
bertura de estas prestaciones entre las mujeres y de una menor cuantía percibida.

La misma desigualdad en la participación laboral de las mujeres y su mayor lon-
gevidad deriva en que, en el ámbito no contributivo, las prestaciones por incapacidad
sean más frecuentes entre las mujeres, especialmente en las pensiones de la LISMI,
donde representan más del 80 por 100 del total.

La protección por maternidad ha evolucionado notablemente en los últimos años
como consecuencia de la creciente participación de las mujeres en el mercado labo-
ral y de los avances normativos en materia de igualdad de oportunidades y concilia-
ción. Entre las modificaciones registradas cabe des-
tacar la creación y mejora de nuevas prestaciones,
como la de riesgo durante el embarazo, o las pres-
taciones por paternidad y por riesgo durante la lac-
tancia, o la mejora en el tratamiento otorgado a los periodos de excedencia o de re-
ducción de jornada, en razón del cuidado de hijos menores u otros familiares.

El desarrollo de estas prestaciones y, muy especialmente, la creación del permiso
por paternidad, suponen un avance hacia el logro de la corresponsabilidad entre hom-
bres y mujeres. Sin embargo, el escaso porcentaje de mujeres que hacen uso de la ce-
sión de la parte disponible de su permiso por maternidad a los varones, unido a la du-
ración de la prestación de paternidad (trece días) —y cuya ampliación a cuatro semanas
ha quedado suspendida—, reduce la eficacia de estas prestaciones como vía para al-
canzar un reparto más equitativo de las responsabilidades familiares dentro del ho-
gar, tal y como se señala en el apartado de conciliación y corresponsabilidad.

La regulación legal de la protección por desempleo no contempla ninguna dispo-
sición de la que pueda inferirse un trato diferenciado en razón de género. Sin embar-
go, las desigualdades que persisten en el ámbito del
mercado laboral, explican que siga habiendo dife-
rencias por sexo, tanto en el número de beneficia-
rios, como en las causas del derecho, en su exten-
sión temporal, en la tasa de cobertura o en la
cuantía.
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En las prestaciones de carácter contributivo, las desigualdades se explican fundamen-
talmente por las diferencias en las tasas de empleo y de paro de hombres y mujeres;
en sus niveles salariales —y, consecuentemente, en las bases reguladoras—, o en sus
trayectorias de cotización, relacionadas, a su vez, con factores, como la afiliación a de-
terminados regímenes especiales de la Seguridad Social, la mayor o menor tempora-
lidad en el empleo o el tiempo parcial.

Las mujeres han mostrado tradicionalmente una elevada representación en el ám-
bito asistencial, debido a que, en términos generales, pierden el empleo con menores
periodos de carencia y cotización que los hombres y, por tanto, tienen mayores difi-
cultades a la hora de cumplir los requisitos necesarios para acceder al nivel contribu-
tivo, al tiempo que las oportunidades para encontrar empleo son más reducidas entre
las mujeres. Además, la participación de las mujeres es superior a la de los varones en
los subsidios eventuales agrarios así como en la renta activa de inserción.

La esperanza media de vida ha aumentado de manera incesante en las últimas dé-
cadas alcanzando valores que en España superan ya los ochenta años. La mayor espe-
ranza de vida de las mujeres tiene como consecuencia una mayor incidencia en ese
colectivo de las discapacidades asociadas a la edad
y una tasa de dependencia superior. Siguiendo los
datos del IMSERSO, en septiembre de 2011 habían
solicitado la evaluación del SAAD, para ser benefi-
ciarios del sistema, casi 1.550.000 personas. Cerca de tres cuartas partes son mujeres.
Las mismas proporciones se reflejan en el perfil de los beneficiarios, entre los que el
65 por 100 son también mujeres.

Los cambios sociodemográficos derivados del envejecimiento de la población y sus
repercusiones en términos de protección social guardan una estrecha relación con la
pérdida de vigencia del modelo tradicional de cuidados sustentado en las familias 
y, dentro de ellas, en las mujeres. España sigue siendo uno de los países de la Unión
Europea con menor apoyo público a la familia (6,8 por 100 del gasto en protección so-
cial frente al 8,3 en la UE-27), por ello las redes de apoyo intergeneracional desempe-
ñan un papel fundamental en el sistema de bienestar español.

El hecho de que las prestaciones de carácter económico, contrariamente a los ob-
jetivos de la ley, sean predominantes y esta tendencia se vaya consolidando con los
años, repercute negativamente en la superación del modelo tradicional de cuidados
en el hogar, cuyo peso sigue recayendo mayoritariamente en las mujeres.

Las mujeres en la toma de decisiones
La participación creciente de las mujeres en diversas esferas centrales de la vida so-
cial como la educación y el trabajo, junto con las numerosas iniciativas adoptadas en
los últimos años en pos de incrementar la presencia de las mujeres en diversos ámbi-
tos institucionales, han contribuido a aumentar su presencia en los procesos de toma
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de decisiones, si bien parecen no haber sido suficientes los esfuerzos para reducir sus-
tancialmente el desequilibrio todavía existente entre hombres y mujeres en el ámbito
de la participación política, económica y social.

Entre las explicaciones de la persistencia del denominado “techo de cristal” que impe-
diría a las mujeres alcanzar las posiciones de mayor responsabilidad y retribución, al igual
que ocurría en el caso de la segregación ocupacional, figura un amplio conjunto de pautas
culturales, a las que subyace la subestimación de las capacidades de las mujeres y el hecho
de que sigan teniendo que afrontar en solitario las responsabilidades de la organización do-
méstica y de cuidados, en un contexto de escasez de servicios públicos de apoyo. Una rea-
lidad mucho más acusada en el medio rural, donde la organización privada de las tareas del
cuidado siempre recae en el género femenino y que la
Ley de dependencia, cuyo desarrollo recae en las co-
munidades autónomas no ha podido resolver debido a
la baja dotación presupuestaria. Las dificultades de
conciliación de la vida laboral, personal y familiar de las mujeres en los puestos de decisión
serían solamente una manifestación más de esas pautas que, de hecho, las mujeres acusan
con mayor incidencia a la hora de apostar por su desarrollo de carrera profesional —que
suele exigir renuncias personales y dedicación medida no solo en resultados cualitativos,
sino en tiempo— que en el momento mismo de la incorporación al mercado de trabajo.

De ahí que las mujeres que ocupan puestos de responsabilidad no solo sean menos
cuantitativamente, sino que además los ocupen en un entorno regido por pautas infor-
males tradicionalmente masculinas, que aquellas se ven obligadas a asimilar para su
plena integración y la consolidación de su trayectoria profesional. Por otro lado, ello las
coloca con frecuencia en una situación de sobreselección, pues la competencia no se
mide solo en relación con sus colegas masculinos, sino también se produce respecto a
sus colegas femeninas con un mayor grado de asimilación de dichas pautas.

En términos macroeconómicos esta situación de infrarepresentación supone un ba-
lance coste-beneficio negativo, ya que el gasto en recursos humanos y competencias,
no se compensa con un uso eficaz del capital humano que estas representan, capital
que por otro lado, es una de las claves para la competitividad en una economía globa-
lizada. Desde una perspectiva microeconómica la igualdad de género enfatiza los be-
neficios que las compañías pueden obtener al reflejar la diversidad de sus empleados
y consumidores. Además, algunos estudios sugieren que existe una correlación posi-
tiva entre la proporción de mujeres en puestos directivos y unos buenos resultados de
las empresas, lo que no necesariamente implica causalidad entre uno y otro efecto.

Por ello, son muchas las instancias, nacionales e internacionales, que abogan por una
participación más equilibrada de mujeres y hombres en la toma de decisiones, cuestión
que es asumida tanto en la normativa española como en las políticas comunitarias. En ese
sentido, hay que mencionar el papel de la LOI, que ha introducido medidas de 
acción positiva en el ámbito de su representación política, a incrementar la participación
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de las mujeres en los Consejos de administración de las sociedades mercantiles, y a ase-
gurar el principio de presencia equilibrada en la Administración General del Estado y en
los organismos públicos vinculados o dependientes de ella.

En España, la afiliación de mujeres a los principales partidos políticos, aunque en
continuo crecimiento, progresa muy lentamente, pues en 2009 no alcanzaba todavía
el umbral del 40 por 100, y tampoco la presencia de mujeres en los cargos ejecutivos
de los partidos políticos es muy alta, pues en su conjunto apenas rebasa el 30 por 100.

En España, la Ley de igualdad ha introducido la regla de que para poder concurrir a
las elecciones celebradas en nuestro país, en las listas electorales presentadas por los par-
tidos políticos ninguno de los dos sexos puede suponer menos del 40 por 100 del total y
que ese mismo equilibrio debe aplicarse a cada tramo de cinco candidatos. A pesar de su
cumplimiento, la utilización de las cuotas electorales, en
su formulación neutra, no está resultando suficiente
para alcanzar los objetivos que perseguía la LOI, cir-
cunstancia cuyas causas convendría analizar en profun-
didad. Sin embargo, España ocupa el quinto lugar de la
UE-27 en participación femenina en el Parlamento Eu-
ropeo, y en el año 2011, hay paridad en la mayor parte de los parlamentos autonómicos.

En todos los gobiernos nacionales de la Unión Europea, las mujeres han consegui-
do incrementar su presencia en los gobiernos de sus respectivos países, pero mientras
su aumento durante los años noventa fue bastante significativo, en la primera década
del siglo XXI ha sido mucho menor. Además, si se agrupa el número de mujeres y 
hombres de las diferentes carteras ministeriales, la situación más común, tanto en Es-
paña como en la UE-27, es que cuando las mujeres alcanzan una cartera ministerial
esta tenga funciones socio-culturales, mientras que el resto de ellas lo hacen de for-
ma más residual o simplemente no ocupan otras funciones.

La presencia femenina en el Consejo de Ministros de España de las últimas legislatu-
ras ha sido paritaria, pero esta proporción desciende mucho en los niveles de Secretaría
de Estado y Subsecretarías. Sin embargo, su presencia aumenta cuando los nombramien-
tos se efectúan entre funcionarios de carrera de la Administración General del Estado,
dado que la presencia femenina en el grupo superior del personal funcionario es bastan-
te paritaria. Tampoco en los diversos órganos constitucionales se alcanza la paridad.

En España, en los últimos años la presencia de las mujeres en el poder ejecutivo en
la mayoría de las comunidades autónomas ha sido superior a su representación en los
parlamentos, excepto tras las elecciones celebradas en 2011, pues solo cinco comunida-
des autónomas alcanzan actualmente la paridad. Por su parte, la media de la presencia
de las mujeres en los gobiernos locales es ya superior a su representación en el poder
ejecutivo autonómico en todas las comunidades autónomas. En 2011, solo en siete regio-
nes la presencia de mujeres en el conjunto de las concejalías era inferior al 40 por 100,
aunque con valores ya muy próximos.
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En la Administración General del Estado, aunque se ha alcanzado la paridad en la com-
posición por sexo en el empleo se sigue produciendo cierta segregación vertical, que se
manifiesta en su menor presencia en los niveles predirectivos (niveles 28 y 29) y direc-
tivos (nivel 30). Esta segregación se sigue manifestando, igual que en épocas anterio-
res, no solo en el descenso de la presencia femenina a medida que se asciende en los
grupos profesionales, sino sobre todo en la reducción del número de mujeres confor-
me se asciende a los puestos más elevados de las correspondientes escalas profesiona-
les (niveles 14-30), circunstancia habitual en el conjunto de la UE-27. Finalmente en Es-
paña, el personal funcionario y laboral reproduce, aunque en mucha menor medida, la
segregación horizontal que se observaba en el gobierno de la nación y en los altos car-
gos de la Administración, según las funciones de los diferentes ministerios.

Finalmente, el continuo y creciente número de mujeres profesionales del Derecho
experimentado en España se refleja en su elevada presencia en la actualidad entre los
miembros del poder judicial ( jueces y magistrados), personal judicial (secretarios) y
otros profesionales que colaboran con el poder judicial (fiscales). Sin embargo, su pre-
sencia en los órganos de gobierno y cargos superiores de la carrera judicial continúa
siendo menor a la masculina.

Asegurar la plena integración de las mujeres a los procesos de toma de decisiones
económicas es un aspecto clave para aumentar las tasas de empleo femeninas, siendo
necesario para ello la colaboración activa de aquellos que dirigen los procesos de glo-
balización y cambios tecnológicos que están trans-
formando el carácter del mercado de trabajo, y de
aquellos responsables de decisiones críticas en tér-
minos económicos (entre ellos, los Bancos centrales
y los Ministerios de Economía), así como de los lí-
deres de las grandes compañías, las personas que di-
rigen las de mediano y menor tamaño y los propios interlocutores sociales.

Sin embargo, la presencia masculina sigue siendo mayoritaria, salvo contadas ex-
cepciones, tanto entre los altos cargos de los Bancos centrales, como en las carteras
ministeriales de Economía.

En cuanto al liderazgo en las grandes compañías, la composición por sexo de los Con-
sejos de administración está siendo tomada como referencia para evaluar los avances de
la participación de las mujeres en la toma de decisiones en el ámbito económico y em-
presarial. Los últimos datos a este respecto muestran que tanto en España como en Eu-
ropa, su presencia es minoritaria. Por ello, según el último informe de la Comisión Euro-
pea sobre el progreso en la igualdad de hombres y mujeres, casi todos los gobiernos
europeos han desarrollado diversas iniciativas para incentivar al sector empresarial en el
sentido de mejorar las oportunidades de las mujeres en sus carreras profesionales y rom-
per el “techo de cristal”. Estas iniciativas engloban desde medidas consideradas “suaves”
como campañas, monitorización, mentorías o tutorías, redes, estatutos voluntarios y el
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uso de códigos de buen gobierno, hasta cuotas de género establecidas legalmente, que han
sido adoptadas por Ley recientemente en algunos países europeos, entre ellos, España.

En el conjunto del sector privado, el acceso de las mujeres a los puestos de direc-
ción y gerencia permanece como uno de los principales retos a alcanzar en materia de
igualdad entre mujeres y hombres. Su menor presencia respecto a su representación
en total del empleo, no solo denota la falta de igualdad en las carreras profesionales
de las mujeres, sino que podría explicar en parte la menor presencia femenina en los
máximos órganos de dirección de las grandes empresas, suponiendo un primer filtro
que obstaculizaría un eventual acceso de las mujeres a los altos cargos de las empre-
sas que cotizan en bolsa. Y probablemente guarde relación con la menor propensión
al empleo por cuenta propia de las mujeres para todos los niveles educativos que se
constató en el análisis de las diferencias en la inserción laboral de hombres y mujeres.

En cualquier caso, la proporción de mujeres directivas va aumentando según dis-
minuye el tamaño de las empresas, lo que algunos estudios atribuyen a un más fácil
acceso de las mujeres a la dirección general en las empresas pequeñas que en las gran-
des. Además, la presencia de la mujer en la dirección del conjunto del tejido empre-
sarial no es solo cuantitativamente inferior, sino que esta es cualitativamente diferen-
te a la de los hombres, como muestra el desigual perfil personal y profesional de
directivos y directivas, y su diferente relación con la vida familiar.

En cuanto a la situación de los interlocutores sociales, también la presencia femenina
ha ido avanzando hacia la paridad en las organizaciones de los empleadores y, especial-
mente, en las organizaciones de los trabajadores. Por ello, tanto los interlocutores socia-
les europeos, como un creciente número de organizaciones en los distintos niveles secto-
riales y territoriales están implementando diversos programas que tratan de promover
una mayor participación de la mujer en la toma de decisiones en estas organizaciones.

En las dos organizaciones sindicales más representativas de ámbito estatal en Es-
paña, la evolución de la afiliación femenina y de su representación en los altos cargos
del sindicato ha sido positiva, debiéndose parte de estos avances hacia la paridad a di-
ferentes acciones positivas adoptadas en el seno de ambos sindicatos.

Unido a lo anterior, valga reiterar la necesidad de superar los problemas específi-
cos a que se enfrentan las mujeres para acceder a los niveles más altos en el ámbito
académico y científico, tanto en el sector público como en el privado.

En resumen, el presente informe aborda la situación de las mujeres en las princi-
pales áreas determinantes de su trayectoria de vida y su posición en la sociedad. Son
aspectos esenciales de la misma la educación, la esfera del trabajo remunerado y su
proyección en la protección social, así como el acceso a los distintos ámbitos de po-
der o decisión. La relación de estas dimensiones con la vida familiar y personal, la co-
rresponsabilidad, el apoyo de las políticas públicas y la acción normativa son otros as-
pectos importantes, asimismo contemplados en este estudio, cuyo propósito es
completar con la visión del CES el diagnóstico sobre esta realidad.
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