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El aumento del nivel educativo de la población española en la última década se confi-
gura como uno de los cambios más transcendentales de la sociedad en general, y de 
las mujeres en particular. Este acelerado incremento de la cualificación profesional 
de los trabajadores y trabajadoras, ha sido uno de los factores básicos de la trans-
formación económica y social registrada en las estructuras que definen el actual 
mercado de trabajo. 
A pesar de su importancia, este proceso ha sido escasamente analizado, sobre todo 
desde la perspectiva de género, por lo que este estudio contribuye a paliar este dé-
ficit al aportar resultados detallados sobre las trayectorias laborales y perfiles so-
ciolaborales de las mujeres en el desempeño de tareas de alta dirección, o de otras 
que exigen estudios universitarios de segundo y tercer grado, en comparación con 
sus colegas masculinos. 
La principal herramienta de esta investigación es la Muestra Continua de Vidas Laborales (MCVL), 
incidiendo, a partir de su explotación, en el análisis pormenorizado de las trayectorias 
profesionales de las personas que ocupan puestos de alta cualificación. La profunda 
desagregación de los datos ha posibilitado incorporar el enfoque de género a esta 
investigación, con el fin de realizar un seguimiento a las carreras profesionales de las 
mujeres que ocupan los puestos cuyas actuaciones tienen influencia en la actividad 
de las empresas españolas. 
Una de las principales conclusiones que se desprenden de este estudio se centra en 
la infra-representación de las mujeres en este segmento profesional, aunque ya se 
puede hablar de la existencia de una “masa crítica” sobre la que se pueda llegar, a 
corto plazo, a una representación equilibrada. Incluso en estos empleos altamente 
cualificados, las mujeres siguen siendo mayoría entre las personas con inferiores 
condiciones laborales y situaciones familiares más difíciles para llevar a cabo una 
conciliación entre la vida laboral, la familiar y la personal, como es el caso de las 
familias con una única persona progenitora. 
Aunque no es el aspecto clave que motiva este estudio, el ámbito de las retribucio-
nes es el que aporta una mayor diferencia a la hora de analizar los perfiles de hom-
bres y mujeres de alta cualificación, teniendo en cuenta que es en estas categorías 
donde se percibe la existencia de unas desigualdades salariales más profundas, en 
perjuicio de las mujeres que ocupan estos puestos. El mayor conocimiento de estas 
situaciones debe ser un acicate para que los distintos poderes públicos continúen 
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reforzando las actuaciones dirigidas a la consecución de la igualdad salarial entre 
mujeres y hombres, para que el sexo no sea un factor diferenciador de la remunera-
ción por el desempeño de su trabajo. 
Otro aspecto importante que se aborda en el estudio es el abandono laboral, sobre 
todo en el caso de las mujeres que se ven abocadas a ello por las atenciones a ter-
ceras personas, destacando entre éstas la de la propia descendencia. Del análisis 
de las trayectorias laborales de las personas que ocupan los puestos más elevados 
en las empresas, se desprende que el rasgo más específico es la estabilidad de sus 
trayectorias, dado que alrededor de dos terceras partes de ellas no han abandonado 
estos tipos de puestos desde que accedieron a ellos. Pero, de nuevo, en este contex-
to, las diferencias de género son desfavorables a las mujeres, dado que sus expe-
riencias de empleo son más discontinuas, con una mayor probabilidad de causar una 
baja en la afiliación a la Seguridad Social y de que estos episodios de baja sean de 
carácter involuntario, es decir, debidos al despido o al agotamiento de la prestación 
contributiva.
Es en el segmento de edades comprendidas entre los 35 y 44 años en los que se 
agudizan los rasgos específicos, y desfavorables, de las trayectorias laborales de 
las mujeres que ocupan este tipo de puestos, debido a que, es en este intervalo de 
edad, en el que la mayoría de las mujeres se inician en la maternidad y disfrutan de 
la crianza de sus hijos e hijas, siendo penalizadas por el mercado de trabajo. De ello 
es muestra clara el hecho de que sus trayectorias son mucho más inestables que 
las de sus compañeros varones, reflejando un mayor número de episodios de des-
empleo e inactividad. Una de las conclusiones más llamativas es la existencia de una 
penalización por la mera posibilidad de tener descendencia, ya que la inestabilidad 
comentada afecta de manera muy similar a las mujeres que están en este tramo de 
edad, tengan o no, hijos e hijas a su cargo. 
Este análisis, elaborado desde el punto de vista de las personas y sus trayectorias, 
y en el que ha participado el Consejo Superior de Cámaras, se complementará con 
otra investigación que llevará a cabo este organismo, que abordará, desde el punto 
de vista de las principales variables económicas de las empresas, la importancia e 
influencia de la presencia de mujeres que ocupan puestos altamente cualificados en 
las mismas. 



Bibiana Aído Almagro Secretaria de Estado de Igualdad

Es condición fundamental para orientar las acciones y medidas que desde el Minis-
terio de Sanidad, Política Social e Igualdad se llevan a cabo contar con un diagnóstico 
de la situación, por todo ello este estudio constituye una valiosa herramienta que nos 
permitirá desarrollar acciones encaminadas a incentivar la presencia de mujeres 
en puestos de dirección empresarial, por una cuestión de justicia y de eficiencia, ya 
que se trata de un factor que como se ha demostrado a través de diversos estudios 
en distintos países, mejora notablemente la cuenta de resultados de las empresas 
haciéndolas más competitivas. El reto que se nos presenta no sólo es el de una 
sociedad más equitativa sino el de una sociedad que aproveche eficazmente sus 
recursos humanos. 
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La incorporación generalizada de las mujeres al mer-
cado de trabajo está siendo, seguramente, el cambio 
con mayores implicaciones económicas y sociales de 
los registrados en nuestro país en las dos últimas dé-
cadas. Hace sólo diez años, el porcentaje de mujeres en 
edad de trabajar que se había incorporado a un empleo 
remunerado era del 30%; actualmente supera ya el 42% 
y todo indica que seguirá aumentando en los próximos 
años. Una de las variables decisivas para comprender 
este importante cambio es la educación. Las mujeres 
se han incorporado también de forma generalizada al 
sistema educativo, siendo ya mayoría en el alumnado universitario y el 60% de los/as 
egresados/as universitarios/as del último año son mujeres.
No hay duda, por tanto, del importante capital humano que las mujeres pueden aportar 
a la economía española, pero para que dicha aportación sea una realidad y tenga un 
impacto sobre la competitividad de nuestra economía1, las mujeres deben incorporar-
se a puestos de trabajo que demanden una cualificación acorde a la que ellas ofertan.
En la última década la presencia de las mujeres en puestos de alta cualificación ha 
aumentado significativamente, impulsada tanto por su mayor presencia en la educa-
ción superior como por factores culturales que han animado su participación en el 
mercado de trabajo.
Pero ¿qué implicaciones tienen un aumento de la población con estudios universitarios tan importante y tan 
rápido como el que se ha observado en España?
En nuestro país, en las dos últimas décadas, la población con estudios universitarios 
se ha incrementado en 6,7 millones de personas (de ellas, 3,4 millones son mujeres) 
como resultado tanto de la incorporación de cohortes muy amplias a la población en 
edad joven como del aumento del porcentaje de personas que accede a los estudios 
universitarios.
Este aumento de la población con estudios universitarios tiene importantes efectos 
económicos y sociales2 que se canalizan a través del mercado de trabajo (Ilustración 
1). Este mercado es el primero en recoger los efectos, inicialmente centrados en un 
fuerte aumento de la población activa, de la oferta de trabajo, con estudios universi-
tarios y, posteriormente, en el aumento del nivel educativo del empleo total, ya que 

1JUSTIFICACIÓN 
DEL ESTUDIO

1 La cualificación de las mujeres 
españolas, junto a su aún baja tasa de 
actividad son aspectos considerados 
positivos en los análisis de compe-
titividad de la economía española 
(Comisión Europea, 2002).
2 Estos efectos están claramente 
documentados en la literatura como 
puede verse en el siguiente
capítulo de este estudio.
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los nuevos/as trabajadores/as con estudios universitarios se habrán empleado por 
cuenta ajena ocupando puestos de alta cualificación, acordes a su nivel educativo, de 
media cualificación, o de baja cualificación. En estos dos últimos casos se observará 
un fenómeno de sobreeducación también presente en nuestra economía. En el caso 
de que los/as nuevos/as trabajadores/as se ocupen por cuenta propia, se producirán 
cambios significativos, como ha ocurrido también en España, en el perfil de los/as 
emprendedores/as y empresarios/as. Por último, es previsible que se registre un au-
mento de los niveles salariales medios y de la dispersión salarial.
Las transformaciones señaladas en el mercado de trabajo tienen también claras 
repercusiones en el ámbito económico. Así, el aumento de la oferta de mano de obra 
de alta cualificación configura un contexto facilitador del crecimiento de actividades 
y sectores económicos que incorporan un empleo muy cualificado. De hecho, el im-
portante crecimiento experimentado por sectores como la sanidad o la educación en 
España no hubiese sido posible sin la amplia oferta de trabajo de alta cualificación 
las dos últimas décadas.
El aumento del nivel educativo de los/as trabajadores/as que ocupan puestos de 
alta o media cualificación mejora la asimilación del cambio técnico; aumenta la de-
manda de formación continua; aumenta la experiencia laboral acumulada de los/as 
trabajadores/as (porque a mayor cualificación se observan menos rupturas en las 
trayectorias laborales); y, en general, se observa también un aumento de los recur-
sos dedicados a la innovación.
El aumento de la cualificación de los/as trabajadores/as que se emplean por cuenta 
propia se traduce en cambios en las actividades y sectores en los que se ubican 
las nuevas empresas y en la mejora de la tasa de supervivencia de las iniciativas 
empresariales.
En conjunto, los cambios en el empleo, tanto por cuenta ajena como por cuenta pro-
pia, se reflejan en dos importantes impactos económicos: mejoras en la producti-
vidad agregada de la economía y transformaciones en la estructura sectorial, que 
se concretan en un mayor peso de aquellos sectores industriales y de servicios que 
aportan un mayor valor añadido.
En el ámbito social, el importante aumento de la población ocupada con estudios 
universitarios tiene también implicaciones de gran calado como el descenso de la 
natalidad, el aumento de las parejas de doble carrera, el aumento de la demanda de 
servicios para el cuidado de personas y servicios domésticos, o el aumento de la de-
manda de servicios culturales y de formación. Además, la mayor dispersión salarial 
se traducirá en mayores desigualdades en los niveles de renta de la población.
La incorporación de las mujeres a los puestos de alta cualificación ha tenido un importante impacto económico 
y social que, en nuestro país, no se ha visibilizado suficientemente. En este contexto, la igualdad de 
oportunidades en el acceso a los puestos de alta cualificación y la no discriminación 
salarial, ni en otras condiciones de trabajo, es un tema central no sólo desde un pun-
to de vista social sino, como se ha señalado en los párrafos previos, también econó-
mico. A pesar de ello, son escasos los estudios que analizan el notable aumento de 
las mujeres en la alta cualificación en España.
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El presente informe pretende avanzar en la comprensión de las trayectorias labo-
rales de las mujeres a los puestos de alta cualificación, apoyándose en una prolífica 
fuente estadística de información, la Muestra Continua de Vidas Laborales (MCVL). Esta 
fuente es la única que permite el estudio de las trayectorias laborales y, además, 
aporta información de gran interés sobre la presencia de las mujeres en el empleo 
de alta cualificación, y los elementos que la influencian de forma positiva o negativa; 
y sobre el perfil de las mujeres que ocupan puestos de alta cualificación.

Ilustración 1 Efectos de la incorporación masiva a la educación superior 
de la población española en las dos últimas décadas. Fuente: Elaboración propia.

Contexto facilitador del crecimiento 
de los sectores de alta cualificación 
(sanidad, educación, sectores de 
alta y media tecnología…) 
 
Mejora de la asimilación del cambio 
técnico. 
 
Aumento de los recursos dedicados 
a la innovación. 
 
Aumento de la demanda 
deformación continua. 
 
Aumento de la experiencia laboral 
acumulada por los empleados.
 
Cambios en las actividades 
económicas (sectores) en los que 
se ubican las nuevas empresas.
 
Mejora de la tasa de supervivencia. 
de las iniciativas .

1 población activa

Fuerte aumento de la oferta 
de trabajo de alta cualificación 
(aumento de la tasa de actividad 
femenina).
 
2 población ocupada

Fuerte aumento del nivel educativo 
del empleo total (mejora de la 
calidad del factor trabajo) 
 
Por cuenta ajena: 
• Puestos de alta cualificación. 
• Puestos de media cualificación. 
• Fenómeno de sobreeducación. 
 
Por cuenta propia: 
• Cambios en el perfil de los 
emprendedores y empresarias. 
• Mejora en el nivel educativo del 
conjunto del empresariado. 
 
3 salarios

Aumento de los niveles salariales 
medios y de la dispersión salarial.

Mejora de la productividad 
agregada. 
 
Cambios en la estructura sectorial.

EFECTOS SOBRE  
EL CRECIMIENTO  
Y EL MODELO ECONÓMICO

CAMBIOS EN LOS ÚLTIMOS 20 AÑOS
1 Aumento de la población mayor de 16 años (cohortes muy amplias)
2 Fuerte aumento de la población con estudios universitarios (6,7 millones, 3,4 millones de mujeres)

MERCADO  
DE TRABAJO

EFECTOS SOBRE  
LA ESTRUCTURA SOCIAL

Descenso de la natalidad. 
 
Aumento de parejas de doble 
carrera.
 
Incremento de la demanda de 
servicios domésticos y de cuidados. 
 
Aumento de la demanda de 
ocio cultural. 
 
Aumento de la demanda formativa 
y educativa. 
 
Aumento de la desigualdad en las 
condicio condiciones de vida de la 
población.
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2.1 Objetivos de la investigación
 
El objetivo final de este estudio es realizar un análisis sobre la situación de las personas que 
ocupan puestos de alta cualificación en España, identificando posibles diferencias de género, 
tanto en la posición actual como en las trayectorias laborales. Dichas diferencias 
permitirán elaborar una batería de propuestas de actuación para facilitar el acceso 
de las mujeres a dichos puestos y para reducir las diferencias en las condiciones de 
trabajo, incluidos salarios. 
Este objetivo principal se ha concretado en los siguientes objetivos operativos: 

1 Conocer el grado de feminización de los puestos de alta cualificación en España y analizar 
posibles diferencias atendiendo al sector de actividad, el tamaño empresarial, la 
antigüedad de la empresa, condiciones de trabajo, etc.
2 Caracterizar el empleo femenino altamente cualificado y analizar posibles diferencias con 
el empleo masculino (ubicación sectorial, por tipología de empresa, condiciones 
laborales, etc).
3 Analizar posibles diferencias por sexo en los salarios de las personas que ocupan 
puestos de alta cualificación. 
4 Analizar posibles diferencias desde la perspectiva de género en las trayectorias laborales 
de las personas que ocupan puestos de alta cualificación. 
5 Analizar algunos temas de especial interés, entre los que destacan los siguientes: 

La incidencia de las excedencias para el cuidado de niños/as sobre las tra-
yectorias laborales de las mujeres de alta cualificación, y 
La importancia del emprendimiento como estrategia de superación de los 
obstáculos de las mujeres asalariadas de alta cualificación. 

2.2 Marco conceptual 

La principal fuente estadística utilizada en esta investigación, la Muestra Continua de 
Vidas Laborales (MCVL), determina la definición operativa de empleo de alta cualifi-
cación en este estudio.
Así, en el marco de este estudio, se entiende por empleo de alta cualificación el conjunto de 
personas: (a) empleadas por cuenta ajena, (b) que ocupan un puesto de trabajo de 
alta cualificación (para el que se requiere estar altamente cualificado/a).

2MARCO 
METODOLÓGICO
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Esta definición operativa se identifica en:
• la MCVL con el conjunto de personas en situación de alta en relación con la afi-
liación a la Seguridad Social; que ocupan un empleo, y que se ubican en el Grupo 
de cotización 01. Ingenieros, Licenciados y Alta dirección; y
• en la EPA, con el conjunto de trabajadores/as asalariados/as del grupo ocupa-
cional 1. Dirección de las empresas y de las administraciones públicas; y una parte 
(la que se corresponde con profesiones asociadas a titulaciones de 2º y 3º ciclo 
universitario) del Grupo 2. Técnicos y Profesionales científicos e intelectuales.

Es importante señalar que esta definición operativa no incluye a los/as trabajadores/
as por cuenta propia que ocupan puestos de alta cualificación, debido principalmente 
a las limitaciones encontradas para identificarlos adecuadamente en la MCVL.
Asimismo, hay que hacer notar la diferencia existente entre empleo de alta cualificación y trabaja-
dores/as ocupados/as de alta cualificación. Estos últimos tienen el mismo nivel educativo que 
los primeros, pero son un grupo más amplio ya que algunos de ellos ocupan puestos 
de trabajo que requieren una cualificación inferior a la que ellos aportan (parte del 
Grupo 2. Técnicos y Profesionales científicos e intelectuales; Grupo 3. Técnicos y profesio-
nales de apoyo, Grupo 4. Empleados de tipo administrativo, etc).

2.3 Aproximación metodológica

Breve revisión bibliográfica
En este informe se incluye una breve revisión bibliográfica de algunos tópicos relacio-
nados con el tema principal del mismo: las trayectorias laborales de las mujeres de 
alta cualificación. Esta revisión tiene un alcance muy limitado porque busca, única-
mente, ofrecer un marco de referencia que favorezca la lectura de los resultados del 
informe, especialmente a las personas menos familiarizadas con el tema de análisis.

Análisis de cifras básicas a partir de la Encuesta de Población Activa
Como ya se ha señalado, la fuente principal de información de esta investigación es
la Muestra Continua de Vidas Laborales (MCVL). No obstante, con el objetivo principal 
de ampliar el marco de análisis, en este trabajo se incluye un análisis de la evolución 
reciente (últimos 20 años) del empleo altamente cualificado en España a través de la 
Encuesta de Población Activa (EPA).
Esta encuesta recoge información, con una periodicidad trimestral, de una muestra 
de unas 60.000 familias y en torno a 180.000 individuos. Su solidez metodológica y la
posibilidad de observar largos periodos de tiempo (proporciona series de informa-
ción desde 1976) la convierten en la principal fuente estadística para el análisis del 
mercado de trabajo y, por tanto, del empleo.
En este informe, la EPA aporta dos elementos de gran interés: (1) la aproximación al
universo, al tamaño, del colectivo de análisis –el empleo de alta cualificación-; y (2) su
evolución temporal reciente.
Como se comentará a lo largo del informe, se observan diferencias entre algunos resul-
tados procedentes de la EPA y de la MCVL que se deben principalmente a dos causas:
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1 Diferente naturaleza de ambas fuentes. Los datos de la MCVL referidos al em-
pleo son datos de afiliación a la Seguridad Social y, por tanto, proceden de un 
registro administrativo. Dado que el ámbito de análisis de este estudio se centra 
en el Grupo de cotización 01, el/a trabajador/a de alta cualificación debe estar en 
situación de alta en este grupo concreto de cotización para formar parte del co-
lectivo de análisis. Sin embargo, la EPA realiza una muestra aleatoria y a partir de 
la misma estima el número y las características de este colectivo.
2 Diferencias metodológicas en la ubicación en un determinado grupo ocupacional. 
La situación de alta en un determinado grupo de cotización la realiza la empresa 
cuando contrata (el/la trabajador/a la conoce a través de sus nóminas y cuando 
recibe periódicamente su vida laboral). La información de la EPA en relación con 
el puesto de trabajo la aporta la propia persona trabajadora y se recogen median-
te encuesta personal o telefónica.

Análisis cuantitativo a partir de la Muestra Continua de Vidas Laborales
1. Descripción general de la base de datos
La Muestra Continua de Vidas Laborales (MCVL) es un conjunto organizado de micro
datos anónimos extraídos de registros administrativos de la Seguridad Social, del 
Padrón Municipal Continuo y de la Agencia Tributaria, correspondiente a más de un 
millón de personas (1.213.706 en 2008) y que constituye una muestra representativa 
de todas las personas que han tenido relación con la Seguridad Social en un deter-
minado año. 
La población de la que se extrae la muestra está formada por todas las personas 
que han estado en situación de afiliado en alta o recibiendo alguna pensión contribu-
tiva de la Seguridad Social en algún momento del año de referencia, sea cual sea el 
tiempo que hayan permanecido en esa situación. Por lo que no incluye a individuos 
que están registrados en la Seguridad Social exclusivamente a efectos de recibir 
asistencia sanitaria o a perceptores de pensiones no contributivas, ni los de pres-
taciones asistenciales nacionales o autonómicas. De esta forma, la MCVL de 2008 
recoge información sobre todas aquellas personas que han estado en relación con 
la Seguridad Social en algún momento de dicho año. Todas las variables figuran con 
el valor que tenían en el momento en que se extrajo la información: el 31 de marzo 
de 2009 para datos procedentes de Seguridad Social, una fecha similar para las del 
Padrón, y 2008 para el caso de la información procedente de la Agencia Tributaria.
La MCVL se obtiene a través de un proceso de muestreo aleatorio simple, sin ningún 
tipo de estratificación y está formada por cuatro de cada cien personas que integran 
la población de referencia, con lo que el factor de elevación es 25. Sin embargo, debe 
recordarse que la MCVL es representativa sólo de las personas que se relacionaron 
con la Seguridad Social en el año de referencia. Es decir, aunque recoge las afiliacio-
nes de éstos en el pasado, no recoge las afiliaciones de las personas que mientras 
tanto han fallecido o abandonado la vida activa sin causar pensión.
La información contenida en la MCVL está organizada en torno a la persona física, si 
bien gran parte de dicha información se refiere a situaciones (trabajar, cobrar presta-
ciones, etc.) de las cuales una misma persona normalmente habrá tenido varias a lo 
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largo de su vida. Por tanto, la vida laboral de una persona está formada por una serie 
de situaciones que pueden ser acotadas de distintas formas. A efectos de la MCVL, 
cada relación es lo que transcurre entre un alta y una baja en Seguridad Social y cada 
una de ellas da lugar a un registro en el fichero de relaciones o situaciones laborales 
en la muestra. Allí se recogen, además de relaciones laborales, otras que sin ser 
laborales dan lugar a un alta como cotizante en Seguridad Social.
Las relaciones que aparecen corresponden a episodios de trabajo por cuenta ajena 
o propia (altas laborales) a etapas en las que la persona ha estado en alguna de 
las situaciones que dan lugar a su inclusión en la población de referencia como, 
por ejemplo, cotizar mediante Convenio Especial o percibir subsidio de desempleo. 
Al respecto, cabe destacar que no se incluye información sobre pensiones no con-
tributivas ni sobre otras prestaciones de la Seguridad Social, como maternidad 
o incapacidad temporal, durante las cuales el trabajador sigue encuadrado en su 
empresa y aparece como una relación laboral normal. Sin embargo, si el traba-
jador está en prórroga de la incapacidad temporal a cargo de una entidad puede 
identificarse a través del tipo de relación laboral.
En el análisis de la información contenida en la MCVL es importante tener en cuenta 
que cada persona puede pertenecer a varias categorías distintas, de forma simul-
tánea o sucesiva. Esto supone que las personas para las que se ofrecen datos no 
pueden ser divididas simplemente en pensionistas y cotizantes, ya que algunos son 
las dos cosas al mismo tiempo. Tampoco se puede dividir la población de manera 
nítida por zonas geográficas, una misma persona puede aparecer como residente 
en un sitio pero trabajar en otro o haberlo hecho en el pasado.
La MCVL es una base de datos que se publica sin tratamiento ni depuración alguna 
de la información incluida, por lo que requiere un proceso de depuración de cara a una co-
rrecta utilización de la información recogida en la misma. Existen dos ámbitos en los 
que se requiere un tratamiento de la información contenida en la muestra: en primer 
lugar, circunstancias que afectan a las personas (duplicidad de datos, fallecimiento, 
etc.) y, en segundo lugar, situaciones laborales, es decir, experiencias de empleo y 
desempleo de una persona (errores en las fechas, solapamiento de situaciones de 
empleo y desempleo, etc.). La base de datos resultante reflejará las características y 
episodios de la vida laboral de las personas recogidas en la muestra de forma más 
coherente con el tipo de análisis que se pretende realizar.
Empezando por la depuración general de la base de datos, para el caso de la MCVL 
de 2008, partimos de una muestra total de 1.213.706 personas, para las cuales 
hay registradas 16.151.836 situaciones laborales (empleo o situación de desempleo 
con prestación). De éstas, 12.181 personas han fallecido a lo largo de 2008 y 822 
personas muestran registros duplicados para sus datos personales y por tanto son 
excluidas de nuestro estudio. De esta forma, la muestra inicial está formada por 
1.200.703 personas (540.944 son mujeres).
Además de la depuración general de la base de datos es importante tener en cuenta
que en un porcentaje significativo existen relaciones laborales que se encadenan de
forma casi sucesiva, por lo que es interesante plantear su fusión de cara a una co-
rrecta interpretación de las duraciones medias de las relaciones laborales ya que en 
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realidad se trata de la continuación de previas experiencias laborales en las que se 
ha modificado alguna condición del contrato o simplemente la dinámica de la contra-
tación incluye periodos sucesivos de contratación. En el caso de que se trate de una 
misma empresa contratante y los periodos que separan a las sucesivas experiencias 
laborales no superen los 15 días, se ha considerado que se trata de una misma expe-
riencia laboral, procediendo a fusionarlas.
2. Identificación del colectivo de trabajadoras cualificadas
El colectivo objeto de estudio es el de trabajadoras cualificadas, que en la muestra 
puede analizarse a través del concepto de alta cualificación según la información re-
cogida en la MCVL de 2008 en la variable “grupo de cotización”. Dicha variable identifi-
ca grupos de categorías profesionales para trabajadores/as por cuenta ajena, a efecto 
de limitar las bases de cotización de los/as trabajadores/as de las citadas categorías 
a los topes máximos y mínimos establecidos anualmente. Por tanto, es un indicador 
de la categoría profesional reconocida por el empleador o la empleadora. En particu-
lar, definiremos como personas de alta cualificación a aquellas cuyo último episodio 
de afiliación a la seguridad social (empleo o paro con prestación) tenga asignado el 
código de grupo de cotización “01”, correspondiente a “Ingenieros, licenciados, alta 
dirección”. Según este criterio del total de 1.200.703 personas existentes en la MCVL, 
56.232 pueden considerarse como trabajadores/as de alta cualificación, de las cuales 
45.169 se encuentran en 2009 en situación de alta, bien como empleados/as (43.419 
personas) o como desempleados/as con prestación (1.750 personas). Del total de tra-
bajadores/as de alta cualificación, 19.432 son mujeres y serán el colectivo final objeto 
de análisis. Como marco de referencia, cabe señalar que para el conjunto de los/as 
trabajadores/as (sin distinguir por grado de cualificación) a 1 de enero de 2009, exis-
tían 694.851 personas en situación de empleo (bien por cuenta propia o ajena). 
De las 43.419 personas de alta cualificación en situación de empleo en 2009, 11.780 
(27%) han desarrollado toda su vida laboral en el grupo 01. El resto, 31.639 (73%) no 
lo han hecho, bien porque empezaron en otro grupo de cotización o porque en medio 
de su vida laboral han tenido relaciones laborales fuera del grupo 01. Al respecto se 
procede a depurar las relaciones laborales de esas 31.639 personas para eliminar 
las primeras experiencias laborales que no sean del grupo 01 con el objetivo de po-
der incluir a estas personas en el estudio pero sólo teniendo en cuenta el periodo de 
su vida laboral que han permanecido dentro del grupo 01 (descartando esas prime-
ras experiencias laborales fuera de dicho grupo).
El resultado, una vez realizada esta depuración, es que 32.690 personas tienen una 
vida laboral que una vez dentro del grupo 01 transcurre en el mismo (en total agluti-
nan 194.938 experiencias de empleo/desempleo). Por tanto, hay 10.729 personas que 
intercalan al menos una relación laboral fuera del grupo 01 con experiencias dentro 
de ese grupo. Es importante resaltar que las experiencias laborales por cuenta pro-
pia carecen de grupo de cotización (salvo excepciones y en todos los casos fuera del 
grupo 01) y aparecen con un valor “cero” que en la metodología de la MCVL se asocia 
con casos en los que “no consta” en consonancia con el apunte que aparece en dicha 
metodología donde se explica que no se dispone de información sobre el grupo de 
cotización para el colectivo de autónomos/as.
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En relación al colectivo de personas con experiencias laborales por cuenta propia, de 
los 10.729 posibles casos, solo 1.357 personas tienen relaciones laborales que bien 
están en el grupo 01 o son por cuenta propia. Por tanto, el resto de personas (9.372 
personas) intercalan relaciones laborales correspondientes a distintos grupos de co-
tización y por tanto no constituyen objeto de estudio en este trabajo.
En conclusión, el colectivo de personas en el que se centran los capítulos incluidos 
en el segundo bloque del presente Informe es de 32.690 personas, de las cuales 
13.802 (42,2%) son mujeres. Esta muestra pretende ser representativa del colectivo 
de personas ocupadas en empleos de alta cualificación, para lo cual está formada 
por personas con alta cualificación y que una vez dentro del grupo de cotización 01 
han permanecido en el mismo, bien progresando o manteniendo su puesto, pero 
siempre dentro del grupo de alta cualificación.
Por último, cabe mencionar que para el análisis de los salarios en el grupo de alta 
cualificación se ha procedido a seleccionar una submuestra atendiendo a los siguien-
tes criterios:

1 Haber estado trabajando a lo largo de todo el año 2008.
2 Tener un contrato a tiempo completo.

La MCVL ofrece información fiscal basada en los registros contenidos en el “Re-
sumen anual de retenciones e ingresos a cuenta del IRPF sobre rendimientos de 
trabajo, de determinadas actividades económicas, premios y determinadas imputa-
ciones de renta” (modelo 190) que obligatoriamente deben entregar los retenedores 
(empleadores/as) a la Agencia Tributaria.
En nuestro caso, atendiendo a los criterios especificados, existe información fiscal 
sobre percepciones tanto dinerarias como en especie para 25.446 personas del con-
junto de 32.690 de la muestra. Al respecto, en la muestra esas personas pueden 
tener más de un empleo, pero de cara a definir una submuestra homogénea en tér-
minos de las fuentes de ingresos, sólo se tendrá en cuenta el salario correspondiente 
al empleo a tiempo completo. Por otra parte, al tratarse de información basada en 
las retenciones a cuenta del IRPF, no existe información sobre los ingresos de las 
personas con empleo por cuenta propia.
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El Informe que a continuación se presenta se encuentra dividido en dos bloques. En 
el primero se realiza una aproximación al estado de la cuestión mediante una revi-
sión de la literatura y de otras fuentes documentales, con el objetivo de ofrecer una 
visión panorámica tanto de la relación entre el crecimiento económico y el empleo 
de alta cualificación como de algunos de los principales tópicos relacionados con las 
diferencias de género en las trayectorias laborales. Asimismo, se realiza un recorri-
do por la evolución reciente del empleo de alta cualificación en España, a través de 
la Encuesta de Población Activa.
El segundo bloque está centrado en el análisis de la información de la Muestra Con-
tinua de Vidas Laborales. Este bloque se estructura en tres capítulos. El primero 
de ellos analiza la presencia de las mujeres en el empleo, es decir su grado de fe-
minización (porcentaje de mujeres sobre el total de personas con empleos de alta 
cualificación) y sus características. El segundo capítulo examina el perfil de las mu-
jeres ocupadas en alta cualificación, atendiendo a sus características sociolaborales, 
a las de sus empresas y empleadores/as y a sus relaciones laborales. Por último, se 
analizan las trayectorias laborales de las mujeres en el empleo de alta cualificación 
mediante un análisis comparado por sexo. Asimismo, este capítulo incluye varios 
análisis especiales de diferentes colectivos o grupos de mujeres en el empleo de alta 
cualificación que, por sus peculiaridades, se han considerado de especial relevancia, 
como el de mujeres con ocupaciones de alta cualificación con edades comprendidas 
entre los 35 y los 44 años (tramo de edad coincidente con el de la primera mater-
nidad y cuidado de hijos/as menores); las mujeres que han solicitado alguna exce-
dencia; y aquellas mujeres en empleos de alta cualificación que han optado por el 
emprendimiento.
Para finalizar, y a modo de resumen, se incluyen las principales conclusiones deriva-
das de este estudio. Asimismo, se anexa un glosario en el que se incluyen una serie 
de definiciones conceptuales básicas para la mejor comprensión de este estudio, así 
como la legislación vigente en materia de excedencias por maternidad o paternidad 
y cuidado a personas dependientes.

3ESTRUCTURA
DEL INFORME
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El nivel de educación de un país está altamente correlacionado con la cualificación 
de los puestos de trabajo de sus trabajadores y trabajadoras. Ambos factores son 
claves en su desarrollo económico y social.
España ha experimentado en el último cuarto de siglo una transformación importan-
te de su economía. La mayor cualificación de su mercado laboral, la incorporación 
generalizada de la mujer al trabajo, el cambio de estructura productiva, en definitiva, 
su modernización, viene en gran parte explicada por el aumento del nivel educativo 
de su población. 
A lo largo de este capítulo se realiza una primera aproximación al estado de la cues-
tión mediante una revisión de la literatura existente relacionada con el objeto de 
estudio de este informe. 
El capítulo se estructura en dos apartados en los que se ofrece una panorámica ge-
neral, por un lado, del impacto del empleo de alta cualificación sobre el crecimiento 
económico y, por otro, de los tópicos recogidos por la literatura en lo referente al 
empleo cualificado y a las diferencias por cuestión de género. 

INTRODUCCIÓN 
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1CRECIMIENTO ECONÓMICO Y EMPLEO
DE ALTA CUALIFICACIÓN

TRAYECTORIAS  LABORALES  DE LAS MUJERES  QUE OCUPAN PUESTOS  DE ALTA CUALIFICACIÓN 

2 TÓPICOS RELACIONADOS CON EL EMPLEO DE ALTA CUALIFICACIÓN

1 C R E C I M I E N TO  E C O N Ó M I C O  Y EMPLEO  D E  ALTA CUALIFICACIÓN

En este apartado se revisan brevemente los aspectos más relevantes relacionados 
con la educación y la cualificación de la mano de obra recogidos en la literatura 
académica. En el primer subapartado se muestran algunas aportaciones relativas a 
la relación entre la educación y la cualificación en los modelos de crecimiento eco-
nómico. En segundo lugar, se incluyen algunas explicaciones sobre la influencia del 
cambio educativo en la estructura productiva de la economía. Para finalizar, se reco-
ge la importancia de la incorporación de las mujeres al mercado laboral y el impacto 
económico que las diferencias de género tienen en las economías.

1.1 Educación, cualificación y modelos de crecimiento económico

La acumulación de capital humano ha sido evaluada en los modelos de crecimiento 
económico y, tradicionalmente, se le ha asignado un papel fundamental en el creci-
miento de la productividad agregada, en la estructura sectorial y, en general, en el 
desarrollo económico de un país.
De la Fuente (2004) señala que el aspecto clave del capital humano tiene que ver con 
los conocimientos y competencias (skills) de la fuerza laboral que se acumulan como 
resultado de la escolarización, la formación continua y la experiencia. 
En esta definición de capital humano se incluyen distintos factores, todos ellos re-
levantes por separado, que conjuntamente permiten describir de una forma muy 
exhaustiva a los distintos grupos de trabajadores y trabajadoras de una economía.
El empleo de alta cualificación, que es el objeto de este estudio, se caracteriza por 
incluir a trabajadores y trabajadoras con elevados niveles educativos (educación su-
perior), estar en continua formación y acumular un gran número de años de expe-
riencia laboral.
Los modelos teóricos que analizan el papel de la educación en el proceso de desa-
rrollo económico se basan en la hipótesis de que los conocimientos y competencias adquiridos 
por la población trabajadora inciden positivamente sobre la productividad y la capacidad para desarrollar y adop-
tar nuevas tecnologías (Nelson y Phelps, 1966, Lucas, 1988 y Jones, 1996). 
En general, estos modelos teóricos aproximan, en las estimaciones econométricas, el 
stock de capital humano por el número de años de escolarización (directamente o a 
través de ecuaciones mincerianas3). Esta variable presenta varios problemas econo-
métricos (la mayor parte de las bases de datos internacionales sobre escolarización 
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contienen errores de medición4, problemas de correla-
ción entre la renta y la educación, etc.) cuyo resultado 
ha supuesto una infravaloración del impacto del capital 
humano sobre la productividad, que se ha reflejado en 
buena parte de la literatura actual. 
Este resultado ha sido el desencadenante de una nue-
va serie de trabajos que utilizan otros indicadores del 
stock de capital humano aproximando la calidad de la 
fuerza laboral a partir de resultados de tests interna-
cionales estandarizados de conocimientos y competen-
cias. Con estas nuevas variables, los estudios conclu-
yen que mejoras en la calidad de la educación pueden tener un efecto 
mayor sobre el producto agregado y la productividad, que aumentos en la 
cantidad de educación (Lee y Lee (1995) y Hanushek y Kimko (2000) encuentran una corre-
lación positiva entre los indicadores de calidad de la educación y el crecimiento del 
PIB por persona).
El marco teórico más habitual para analizar los determinantes del crecimiento de 
una economía es el modelo neoclásico, conocido como “Modelo de Solow”, por el que 
se descompone el crecimiento del producto en la aportación de los distintos factores 
productivos (capital y trabajo) y de la denominada “productividad total de los facto-
res”. Esta productividad está calculada como la diferencia entre el crecimiento del 
producto y el crecimiento de los factores. Si los factores productivos tienen errores 
de medida, esto genera un sesgo en la productividad. 
El factor trabajo viene medido tradicionalmente por el total de horas trabajadas en la 
economía, asumiendo que todas las horas son homogéneas y que, por lo tanto, no hay 
diferencias de calidad entre los/as distintos/as trabajadores/as. Parece razonable pen-
sar que existen trabajadores más productivos que otros (por su experiencia, nivel de 
formación, etc.), por lo que a la hora de medir el trabajo se debería tener en cuenta tam-
bién la distribución de las horas entre trabajadores/as con distintas productividades. 
En el caso de la economía española, los cambios en la composición del empleo han sido 
muy importantes en los últimos años, por lo que una medida del factor trabajo que no 
incorpore este efecto puede generar sesgos significativos en la interpretación que se dé 
a la contribución del factor trabajo a la producción y, por consiguiente, a la productividad. 
Para mejorar la medida del factor trabajo se construyen indicadores de calidad del 
factor trabajo (Moral y Hurtado (2003) y Lacuesta, Puente y Cuadrado (2009) reali-
zan esta metodología a la economía española). Para estimar el índice de calidad se 
aplican determinados supuestos, como el de asociar diferencias de productividad (calidad) 
exclusivamente a diferencias salariales (utilizando el salario medio de cada grupo), que obliga a tomar los 
resultados con cautela. 
En la investigación de Moral y Hurtado (2003) se muestra que desde el segundo se-
mestre de 1995 hasta el año 2003 hubo un importante crecimiento del empleo, así 
como de la calidad del mismo, influido directamente por el aumento en el nivel de 
educación5. En el estudio de Lacuesta, Puente y Cuadrado (2009) se señala que la úl-
tima década se caracterizó por un crecimiento muy elevado de los factores producti-

3 Para una información más detallada, 
véase el artículo de la Fuente (2004), 
pp. 10-12.
4 Véase de la Fuente y Doménech (2002).
5 “La mayor contribución a este 
aumento de la calidad viene dada por 
el efecto de primer orden correspon-
diente a la educación, que estaría aña-
diendo, en media, 0,62 pp. por año al 
crecimiento de las horas trabajadas en 
la economía de mercado no agraria”. 
Moral y Hurtado (2003), pág. 15.
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vos, tanto de la tasa de inversión como del empleo, acompañado de un estancamien-
to de la productividad total de los factores, explicado, en parte, por un estancamiento 
de la calidad del factor trabajo. 
En su investigación, Lacuesta, Puente y Cuadrado (2009) construyen una serie de 
empleo, ajustada de calidad, para la economía española en el período 1987-2006, que 
permite tener en cuenta la calidad del trabajo a partir de diferentes elementos (nivel 
educativo, edad, experiencia dentro de la empresa, sector de actividad, sexo, nacio-
nalidad, tipo de ocupación que desempeñan e incorporación al mercado laboral de 
nuevos/as trabajadores/as en los últimos años). El nivel educativo y la edad aumen-
tan el nivel de experiencia agregado ejerciendo un efecto positivo sobre la calidad 
del factor trabajo. Sin embargo, el aumento tan elevado de nuevos trabajadores/as 
(nacionales e inmigrantes) y el desajuste entre cualificaciones de los/as trabajado-
res/as y los puestos de trabajo (en muchos casos, con sobreeducación) han reducido 
el efecto positivo sobre la calidad del trabajo.

1.2 Educación, cualificación y estructura del mercado laboral

En los últimos veinte años, la economía española ha 
experimentado una importante transformación del ni-
vel educativo de su mercado laboral. El acceso de una 
parte cada vez mayor de la población a niveles de estu-
dio superiores, y la correlación entre nivel de estudios y 
actividad, son dos de los camios más significativos es-
pecialmentes intenso en el caso de las mujeres (Bover 
y Arellano, 1995 y Bover, 1997).

Como observan Oliver, Raymond y Sala (2001), en España existen evidencias empí-
ricas que sugieren que a partir de los años noventa la demanda de trabajo ha au-
mentado para los/as trabajadores/as más cualificados/as. Para estudiar las razones 
que explican este fenómeno, consideran dos perspectivas (intra e inter–sectorial), y 
utilizan distintos sectores de actividad con tecnologías de producción variadas y con 
diferentes especializaciones relativas en los factores productivos, que les permiten 
matizar el análisis agregado, puesto que consideran que no sería adecuado analizar 
el factor trabajo de manera agregada u homogénea en la economía.
Estos autores señalan que el mercado laboral español ha experimentado un doble cambio. Por un 
lado, la distribución del empleo por niveles de estudio se ha modificado, puesto que 
a medida que se modernizaba la economía española, y se enfrentaba a un proceso 
de cambio tecnológico, se hacía necesaria una mayor cualificación en la mano de obra. Por otro 
lado, la estructura productiva por sectores económicos se aproxima a la de otras 
economías avanzadas, aumentando el peso del sector servicios e industrial y disminuyendo el del sector 
primario. 
La técnica utilizada por estos autores para examinar este cambio es la descomposi-
ción “shift-share”, que permite desagregar la tasa de cambio de la ocupación en dos 
elementos6: por un lado, el cambio en el empleo por nivel de cualificación, suponiendo constante 
la estructura productiva por sectores, efecto intrasectorial, y por otro, el cambio en el em-

6 En realidad, como muestran los 
autores, la variación del empleo total 
se descompone en tres elementos. El 
último de ellos, al ser un producto de 
dos tasas de variación, es casi nulo y 
puede considerarse como el residuo de 
la descomposición. 
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pleo en los distintos sectores bajo el supuesto de que la distribución de la mano de obra en 
cada sector es constante por niveles de estudio, efecto intersectorial. 
Con datos para el periodo 1977-2000, concluyen que durante la expansión iniciada 
en 1995, el efecto intrasectorial ha adquirido gran protagonismo y permite explicar 
hasta un 70% de la recomposición del empleo. El cambio en la estructura productiva 
ha limitado sus efectos explicativos al 28,3%, indicando que la economía española 
parece haber alcanzado su convergencia con los países más avanzados en términos 
de la distribución del empleo por sectores productivos. Este proceso general tiene 
especificidades importantes a nivel sectorial y de género. 
Otro aspecto relacionado con el nivel de cualificación de la mano de obra es la sobree-
ducación. En los últimos años se ha producido un aumento del nivel educativo, asocia-
do con una menor probabilidad de desempleo, y esto ha desencadenado que en la 
economía española aparezca un exceso de oferta de trabajo con elevada formación. 
El nivel medio de cualificación formal de la mano de obra ha aumentado, llegando 
incluso a un cierto proceso de sobreeducación que afectaría sólo a los colectivos 
más formados en relación a las categorías profesionales con empleos no manuales 
(Dolado, Felgueroso y Jimeno, 2000, Gobernado, 2007, Oliver, Raymond y Sala, 2001).
Según Gobernado (2007), solamente la sobreeducación relativa extrema, esto es, 
universitarios/as ocupados/as en las categorías laborales inferiores, es verdadera-
mente sobreeducación. Este criterio cifraba la sobreeducación, en el año 2003, en un 
2,1% de la población laboral y el 3,2% de la población laboral joven.
La hipótesis de sobreeducación es consistente con la presencia del cambio tecno-
lógico de la economía y con una dispersión salarial en función del nivel de capital 
humano de la mano de obra. 
En este sentido, Budría y Moro-Egido (2009) analizan el impacto de la sobreeduca-
ción en los salarios a través de una regresión cuartílica para un grupo de países 
europeos. Estos autores encuentran que el impacto es diferente por segmentos de 
la distribución salarial, por género y por país. Para el caso de España, las mujeres 
están más penalizadas que los hombres por estar sobreeducadas para cualquier 
estrato de la distribución salarial. Esto no ocurre en países como Alemania donde la 
penalización a las mujeres se observa en los deciles inferiores, mientras que para 
los hombres la penalización es mayor en los deciles superiores.

1.3 Incorporación de las mujeres de alta cualificación al empleo

Como se ha puesto de manifiesto en el apartado 1.1, la educación tiene un papel fun-
damental en el crecimiento económico de un país. Asimismo, la literatura económica 
internacional hace hincapié en que la igualdad de oportunidades entre hombres y mu-
jeres, en todos los ámbitos y en especial en su incorporación al mercado laboral, actúa 
a favor del crecimiento y el desarrollo de las economías (Lawson, 2008 y Klasen, 1999).
La educación es clave para la igualdad de género. Lawson (2008) afirma que inde-
pendientemente del estado de desarrollo del país, la educación femenina (primaria 
y secundaria) ha favorecido la incorporación de las mujeres al mercado laboral, sa-
larios más elevados, niveles inferiores de fertilidad, reducción de mortalidad infantil, 
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mejor salud y educación para niños y mujeres; y a nivel 
macroeconómico, la educación femenina se asocia a niveles mayores de 
productividad, mayores rendimientos de inversión, mejores resultados en 
agricultura y una estructura demográfica más favorable. En cuanto a 
la educación superior, ésta juega un papel importante 

en los resultados empresariales y las habilidades de gestión; y conduce a niveles 
mayores de productividad del país. 
Klasen (1999) investiga las consecuencias de la desigualdad de género en la educación 
y el empleo para un grupo de países y concluye que el sesgo de género en el empleo 
está correlacionado con niveles más bajos de crecimiento. Los resultados que obtiene 
muestran que las desigualdades de género en la educación tienen un impacto directo 
negativo sobre el crecimiento económico, que viene influido por el efecto sobre la in-
versión en capital humano y el crecimiento poblacional. Además, relaciona el sesgo de 
género en la educación con la tasa de fertilidad y mortalidad infantil, y señala que las 
políticas a favor de la igualdad en la educación y el empleo ayudan a disminuir la tasa de 
fertilidad y de mortalidad infantil en los países en desarrollo, mejorando su bienestar. 
La literatura económica ha puesto de manifiesto que la desigualdad de género en la 
educación está asociada a bajos niveles de crecimiento económico. Barro y Sala-i-Mar-
tin (1995), Hill y King (1995) o Dollar y Gatti (1999) señalan que la existencia de un gap 
entre los niveles de educación de hombres y mujeres puede estar asociado con bajos 
niveles de crecimiento económico. Por otra parte, existe un número importante de es-
tudios en los que la desigualdad de género en la educación se relaciona con la disminu-
ción de la tasa de fertilidad y la de mortalidad infantil (Hill y King (1995) y Klasen (1999)).
La incorporación de las mujeres al mercado laboral y su evolución temporal ha sido 
objeto de investigaciones desde distintos ámbitos (económico, geográfico, social, psi-
cológico, etc.). 
Es una realidad que el mayor nivel de estudios y de preparación es lo que impulsa a 
la mujer a participar en el mercado laboral de una forma activa. Y que la incorpora-
ción de la mujer al mercado laboral ha representado un cambio económico, político 
y social muy relevante. 
En España, Borderías (1998) realiza un estudio sobre la incorporación de las mujeres 
inactivas a finales del segundo milenio. En su investigación queda patente que las 
mujeres han aumentado su presencia en ocupaciones de alto nivel (como directivas 
y profesionales), descendiendo el número de empleos en puestos administrativos 
y como personal de servicios y comercio. Asimismo, la situación profesional de las 
mujeres ha cambiado, tomando un papel relevante como empleadoras (de 64.800 en 
1990 a 104.300 en 1996) y disminuyendo su situación en “ayudas familiares”.
Aunque la primera década de este siglo ha seguido en la misma línea, las mujeres 
todavía tienen mayor peso en determinadas profesiones “feminizadas”, tienen limita-
ciones al acceso a puestos de dirección y están discriminadas salarialmente7.
Como señala el informe “El impacto económico de la pérdida de talento femenino” rea-
lizado por la Cámara de Comercio de Barcelona (2008), las mujeres ocupadas están 
infra-representadas en los puestos directivos públicos y privados y la remuneración 
que reciben está por debajo de la de los hombres con sus mismas características, lo 
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7 En el siguiente apartado se encuen-
tra un repaso más detallado de la 
bibliografía sobre el papel de la mujer 
en el mercado laboral.
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que hace que estén discriminadas salarialmente. Según este mismo informe, el 87% de 
las empresas catalanas encuestadas están de acuerdo (parcial o totalmente) con que 
tanto el grado de formación como las habilidades directivas son similares entre hom-
bres y mujeres, por lo que la causa más probable de la situación discriminatoria de las 
mujeres en el mercado laboral es la falta de medidas de conciliación laboral y familiar.
Este informe mide la pérdida de talento femenino y estima que el desaprovecha-
miento de capital humano cualificado femenino es valorado en 12.152 millones de 
euros, que sería equivalente al 6,2 % del PIB catalán del año 2006.
También en el informe de Emakunde (2009) para el País Vasco se hace el esfuerzo 
de cuantificar la pérdida de talento femenino. Se distingue tres grupos de mujeres 
en función de su relación con la actividad: trabajadoras, mujeres que han decidido 
no trabajar y aquéllas que quieren trabajar y están buscando empleo. Para las mu-
jeres con formación superior que están trabajando se calcula el gap entre el salario 
medio femenino y el óptimo (entendido como el salario medio total, para la misma 
cualificación). Esta pérdida se cifra en más de 600 millones de euros brutos anuales. 
En los otros grupos de mujeres que no están recibiendo remuneración por trabajo, la 
pérdida es de más de 1.000 millones de euros brutos.
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A lo largo del apartado previo se ha realizado una breve revisión de la literatura aca-
démica sobre el impacto económico de la mano de obra cualificada y la importancia 
de la incorporación de las mujeres al mercado laboral así como el impacto económi-
co que las diferencias de género tienen en las economías.
A la hora de analizar las trayectorias laborales de alta cualificación desde una pers-
pectiva de género, es también importante recoger las investigaciones relacionadas 
con los tópicos existentes para el empleo femenino de alta cualificación. Desde esta 
perspectiva y como se va a ver a lo largo de este apartado, la literatura existente 
sobre la materia recoge claras diferencias en todas las etapas de las trayectorias 
laborales de mujeres y hombres. En este apartado se realiza una revisión de la lite-
ratura que va desde la elección de estudios y las motivaciones hasta las diferencias 
en las carreras profesionales, el impacto de las excedencias laborales sobre unas y 
otros y las barreras y frenos con los que las mujeres se encuentran a lo largo de su 
vida laboral. 

2.1 Elección de estudios universitarios

La incorporación de las mujeres al mercado laboral ha sido uno de los fenómenos 
más importantes del siglo XX tanto a nivel internacional como en España. Concreta-
mente, las últimas tres décadas han supuesto la incorporación masiva de las mu-
jeres al mercado laboral español. Sin embargo, como se verá más adelante en este 
apartado, esta incorporación no se ha producido en igualdad. Las mujeres siguen 
encontrándose con distintas formas de discriminación y con una serie de frenos y 
barreras que condicionan el desarrollo de sus trayectorias laborales.
En lo referente a la alta cualificación, en las últimas tres décadas la presencia de 
mujeres españolas en los estudios superiores ha experimentado un espectacular 
crecimiento (García y Van Rompaey, 2007). Los datos más recientes muestran que, 
en la actualidad, las mujeres están finalizando carreras universitarias en un mayor 
porcentaje que los varones (Tabla 1). En el año 2008, del total del alumnado que ter-
minó estudios de educación universitaria el 60,6% fueron mujeres.
Sin embargo, al analizar la elección de estudios se observa aún un marcado sesgo 
por género a la hora de atender a los ámbitos de educación en los que ellas y ellos 
se ubican (Laafia y Larsson, 2001; Pérez Sedeño, 2003). Las mujeres, tienen mayor 

2DIFERENCIAS DE GÉNERO EN LAS 
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presencia en todas las ramas con excepción del ámbito técnico donde los varones se 
encuentran sobre-representados. El ámbito con mayor porcentaje de mujeres res-
pecto al de varones es el de las Ciencias de la Salud con una presencia femenina 
significativamente superior (Tabla 1).

tabla 1 Alumnado que terminó estudios de educación universitaria durante 2008 
(excluidas titulaciones dobles) por sexo y rama. Fuente: Elaboración propia a partir de los datos del Instituto Nacional de Estadística.

mujeres varones total

Nº % sobre 
el total Nº % sobre 

el total Nº % sobre 
el total

Ciencias Experimentales 7.423 64,9 4.010 35,1 11.433 6,2

Ciencias de la Salud 17.904 77,0 5.356 23,0 23.260 12,7

Ciencias Sociales y Jurídicas 65.159 69,0 29.287 31,0 94.446 51,4

Humanidades 8.960 65,7 4.686 34,3 13.646 7,4

Técnicas 11.981 29,9 28.080 70,1 40.061 21,8

Total 111.427 60,6 72.429 39,4 183.856 100,0

Existen varios estudios que analizan las causas de esta elección diferenciada por 
género pero la mayor parte de la literatura especializada señala los procesos cultu-
rales que se basan en estereotipos como punto determinante. Los estereotipos son 
imágenes o ideas aceptadas comúnmente por un grupo o sociedad que se transmi-
ten desde la infancia a través del proceso de socialización y de la educación. Así, los 
estereotipos adjudicados a las mujeres las predisponen a dedicarse a la atención 
y servicio a los y las demás, considerando que las carreras técnicas quedan fuera 
de este perfil, y los estereotipos masculinos predisponen a los varones a trabajos 
ligados con la actividad, la valentía, el poder, la competitividad, la aptitud para las 
ciencias, etc. (Sánchez Bello, 2008).
Otros estudios señalan también ciertas diferencias en las expectativas y metas de 
los y las estudiantes. Así, aunque la mayor parte tiene una perspectiva definida sobre 
cuál va a ser su salida profesional cuando acaben sus estudios, ellas pretenden en 
mayor medida que ellos hacer oposiciones o comenzar otros estudios simultaneando 
con el trabajo (Sánchez García, 2008; Serrano, 2005).

2.2 Diferencias de género en las trayectorias laborales 

La investigación sobre trayectoria laboral tiene una larga tradición en las ciencias 
sociales, especialmente en la sociología del trabajo. El término ha sido sometido a 
constante revisión, la cual ha ido evolucionando en los últimos años desde definicio-
nes que implican un desarrollo lineal y ordenado de las trayectorias profesionales 
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(Edgar y Glezer, 1994) a definiciones que entienden el trabajo y, por tanto la trayectoria 
laboral, en su sentido más amplio e inclusivo y que comprenden las interrelaciones en 
un plano individual organizacional y social (Arango y Viveros, 1996 en Mauro, 2004).
Sin embargo, la definición que en este Informe se utiliza, por su mayor operatividad, es 
la que recogen Henriquez y Uribe-Echevarría quienes sostienen que el estudio de tra-
yectorias laborales “consiste en registrar y analizar las posiciones sucesivas que las 
personas van ocupando en las relaciones de trabajo, durante su vida o, más frecuente-
mente, durante un período determinado de ésta” (Henríquez y Uribe-Echevarría, 2002).
Prácticamente la totalidad de estudios que analizan las trayectorias laborales desde 
una perspectiva de género coinciden en señalar las diferencias existentes en la evo-
lución de las carreras profesionales de mujeres y hombres; y no sólo coincidiendo con 
los períodos o tramos de edad correspondientes con la maternidad de las mujeres, si 
no que se verifican diferencias en aspectos como el momento de la primera inserción, 
el número de años laborales y el número de períodos de desempleo (Sánchez García, 
2008; Hardhill et al., 1999; Mauro, 2004).
Sin embargo, la mayor parte de la investigación existente coincide en señalar que, 
mientras la trayectoria laboral de los varones es lineal y ascendente, en el caso de 
las mujeres se caracteriza por una serie de hitos que marcan sus carreras y que van 
a darlas forma, bien de U o bien de cordillera (Frutos y Titos, 2001; Bodoque, 2008; 
Hewlett, 2002, etc.), siendo este ciclo laboral discontinuo la consecuencia directa de 
las dificultades para compatibilizar el trabajo de cuidado de “los/as otros/as” (meno-
res, personas dependientes, etc.) con el trabajo remunerado, lo que desemboca en 
muchas ocasiones en un abandono temporal del trabajo, en períodos de “inactividad 
forzosa”, lo cual dificulta las posibilidades de desarrollo profesional de las mujeres, 
como señalan Frutos y Titos, (Frutos y Titos, 2001).
Esta situación tiende a reducirse en las generaciones más jóvenes, de forma parale-
la al notorio descenso de la natalidad, así como en las mujeres con mayores niveles 
educativos. Un estudio de la Universidad de Essex constata que las mujeres españo-
las con estudios primarios o secundarios están entre las europeas que más tiempo 
tardan en regresar a su trabajo después de ser madres. Este estudio señala cómo 
las mujeres españolas se comportan de forma muy diferente dependiendo de su ni-
vel formativo y, en consecuencia, de la escala salarial a la que pertenecen. A menor 
nivel formativo, mayor es el período de inactividad laboral. Según este informe, sólo 
las madres españolas con estudios superiores reproducen los patrones de la mayo-
ría de los países europeos analizados (Pronzato, 2007).
No obstante, pese a esta reducción del abandono temporal o permanente de las muje-
res más jóvenes y de mayor cualificación, la situación de conflicto entre vida familiar, 
laboral y personal sigue afectando de un modo mucho mayor a las mujeres que a 
los varones. La persistencia de un desigual reparto de los trabajos reproductivos y 
de cuidados, conlleva una mayor dificultad para las mujeres a la hora de desarrollar 
sus carreras profesionales y, en muchos casos, situaciones de discriminación directa. 
Así, según la encuesta “Fecundidad y valores en la España del siglo XXI”, (Centro de 
Investigaciones Sociológicas (CIS), 2006) realizada entre 10.000 mujeres, el 73% de 
las mujeres ha sufrido algún tipo de perjuicio o modificación de su situación en el 
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ámbito laboral relacionado con su maternidad: de éstas, el 8% de las mujeres espa-
ñolas asegura que ser madre le llevó a ser víctima de “discriminación” en el ámbito 
laboral y el 21% declara que la maternidad limitó sus oportunidades de promoción en 
el trabajo. Además, un 28% de las profesionales que han sido madres alega que esta 
circunstancia les obligó a reducir su actividad, otro 28% se vio obligado a interrumpir 
su trabajo durante al menos un año y un 17% adicional dejó su empleo definitivamen-
te por esta causa. Por el contrario, solamente el 4% de las encuestadas considera 
que la paternidad afecta negativamente a los varones.
Pero las diferentes trayectorias laborales de mujeres y hombres también tienen un 
aspecto menos visible pero de igual relevancia. Según el estudio realizado por Sán-
chez García (2008) las diferencias en las metas que se proponen hombres o mujeres 
son más acusadas en edades adultas: mientras los varones se plantean sobre todo 
promocionarse, progresar en su carrera e incluso preparar su jubilación, las muje-
res buscan mantener lo que han conseguido profesionalmente, mejorar su empleo y 
ampliar su formación como vehículo para ello; y esa diferencia conlleva una conse-
cuente limitación en la progresión profesional de unas y otros.

2.3 Discriminación salarial

La discriminación salarial por razón de sexo es un fenómeno que ha sido amplia-
mente documentado y analizado por la literatura (De Cabo y Garzón, 2007; De la Rica 
y Ferrero, 2003; De la Rica, Dolado y Llorens, 2005; García y Morales, 2006; Simón, 
2006, etc.) donde se constata que la brecha salarial por razón de sexo no se debe a 
diferencias en las características observables de hombres y mujeres, sino a razones 
de otra índole como la segregación tanto vertical como horizontal existente que hace 
que las mujeres se concentren en sectores y ocupaciones donde los salarios son 
más bajos (Recio, 2006). 
Según los datos de la Comisión Europea (2009) las europeas ganaron en el año 2007 
por término medio un 17,4% menos que los europeos, cifra que se sitúa en el 17,6% 
en el caso español según el mismo estudio. Sin embargo, los datos procedentes de 
la Encuesta Anual de Estructura Salarial 2007 del Instituto Nacional de Estadística 
(INE) muestran que el sueldo medio de las españolas es inferior en un 25,6% al de 
los varones.
Por sectores, esta misma encuesta señala que las mujeres tienen un salario inferior 
al de los varones en todas las actividades económicas. La actividad donde la diferen-
cia es menos acusada es la educación, frente a los servicios profesionales donde se 
produce la mayor diferencia.
Por otro lado, es interesante destacar que en España la brecha salarial entre sexos se 
incrementa si diferenciamos entre jornada completa y parcial. Así, la diferencia porcen-
tual entre el salario/hora de mujeres y hombres es del 17,8% en los contratos a jornada 
completa, mientras que alcanza el 33,8% en los contratos a tiempo parcial, tipo de con-
tratación donde las mujeres españolas se encuentran sobre-representadas (INE, 2002).
Además, cabe destacar que las investigaciones empíricas muestran que los mayores 
niveles de discriminación relativa los soportan las mujeres con los salarios más ele-
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vados (Cantó, Del Río y Gradín, 2006), es decir, las diferencias salariales entre muje-
res y hombres tienden a crecer a lo largo de la distribución de salarios (Gardeazábal 
y Ugidos, 2005 y García et al., 2001 en Simón, 2006) lo que implica implícitamente 
que el mercado español discrimina salarialmente a las mujeres de alta cualificación 
de forma más acusada.
Y esta diferencia salarial en la alta cualificación es confirmada por los datos aporta-
dos por el INE. Un estudio realizado por el Instituto Nacional de Estadística, de cuyos 
resultados se hace eco el diario el País (El País, 03/03/2006) señala, que en la direc-
ción de las Administraciones Públicas o de empresas con más de 10 empleados/as 
(consideradas las ocupaciones mejor retribuidas), los varones reciben un 35,6% de 
retribución más que las mujeres. En el segundo nivel con mejores sueldos, el de las 
profesiones para las que se requiere una licenciatura, una ingeniería o un doctorado, 
los hombres cobran el 39,4% más que las mujeres.
 
2.4 Frenos y barreras a la incorporación de las mujeres a posiciones de responsabilidad 

Como ya se señaló anteriormente, a pesar de que la incorporación masiva de las 
mujeres al mercado laboral es una de las transformaciones de mayor impacto en 
las sociedades occidentales, ésta se ha producido en una situación de desigualdad 
que se constata en distintas formas de discriminación: en las retribuciones, en las 
condiciones de acceso al empleo, en las posibilidades de desarrollo profesional, etc.
Existen varios factores que dificultan el ascenso de mujeres a los puestos de alta 
dirección y de toma de decisiones: la discriminación, los estereotipos, los prejuicios 
existentes en los sistemas de selección y promoción de las empresas, los sesgos de 
género tanto a la hora de atender a las ocupaciones que ellas y ellos se ubican como 
a los ámbitos educativos, etc. (Instituto de la Mujer, 2008).
A la hora de hablar de los frenos y barreras que impiden una proporción equitativa 
del número de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad en las empresas 
se hace imprescindible hablar del denominado techo de cristal, término acuñado en el 
año 1986 en un informe sobre mujeres ejecutivas publicado por Hymowitz y Schell-
hardt en el Wall Street Journal (Hymowitz y Schellhardt, 1986).
Podemos definir el techo de cristal como la barrera invisible e infranqueable de pro-
cedimientos, estructuras, relaciones de poder, creencias, costumbres, etc. que en-
cuentran las mujeres en un momento determinado en su desarrollo profesional de 
modo que, una vez llegado a este punto, son muy pocas quienes pueden superar 
dicha barrera, estancando la mayoría su carrera profesional (Barberá et al, 2002; 
Berenguer et al, 1999; Davidson y Cooper, 1992; etc).
En las dos últimas décadas, los estudios explicativos sobre los factores que contribu-
yen a la existencia de este “techo de cristal” han proliferado; sin embargo, no existe 
consenso a la hora de analizar las causas de su existencia. 
A modo de resumen, el cuadro recogido en el estudio realizado por Cuadrado (2006) 
(Cuadro 1) realiza una síntesis de los principales factores atribuidos por la literatura 
más reciente a la existencia del techo de cristal. 
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cuadro 1 Principales factores atribuidos por la literatura 
a la existencia del “techo de cristal”. Fuente: “Mujeres y liderazgo. Claves psicosociales del techo de cristal”, Cuadrado, I. (2006) 

Creencia de que las mujeres presentan características que no se ajustan a los rasgos y motivaciones necesarios para acceder y lograr 
éxito en posiciones elevadas (Goldberg, 1993 y Brown, 1999)

Menor oportunidad de desarrollo laboral por parte de las mujeres (Ohlott, Ruderman y McCauley, 1994)

Estereotipos de género. Atributos internos de las mujeres hacia el trabajo. Variables organizacionales. Influencia de la familia en la 
carrera de las mujeres. Influencia de los grupos dominantes para mantener el status quo. Reflejo organizacional de la estructura social 
(Osca y López-Sáez, 1994)

Atributos internos de las mujeres (actitudes y rasgos de conducta que contradicen a los de los directivos). Normas societales (mayor 
poder en el ámbito familiar para los hombres, división desigual del trabajo doméstico, etc.). Estructura de oportunidades y sanciones 
dentro de las organizaciones (asignación a puestos con menor oportunidad de promoción a las mujeres, menor progresión al competir 
con hombres, etc.). Mecanismos dentro del propio lugar de trabajo que facilitan el progreso de los hombres (redes informales). Discri-
minación por razón de sexo. (Melamed, 1995).

Menor autoridad de las mujeres. Reciben menos opciones de acciones y tienen menos movilidad internacional que los hombres. 
(Lyness y Thompson, 1997).

Influencia del sexo de las personas que toman las decisiones sobre promoción (Fajak y Haslam, 1998)

Mayor capacidad de influencia de los hombres debido a las expectativas y a los estereotipos de género. (Carli, 2001)

Las evaluaciones que devalúan el trabajo de las mujeres líderes. Cuando el trabajo de una mujer es exitoso se realizan atribuciones 
externas y, cuando esto no es posible, se rechaza a la mujer líder exitosa. (Heilman, 2001).

Las expectativas sobre la mayor influencia y ocupación de posiciones de liderazgo de los hombres, especialmente, en aquellas ocupa-
ciones y contextos que culturalmente no están relacionados con las mujeres (Ridwegay, 2001).

El conflicto existente ente el rol de líder y el rol de mujer. Las mujeres trabajadoras se enfrentan a presiones para poder poseer ambos 
tipos de cualidades (Rudman y Glick, 2001).

El estereotipo que asocia la buena dirección con ser hombre (“think manager-think male”). (Schein, 2001).

Barreras externas: Cultura empresarial, prejuicios sociales y asunción por parte de las mujeres de las responsabilidades familiares. 
Barreras internas: Identidad de género, características psicológicas y condicionamientos familiares y de aprendizaje (Sarrió, Barberá, 
Ramos y Candela, 2002).
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3 LAS FAMILIAS  DE DOBLE CARRRERA:  UN ASPECTO  ESPECÍFICO  DEL COLECTIVO

La literatura especializada sobre la materia define las familias de doble carrera (ter-
mino acuñado en 1969 por Rapoport y Rapoport) como el tipo de familia que está con-
formada por dos profesionales que tienen una carrera profesional exitosa y, al mismo 
tiempo, mantienen una familia juntos/as, entendiendo por carrera aquellos trabajos 
que requieren un alto grado de compromiso y tienen un carácter de desarrollo continuo 
(Rapoport, R.N., 1971; Gilbert, 1985; Bejarano y Jáuregui, 2007, Sánchez y Quiroga, 1995).
La mayor parte de los estudios sobre esta materia se sitúan en el ámbito anglosajón 
y, mayoritariamente, analizan las consecuencias en el plano psico-sociológico de 
esta nueva situación, por otro lado cada vez más frecuente en las sociedades occi-
dentales y, especialmente en el colectivo analizado en este estudio. 
Su importancia, en relación con el tema objeto del presente estudio, radica en las 
consecuencias que esta situación, en la que ambos miembros de la pareja desarro-
llan trabajos de gran dedicación y compromiso, está teniendo sobre ellos/as. En este 
sentido, la literatura especializada coincide en señalar una serie de efectos concretos.
A medida que las familias de doble carrera son más numerosas, las demandas de los 
y las trabajadoras en relación con el conflicto que supone conciliar la vida laboral, fa-
miliar y personal se hacen más presentes, especialmente si tenemos en cuenta que en 
este tipo de unidades familiares ambos miembros buscan la progresión profesional. Al-
gunos estudios señalan que la presión y el estrés que puede aparecer como resultado 
de esta situación de conflicto pueden conllevar un efecto adverso sobre su rendimiento 
laboral (Smith, C., 1993; Skinnner, D.A., 1980; Elloy, D.F., 2001; Chinchilla, N. et al., 2003). 
El principal conflicto de las mujeres miembro de familias de doble carrera es el 
“conflicto de roles” (Carter y Carter, 1995; Baskin, 1998, Baez y Galdames, 2005, etc.). 
Incluso cuando la mayoría de las mujeres se definen a sí mismas desde identida-
des múltiples (trabajadoras, madres, compañeras, etc.), en muchas ocasiones se en-
cuentran ante la situación de tener que priorizar uno de los roles sobre los restantes 
(vida profesional o vida personal y familiar) lo que conlleva situaciones de gran es-
trés para ellas.
Como dato positivo, algunos estudios afirman que en las familias de doble carrera 
se está produciendo una paulatina (aunque lenta) ruptura de la división de roles por 
género en el ámbito familiar y doméstico (King, J.J., 1997; Cassidy, M.L. y Warren, 
B.O., 1992; Scott, J., 2006; etc.)

3LAS FAMILIAS DE DOBLE CARRRERA: 
UN ASPECTO ESPECÍFICO
DEL COLECTIVO
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4 CONCLUSIONES

A continuación se presentan las conclusiones más relevantes recogidas en la litera-
tura sobre el papel de la cualificación en el crecimiento económico y la estructura 
productiva en un país, y en concreto, la importancia de la incorporación de las mu-
jeres en el mercado laboral y el impacto económico que las diferencias de género 
tienen en las economías:

1 La acumulación de capital humano como resultado del nivel educativo, la forma-
ción continua y la experiencia es un factor de competitividad fundamental para el 
desarrollo y el crecimiento de una economía.

2 Los conocimientos y competencias adquiridos por la población trabajadora inci-
den positivamente sobre la productividad y la capacidad para desarrollar y adop-
tar nuevas tecnologías.

3 Asimismo, es importante distinguir entre cantidad y calidad del trabajo, puesto 
que los análisis que incorporan medidas de calidad de la educación (con criterios 
adicionales al nivel educativo), que se aproximan de una forma más real al valor 
de la acumulación de capital humano, muestran mayores efectos sobre el pro-
ducto agregado y la productividad que aquellos otros centrados únicamente en el 
nivel educativo o en los años de escolarización.

4 En España, en los últimos veinte años, el mercado laboral ha experimentado un 
importante aumento de su nivel educativo y de su cualificación, especialmente in-
tenso en el caso de las mujeres, que ha sido necesario para enfrentarse al cambio 
tecnológico y a la modernización de la economía.

5 La distribución del empleo por niveles de estudio se ha modificado en las últi-
mas décadas, aumentando el peso del sector servicios (con gran desarrollo de al-
gunos servicios de medio y alto valor añadido) y disminuyendo el sector primario, 
aproximándose a la estructura de otras economías avanzadas. 

4CONCLUSIONES
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6 Este aumento del nivel medio de cualificación formal de la mano de obra ha 
generado, en algunas situaciones, un cierto proceso de sobre-educación, cuyo 
impacto comienza a ser estudiado.

7 Se constatan diferencias en las trayectorias laborales de mujeres y varones 
ya desde la elección de los estudios universitarios. Si bien, en la actualidad, las 
mujeres españolas tienen mayor presencia en los estudios universitarios, éstas 
están más presentes en todas las ramas a excepción del ámbito técnico donde los 
varones se encuentran sobre-representados.

8 La mayor parte de los estudios analizados señalan diferencias en la trayectoria 
laboral de mujeres y varones. Mientras los segundos desarrollan carreras profe-
sionales de forma lineal y ascendente, en el caso de las mujeres se constatan una 
serie de hitos que marcan sus trayectorias y que van a darlas forma, bien de U o 
bien de cordillera. 

9 En gran medida, los principales hitos que condicionan la carrera profesional 
de muchas mujeres son los relacionados con la situación de conflicto entre vida 
familiar, laboral y personal, más concretamente, en lo relacionado con la mater-
nidad y el cuidado de hijos e hijas.

10 La incorporación de las mujeres al mercado de trabajo, en concreto, al empleo 
de alta cualificación, no se realiza en igualdad de condiciones con respecto a los 
varones. Entre las diversas formas de discriminación que sufren las mujeres en 
el entorno laboral cabe resaltar la persistencia de una brecha salarial de género. 
Las mujeres españolas ganaron un 17,6% menos que sus compañeros varones en 
el año 2007. Además, la discriminación salarial se produce en todos los sectores 
económicos y con independencia del nivel de estudios que se analiza.

11 De especial relevancia a la hora de hablar del empleo femenino de alta cualifi-
cación, la literatura especializada recoge la existencia de una serie de obstáculos 
y barreras que frenan o impiden el acceso y permanencia de las mujeres en los 
puestos de responsabilidad y toma de decisiones de las empresas entre los que se 
hace necesario resaltar la existencia de un “techo de cristal” o barrera invisible e 
infranqueable que impide o dificulta la ascensión profesional de muchas mujeres.

12 Por último, cabe señalar como aspecto específico del colectivo de trabajado-
res y trabajadoras altamente cualificados/as, la formación de familias de doble 
carrera, con las diversas consecuencias que conlleva sobre las vidas personales 
y familiares, la alta dedicación de los miembros de este tipo de familia a sus res-
pectivos empleos.
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En el capítulo previo se ha puesto de manifiesto la importancia que el capital humano 
tiene en el crecimiento y desarrollo económico y las diferencias de género que aún 
persisten en el ámbito laboral y, más concretamente, en el caso de los/as trabajado-
res/as de alta cualificación.
Se ha hecho referencia también de forma reiterada a la importante ganancia de cua-
lificación que ha experimentado la población española en las últimas décadas y al 
aumento de la tasa de actividad femenina, especialmente entre las mujeres con es-
tudios superiores. Estos dos aspectos han configurado una oferta de trabajo de alta 
cualificación muy amplia, que ha tenido tres efectos de gran alcance económico: (1) 
ha permitido una fuerte expansión de algunos servicios de alta cualificación, en los 
que la economía española presentaba un cierto infra-desarrollo (sanidad, educación, 
servicios a las empresas, etc.); (2) ha favorecido la modernización del tejido producti-
vo español mediante la asimilación del cambio tecnoló-
gico8; y (3) ha transformado el perfil de las mujeres em-
presarias y del empresariado español en su conjunto9.
Este estudio se apoya principalmente en la MCVL, una 
fuente estadística de carácter administrativo y que 
aporta información para el período 2004-2008. Sin embargo, parece necesario cono-
cer la evolución del empleo de alta cualificación en un periodo más amplio, que per-
mita valorar la envergadura del proceso de ganancia de cualificación en la economía 
española y que aporte un marco referencial al resto del estudio. 
Con el objetivo señalado en el párrafo previo, en este capítulo se presenta una aproxi-
mación al colectivo de interés, el empleo de alta cualificación, a través de la Encuesta 
de Población Activa (EPA). El capítulo se ha estructurado en tres apartados. El prime-
ro de ellos muestra el fuerte aumento de población con estudios universitarios en los 
últimos 20 años en España. El segundo analiza con detalle el aumento del empleo de 
alta cualificación en la economía española en los últimos 12 años y su distribución por 
situación profesional (cuanta ajena o cuenta propia), por grupos ocupacionales o por 
tipo de empleador. El último apartado resume los principales resultados del análisis.

INTRODUCCIÓN 
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I N T R O D U C C I Ó N

8 Oliver, Raymond y Sala (2001).
9 Cámaras de Comercio y Abay Analis-
tas (2007). 
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1POBLACIÓN CON ESTUDIOS 
UNIVERSITARIOS

El aumento de población con estudios universitarios en nuestro 
país ha sido muy importante: en los últimos 20 años la población 
mayor de 16 años que ha obtenido algún tipo de titulación univer-

sitaria ha pasado de 2,3 a 9,0 millones de personas. Este aumento representa un 
importante incremento de la oferta de mano de obra altamente cualificada, que, a su 
vez, ha hecho posible el crecimiento económico registrado en las últimas décadas.
El incremento de las mujeres con formación universitaria ha sido muy similar al de 
los varones, aunque ligeramente más acelerado. La oferta femenina de trabajo alta-
mente cualificado se cifra en unos 4,6 millones de mujeres (el 51% de la oferta total). 
No obstante, sólo el 72,1% de ellas está ocupado10 y sólo el 40,8% ocupa un puesto de 
trabajo de alta cualificación11 (directivas o profesionales y técnicas). Estas cifras vi-
sibilizan de forma importante el potencial de crecimiento, aún no realizado, asociado 
al empleo femenino de alta cualificación (Gráfico 1).

GRÁFICO 1 Población de 16 y más años con estudios universitarios terminados. 
Detalle por sexo. 1989 y 2009. Miles de personas. Fuente: EPA (3º Trimestres de 1989 y 2009). 

La comparación con la UE, pone de manifiesto que la ganancia educativa de la pobla-
ción española ha tenido también un claro reflejo en la cualificación de los trabajadores 
ocupados. Los datos referidos a la cualificación del empleo en los distintos países de 
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10 EPA (3ºT de 2009).
11 EPA (3ºT de 2009). 
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la UE, presentados en un gráfico de dis-
persión12, muestran dos rasgos de inte-
rés (Gráfico 2):

1 España se sitúa entre los países eu-
ropeos que cuenta con un mayor por-
centaje de trabajadores/as con estu-
dios universitarios (33,5% del total, 
frente a 27,4% de media UE-25).
2 Como en casi todos los países eu-
ropeos, con la excepción de Austria y 
Alemania, el porcentaje de trabajado-
res/as con titulación universitaria es 
mayor en el empleo femenino que en 
el masculino: el 40% de las mujeres 
ocupadas españolas han finalizado 
estudios de nivel universitario (30,2% 
en la UE-25) y en el caso de los va-
rones este porcentaje se sitúa en el 
30% (25,1% en la UE-25).

Gráfico 2 Trabajadores ocupados con estudios 
universitarios. 2008. detalle por sexo. porcentaje 
sobre el total Fuente: Eurostat / Labour Force Survey (LFS).

12 En este gráfico se representa la posición de un país en 
función de un par de valores correspondientes a dos variables, 
en este caso porcentaje de hombres ocupados con estudios de 
nivel superior y porcentaje de mujeres ocupadas con estudios 
de nivel superior. Las líneas rectas trazadas en los valores 
medios de las variables dividen el área en cuadrantes. Los 
países que se sitúan en el cuadrante izquierdo superior tienen 
un porcentaje de mujeres ocupadas con estudios superiores por 
encima de la media de la UE25, pero inferior a ésta en el caso 
de los varones. Los países situados en el cuadrante superior 
derecho muestran porcentajes de trabajadores ocupados con 
estudios universitarios superiores a la media, tanto en el caso 
de las mujeres como de los varones. Los países situados en 
el cuadrante inferior derecho tienen un porcentaje de empleo 
masculino universitario superior al de la media comunitaria, 
pero inferior a ésta en el caso del empleo femenino. Por último, 
los países situados en el cuadrante inferior izquierdo presentan 
un empleo con estudios universitarios inferior al de la media 
UE-25, tanto para hombres como para mujeres. La diagonal 
indica igualdad entre sexos. A mayor proximidad a la diagonal 
menores diferencias entre el peso relativo de los trabajadores 
con titulación universitaria en el empleo masculino y femenino.
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2EMPLEO DE ALTA 
CUALIFICACIÓN

2.1 Empleo de alta cualificación por cuenta ajena 

Como ya se ha señalado, el núcleo de este estudio es el análisis del empleo de alta 
cualificación a partir del grupo de cotización 01 en la MCVL. Con objeto de conocer la 
evolución de este colectivo con una perspectiva temporal más amplia, se ha selec-
cionado un grupo “equivalente” en EPA que se corresponde con el empleo por cuenta 
ajena del grupo ocupacional 01. Dirección de las empresas y de las Administraciones 
Públicas y con parte -ocupaciones que requieren titulación universitaria de segundo 
y tercer ciclo- del Grupo 02. Técnicos y profesionales, científicos e intelectuales (ver ca-
pítulo referido al marco metodológico). 
A continuación se presentan algunas cifras básicas del colectivo EPA “equivalente” al 
Grupo de cotización a la Seguridad Social 01. Directivos/as, licenciados/as e ingenieros/
as, tal como se ha definido en los párrafos previos:

1 El colectivo de referencia está compuesto por 1,7 millones de personas (988.385 
hombres y 754.478 mujeres), según datos EPA referidos al 3ºT de 2009. 
2 El incremento del empleo de alta cualificación por cuenta ajena ha sido muy ace-
lerado en los últimos doce años: la tasa de crecimiento medio anual en el período 
1997-2009 se sitúa en el 9,9% frente al 5,8% del empleo total (Gráfico 3). El empleo 
femenino de alta cualificación ha aumentado a un ritmo incluso mucho mayor 
(14,1% frente a 9,8% en el empleo femenino total). Como resultado, el 43,3% de 
trabajadores/as que ocupa un puesto de alta cualificación son mujeres (Tabla 2).

TABLA 2 Evolución reciente del empleo por cuenta ajena en puestos de alta cualificación. Detalle por grupo 
ocupacional y sexo. 1997-2009. Fuente: EPA [1997 (2ºT )y 2009 (3ºT)].

AMBOS SEXOS 1997 2009 Var % 97-09

1 Dirección de las empresas y de la Administración Pública 221.767 431.462 9,5

2 Técnicos/as y profesionales científicos e intelectuales 653.227 1.311.400 10,1

Empleo de alta cualificación 874.994 1.742.863 9,9

Empleo Total 9.959.338 15.736.826 5,8
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varones 1997 2009 Var % 97-09

1 Dirección de las empresas y de la Administración Pública 185.203 315.099 7,0

2 Técnicos/as y profesionales científicos e intelectuales 376.131 673.286 7,9

Empleo de alta cualificación 561.334 988.385 7,6

Empleo Total 6.319.705 8.545.228 3,5

mujeres 1997 2009 Var % 97-09

1 Dirección de las empresas y de la Administración Pública 36.564 116.364 21,8

2 Técnicos/as y profesionales científicos e intelectuales 277.096 638.115 13,0

Empleo de alta cualificación 313.660 754.478 14,1

Empleo Total 3.639.633 7.191.599 9,8

gráfico 3 Evolución reciente del empleo de alta cualificación por cuenta ajena en la economía española. 
Detalle por sexo. 1997-2009. Miles de personas. Fuente: EPA [1997 (2ºT )y 2009 (3ºT)]. 
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Distribución por grupos ocupacionales
En los últimos doce años, el crecimiento del empleo femenino en los dos grupos 
ocupacionales que integran el empleo de alta cualificación ha sido importante, pero 
la presencia de mujeres aumenta con mucha mayor lentitud en el grupo 01. Dirección 
de las empresas y de las administraciones públicas. En este grupo, la situación de las 
mujeres sigue siendo de clara infra-representación (33,3% en 2009) y el aumento ha 
sido relativamente pequeño en los doce últimos años (3 puntos porcentuales fren-
te a 7 puntos en el grupo de 02. Técnicos/as, profesionales, científicos e intelectuales). 
(Gráfico 4).
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gráfico 4 Grado de feminización del empleo de alta cualificación por cuenta ajena. Detalle por subgrupo 
ocupacional y sexo. 1997 y 2009. Porcentaje de mujeres sobre el total. Fuente: EPA [1997 (2ºT) y 2009 (3ºT)].
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Distribución por tipo de empleador/a
Otro aspecto de gran interés es la evolución del empleo femenino de alta cualifica-
ción atendiendo al tipo de empleador o empleadora. En los últimos doce años, el in-
cremento del número de mujeres ha sido mucho más acelerado en el sector privado 
que en el público (21,4% y 8,7%, respectivamente), de tal forma que en este período 
se ha corregido parcialmente la brecha que se observaba entre ambos. Así, si en 
1997 el porcentaje de mujeres en el empleo de alta cualificación era del 42,0% en el 
sector público y del 29,8% en el sector privado, actualmente estos porcentajes son 
del 48,3% y 39,9% respectivamente (Tabla 3).
Sin embargo, el avance más notable se ha producido, sin duda, en el grupo de di-
rectivos/as en el sector privado. El porcentaje de mujeres en este grupo ha pasado 
del 13,6% al 26,3% entre 1997 y 2009, situándose en niveles muy próximos a los del 
sector público (30,9%).
No obstante, a pesar de los cambios señalados, el 45,4% de las mujeres de alta cua-
lificación sigue trabajando en el sector público (58,2% en 1997) frente al 37,1% de los 
hombres (44,9% en 1997) (Gráfico 5).

tabla 3 Evolución reciente del empleo por cuenta ajena en puestos de alta cualificación. Detalle por grupo 
ocupacional, tipo de empleador y sexo. 1997-2009. Fuente: EPA [1997 (2ºT )y 2009 (3ºT)].

sector público sector privado

AMBOS SEXOS 1997 2009 Var % 
97-09 1997 2009 Var % 

97-09

1 Dirección de las empresas y de la Administración Pública 38.189 65.341 7,1 183.578 366.121 9,9

2 Técnicos/as y profesionales científicos e intelectuales 396.585 643.168 6,2 256.642 668.232 16,0

Empleo de alta cualificación 434.774 708.510 6,3 440.220 1.034.353 13,5
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Empleo Total 2.331.268 3.051.055 3,1 7.628.071 12.685.771 6,6

vARONES 1997 2009 Var % 
97-09 1997 2009 Var % 

97-09

1 Dirección de las empresas y de la Administración Pública 26.605 45.124 7,0 158.599 269.975 7,0

2 Técnicos/as y profesionales científicos e intelectuales 225.605 321.196 4,2 150.526 352.090 13,4

Empleo de alta cualificación 252.210 366.320 4,5 309.124 622.065 10,1

Empleo Total 1.296.635 1.444.877 1.1 5.023.070 7.100.351 4,1

MUJERES 1997 2009 Var % 
97-09 1997 2009 Var % 

97-09

1 Dirección de las empresas y de la Administración Pública 11.584 20.217 7,5 24.979 96.147 28,5

2 Técnicos/as y profesionales científicos e intelectuales 170.980 321.972 8,8 106.116 316.142 19.8

Empleo de alta cualificación 182.564 342.189 8,7 131.096 412.289 21,4

Empleo Total 1.034.633 1.606.178 5,5 2.605.000 5.585.421 11,4

gráfico 5 Grado de feminización del empleo de alta cualificación por cuenta ajena. Detalle por subgrupo 
ocupacional, tipo de empleador y sexo. 1997 y 2009. Porcentaje de mujeres sobre el total. Fuente: EPA [1997 (2ºT) y 2009 (3ºT).
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2.2 Empleo de alta cualificación por cuenta propia

En este apartado se presenta la evolución del empleo 
de alta cualificación (definido de igual forma que en el 
apartado previo) por cuenta propia.
Como hemos comentado, el importante aumento de 
la oferta de empleo de alta cualificación en España ha 
tenido efectos sobre distintos ámbitos económicos, y 
entre ellos cabe citar el emprendimiento. El aumento 
de mujeres de alta cualificación en el empresariado es-
pañol ha sido tan importante que ha modificado no sólo 
el perfil de las mujeres empresarias sino también el del 
empresariado en su conjunto. De hecho, las mujeres 
empresarias no constituyen una realidad homogénea 
ni en cuanto a sus perfiles personales y motivaciones 
para emprender ni en relación con las características 
de sus empleos y empresas (Cámaras de Comercio y 
Abay Analistas, 2007). No se puede hablar de un único 
perfil de empresaria sino de dos perfiles representa-

tivos: el de las trabajadoras independientes y el de las empleadoras. Las primeras 
son las más numerosas; emprenden en gran medida por necesidad, principalmente 
en el comercio, la hostelería u otras actividades de servicios personales; trabajan 
un importante número de horas; y desarrollan su negocio bajo un “modelo de au-
toempleo” de un alcance muy limitado. Las empleadoras son las empresarias más 
jóvenes y mejor formadas, emprenden mayoritariamente por oportunidad, y dirigen 
sus negocios bajo un “modelo empresarial” y en sectores no tradicionales13 (Cámaras 
de Comercio y Abay Analistas, 2007).
Entre 1997 y 2009, el empleo de alta cualificación por cuenta propia ha aumentado 
en 300.000 personas (el 52% son mujeres). El empleo femenino de alta cualificación 
por cuenta propia ha crecido a un ritmo (43,7%) que duplica el de los varones (20,4%). 
Pero, quizás, el aspecto más importante es el fuerte incremento de la categoría de 
empresarias con asalariados/as, las más próximas al “modelo empresarial” (frente 
al “modelo de autoempleo”) que buscan el crecimiento continuo de sus empresas y 
que realizan una mayor aportación al empleo y al valor añadido del conjunto de la 
economía (Tabla 4).
El aumento de la presencia de mujeres en el empresariado de alta cualificación se 
observa también en la evolución del grado de feminización de los/as profesionales 
y técnicos/as que trabajan por cuenta propia, que ha aumentando diez puntos por-
centuales en los últimos doce años, hasta alcanzar el 44,1% (Gráfico 6). Es decir, la 
presencia de mujeres en este tipo de empresariado está muy próxima a la paridad.

13 La incorporación de un nuevo perfil 
de mujeres -más jóvenes y con un 
alto nivel de formación- que ubica sus 
empresas en actividades de servicios 
a las empresas ha provocado que esta 
rama sea ya una de las principales 
actividades típicas, tras el comercio 
y la hostelería, de las empresas de 
mujeres. Las características propias de 
esta rama (alto valor añadido, alta ren-
tabilidad, alta cualificación del empleo 
y altos salarios) son un claro indicador 
de la importante transformación que 
está experimentando el empresariado 
femenino español (Cámaras de Comer-
cio y Abay Analistas, 2007).
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tabla 4 Evolución reciente del empleo de alta cualificación por cuenta propia. Detalle por situación 
profesional y sexo. 1997-2009. Fuente: EPA [1997 (2ºT) y 2009 (3ºT)].

1997 2009 Var (%) 97-09

mujeres varones total mujeres varones total mujeres varones total

Empresario/a con asalariados/as 85.922 357.940 443.862 205.532 506.534 712.066 139,2 41,5 60,4

Trabajador/a independiente 
o empresario/a sin asalariados/as 264.985 339.767 604.752 302.137 342.937 645.074 14,0 0,9 6,7

Miembro de una cooperativa 3.861 8.387 12.248 2.266 3.201 5.467 -41,3 -61,8 -55,4

Ayuda en la empresa o negocio familiar 4.197 4.166 8.363 5.725 2.520 8.245 36,4 -39,5 -1,4

Total 358.965 710.259 1.069.224 515.660 855.192 1.370.852 43,7 20,4 28,2

Grafico 6 Grado de feminización del empleo de alta cualificación por cuenta propia. Detalle por subgrupo 
ocupacional y sexo. 1997 y 2009. Porcentaje de mujeres sobre el total. Fuente: EPA [1997 (2ºT) y 2009 (3ºT)].
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1 El aumento de cualificación de la mano de obra en España ha sido muy importante. 
En los últimos 20 años, la población mayor de 16 años con estudios universitarios ha 
pasado de 2,3 a 9,0 millones de personas; de ellas, 4,6 millones son mujeres (el 51%).

2 Como consecuencia de la evolución anterior, España se sitúa entre los países de la 
UE con un mayor porcentaje de trabajadores/as con titulación universitaria, mayor 
aún en el caso del empleo femenino (el 40,0% de las mujeres ocupadas españolas 
frente al 30,2% de las mujeres ocupadas de la UE-25).

3 El empleo de alta cualificación (directivos/as, licenciados/as e ingenieros/as supe-
riores) por cuenta ajena se cifra en 1,7 millones de personas. La presencia de muje-
res en este grupo alcanza el 43,3%.

4 La presencia femenina en el empleo de alta cualificación presenta variaciones sig-
nificativas atendiendo al grupo ocupacional (33,3% en Dirección de empresas y AA.PP 
y 47,8% en Profesionales y técnicos, científicos e intelectuales) y al tipo de empleador 
(48,3% en el sector público y 39,9% en el sector privado). 

5 En los últimos doce años, el mayor avance de la presencia femenina en la alta 
cualificación se ha producido entre los Directivos/as de la empresa privada. En este 
grupo las mujeres han pasado de representar el 13,6% en el año 1997 al 26,3% en el 
año 2009. 

6 La presencia de mujeres en el empleo de alta cualificación por cuenta propia ha 
crecido también a un fuerte ritmo. Destaca de manera especial el fuerte incremento 
de la categoría de empresarias con asalariados/as, la más próxima al modelo em-
presarial tradicional. 

7 El grado de feminización de los/as profesionales y técnicos/as que trabajan por 
cuenta propia ha aumentando diez puntos en los últimos doce años, y alcanza ya el 
44,1%. Este aumento y el de la categoría de empleadores/as, comentado en el pá-
rrafo previo, han sido tan importantes que han modificado el perfil de las mujeres 
empresarias en España y el del empresariado en su conjunto. 

3CONCLUSIONES
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En el primer bloque de este estudio se ha realizado una 
breve aproximación a algunos tópicos de la literatura 
relacionados con las trayectorias laborales de las mu-
jeres de alta cualificación y se ha analizado el extraor-
dinario aumento del empleo de alta cualificación en Es-
paña en los últimos doce años y cómo ha evolucionado 
la presencia de mujeres en el mismo. 
En este segundo bloque se presenta una panorámica 
de este tipo de empleo a través de los datos de la Mues-
tra Continua de Vidas Laborales (MCVL)14. Esta fuente 
permite no sólo cuantificar la presencia femenina en 
el empleo de alta cualificación y obtener una caracte-
rización de éste observando diferencias por sexo sino 
que también hace posible el análisis de las trayectorias 
laborales y de cuestiones específicas, como la inciden-
cia de las excedencias en las trayectorias laborales o la 
importancia del autoempleo como salida frente al techo 
de cristal. Todos estos aspectos forman parte del contenido de este bloque. 
Este capítulo analiza cuál es la presencia de mujeres en el empleo de alta cualifica-
ción en España, lo que en términos más técnicos se denomina grado de feminización. 
(porcentaje de mujeres sobre el total de personas con empleos de alta cualificación), 
en función de distintos factores de carácter sociodemográfico (lugar de residencia, 
edad, experiencia laboral), empresarial (sector de actividad, antigüedad de la empre-
sa, tamaño empresarial), laboral (tipo de contrato, jornada laboral, salarios, etc.) o 
relacionados con la situación familiar (tipo de hogar). 
Las diferencias entre empleo masculino y femenino, se presentan en datos absolu-
tos y relativos. En el texto, se habla de diferencias “estadísticamente significativas” 
para identificar comportamiento distintos entre hombres y mujeres. En general, se 
consideran diferencias significativas cuando el estadístico Chi-cuadrado rechaza la 
hipótesis nula de igualdad (nivel de significación menor del 5%)15. 

INTRODUCCIÓN 
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I N T R O D U C C I Ó N

14 Ver apartado de marco metodológi-
co para conocer con mayor detalle las 
características técnicas de esta fuente 
de información y la definición concreta 
de empleo de alta cualificación que se 
ha realizado en este estudio.
15 En algunas tablas, aunque se rechaza 
la hipótesis nula, se observa que el valor 
del estadístico puede estar influenciado 
por el tamaño muestral. En estos casos, 
se ha procedido a hacer una compara-
ción de las distribuciones de frecuencias 
(histogramas) para tener información 
adicional que corroborase que las 
distribuciones procedían de muestras 
con comportamientos distintos. 
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1GRADO DE FEMINIZACIÓN DEL EMPLEO
DE ALTA CUALIFICACIÓN

Atendiendo a la información de una muestra de 43.419 
personas procedente de la MCVL 2008, en España, el 
43,0%16 de los/as trabajadores/as de alta cualificación son mujeres y el 
57,0% hombres. 
Por tanto, a partir de la información de esta fuente de 
datos cabe señalar un participación por sexos en el empleo de alta 
cualificación muy equilibrada que, dada la mayoría de mujeres 
en los/as egresados/as universitarios/as de los últimos 
años, avanzará previsiblemente hacia un mayor equili-
brio, e incluso hacia una mayoría femenina en el colec-
tivo a corto plazo.

1.1 Diferencias por comunidades autónomas

La presencia de mujeres en el empleo de alta cualifi-
cación está determinada por factores socioculturales 
que influyen en su participación en el sistema educa-
tivo y en su acceso a los estudios universitarios; por 
factores económicos, como la estructura sectorial o 
el grado de modernización del tejido productivo de un 
territorio concreto, que determina la oferta de empleo, 
el número de puestos de trabajo de alta cualificación; 
y por la menor o mayor presencia de obstáculos en el 
acceso de las mujeres a dichos puestos. En la medi-
da que estos factores varíen ampliamente entre áreas 
geográficas, se pueden apreciar también variaciones 

significativas en la presencia de mujeres en el empleo de alta cualificación. 
La presencia de mujeres en el empleo altamente cualificado muestra diferencias por 
Comunidades Autónomas17 estadísticamente significativas. Las ciudades autónomas 
de Ceuta y Melilla presentan los menores porcentajes de empleo femenino de alta 
cualificación (37,1%18), seguidas de País Vasco (41,0%), Murcia (41,4%) y la Comuni-
dad de Madrid (41,7%). Por el contrario, las Comunidades Autónomas con un mayor 
grado de feminización son Navarra (47,8%), Galicia (46,8%), Castilla y León (45,6%), 

16 Nótese la similitud con el porcen-
taje que se obtiene en la aproximación 
realizada a través de la EPA (43,3%). 
17 En general, al hablar de empleo de 
alta cualificación en una determinada 
área geográfica se hace referencia 
al empleo ubicado en la misma, con 
independencia del lugar de residencia 
de los/as trabajadores/as que ocupan 
dichos empleos. En este análisis, 
debido a las limitaciones metodo-
lógicas que ofrecen las variables 
que podrían aproximar la ubicación 
geográfica del centro de trabajo, se 
utiliza como “proxy” la residencia 
del/a trabajador/a según Padrón. 
Aunque puede que ambos, centro de 
trabajo y lugar de residencia, estén en 
Comunidades Autónomas diferentes, 
consideramos que para la mayoría, 
ambas ubicaciones pertenecen a la 
misma comunidad autónoma.
18 El dato debe leerse con reserva 
porque puede estar afectado por altos 
errores de muestreo.
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Canarias (45,5%) y La Rioja (44,8%19). Cabe señalar que, 
atendiendo a la MCVL, en ninguna comunidad ni ciudad 
autónoma, las mujeres alcanzan el 50% del empleo de 
alta cualificación (Tabla 5).

TABLA 5 Grado de feminización del empleo de alta cualificación. 
Diferencias por comunidades autónomas. Año 2009. Porcentaje sobre el 
empleo total de alta cualificación. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

MUJERES VARONES TOTAL

Andalucía 43,5% 56,5% 100,0%

Aragón 43,0% 57,0% 100,0%

Asturias (Principado de) 42,3% 57,7% 100,0%

Balears (Illes) 41,9% 58,1% 100,0%

Canarias 45,5% 54,5% 100,0%

Cantabria (1) 41,8% 58,2% 100,0%

Castilla y León 45,6% 54,4% 100,0%

Castilla-La Mancha 44,5% 55,5% 100,0%

Cataluña 42,3% 57,7% 100,0%

Comunidad Valenciana 44,4% 55,6% 100,0%

Extremadura (1) 43,3% 56,7% 100,0%

Galicia 46,8% 53,2% 100,0%

Madrid (Comunidad de) 41,7% 58,3% 100,0%

Murcia (Región de) 41,4% 58,6% 100,0%

Navarra (Com. Foral de) 47,8% 52,2% 100,0%

País Vasco 41,0% 59,0% 100,0%

Rioja (La) (1) 44,8% 55,2% 100,0%

Ceuta y Melilla (1) 37,1% 62,9% 100,0%

Total 43,0% 157% 100,0

(1) El dato debe leerse con reserva porque puede estar afectado por altos errores de muestreo.
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19 El dato debe leerse con reserva 
porque puede estar afectado por altos 
errores de muestreo.
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1.2 Diferencias en función de las características de las empresas

Sector de actividad
Como se ha señalado, el 43% del empleo de alta cua-
lificación que cotiza en su correspondiente grupo son 
mujeres. No obstante, este porcentaje varía de forma 
significativa por sectores de actividad (Tabla 6). Aten-
diendo a los datos de la MCVL, se puede afirmar que 
las mujeres están claramente infra-representadas en 
el grupo de directivos y profesionales de mayor cualifi-
cación en la Agricultura, ganadería y pesca (represen-
tan el 21,0% del colectivo), en la Construcción (22,0%) y 
en Industria y Energía (27,0%). Sólo en los Servicios su 
participación es equilibrada (46,3%). 
La mayor presencia de mujeres en el empleo de alta 
cualificación, donde incluso son mayoría en el colectivo, 
se registra en las ramas de Educación (56,7%), Activi-
dades sanitarias y veterinarias (53,8%), Administración 
Pública (51,1%) y Otras actividades de servicios socia-

les (51,1%). Por el contrario, las mujeres están claramente infra-representadas en el 
empleo de alta cualificación en el sector de Agricultura, ganadería y pesca (21,0%), 
Construcción (22,0%) e Industria y Energía (27,0%). 
Si atendemos a un indicador de disparidad20 sobre la presencia de mujeres en los 
distintos sectores y ramas de actividad, cabe señalar que las ramas de Educación y 
Actividades sanitarias, son ramas con cierta sobre-representación de mujeres. Por 
el contrario, su presencia es muy reducida en la construcción, el sector primario y la 
industria y la energía.
Hay un conjunto de actividades económicas, que denominamos sectores de alta y media-alta 
tecnología21 que concentran en gran medida las actividades de innovación tecnológica y 
contribuyen de forma importante a las ganancias de productividad en el conjunto del 
tejido productivo. Estos sectores tienen una especial importancia en términos eco-
nómicos y se consideran determinantes de la competitividad-país. El grado de feminización 
del empleo de alta cualificación en estas actividades es bajo (31,5% frente al 43,0% en el total de la 
economía) (Gráfico 7) y las mujeres están en los valores mínimos para considerar 
que su presencia alcanza una masa crítica22. 
En términos relativos, la mayor presencia de mujeres en actividades punteras se ob-
serva en los Servicios de alta tecnología (Correos y telecomunicaciones, Actividades 
informáticas e Investigación y desarrollo), donde el 34,7% de los/as trabajadores/
as de alta cualificación son mujeres (en el conjunto de servicios este porcentaje se 
sitúa en el 46,3%). El grado de feminización de las actividades industriales de alta y 
media-alta tecnología es aún más reducido (26%), pero similar al de la industria en 
su conjunto (27,1%).
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20 Este indicador muestra cuán dispar 
es la presencia de mujeres y hombres 
en el empleo de alta cualfiicación de 
una determinada rama o sector de 
actividad. Valores próximos a la unidad 
indican una presencia similar, valores 
superiores a la unidad indican mayor 
presencia relativa de mujeres que de 
hombres en el empleo de alta cualfi-
ciación del sector y valores inferiores 
a la unidad, lo contrario. 
21 Ver definición en el Glosario que se 
incluye al final de este informe. 
22 Según nuestra propia clasificación, 
este valor se situaría en el 30%. Ver el 
capítulo de conclusiones.
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TABLA 6 Grado de feminización del empleo de alta cualificación. Diferencias por sector de actividad. Año 
2009. Porcentaje sobre el empleo total de alta cualificación. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

MUJERES VARONES TOTAL indicador de 
disparidad (m/v)

Agricultura, ganadería, caza y selvicultura y pesca 21,0% 79,0% 100,0% 0,3

Industria y energía 27,0% 73,0% 100,0% 0,4

Industria manufacturera 27,1% 72,9% 100,0% 0,4

Construcción 22,0% 78,0% 100,0% 0,3

Servicios 46,3% 53,7% 100,0% 0,9

Comercio y reparación de vehículo de motor 39,5% 60,5% 100,0% 0,7

Transporte, almacenamiento y comunicaciones 25,3% 74,7% 100,0% 0,3

Servicios a las empresas; actividades inmobiliarias y de alquiler 39,7% 60,3% 100,0% 0,7

Administración Pública, defensa y seguridad social obligatoria 51,1% 48,9% 100,0% 1,0

Educación 56,7% 43,3% 100,0% 1,3

Actividades sanitarias y veterinarias, servicio social 53,8% 46,2% 100,0% 1,2

Otras actividades sociales y SVS personales 51,1% 48,9% 100,0% 1,0

Total 43,0% 57% 100,0% 0,8

gráfico 7 Grado de feminización del empleo de alta cualificación en los sectores de alta y media-alta 
tecnología. Año 2009. Porcentaje de mujeres sobre el empleo total de alta cualificación. Fuente: Muestra Continua de 

Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.
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Antigüedad y tamaño de la empresa
Se observan diferencias estadísticamente significativas en la presencia de mujeres 
en el empleo altamente cualificado en función de la antigüedad de la empresa. Las 
empresas más consolidadas, las que tienen 10 y más años, son las que presentan 
un mayor grado de feminización (44,3%); mientras que éste disminuye ligeramente, 
hasta el 40,5% en las empresas en proceso de consolidación (de entre 3 y 9 años) y en 
las nuevas empresas (menos de 3 años). 
Se observan también diferencias significativas atendiendo al tamaño de la empresa. 
La relación entre presencia relativa de mujeres en los puestos de trabajo de alta cuali-
ficación y tamaño empresarial parece presentar forma de U: es mayor en las grandes 
empresas (donde las mujeres representan el 44,6% de este tipo de empleo) y en las 
microempresas (42,0%) y menor en las empresas pequeñas (40,2%) y en las medianas 
(39,9%). (Tabla 7). 

TABLA 7 Grado de feminización del empleo de alta cualificación. Diferencias por antigüedad de la empresa y 
tamaño empresarial. Año 2009. Porcentaje de mujeres y hombres sobre el empleo total de alta cualificación. 
Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

Antiguedad de la empresa MUJERES VARONES TOTAL

Menos de 3 años 40,5% 59,5% 100,0%

De 3 a 9 años 40,4% 59,6% 100,0%

10 años y más 44,3% 55,7% 100,0%

Total 43,0% 57% 100,0%

tamaño empresarial MUJERES VARONES TOTAL

Microempresa (1-9 trabajadores/as) 42,0% 58,0% 100,0%

Pequeña empresa (10-49 trabajadores/as) 40,2% 59,8% 100,0%

Mediana empresa (50-249 trabajadores/as) 39,9% 60,1% 100,0%

Gran empresa (250 o más trabajadores/as) 44,6% 55,4% 100,0%

Total 43,0% 57% 100,0%

1.3 Diferencias en función de características sociolaborales de los trabajadores/as

Edad y experiencia profesional
La presencia de mujeres en el empleo de alta cualificación presenta diferencias sig-
nificativas atendiendo a la edad de los/as trabajadores/as, y es mayor en los tramos 
de menor edad (Tabla 8). De hecho, entre los/as trabajadores/as de alta cualificación 
más jóvenes (hasta los 29 años) las mujeres son mayoría (56,0%) y su presencia al-
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canza el 51,4% en el tramo de entre 30 y 34 años. Sin embargo, desciende de forma 
significativa en los tramos siguientes hasta situarse en el 21,6% en el tramo de más 
de 55 años. 
La mayor presencia de mujeres entre los/as trabajadores/as de alta cualificación 
más jóvenes está claramente relacionada con el hecho de que también las mujeres 
sean mayoría en los titulados universitarios más recientes y con la incorporación re-
lativamente reciente de las mujeres al empleo, pero sería interesante conocer tam-
bién cómo varían las tasas de ocupación de estas mujeres en los años en los que se 
concentra la maternidad y la influencia que ésta tiene en la reducción del grado de 
feminización en esos tramos. Es decir, ¿qué importancia puede atribuirse el abando-
no del empleo tras la maternidad en la reducción de la feminización del empleo de 
alta cualificación en los tramos de edad intermedios?
En consonancia con los resultados en función de la edad, se aprecian diferencias 
también significativas en la presencia de mujeres en el colectivo de alta cualificación 
atendiendo a la experiencia laboral de los/as trabajadores/as. Cabe resaltar el re-
ducido porcentaje de mujeres en el grupo de profesionales de alta cualificación con 
más de 10 años de experiencia (el 36,9% de estos profesionales son mujeres) (Tabla 
8). La presencia femenina es mayor en el grupo con menor experiencia laboral (10 
años o menos), donde las mujeres representan el 47,9%.

TABLA 8 Grado de feminización del empleo de alta cualificación. Diferencias por tramos de edad y experiencia 
laboral. Año 2009. Porcentaje de mujeres y hombres sobre el empleo total de alta cualificación. 
Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

edad MUJERES VARONES TOTAL

Hasta 29 años 56% 44,0% 100,0%

30 a 34 años 51,4% 48,6% 100,0%

De 35 a 44 años 44,8% 55,2% 100,0%

De 45 a 54 años 36,6% 63,4% 100,0%

Más de 55 años 21,6% 78,4% 100,0%

Total 43,0% 57% 100,0%

experiencia laboral MUJERES VARONES TOTAL

Hasta 10 años de experiencia laboral 47,9% 52,1% 100,0%

Más de 10 años de experiencia laboral 36,9% 63,1% 100,0%

Total 43,0% 57% 100,0%
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Situación familiar
A partir del módulo fiscal de la MCVL, que se obtiene de la información que aportan 
las empresas (el retenedor) sobre sus empleados, se puede obtener información re-
ferida a la situación familiar de los/as trabajadores/as de alta cualificación.
Tipo de familia
Se aprecian también diferencias significativas en la presencia de mujeres en el co-
lectivo de empleados y empleadas de alta cualificación atendiendo al tipo de fami-
lia (Tabla 9). Así, de los trabajadores/as de alta cualificación que son sustentadores 
principales de un hogar monomarental o monoparental, el 69,1% son mujeres. Por el 
contrario, sólo el 4,8% de los trabajadores y de las trabajadoras que pertenece a ho-
gares en los que sólo uno de los cónyuges (él o ella) trabaja son mujeres. La presencia 
femenina en el colectivo que pertenece a hogares en el “resto de situaciones”, que 
incluyen básicamente a familias con dos perceptores de renta, es más equilibrada y 
alcanza el 45,8%.

TABLA 9 Grado de feminización del empleo de alta cualificación. Diferencias según tipo de familia. Año 2009. 
Porcentaje sobre el empleo total de alta cualificación. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

MUJERES VARONES TOTAL

Familia monomarental/parental 69,1% 30,9% 100,0%

Casado/a con conyuge sin rentas o con rentas muy bajas 
(inferiores a 1500€ anuales) 4,8% 95,2% 100,0%

Resto de situaciones 45,8% 54,2% 100,0%

Total 43,0% 57% 100,0%

1.4 Diferencias en función de las condiciones laborales

Jornada laboral y tipo de contrato
Se observan diferencias significativas en la presencia de mujeres en el empleo de 
alta cualificación atendiendo al tipo de jornada. Así, el 60,6% de este tipo de trabaja-
dores/as que tiene jornada de trabajo a tiempo parcial son mujeres (Tabla 10). Como 
ya se señaló en capítulos previos, en España la jornada a tiempo parcial es una forma 
de ocupación fundamentalmente femenina: en el total del empleo el 79,3% de los/as 
trabajadores/as con una jornada parcial son mujeres (EPA, 2009).
La presencia de mujeres en el empleo de alta cualificación varía también significati-
vamente en función del tipo de contrato (Tabla 10: sólo el 38,0% de los trabajadores 
y trabajadoras de alta cualificación con contrato indefinido son mujeres, pero éstas 
son mayoría (56,9%) cuando el contrato es de duración determinada (temporal). 
La mayor presencia de mujeres, según tipo de relación contractual, se observa en 
los contratos a tiempo parcial (el 60,5% en los temporales y 59,5% en los indefinidos), 
especialmente en la modalidad de prácticas, donde alcanzan el 62,5%. 
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La presencia femenina es muy reducida (22,9%) en el empleo de alta cualificación en 
situación de jubilación parcial.

TABLA 10 Grado de feminización del empleo de alta cualificación. Diferencias según tipo jornada y de contrato. 
Año 2009. Porcentaje sobre el empleo total de alta cualificación. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

tipo de jornada MUJERES VARONES TOTAL

Jornada completa 41,2% 58,8% 100,0%

Jornada parcial 60,6% 39,4% 100,0%

Total 43,0% 57% 100,0%

tipo de contratos MUJERES VARONES TOTAL

Contratos indefenidos 38,0% 62,0% 100,0%

Indefinido tiempo completo 36,4% 63,6% 100,0%

Indefinido tiempo parcial 59,5% 40,5% 100,0%

Contatos temporales 56,9% 43,1% 100,0%

Temporal tiempo completo 56,2% 43,8% 100,0%

En prácticas 56,6% 43,4% 100,0%

Temporal tiempo parcial 60,5% 39,5% 100,0%

En prácticas 62,5% 37,5% 100,0%

Situación de jubilación parcial 22,9% 77,1% 100,0%

Otras relaciones contractuales 43,3% 56,7% 100,0%

Total 43,0% 57% 100,0%

Ganancias salariales
Se observan también diferencias significativas por 
sexo en el empleo de alta cualificación atendiendo a las 
ganancias salariales (Tabla 11)23.
Con el objetivo de que la comparación por sexo sea más 
homogénea, de la muestra de trabajadores/as de alta 
cualificación que se está analizando en este estudio, se 
ha seleccionado una submuestra con aquéllos/as que 
trabajan a jornada completa24. 
Los datos de esta submuestra confirman que hay di-
ferencias estadísticamente significativas por tramo 
salarial en la presencia de mujeres en el colectivo de 

23 Se ha aproximado este concepto 
por la variable “percepciones totales” 
de módulo fiscal de la MCVL. Esta 
variable se define como la suma de 
las percepciones integras dinerarias y 
de la valoración de las percepciones 
en especie que un trabajador/a recibe 
del empleador o empleadora como 
compensación a su trabajo. 
Para el caso de tener más de una 
percepción (más de un retenedor o 
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trabajadores y trabajadoras de alta cualificación que 
trabaja a jornada completa. Así, se puede observar que 
las mujeres son mayoría en los tramos salariales más 
bajos (un 50,3% en el tramo de menos de 15.000€ y un 
54,2% en el de entre 15.000 y 30.000€) y que su presen-
cia disminuye a medida que aumenta el tramo salarial. 
De hecho, sólo el 12,4% de los/as trabajadores/as alta-

mente cualificados que cobran más de 100.000€ anuales son mujeres.

TABLA 11 Grado de feminización del empleo de alta cualificación. Diferencias según ganancias salariales. Año 
2008. Porcentaje sobre el empleo total de alta cualificación. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

MUJERES VARONES TOTAL

Hasta 15.000€ 50,3% 49,7% 100,0%

De 15.000 a 30.000€ 54,2% 45,8% 100,0%

De 30.000 a 50.000€ 44,1% 55,9% 100,0%

De 50.000 a 100.000€ 30,3% 69,7% 100,0%

Más de 100.000€ 12,4% 87,6% 100,0%

Total 39% 61% 100,0%

Sin embargo, estas diferencias pueden estar condicio-
nadas por factores objetivos que influencian el salario, 
como los años de experiencia o el sector de actividad25. 
Por ello, es necesario incorporar estas variables al aná-

lisis antes de hablar de discriminación salarial (véase apartado 1.4 sobre ganancias 
salariales del Capítulo IV).

Relaciones laborales especiales
Cabe preguntarse también en qué medida la presencia de mujeres varía en algunas 
relaciones laborales especiales, entre las que destacan el funcionariado, los miem-
bros de consejos de administración y otros (trabajadores/as con contrato de apren-
dizaje, socios/as trabajadores/as de cooperativas, …).
La infra-representación de las mujeres en las altas esferas del poder empresarial ha 
sido ampliamente documentada por la literatura existente. Según un estudio reali-
zado por el Instituto de la Mujer (Instituto de la Mujer, 2008) el porcentaje de mujeres 
en el total de miembros de los órganos de administración de las medianas y grandes 
empresas españolas sólo alcanza el 12,7%. 
La infra-representación femenina se observa también a través de la MCVL. Así, de 
los trabajadores y trabajadoras de alta cualificación que tienen un contrato como 
miembros de un consejo de administración, sólo el 24,4% son mujeres (Gráfico 8). 

tipo de percepción) se ha elegido la 
clave de percepción A (empleados por 
cuenta ajena en general). 
24 El tamaño de esta submuestra es 
de 25.426 personas (15.507 varones y 
9.919 mujeres).

25 El tipo de jornada es otro factor de-
terminante, pero en este caso toda la 
submuestra trabaja a tiempo completo.
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Por el contrario, las mujeres tienen una presencia equilibrada en el funcionariado de 
alta cualificación, situándose en el 50,6%. La presencia femenina en el grupo de otras 
relaciones laborales especiales es muy similar a la del empleo de alta cualificación 
en general (41,7%).

gráfico 8 Grado de feminización del empleo de alta cualificación. Relaciones laborales especiales. Año 
2009. Porcentaje sobre el empleo total de alta cualificación. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.
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A continuación, agrupadas temáticamente, se enumeran las principales conclusiones 
obtenidas en este capítulo:

1 Atendiendo a la información la MCVL 2008, en España, el 43,0% de los/as trabajadores/
as de alta cualificación son mujeres y el 57,0% hombres. 

2 Por Comunidades Autónomas, la presencia de mujeres en el empleo de alta 
cualificación muestra diferencias significativas. Las ciudades autónomas de Ceu-
ta y Melilla presentan los menores porcentajes de empleo femenino de alta cua-
lificación. Por el contrario, las Comunidades Autónomas con un mayor grado de 
feminización son Navarra y Galicia.

3 Atendiendo al sector de actividad, la mayor presencia de mujeres en el empleo de alta cualifi-
cación, donde incluso son mayoría en el colectivo, se registra en las ramas de Edu-
cación (56,7%), Actividades sanitarias y veterinarias (53,8%), Administración Pública 
(51,1%) y Otras actividades de servicios sociales (51,1%). 

4 Se observan diferencias estadísticamente significativas en la presencia de mu-
jeres en el empleo altamente cualificado en función de la antigüedad de la em-
presa. Las empresas más consolidadas, las que tienen 10 y más años, son las que presentan una mayor 
presencia o grado de feminización.

5 La presencia de mujeres en el empleo de alta cualificación presenta también di-
ferencias significativas atendiendo a la edad de los/as trabajadores/as, y es mayor en los 
tramos de menor edad, siendo éstas mayoría en los tramos de edad más jóvenes 
(hasta los 34 años).

6 Atendiendo a la situación familiar, también se aprecian diferencias significativas. Así, 
de los trabajadores/as de alta cualificación que son sustentadores principales de 
un hogar monomarental o monoparental, el 69,1% son mujeres.

7 Por último, en relación con las condiciones laborales cabe resaltar que se observan 
diferencias significativas por sexo en los siguientes aspectos:

2CONCLUSIONES
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• Existen diferencias en la presencia de mujeres en el empleo de alta cualifi-
cación atendiendo al tipo de jornada. Así, el 60,6% de este tipo de trabajado-
res/as que tiene jornada de trabajo a tiempo parcial son mujeres.
• La mayor presencia de mujeres, según tipo de relación contractual, se ob-
serva en los contratos a tiempo parcial (el 60,5% en los temporales y 59,5% 
en los indefinidos).
• Existen diferencias en lo referente a ganancias salariales. Así, se puede obser-
var que las mujeres son mayoría en los tramos salariales más bajos (un 50,3% 
en el tramo de menos de 15.000€ y un 54,2% en el de entre 15.000 y 30.000€) y 
que su presencia disminuye a medida que aumenta el tramo salarial.
• Por último, hay diferencias por sexo en el empleo de alta cualificación en las 
relaciones laborales especiales. Así, tan sólo un 21,0% de los contratos como 
consejeros/as de administración son realizados a mujeres. Por el contrario, 
éstas son mayoría en el funcionariado con una presencia del 50,6%.
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El anterior capítulo ha presentado un detallado mapa de la presencia de las mujeres 
españolas en el empleo de alta cualificación, analizando cómo varía ésta en función 
de algunas características referidas a la empresa, a las propias trabajadoras o a la 
relación laboral de las mismas. 
Este capítulo se centra en conocer mejor el perfil de las mujeres que ocupan pues-
tos de trabajo de alta cualificación y, en analizar posibles diferencias con el de los 
varones. Es decir, en cómo se distribuyen las mujeres que ocupan puestos de alta 
cualificación. Este análisis permitirá conocer la concentración del empleo femenino 
de alta cualificación por Comunidades Autónomas, sectores y tipos de empresa y las 
posibles diferencias respecto al masculino. Asimismo, presentará resultados referi-
dos a las características personales y familiares (edad, situación familiar, experien-
cia laboral) y a las condiciones de trabajo (tipo de jornada, tipo de contrato y salarios) 
de estas trabajadoras. 
Este capítulo nos permite aproximarnos, a través de un análisis descriptivo, a las 
características de las mujeres y de sus empleos y desvela, mediante la comparación 
con los varones, las especificidades del empleo femenino de alta cualificación. 

INTRODUCCIÓN 
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1CARACTERIZACIÓN DEL EMPLEO FEMENINO
DE ALTA CUALIFICACIÓN

En este apartado se caracteriza el empleo femenino de alta cualificación atendiendo 
a su ubicación geográfica, a las características de las empresas en las que trabajan, 
de algunas características sociolaborales, de sus relaciones laborales y de variables 
relacionadas con la situación laboral.
Este análisis va a permitir conocer e identificar los rasgos específicos del empleo 
femenino altamente cualificado.

1.1 Ubicación geográfica

Las Comunidades Autónomas que concentran mayor porcentaje de empleo altamen-
te cualificado son también aquéllas con mayor número de población. Así tan sólo 
cinco Comunidades Autónomas: Comunidad de Madrid, Cataluña, Andalucía, Comu-
nidad Valenciana y País Vasco concentran el 71,0% del empleo cualificado. En lo re-
ferente al empleo femenino de alta cualificación, éste se distribuye de forma similar: 
cinco Comunidades Autónomas concentran el 70,0% del total, siendo la Comunidad 
de Madrid, con un 25,1%, la que emplea a un mayor número de mujeres de alta cua-
lificación —una de cada cuatro mujeres de alta cualificación trabaja en la Comunidad 
de Madrid— (Tabla 12). No obstante, este resultado se debe a la importancia que esta 
comunidad tiene en el conjunto del empleo cualificado (el 27% de los varones ocupa-
dos de alta cualificación también trabaja en la Comunidad de Madrid) y es compatible 
con el hecho de que esta comunidad sea una de las que cuenta con menor presencia 
femenina en este tipo de empleo (ver apartado 2.1 del capítulo IV). 

TABLA 12 DISTRIBUCIÓN DEL EMPLEO DE ALTA CUALIFICACIÓN POR COMUNIDADES AUTÓNOMAS Y SEXO. AÑO 2009.
Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

MUJERES VARONES TOTAL

Andalucía 12,4 12,2 12,3

Aragón 2,6 2,6 2,6

Asturias (Principado de) 2,2 2,2 2,2

Balears (Illes) 2,0 2,1 2,0
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Canarias 3,4 3,0 3,2

Cantabria 1,2 1,2 1,2

Castilla y León 5,1 4,5 4,8

Castilla-La Mancha 2,9 2,8 2,8

Cataluña 16,7 17,2 17,0

Comunidad Valenciana 8,9 8,4 8,6

Extremadura 0,9 0,9 0,9

Galicia 5,4 4,7 5,0

Comunidad de Madrid 25,7 27,1 26,5

Murcia (Región de) 1,8 1,9 1,9

Navarra (Com. Foral de) 1,8 1,5 1,6

País Vasco 6,2 6,7 6,5

Rioja (La) 0,6 0,6 0,6

Ceuta 0,1 0,1 0,1

Melilla 0,1 0,1 0,1

Total 100 100 100

1.2 CARACTERÍSTICAS DE LAS EMPRESAS

En este apartado se presenta información referida a 
las características de las empresas y otro tipo de em-
pleadores/as en las que trabajan las mujeres de alta 
cualificación26. Al igual que en el resto del capítulo, la 
comparación con el empleo masculino permite identifi-
car algunos de sus rasgos específicos. 

Sector de actividad
El 90,8% de las mujeres de alta cualificación trabajan 
en el sector servicios, un 6,7% en los sectores de la in-
dustria y la energía, un 1,8% en la construcción y un 
0,8% en el sector primario (Tabla 13). Además, la con-
centración es muy alta en algunas ramas de servicios: 
3 de cada 4 mujeres de alta cualificación (el 75,1%) tra-
baja en Actividades sanitarias, Administraciones Públicas, Educación o Servicios a las 
empresas. En todas ellas, salvo en los servicios a las empresas, el sector público 

26 Como se ha señalado en el capítulo 
referido a la aproximación metodo-
lógica, en el ámbito de este informe, 
con la intención de facilitar la lectura 
del mismo, se utiliza el término de 
empleo de alta cualificación (tanto 
para mujeres como para hombres) para 
identificar el colectivo de personas 
trabajadoras que ocupan un puesto de 
trabajo de alta cualificación y que co-
tizan a la Seguridad Social en el grupo 
de cotización adecuado (01. Directivos/
as, licenciados/as e ingenieros/as). 
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tiene una presencia muy notable. Esta alta concentra-
ción sectorial vincula estrechamente la evolución del 
empleo femenino de alta cualificación a las perspecti-
vas económicas futuras de estas cuatro ramas.
Aunque la estructura sectorial del empleo masculino 
de alta cualificación es, en términos generales, simi-
lar, su concentración en el sector servicios es menor 
(79,4%) y su presencia en las actividades industriales 
mayor (13,7%). 
Si atendemos a un indicador de disparidad27 sobre la 
importancia que los distintos sectores y ramas de ac-
tividad tienen en el empleo de alta cualificación, cabe 
señalar que las ramas de Educación, Actividades sani-
tarias, Otras actividades sociales y servicios personales 
y Administración Pública son ramas con una mayor im-

portancia como empleadoras para el empleo femenino que para el masculino. Por el 
contrario, la importancia de la construcción, la industria y el sector primario es muy 
inferior para el empleo femenino. 
La importancia de sectores de alta y media-alta tecnología28 en este tipo de empleo es redu-
cida: sólo el 12% del empleo de alta cualificación trabaja en alguna de estas activi-
dades (Gráfico 9). Sin embargo, su importancia es aún más reducida en el caso del 
empleo femenino: el 8,8% de las mujeres ocupadas de alta cualificación trabaja en actividades de alta y 
media-alta tecnología (14,4% en el caso de los varones). La mayor parte de ellas (el 6,1%) 
está ocupada en Servicios de alta tecnología (Correos y telecomunicaciones, Activi-
dades informáticas e Investigación y desarrollo) y un porcentaje muy reducido en los 
sectores manufactureros de alta y media-alta tecnología.

TABLA 13 DISTRIBUCIÓN DEL EMPLEO DE ALTA CUALIFICACIÓN POR SECTORES DE ACTIVIDAD. AÑO 2009. PORCENTAJE 
SOBRE EL TOTAL Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

MUJERES VARONES TOTAL indicador de 
disparidad (m/v)

Agricultura, ganadería, caza y selvicultura y pesca 0,8 2,1 1,5 0,4

Industria y energía 6,7 13,7 10,7 0,5

Industrias extractivas 0,1 0,3 0,2 0,4

Industria manufacturera 6,0 12,1 9,5 0,5

Producción y distribución de energía eléctrica, gas y agua 0,6 1,3 1,0 0,5

Construcción 1,8 4,7 3,5 0,4

Servicios 90,8 79,4 84,3 1,1

Comercio, hostelería y transporte 9,9 14,7 12,6 0,7

27 Este indicador muestra cuán dispar 
es la importancia que una determinada 
rama o sector tiene en el caso de la 
generación de empleo de alta cualifi-
cación femenino y masculino. Valores 
próximos a la unidad indican una 
importancia similar, valores superiores 
a la unidad indican que esa rama tiene 
una mayor importancia relativa para el 
empleo femenino y valores inferiores a 
la unidad, para el empleo masculino. 
28 Ver definición en el Glosario que se 
incluye al final de este informe.
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Comercio y reparación de vehículo de motor 6,7 7,8 7,3 0,9

Hostelería 0,6 1,0 0,8 0,6

Transporte, almacenamiento y comunicaciones 2,6 5,9 4,5 0,4

Resto de servicios 80,8 64,8 71,7 1,2

Intermediación financiera 1,7 4,0 3,1 0,4

Actividades inmobiliarias y de alquiler; servicios empresariales 18,1 20,8 19,6 0,9

Administración Pública, defensa y seguridad social obligatoria 19,4 14,0 16,3 1,4

Educación 18,1 10,4 13,7 1,7

Actividades sanitarias y veterinarias, servicio social 19,5 12,6 15,6 1,5

Otras actividades sociales y de sus prestados a la comunidad; 
sus personales 4,0 2,9 3,3 1,4

Actividades de los hogares 0,0 0,0 0,0 0,4

Organismos extraterritoriales 0,0 0,0 0,0 2,2

Total 100 100 100 1,0

Cabe señalar no sólo la mayor importancia que estas actividades tienen en el empleo 
masculino de alta cualificación sino también la mayor participación de los varones 
en las actividades industriales de media-alta tecnología (Industria química, excepto 
Industria farmacéutica; Maquinaria y equipos; Maquinaria y aparatos eléctricos; In-
dustria automóvil; Construcción naval, ferroviaria, de motocicletas y bicicletas, y de 
otro material de transporte).

GRÁFICO 9 PORCENTAJE DE EMPLEO DE ALTA CUALIFICACIÓN EN SECTORES DE ALTA Y MEDIA-ALTA TECNOLOGÍA. 
DETALLE POR SEXO. AÑO 2009. PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DEL EMPLEO DE ALTA CUALIFICACIÓN. Fuente: Muestra Continua de Vidas 

Laborales 2008 y elaboración propia. 
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Un aspecto de interés en relación con la segregación horizontal (ver Anexo I) del empleo 
femenino de alta cualificación es conocer en qué medida ésta varía entre el grupo 
de mujeres de más y menos edad. Los resultados indican que el sector de servicios tiene un 
peso muy similar, de en torno al 90%, entre las mujeres más jóvenes (de menos de 
30 años) y las de mayor edad (de 55 y más años), pero que las primeras tienen una 
mayor presencia relativa en la industria y en la construcción y menor en el sector 
primario (Gráfico 10). Asimismo, se observa también que, aunque la concentración 
en cinco ramas de servicios es muy alta en los dos grupos de edad (en torno al 80%), 
el sector de servicios a las empresas es el principal empleador de las mujeres más jóvenes (da empleo al 
27,6% de este grupo) mientras que las de mayor edad se ubican principalmente en las actividades 
sanitarias (29,1%) y en la Administración Pública (24,4%) (Gráfico 11).

GRÁFICO 10 Distribución del empleo de alta cualificación por sectores de actividad. Diferencias entre las mu-
jeres de menor y mayor edad. Año 2009. Porcentaje sobre el total. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia. 
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Antigüedad de la empresa
El 76,8% de las mujeres de alta cualificación trabaja en una empresa consolidada, de 
más de 10 años de antigüedad; un 16,3% en empresas que se pueden considerar en 
proceso de consolidación (con una antigüedad de 3 a 9 años); y un 6,9%, en empresas 
de nueva creación (de menos de 3 años de antigüedad) (Gráfico 12). La distribución 
del empleo masculino de alta cualificación es muy similar aunque ligeramente supe-
rior en las nuevas empresas y en las empresas en procesos de consolidación.

GRÁFICO 12 Distribución del empleo de alta cualificación en función de la antigüedad de la empresa 
o empleador. Año 2009. Porcentaje sobre el total. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia

GRÁFICO 11 Distribución del empleo de alta cualificación en las principales ramas de servicios. Diferencias entre las 
mujeres de menor y mayor edad. Año 2009. Porcentaje sobre el total. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.
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Tamaño empresarial
No se observan diferencias significativas atendiendo al sexo en la dis-

tribución del empleo de alta cualificación por tramos de tamaño empresarial. Las 
empresas de gran tamaño son las principales empleadoras de la alta cualificación: el 71,0% de las mujeres —y 
el 66,6% de los varones de alta cualificación— trabaja en una gran empresa y el 29% restan-
te (33,4% en el caso de los hombres) en las PYME (Pequeñas y Medianas Empresas) 
(Gráfico 13). Es importante señalar que sólo el 0,12% (en torno a 4.000) de las empre-
sas españolas tiene más de 250 personas empleadas. Y en el caso del empleo total, 
no sólo de alta cualificación, estos porcentajes son inversos: se estima que cerca del 
80% de las personas ocupadas en España trabaja en una PYME29. Esta importante 
concentración del empleo de alta cualificación en las grandes empresas tiene con-
secuencias económicas pero también implicaciones claras referidas al diseño de 
programas que mejoren la igualdad en este colectivo de trabajadores y trabajadoras. 

GRÁFICO 13 Distribución del empleo de alta cualificación por tramo de tamaño empresarial. Año 2009. 
Porcentaje sobre el total. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.
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1.3 Características sociolaborales de los/as trabajadores/as

En este apartado se presenta información referida a las características sociales y 
laborales de las mujeres con empleos de alta cualificación. Al igual que en el resto 
del capítulo, la comparación con el empleo masculino permite identificar algunos de 
sus rasgos específicos.

Tramos de edad
Atendiendo a los tramos de edad donde se sitúa el mayor número de personas ocu-
padas en empleos de alta cualificación, se observa un mayor porcentaje de personas 
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con edades comprendidas entre los 35 y los 44 años quienes representan un 32,7% 
sobre el total, siendo también este tramo de edad el que cuenta con un mayor por-
centaje de mujeres (34,0%). Sin embargo, es importante destacar que, en compa-
ración con los varones, el empleo de alta cualificación femenino se sitúa en tramos 
de edad más jóvenes. El 75,3% de las mujeres con ocupaciones de alta cualificación 
tiene menos de 44 años, porcentaje que desciende hasta el 59,0% en el caso de los 
varones. Esta diferencia porcentual probablemente se corresponde con la incorpo-
ración masiva, relativamente reciente, de las mujeres al trabajo remunerado que en 
España no se produce hasta mediados de los años 70 (Gráfico 14).
Comparativamente con el resto del empleo (Gráfico 15), las personas que desempe-
ñan puestos de alta cualificación se concentran, en mayor medida, en los tramos de 
edad comprendidos entre los 35 y los 54 años. El 54,5% del empleo de alta cualifica-
ción se sitúa en este tramo de edad, frente al 50,9% del resto del empleo. 
En el caso de las mujeres, sin embargo, el mayor porcentaje para el empleo alta-
mente cualificado se observa en el tramo de edad comprendido entre los 30 y los 44 
años (57,3%), mientras que esta cifra baja casi nueve puntos porcentuales en el caso 
de los varones de este grupo y de siete puntos porcentuales para el resto del empleo 
femenino. Es decir, el empleo altamente cualificado femenino es más joven que el 
masculino pero, también, que el resto del empleo femenino.

GRÁFICO 14 Distribución del empleo de alta cualificación por tramos de edad y sexo. Año 2009. Porcentaje 
sobre el total. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.
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GRÁFICO 15 Distribución del empleo de no alta cualificación por tramos de edad y sexo. Año 2009. Porcentaje 
sobre el total. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.
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Experiencia laboral 
Las mujeres con ocupaciones de alta cualificación tienen menos años de experiencia 
que sus compañeros varones. Así, mientras el 61,9% de las mujeres de este grupo 
tienen 10 o menos años de experiencia laboral, esta cifra desciende hasta el 50,7% 
en el caso de los varones (Gráfico 16). Este dato parece estar directamente relacio-
nado con la mayor presencia de mujeres en el empleo de alta cualificación en tramos 
de edad más jóvenes que los varones.

GRÁFICO 16 Distribución del empleo de alta cualificación según experiencia laboral y sexo. Año 2009. 
Porcentaje sobre el total. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.
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	51% 	 Hasta 10 años de 
		  experiencia laboral
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Situación familiar
Atendiendo a algunas características relacionadas con la situación familiar del em-
pleo de alta cualificación, se observa que tan sólo un 2% de las mujeres sobre el total 
del empleo femenino de alta cualificación forman parte de familias monomarentales, 
porcentaje que desciende al 1% en el caso de los varones (Gráfico 17). Por otro lado, 
un 11,5 de los hombres empleados en alta cualificación está casado con un/a cónyu-
ge de renta baja, frente al 0,8% de mujeres en esta situación.

GRÁFICO 17 Distribución del empleo de alta cualificación según situación familiar y sexo. Año 2009. 
Porcentaje sobre el total. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

1.4 Ganancias salariales

Uno de los objetivos de este estudio es analizar las 
diferencias salariales por sexo en los puestos de alta 
cualificación. En principio, no se puede hablar de dis-
criminación salarial por razón de sexo, excepto que se 
pudiera comparar el salario de un hombre y una mujer con idénticas condiciones 
personales, con las mismas características en el puesto de trabajo y en el mismo 
sector de actividad. Esto no es posible en el contexto en el que se enmarca este es-
tudio, pero sí se presentarán algunas diferencias salariales que serán muy próximas 
a la discriminación en tanto en cuanto se comparan características similares entre 
hombres y mujeres en este nivel de ocupación.
Para analizar las diferencias salariales en este estudio, con la base de datos de la 
MCVL, y con el objetivo de que la comparación por sexo sea más homogénea, se ha 
seleccionado una submuestra con aquéllos/as que trabajan a jornada completa30. 

Mujeres Varones

	 2% 	 Familia  
		  monomarental

	 1% 	 Casada con cónyuge  
		  de renta baja

	97%	 Resto de situaciones

	 1% 	 Familia  
		  monoparental

	11% 	 Casado con cónyuge  
		  de renta baja

	88%	 Resto de situaciones

30 El tamaño de esta submuestra es 
de 25.426 personas (15.507 varones y 
9.919 mujeres).
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Los salarios medios de hombres y mujeres en alta 
cualificación y a jornada completa se encuentran en la 
Tabla 14. De media, los hombres tienen una ganancia 
salarial de 63.540 euros, mientras que las mujeres re-
ciben 43.324,66 euros, una diferencia del 31,82%. Esta 
diferencia es superior a la que recoge la Encuesta Anual 
de Estructura Salarial que es del 25,6%31.

TABLA 14 Ganancia salarial media y diferencia salarial por sexo. Año 2008. Euros y porcentaje. 
Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia

MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA % 32

Media 43.324,7 63.540,4 20.215,8 31,8

Como ya se ha visto en el apartado referido a la pre-
sencia de mujeres de alta cualificación en los distintos 
tramos de la distribución salarial (véase Tabla 11), hay 

diferencias estadísticamente significativas por sexo. En los tramos salariales inferio-
res, hay un porcentaje mayor de mujeres que de hombres. El tramo con una mayor 
presencia femenina es el de ganancias entre 30.000 y 50.000€ (donde se encuentra 
la media, 43.324,66€); pero su presencia disminuye a medida que aumenta el tramo 
salarial. En el caso de los hombres, el tramo que presenta un mayor porcentaje 
de trabajadores es el de ganancias salariales entre 50.000 y 100.000€ (el promedio 
salarial de los hombres es de 63.540,42€). El tramo de salarios más elevado parece 
que está reservado para los hombres, puesto que sólo un 2,4% de las mujeres está 
presente en él, frente al 10,9% de los hombres. 
Dadas las diferencias antes comentadas, es conveniente analizar las diferencias sa-
lariales por sexo no sólo en valores medios sino también con referencias que apor-
ten una información más completa de la realidad. En este caso el análisis se apoya 
tanto en los valores medios según distintas características como en los valores del 
percentil 25, percentil 50 (mediana) y del percentil 75. 
En 2009, el salario medio de las mujeres que ocupan puestos de alta cualificación en 
España se sitúa en 43.324€ y el de los hombres en 63.540€. Por tanto, la diferencia salarial 
media por sexo en el empleo de alta cualificación a jornada completa es del 31,8% (Tabla 15). Esta dife-
rencia es menor en salarios inferiores (20,9% en el percentil 25) y va creciendo a medida 
que aumentan los salarios (26,3%) La diferencia salarial en la mediana (25,2%) es similar a 
la que se encuentra en la Encuesta de Estructura Salarial.

31 Hay que recordar que se trata 
de fuentes distintas: la Encuesta de 
Estructura Salarial proviene de una 
encuesta realizada a empresas (Año 
2006), mientras que la MCVL proviene 
de los datos de las retenciones a 
cuenta del IRPF (Año 2008).

32 Diferencia (%): 
(Hombres – Mujeres) / Hombres.
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TABLA 15 Ganancia y diferencia salarial por sexo. Media y percentiles. Año 2008. Euros y porcentaje. 
Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA %

Media 43.324,66 63.540,42 20.215,76 31,82

Percentil 25 27.530,60 34.833,70 7.303,10 20,97

Percentil 50 37.659,46 50.349,38 12.689,92 25,20

Percentil 75 53.507,33 72.594,83 19.087,50 26,29

Diferencias en función de la experiencia
Un factor relevante a la hora de comparar los sala-
rios entre hombres y mujeres son los años de expe-
riencia (en empleos de alta cualificación), puesto que 
esta variable es utilizada en muchos estudios como una 
aproximación a la ganancia de cualificación a través del 
aprendizaje. Se han considerado dos categorías: menos 
de 10 años y más de 10 años de experiencia33. 
Los resultados del análisis señalan que la experiencia laboral es un factor que in-
fluencia fuertemente y de forma positiva la ganancia salarial (Tabla 16), pero de nue-
vo, la retribución de los años de experiencia es mayor en el caso de los hombres: el paso de la categoría 
de menos de 10 años de experiencia a la de más de 10 años se retribuye con un 
incremento salarial medio de 20.000€ en el caso de las mujeres y de 31.000€ en el 
de los hombres. Como consecuencia de ello, las diferencias salariales por sexo au-
mentan con la experiencia. 

TABLA 16 Ganancia y diferencia salarial por sexo y experiencia. Año 2008. Media y percentiles. Euros 
y porcentaje. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

MÁS DE 10 AÑOS MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA %

Media 52.569,22 77.013,25 24.444,03 31,7

Percentil 25 35.472,23 44.543,28 9.071,05 20,4

Percentil 50 48.023,89 61.693,66 13.669,77 22,2

Percentil 75 63.625,26 83.837,67 20.212,41 24,1

MENOS DE 10 AÑOS

Media 35.242,65 46.527,99 11.285,34 24,3

Percentil 25 23.961,52 28.441,03 4.479,51 15,8

33 Los diez años suelen considerarse 
como el punto de diferenciación entre 
las categorías de “junior” y “senior” 
frecuentemente utilizadas en el 
empleo de alta cualificación.
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Percentil 50 31.643,81 38.270,04 6.626,23 17,3

Percentil 75 41.183,70 53.594,72 12.411,02 23,2

Diferencias en función de la antigüedad de la empresa
La antigüedad de la empresa puede ser otro elemento a tener en cuenta a la hora 
ver si existen diferencias salariales por sexo. En general, la ganancia salarial media, 
tanto para hombres como para mujeres, aumenta en las empresas de mayor anti-
güedad (Tabla 17) y las diferencias salariales por sexo disminuyen (las menores se 
observan en las empresas de más de 9 años).

TABLA 17 Ganancia y diferencia salarial por sexo y antigüedad de la empresa. Año 2008. Media y percentiles. 
Euros y porcentaje. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

MENOS DE 3 AÑOS MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA %

Media 35.398,56 55.350,92 19.952,36 36,0

Percentil 25 21.420,00 28.019,50 6.599,50 23,6

Percentil 50 30.215,04 43.178,25 12.963,21 30,0

Percentil 75 43.171,10 63.209,13 20.038,03 31,7

DE 3 A 9 AÑOS MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA %

Media 37.851,95 59.966,85 22.114,90 36,9

Percentil 25 22.913,17 29.661,94 6.748,77 22,8

Percentil 50 31.678,64 45.013,56 13.334,92 29,6

Percentil 75 45.079,08 68.543,17 22.834,09 33,3

MÁS DE 9 AÑOS MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA %

Media 45.026,82 64.962,28 19.935,46 30,7

Percentil 25 30.029,91 36.484,00 6.454,09 17,7

Percentil 50 39.236,04 52.312,44 13.085,40 25,0

Percentil 75 55.442,32 73.979,45 18.537,13 25,1

Diferencias en función del sector de actividad
Existen diferencias salariales por sexo en todas las ramas de actividad económica, 
aunque hay variaciones significativas entre ellas. Según los resultados del análisis, el 
sector de actividad que presenta una menor diferencia salarial, tanto en media como 
en los percentiles, es el de Agricultura, ganadería, caza y selvicultura y pesca, aspecto 
que puede estar relacionado con el menor nivel salarial medio. De hecho, en el pri-
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mer percentil, la diferencia salarial entre hombres y mujeres es del 9,8%, la cifra más 
baja de todos los sectores.
El sector de la Construcción es el que presenta unas mayores diferencias salariales 
entre hombres y mujeres. Además, como en el resto de sectores, las diferencias au-
mentan con la ganancia salarial, de forma que es en el tramo de mayor salario donde 
las diferencias son superiores, llegando a alcanzar el 40,8% (Tabla 18).

TABLA 18 Ganancia y diferencia salarial por sexo y actividad económica. Año 2008. Media y percentiles. Euros 
y porcentaje. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

AGRICULTURA, GANADERÍA, CAZA Y SELVICULTURA Y PESCA MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA %

Media 29.331,05 38.723,64 9.392,59 24,3

Percentil 25 22.533,20 24.973,43 2.440,23 9,8

Percentil 50 27.821,73 36.675,82 8.854,09 24,1

Percentil 75 34.588,57 45.930,72 11.342,15 24,7

INDUSTRIA Y ENERGÍA MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA %

Media 46.002,03 69.305,02 23.302,99 33,6

Percentil 25 28.695,08 37.870,14 9.175,06 24,2

Percentil 50 39.467,74 54.682,99 15.215,25 27,8

Percentil 75 55.346,15 81.035,04 25.688,89 31,7

CONSTRUCCIÓN MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA %

Media 37.618,35 63.543,50 25.925,15 40,8

Percentil 25 24.730,56 31.697,25 6.966,69 22,0

Percentil 50 32.241,04 47.560,50 15.319,46 32,2

Percentil 75 41.593,57 70.259,13 28.665,56 40,8

SERVICIOS MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA %

Media 43.261,53 62.560,09 19.298,56 30,8

Percentil 25 27.603,97 34.519,84 6.915,87 20,0

Percentil 50 37.724,16 50.034,55 12.310,39 24,6

Percentil 75 53.544,76 71.668,56 18.123,80 25,3

Los salarios medios del empleo de alta cualificación en el conjunto de la economía 
española son muy próximos a los valores medios de la Construcción para los hom-
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bres y de los Servicios para las mujeres. De hecho, después de la agricultura, los 
servicios son los que muestran una diferencia salarial por sexo más baja. 
En la Tabla 19 se recogen las ganancias medias y por percentiles por sexo, experien-
cia y actividad económica y se han señalado los valores extremos en las diferencias 
salariales. Las mayores diferencias salariales por sexo se presentan en los traba-
jadores que tienen más de 10 años de experiencia. La menor diferencia salarial se 
encuentra entre los trabajadores y las trabajadoras del sector primario con más de 
10 años de experiencia (11,9%), mientras que la mayor diferencia salarial se presenta 
en la Construcción, también para trabajadores y trabajadoras de más de 10 años de 
experiencia (42,3%).
Los resultados presentados en estas tablas anteriores muestran que hay una impor-
tante brecha salarial entre hombres y mujeres que ocupan puestos de alta cualifica-
ción en la economía española, que aumenta con la experiencia laboral. Esta brecha 
se observa también aun comparando ganancias en el mismo sector y para la misma 
experiencia laboral, por lo que cabe hablar de una “potencial” discriminación salarial 
por razón de sexo.

TABLA 19 Ganancia y diferencia salarial por sexo, experiencia y actividad económica. Año 2008. Media y per-
centiles. Euros y porcentaje. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

AGRICULTURA, GANADERÍA, CAZA Y SELVICULTURA Y PESCA MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA %

MENOS DE 10 AÑOS DE EXPERIENCIA

Media 26.776,31 35.086,09 8.309,78 24,3

Percentil 25 20.997,44 24.045,54 3.048,10 12,7

Percentil 50 26.537,00 31.823,64 5.286,64 16,6

Percentil 75 33.804,25 44.273,82 10.469,57 23,6

MÁS DE 10 AÑOS DE EXPERIENCIA

Media 38.911,30 47.721,80 8.810,50 18,5

Percentil 25 27.659,31 31.386,32 3.727,01 11,9

Percentil 50 33.589,20 40.108,11 6.518,91 16,3

Percentil 75 39.469,27 64.222,88 24.753,61 38,5

INDUSTRIA Y ENERGÍA MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA %

MENOS DE 10 AÑOS DE EXPERIENCIA

Media 37.510,28 47.578,56 10.068,28 21,2

Percentil 25 25.712,75 30.600,64 4.887,89 16,0

Percentil 50 33.253,27 41.080,52 7.827,25 19,1
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Percentil 75 44.023,23 55.791,39 11.768,16 21,1

MÁS DE 10 AÑOS DE EXPERIENCIA

Media 59.214,25 86.310,47 27.096,22 31,4

Percentil 25 38.221,04 49.678,49 11.457,49 23,1

Percentil 50 52.408,79 67.941,67 15.532,88 22,9

Percentil 75 72.585,76 95.971,76 23.386,00 24,4

CONSTRUCCIÓN MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA %

MENOS DE 10 AÑOS DE EXPERIENCIA

Media 33.578,84 44.164,72 10.585,88 24,0

Percentil 25 24.244,51 27.767,89 3.523,88 12,7

Percentil 50 30.484,40 38.817,98 8.333,58 21,5

Percentil 75 38.599,88 52.981,97 14.382,09 27,1

MÁS DE 10 AÑOS DE EXPERIENCIA

Media 52.491,07 90.963,04 38.471,97 42,3

Percentil 25 27.429,77 45.476,56 18.046,79 39,7

Percentil 50 43.127,46 64.436,75 21.309,29 33,1

Percentil 75 64.839,44 97.699,95 32.860,51 33,6

SERVICIOS MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA %

MENOS DE 10 AÑOS DE EXPERIENCIA

Media 35.102,24 46.634,53 11.532,29 24,7

Percentil 25 23.825,04 28.202,03 4.376,99 15,5

Percentil 50 31.531,73 37.583,52 6.051,79 16,1

Percentil 75 41.009,22 53.212,52 12.303,30 23,1

MÁS DE 10 AÑOS DE EXPERIENCIA

Media 52.077,87 74.650,92 22.573,05 30,2

Percentil 25 35.307,72 43.622,30 8.314,58 19,1

Percentil 50 47.698,79 60.578,63 12.879,84 21,3

Percentil 75 63.232,57 81.061,61 17.829,04 22,0
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Diferencias en función de la presencia de descendientes en el hogar
Como se verá en el siguiente capítulo, un elemento que 
va a influenciar las trayectorias laborales es la exis-
tencia de descendientes a cargo de las personas tra-
bajadoras.

La muestra presenta un elevado número de trabajadores y trabajadoras que no tie-
nen “hijos fiscales”34 (Tabla 20). Un 65,2% del total de la muestra no ha declarado 
tener desgravaciones fiscales por hijos. El 34,8% del total ha declarado tener hijos, y 
sólo un 9,5% del total tiene hijos menores de 3 años.

TABLA 20 Distribución de trabajadorAs y trabajadores en función de descendientes. 
Nº y porcentaje sobre el total. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

SIN HIJOS/AS
MENORES DE 3 AÑOS

CON HIJOS/AS
MENORES DE 3 AÑOS TOTAL

Sin hijos/as “Fiscales” 21.305 (65,2%)

Con hijos/as “Fiscales” 8.281 (25,3%) 3.104 (9,5%) 11.385 (34,8%)

Total 29.586 (90,5%) 3.104 (9,5%) 32.960 (100%)

La incorporación de las mujeres a la vida laboral no sólo ha afectado al mercado 
laboral, sino que ha influido en el ámbito social y demográfico, puesto que la tasa 
de fertilidad ha disminuido y se ha retrasado el momento de tener hijos. En nuestra 
sociedad, es habitual que las mujeres trabajadoras tengan el primer/a hijo/a a partir 
de los 35 años. Por ello, se va a estudiar el colectivo de trabajadores y trabajadoras 
que se encuentran entre los 35 y 44 años, periodo de tiempo en el que las trabaja-
doras tienen sus hijos/as y, en algunos casos, eligen tomar excedencias del trabajo 
para su cuidado.
En la Tabla 21 se muestran los salarios medios del total de la población con y sin 
descendencia y del grupo de edad de trabajadores y trabajadoras entre 35 y 44 
años. En el total de la muestra, el salario medio de las personas trabajadoras que 
no tienen hijos es inferior a las que sí los tienen (47.444,76 frente a 65.149,34 euros). 
En un principio, este resultado podría asociarse con la edad y plantear que las que 
tienen hijos son de mayor edad y mayor experiencia, pero si se compara el salario 
para las personas trabajadoras entre 35 y 44 años, sigue cumpliéndose que el sa-
lario es inferior en el caso de no tener descendencia. Las cargas económicas de los 
hijos/as serán necesarias hacerlas frente con salarios superiores.

34 Hijos menores de 25 años que con-
vive con los padres, que tiene rentas 
inferiores a 8.000€ anuales.
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TABLA 21 Salario medio en función de la existencia de hijos a cargo de las personas trabajadoras. Año 2008. 
Euros. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

SIN HIJOS/AS CON HIJOS/AS DIFERENCIA

Total muestra 47.444,76 65.149,34 17.704,58

Entre 35 y 44 años 49.758,84 60.335,14 10.576,30

SIN HIJOS/AS
MENORES DE 3 AÑOS

CON HIJOS/AS
MENORES DE 3 AÑOS DIFERENCIA

Total muestra 55.416,65 51.981,88 -3.434,77

Entre 35 y 44 años 35 55.303,58 56.734,04 1.430,46

Para las personas trabajadoras que tienen hijos meno-
res de 3 años, la situación se invierte para el total de 
la muestra. El salario medio es superior en aquellos/as 
trabajadores/as que no tienen hijos menores de 3 años a 
su cargo. Entre las personas con edades entre 35 y 44 años, no existen diferencias es-
tadísticamente significativas entre el salario medio con y sin hijos menores de 3 años.
En la Tabla 22 se presentan los salarios medios por sexo en función de la existencia 
de hijos a cargo de las personas trabajadoras. Como se ha puesto de manifiesto en 
todo el apartado, el salario medio de los hombres es superior al de las mujeres. Esta 
diferencia sigue apareciendo cuando se compara a los hombres y mujeres con o sin 
hijos, aunque se obtienen algunos resultados interesantes.
En el caso de los trabajadores y trabajadoras con hijos menores de 3 años, sus salarios 
medios, tanto en el total de la muestra como para los que se encuentran entre 35 y 
44 años, no difieren de los que reciben los trabajadores sin hijos menores de 3 años. 
Sin embargo, las trabajadoras con hijos menores de 3 años obtienen salarios medios 
inferiores a las trabajadoras sin hijos menores de 3 años. No hay que olvidar que en 
el grupo que se está analizando todos tienen jornada completa, y las reducciones de 
jornada no se pueden utilizar como argumento o posible variable explicativa. 
Las personas que tienen hijos tienen salarios superiores a las que no lo tienen, con 
independencia del sexo de la persona trabajadora y de encontrarse o no en el grupo 
de edad entre 35 y 44 años.

TABLA 22 Salario medio en función de la existencia de hijos a cargo de las personas trabajadoras diferen-
ciado por sexo. Año 2008. Euros. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

SIN HIJOS/AS CON HIJOS/AS

MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA (%) MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA (%)

Total muestra 39.517,16 53.315,10 13.797,94 25,88 48.017,37 73.852,36 25.834,99 34,98

Entre 35 y 44 años 44.565,78 53.420,76 8.854,98 16,58 46.404,92 68.961,20 22.556,28 32,71

35 No existen diferencias estadística-
mente significativas entre el salario 
medio con y sin hijos menores de 3 años.
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SIN HIJOS/AS MENORES DE 3 AÑOS CON HIJOS/AS MENORES DE 3 AÑOS

MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA (%) MUJERES VARONES DIFERENCIA DIFERENCIA (%)

Total muestra 36 43.008,38 63.242,47 20.234,0931,99 40.079,17 59.677,04 19.597,87 32,84

Entre 35 y 44 años 37 46.058,35 61.602,62 15.544,2725,23 43.087,34 64.386,70 21.299,36 33,08

 

1.5 Otras condiciones laborales

Para finalizar este capítulo, en este apartado se presenta 
información referida a las relaciones y condiciones labo-
rales de las personas con empleos de alta cualificación. 
Como ya se ha comentado, la comparación entre el em-
pleo altamente cualificado femenino y masculino permite 
identificar algunos de sus rasgos específicos. 

Tipo de jornada laboral 
Tal y como recoge la literatura existente sobre la materia (Reyes, F., 2000; UGT, 2008) 
y como se puede comprobar en las fuentes estadísticas, el trabajo a tiempo parcial 
en España es una forma de ocupación fundamentalmente femenina. Los datos co-
rrespondientes al primer trimestre de 2009, sitúan en un 23,3% el porcentaje de mu-
jeres con un contrato a tiempo parcial sobre el total de mujeres ocupadas, mientras 
este porcentaje cae hasta el 4,6% en el caso de los varones. 
Esta sobre-representación de las mujeres en las jornadas a tiempo parcial también 
se constata en el empleo de alta cualificación aunque la diferencia porcentual es 
menor, situándose en un 13,0% (Gráfico 18). Sin embargo, es también destacable 
que, en el caso de los varones, el porcentaje sube casi dos puntos porcentuales con 
respecto al empleo total.

gráfico 18 Distribución del empleo de alta cualificación según tipo de jornada laboral y sexo. Año 2009. 
Porcentaje sobre el total. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

Mujeres Varones

	13%	 Jornada parcial
	87% 	Jornada 
		  completa

	 6%	 Jornada parcial
	94% 	Jornada  
		  completa

36 Las diferencias son estadísticamente 
significativas con una probabilidad del 
90,6%
37 No existen diferencias estadística-
mente significativas.
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Tipo de contrato
La mayor parte del empleo altamente cualificado tiene una relación contractual in-
definida, situación en la que se encuentra el 57,3% del total. Sin embargo, según los 
datos obtenidos, las mujeres parecen tener mayores dificultades a la hora de conse-
guir un contrato de estas características en el empleo de alta cualificación, es decir, 
tienen relaciones contractuales más inestables. Tan sólo el 15,9% de los varones 
tiene un contrato de trabajo temporal (2,2% de ellos en prácticas), porcentaje que 
asciende hasta el 27,7% en el caso de las mujeres (3,8% en prácticas). Además, como 
se verá con mayor grado de detalle en el siguiente apartado, la ocupación a tiempo 
parcial sigue siendo una categoría contractual claramente feminizada (Tabla 23).

TABLA 23 Distribución del empleo de alta cualificación según tipo de contrato laboral y sexo. Año 2009. 
Porcentaje sobre el total. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

TIPO DE CONTRATO MUJERES VARONES TOTAL

Contratos indefinidos 50,6 62,3 57,3

Indefinido tiempo completo 45,0 59,4 53,2

Indefinido tiempo parcial 5,6 2,9 4,0

Contratos temporales 27,7 15,9 21,0

Temporal tiempo completo 22,9 13,5 17,5

En prácticas 3,6 2,1 2,8

Temporal tiempo parcial 4,8 2,4 3,4

En prácticas 0,2 0,1 0,1

Situación de jubilación parcial 0,2 0,6 0,5

Otras relaciones contractuales 21,5 21,2 21,3

Total 100 100 100

Relaciones laborales especiales 
Tal y como señala la literatura existente sobre la materia (Instituto de la Mujer, 2008, 
Catalyst, 2006, etc.), las mujeres se encuentran claramente infra-representadas en 
los escalafones más altos de las empresas, especialmente, en los consejos de ad-
ministración, puestos en los que se toman las decisiones a más alto nivel. Así, se 
observa que, mientras un 4% de los varones (sobre el total del empleo de alta cua-
lificación) tiene una relación laboral como consejeros, éste porcentaje desciende 
dos puntos porcentuales en el caso de las mujeres (Gráfico 19). Por el contrario y 
también de acuerdo con lo señalado por la literatura especializada, el porcentaje de 
mujeres funcionarias en empleos de alta cualificación es siete puntos porcentuales 
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superior al de los varones (24% de las mujeres y 17% de los hombres), hecho proba-
blemente motivado por la elección de muchas mujeres de optar por el funcionaria-
do, empleo asociado a una mayor estabilidad y a algunas condiciones laborales más 
favorables que las que ofrece la empresa privada.

gráfico 19 Distribución del empleo de alta cualificación. Relaciones laborales especiales según sexo. Año 
2009. Porcentaje sobre el total. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.
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Mujeres Varones

	 2%	 Consejeras
	24%	 Funcionarias
	74% 	Resto

	 4%	 Consejeros
	17%	 Funcionarios
	79% 	Resto
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A modo de resumen y para concluir este capítulo, a continuación se enumeran algu-
nos de los rasgos específicos del empleo femenino de alta cualificación. 

1 Atendiendo a las características sociolaborales del empleo de alta cualificación 
femenino se observa que:

• Cinco Comunidades Autónomas concentran el 70,0% del empleo de alta cua-
lificación femenino (porcentaje muy similar al masculino). 
• El empleo de alta cualificación femenino se sitúa en mayor proporción que 
el masculino en tramos de edad más jóvenes (el 75,3% de las mujeres con 
ocupaciones de alta cualificación tiene menos de 44 años, frente al 59,0% de 
los varones).
• Probablemente estrechamente relacionado con lo anterior, las mujeres con 
ocupaciones de alta cualificación tienen menos años de experiencia que los 
varones.

2 En relación con las características de las empresas en las que trabajan las mu-
jeres de alta cualificación, las principales conclusiones son:

• La inmensa mayoría del empleo femenino de alta cualificación se encuentra 
ubicado en el sector servicios (90,8%), porcentaje que cae en casi 15 puntos 
porcentuales en el caso de los varones. Por el contrario, la importancia de los 
sectores de la construcción, el sector primario o el industrial es inferior para 
el empleo femenino de alta cualificación.
• En relación con los años de antigüedad de las empresas, no existen dife-
rencias destacables entre empleo femenino y masculino de alta cualificación. 
• Tampoco se observan diferencias reseñables por tramos de tamaño empre-
sarial en la distribución por razón de sexo del empleo de alta cualificación.

3 Por último, atendiendo a las relaciones y condiciones laborales de las mujeres 
con ocupaciones de alta cualificación, se observa que:

• Las mujeres con ocupaciones de alta cualificación tienen relaciones con-
tractuales más inestables que los varones. El 27,7% de las mujeres con em-
pleos de alta cualificación tienen un contrato temporal, mientras que este 
porcentaje no llega al 18% en el caso de los varones.

2CONCLUSIONES



104

• El porcentaje de mujeres en empleos de alta cualificación con jornadas la-
borales a tiempo parcial es muy superior al de los varones (13% frente al 6%).
• Las mujeres se encuentran claramente infra-representadas en los consejos 
de administración de las empresas (tan sólo el 2% de las empleadas de alta 
cualificación tiene una relación contractual como consejera). Por el contrario, 
el porcentaje de mujeres en el funcionariado de alta cualificación es 7 puntos 
porcentuales superior al de los varones.

4 Todas las diferencias por sexo, de la distribución del empleo de alta cualificación 
según las características sociolaborales de los/las trabajadores/as, las caracte-
rísticas de la empresa y de las relaciones y condiciones laborales, son estadísti-
camente significativas.

5 En 2009, los hombres tuvieron una ganancia salarial media de 63.540€, frente a 
los 43.324€ percibidos por las mujeres. Por tanto, la diferencia salarial media por 
sexo en el empleo de alta cualificación a jornada completa es de 31,8%, pero esta 
brecha varía de forma significativa por sectores de actividad, llegando a alcanzar 
el 40,8% en la construcción.
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Como ya se ha comentado a lo largo de este estudio, la importancia de la investi-
gación sobre trayectoria laboral radica en su propio objeto de estudio, ya que las 
trayectorias laborales registran y analizan las posiciones consecutivas que las per-
sonas van ocupando en sus relaciones de trabajo, durante su vida laboral o, durante 
períodos determinados de la misma. 
El importante aumento, en la última década, de la presencia de las mujeres en pues-
tos de alta cualificación, impulsada tanto por su mayor presencia en la educación 
superior como por factores culturales que han animado su participación en el mer-
cado de trabajo, ha tenido un importante impacto económico, el cual no ha sido sufi-
cientemente visibilizado, siendo escasos los estudios que analizan el aumento de las 
mujeres en ocupaciones de alta cualificación y sus trayectorias profesionales.
Los capítulos anteriores del presente estudio han analizados la presencia y situación 
de las mujeres en los puestos de alta cualificación en España ofreciendo datos sobre 
el grado de feminización del empleo de alta cualificación, así como de los perfiles de 
las mujeres (y los hombres) ocupadas en este tipo de empleo. 
Con el objetivo de completar esta información, el presente capítulo analiza las dife-
rencias existentes, desde una perspectiva de género, en las trayectorias laborales de las 
personas que ocupan puestos de alta cualificación. El capítulo se divide en cinco 
apartados cuyo contenido se detalla a continuación.
El primer apartado ofrece datos, desagregados por sexo, de carácter general para 
el conjunto del colectivo (las personas empleadas en alta cualificación) que permiten 
conocer el recorrido laboral de las mujeres en la alta cualificación y las diferencias 
existentes con respecto al de los hombres. 
Una vez contextualizadas las características principales de las trayectorias laborales 
de las mujeres ocupadas en alta cualificación, en los siguientes apartados se reali-
zan varios análisis especiales seleccionando a determinados colectivos de mujeres 
en el empleo de alta cualificación que han sido considerados de especial relevancia 
por sus características.
De este modo el segundo apartado analiza las trayectorias laborales de las mujeres en 
empleos de alta cualificación con edades comprendidas entre los 35 y los 44 años, por 
corresponderse este tramo de edad con el período vital en el que las mujeres tienen su 
primer hijo o hija. Se realiza un análisis comparado de mujeres con y sin descendencia 
para determinar las posibles diferencias o similitudes entre unas y otras trayectorias.

INTRODUCCIÓN 
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En el tercer apartado, el análisis se centra en las trayectorias laborales de aquellas 
mujeres en el empleo altamente cualificado que han tenido una o más excedencias 
por maternidad. El objetivo de este apartado radica en constatar si existen diferen-
cias, frenos o penalizaciones en la carrera profesional de estas mujeres por el hecho 
de haber interrumpido su trayectoria laboral por el cuidado de sus hijos e hijas.
El cuarto apartado se centra en el análisis de las mujeres que ejercen como autóno-
mas o empresarias en puestos de alta cualificación ya que, según se desprende de 
la literatura analizada, el autoempleo es considerado por algunas mujeres en posi-
ciones directivas como una alternativa para evitar el “techo de cristal”.
Por último, y a modo de resumen, se ofrecen las principales conclusiones obtenidas 
del análisis de las trayectorias laborales de las mujeres en empleos de alta cualifica-
ción, así como de los análisis especiales realizados.
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Las trayectorias laborales del colectivo de empleo de alta cualificación y las diferen-
cias por sexo en las mismas se concretan en los párrafos siguientes (Tabla 24, Tabla 
25 y Tabla 26).

1.1 Datos contextuales

A La edad media actual del colectivo de análisis es de 39,9 
años. Las mujeres son más jóvenes (37,4 años) que los 
hombres (41,7 años).
B La edad media de entrada a la categoría38 en el grupo de alta 
cualificación es de 30,4 años. Las mujeres entran con me-
nor edad (29,5 años) que los hombres (31,1 años). Esta 
diferencia se debe probablemente a la presencia en la muestra de un porcentaje 
significativo de hombres que realizaron el servicio militar obligatorio.
C El 39% de las personas con empleos de alta cualificación tiene al menos un hijo/a 
menor de 25 años que convive en el hogar sin renta propia y el 10% al menos un hijo/a menor 
de 3 años. En el caso de las mujeres, el porcentaje con al menos un hijo/a en el hogar 
baja al 31% (43% en el caso de los hombres), pero es ligeramente superior el de hijos 
menores de 3 años (10% frente a 9% de los varones). La presencia de ascendientes 
en el hogar se observa sólo en el 1% de los casos y no se aprecian diferencias entre 
hombres y mujeres.

1.2 Experiencias de desempleo o inactividad

D Un rasgo específico de las trayectorias de este tipo de trabajadores/as parece ser 
la alta estabilidad en el empleo: el 65,8% no ha estado nunca en situación de desempleo o 
inactividad desde que entró en la alta cualificación. Sin embargo, esta situación es 
menos frecuente en el caso de las mujeres (63%) que de los varones (67,8%), a pesar 
de que ellas son más jóvenes.
E Un 11,1% de las personas de referencia ha estado una o más veces en situación de desempleo 
con una prestación contributiva y un 32,6% en situación de desempleo sin prestación 
contributiva o en inactividad (se ha dado de baja en la Afiliación a la Seguridad Social). 
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38 Recuérdese que estamos analizando 
las trayectorias de personas que han 
entrado en el grupo 01 y que siguen en el 
mismo grupo sin que, por medio, hayan 
descendido a grupos de menor categoría.
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En concordancia con el punto anterior, el 37,0% de las 
mujeres de alta cualificación han vivido una situación 
de desempleo o de inactividad (13,5% con prestación 

contributiva y 35,2% sin prestación o inactividad) mientras que este porcentaje sólo 
alcanza el 32,2% en el caso de los hombres. Por tanto, el 35,2% ha estado, una o más 
veces en situación de baja en Seguridad Social frente al 32,2% de los varones.
F En relación con las causas que ocasionaron la situación de baja en la afiliación, la baja 
no voluntaria (despido sin derecho a prestación contributiva o fin de ésta) es la más 
frecuente (el 21% de los/as trabajadores/as de alta cualificación ha estado en esta 
situación), seguida de la baja voluntaria (normalmente por cambio voluntario de em-
pleo) y de la baja por otras causas (incapacidad laboral por enfermedad, fallecimien-
to, etc.). Las excedencias para el cuidado de hijos son un recurso muy poco utilizado 
en este colectivo (afectan a un 0,9% del mismo) y aún menos las excedencias para 
el cuidado de familiares (sólo disfrutadas por el 0,1% del colectivo). No obstante, de 
nuevo, las diferencias por sexo son de interés: Las mujeres llegan a la baja por afi-
liación en mayor medida de forma involuntaria (24,6% del total frente al 18,4% de los 
hombres); por otras causas (5,7% frente a 4,4%); o por excedencias para el cuidado 
de hijos (2,0% frente a 0,1%) o de familiares (0,1% frente a 0%). Por el contrario, la 
baja voluntaria, por cambio de empleo es menos frecuente entre las mujeres (14,7% 
frente a 15,8% de los hombres).

TABLA 24 Trayectorias laborales de hombres y mujeres en empleos de alta cualificación. Datos contextuales 
y experiencias de desempleo o inactividad. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

VALORES MEDIOS MUJERES VARONES TOTAL

DATOS GENERALES

Tamaño muestral 13.802 18.888 13.802

Edad en 2009 (1 de enero) 37,4 41,7 39,9

Edad de entrada ininterrumpida en el empleo de alta cualificación 38 29,5 31,1 30,4

SITUACIÓN FAMILIAR

Personas con hijos/as en el hogar (por cada 10 trabajadores/as) 3,1 4,3 3,9

Personas con hijos/as en el hogar menores de tres años (por cada 10 trabajadores/as) 1,0 0,9 1,0

Personas con ascendientes en el hogar (por cada 10 trabajadores/as) 0,1 0,1 0,1

EXPERIENCIAS DE DESEMPLEO E INACTIVIDAD

Personas sin experiencias de desempleo o inactividad (%sobre el total) 63,0 67,8 65,8

Personas con una o más experiencias de desempleo con prestación contributiva
(% sobre el total) 13,5 9,3 11,1
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38 Edad de entrada de la persona en el 
grupo 01 de forma ininterrumpida.
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Personas con una o más experiencias de desempleo sin prestación contributiva
o inactividad -Situación de baja en Seguridad Social- (% sobre el total) 35,2 30,6 32,6

Personas con al menos una baja voluntaria (despido o fin de prestación contributiva) 24,6 18,4 21,0

Personas con al menos una baja voluntaria 14,7 15,8 15,3

Personas con al menos una baja por excedencia para el cuidado de hijos 2,0 0,1 0,9

Personas con al menos una baja por excedencia para el cuidado de familiares 0,1 0,0 0,1

Personas con al menos una baja por otras causas (fallecimiento, enfermedad, etc.) 5,7 4,4 5,0

1.3 Distribución del tiempo potencial de trabajo

g Si definimos dos variables que aproximen el tiempo po-
tencial teórico de trabajo40 y el tiempo potencial real de traba-
jo41 en alta cualificación, los/as trabajadores/as tienen, 
de media, un tiempo potencial teórico de trabajo en la 
alta cualificación de 14,9 años, y un tiempo potencial 
real de unos 11,6 años. La diferencia se correspon-
de con periodos previos a la entrada permanente del 
trabajador/a en la alta cualificación (en los que ha es-
tado ocupado en empleos en grupos de cotización dife-
rentes, en el desempleo o en la inactividad). Dado que las mujeres son más jóvenes 
que los hombres, sus tiempos potenciales de trabajo, teóricos y reales, son inferiores 
a los de los varones (12,4 y 9,8 años frente a 16,7 y 12,9 años).
h Un/a trabajador/a, desde su entrada permanente en la alta cualificación, presenta 
la siguiente distribución de su tiempo potencial real de trabajo: 95,1% del tiempo en 
el empleo; 0,6% en el desempleo con prestación contributiva y 4,2% en el desempleo 
sin prestación o en la inactividad. De nuevo, se observan diferencias entre hombres 
y mujeres ya que éstas están un menor porcentaje de su tiempo en el empleo (94,2% 
frente al 95,6% en el grupo de hombres) y un mayor porcentaje en el desempleo con 
prestación y en el desempleo sin prestación o en la inactividad. Asimismo, las muje-
res presentan un mayor peso de las excedencias y de las bajas no voluntarias en el 
tiempo de desempleo o inactividad y un menor tiempo por baja voluntaria.
Aunque las diferencias medias en la distribución del tiempo no son muy altas, sí in-
dican la existencia de situaciones dispares en relación con los tiempos de cotización 
a la Seguridad Social, y, por tanto, en los periodos de cómputo para pensiones y otro 
tipo de prestaciones. 
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40 Diferencia entre la edad actual y los 
25 años (edad media aproximada de 
finalización de los estudios universita-
rios de segundo y tercer ciclo).
41 Diferencia entre la edad actual y la 
fecha de la entrada permanente en el 
empleo de alta cualificación (fecha de 
primera alta en el grupo 01).
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TABLA 25 Trayectorias laborales de hombres y mujeres en empleos de alta cualificación. Tiempo de trabajo. 
Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia

VALORES MEDIOS MUJERES VARONES TOTAL

TIEMPO DE TRABAJO

Tiempo potencial teórico de trabajo en el empleo de alta cualificación (años) 42 12,4 16,7 14,9

Tiempo potencial real del trabajo en el empleo de alta cualificación (años) 43 9,8 12,9 11,6

Tiempo en el empleo de alta cualificación (años) 9,2 12,3 11,0

% sobre el tiempo potencial real 94,2 95,6 95,1

Tiempo en desempleo con prestación contributiva (meses) 1,1 0,8 0,9

% sobre el tiempo potencial real 0,9 0,5 0,6

Tiempo en desempleo sin prestación contributiva o en la inactividad (meses) 5,7 6,0 5,9

% sobre el tiempo potencial real 4,8 3,9 4,2

Baja no voluntaria (despido o fin de prestación contributiva) 3,8 3,8 3,8

Baja voluntaria del trabajador 1,0 1,6 1,4

Baja por excedencia para el cuidado de hijos 0,2 0,0 0,1

Baja por excedencia para el cuidado de familiares 0,0 0,0 0,0

Baja por otras causas (fallecimiento, enfermedad, etc.) 0,7 0,6 0,6

1.4 Condiciones de trabajo

i En relación con las condiciones de empleo, éstas re-
flejan también la estabilidad laboral de este grupo de 
trabajadores/as. Desde su entrada permanente en el 
empleo de alta cualificación han tenido una media de 
3,4 contratos y han trabajado el 76,9% del tiempo bajo 
un contrato indefinido, alcanzando actualmente un sa-
lario medio de unos 55.000€. De nuevo, las mujeres 
presentan una situación menos favorable, con un ma-
yor número medio de contratos (3,9 frente a 3,1 en los 

hombres), a pesar de ser más jóvenes; un tiempo muy superior de trabajo bajo con-
tratos temporales (22,9% del tiempo total trabajado frente a 11,3% en los varones); y 
una ganancia salarial media de 42.693€; que supone una brecha salarial del 32,0% 
con la de los hombres (62.867€).

42 Diferencia entre la edad actual y los 
25 años (edad media aproximada de 
finalización de los estudios universita-
rios de segundo y tercer ciclo).
43 Diferencia entre la edad actual y la 
fecha de la entrada permanente en el 
empleo de alta cualificación (fecha de 
primera alta en el grupo 01).
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TABLA 26 Trayectorias laborales de hombres y mujeres en empleos de alta cualificación. Condiciones de 
trabajo. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

VALORES MEDIOS MUJERES VARONES TOTAL

TIPO DE CONTRATO

Número medio de contratos 3,9 3,1 3,4

Número medio de contratos (%sobre el total)

Indefinidos 35,1 54,0 45,0

Temporales 52,0 33,0 42,1

Jubilación parcial 0,1 0,4 0,2

Resto de contratos 12,7 12,6 12,7

Total contratos 100,0 100,0 100,0

Tiempo trabajado por tipo de contrato

Indefinidos 71,4 79,9 76,9

Temporales 22,9 11,3 15,4

Jubilación parcial 0,6 1,3 1,0

Resto de contratos 5,1 7,5 6,7

Total contratos 100,0 100,0 100,0

Salarios

Salario medio en el último empleo (sólo trabajadores/as a tiempo completo) 42.693 62.867 55.052

Familias con al menos un/a hijo/a en el hogar 48.017 73.852 65.149
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A continuación se analizan las trayectorias laborales de 
las personas que ocupan puestos de alta cualificación 
en España y que tienen entre 35 y 44 años (Tabla 27 y 
Tabla 28). Este tramo de edad es de especial interés 
porque en él, la mayoría del colectivo concentra las 
primeras experiencias de maternidad44-paternidad; los 
primeros años de crianza de los hijos (de cero a tres 
años) y años de convivencia en el hogar con menores 
de 12 años. 
El análisis se apoya en una doble comparación por sexo 
y en función de la presencia o no de hijos45 en el hogar 
que desvela algunos resultados de interés:
1 Los hombres y mujeres sin hijos son más jóvenes y 
se han incorporado más tarde al empleo ininterrum-
pido de alta cualificación (30,8 años en el caso de las 
mujeres frente a 29,7 años de las que sí tienen hijos), lo 
que puede haber retrasado las primeras experiencias 
de maternidad-paternidad.

2 En el caso de los hombres, se observan escasas diferencias entre este tramo de 
edad (entre 35 y 44 años) y el total en relación con las experiencias de desempleo 
e inactividad: el porcentaje que cuenta con experiencias de empleo continuas es 
muy similar (en torno al 67,5%) y los porcentajes que cuentan con una o más expe-
riencias de desempleo con prestación contributiva y de desempleo sin prestación 
o inactividad también. Únicamente cabe señalar que los hombres de entre 35 y 44 
años sin descendencia, respecto a los que sí los tienen, han tenido en mayor medi-
da experiencias de desempleo (con o sin prestación) o inactividad, lo que puede ha-
ber retrasado su paternidad. Pero, en términos generales, la llegada a este tramo 
de edad, que representa la posibilidad de acceso a la paternidad y la asunción de la 
crianza no modifica las trayectorias laborales de los hombres que ocupan puestos 
de alta cualificación.
3 Por el contrario, las trayectorias de las mujeres que se ubican entre los 35 y 44 años de edad muestran 
una indiscutible mayor inestabilidad que la de sus compañeros varones del mismo tramo de edad 
y también que las trayectorias del conjunto de mujeres. Además, este aumento 

TRAYECTORIAS  LABORALES  DE LAS MUJERES  QUE OCUPAN PUESTOS  DE ALTA CUALIFICACIÓN 

6  T R AY E C TO R I A S  L A B O R A L E S  D E  L A S  M U J E R E S  Q U E  O C U PA N  PUESTOS  D E  A LTA  C U A L I F I C A C I Ó N

2  T R A Y E C T O R I A S  L A B O R A L E S  D E  L A S  M U J E R E S  D E  E N T R E  3 5  y  4 4  a ñ os   con    y  sin    h ijos  

2TRAYECTORIAS LABORALES DE LAS MUJERES
DE ENTRE 35 y 44 años con y sin hijos

44 La edad del primer hijo en las muje-
res de este colectivo se retrasa unos dos 
años respecto a la media y se sitúa entre 
los 32 y 34 años.
45 Como en el resto de la investigación, 
y dado que la información sobre los/
as hijos/as procede del modelo 190 de 
la Agencia Tributaria, el término hijos 
incluye sólo aquéllos que cumplen 
simultáneamente 4 condiciones: tener 
menos de 25 años (cualquier edad si 
tiene discapacidad); que conviva con 
el contribuyente; que no tenga rentas 
anuales superiores a 8.000 euros y que 
no presente declaración de IRPF con 
rentas superiores a 1.800 euros.
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de la inestabilidad es muy similar para mujeres con 
y sin hijos, lo que significa que la mera posibilidad 
de acceso a la maternidad tiene claros efectos ne-
gativos sobre sus trayectorias laborales, con inde-
pendencia de que se produzca o no el suceso. Estas 
afirmaciones se apoyan en los datos siguientes: el 
porcentaje de mujeres que presentan experiencias 
de empleo continuas, es decir, sin episodios de desempleo o inactividad, es del 
63,0% (con porcentajes muy similares para las mujeres con y sin hijos/as), más 
de 11 puntos porcentuales inferior al del grupo equivalente de sus compañeros 
varones y casi 7 puntos inferiores al del conjunto de mujeres de alta cualificación. 
Esta última diferencia señala que las trayectorias de las madres más mayores 
eran más estables y se explica porque éstas presentan una mayor concentración 
en el sector público46. Asimismo, el porcentaje de mujeres de entre 35 y 44 años 
que cuenta con una o más experiencias de desempleo con prestación aumenta 
significativamente tanto respecto a los hombres de su mismo grupo de edad (casi 
se duplica en el caso de mujeres con hijos/as) como al conjunto de mujeres. 
4 Un mayor detalle sobre las causas de baja muestra que la mayor inestabilidad 
de las trayectorias laborales de mujeres entre 35 y 44 años es sobre todo im-
puesta, involuntaria: el porcentaje de mujeres que ha tenido uno o más episodios 
de desempleo sin prestación o inactividad debido a un despido o al agotamiento 
de la prestación contributiva es de en torno al 29%, diez puntos superior al por-
centaje del grupo equiparable de hombres. Además, esta diferencia, de nuevo, es 
muy similar en los subgrupos con y sin hijos/as. 
5 Las excedencias para el cuidado de hijos o familiares son, como se señaló en el 
apartado previo, una opción minoritaria en el empleo de alta cualificación, pero 
más frecuente en el colectivo de 35 a 44 años. El 6,6% de las mujeres de entre 35 
y 44 años con hijos/as en el hogar ha disfrutado de una o más excedencias para el 
cuidado de los/as mismos/as. Este porcentaje es muy superior al de los hombres 
(0,1%) y al del conjunto de mujeres (2%), lo que indica que las excedencias, aun 
siendo una opción minoritaria, son mucho más habituales que en el pasado y es, 
probablemente consecuencia de las mejoras normativas introducidas en la Ley 
Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

TABLA 27 Trayectorias laborales de hombres y mujeres de entre 35 y 44 años en empleos de alta cualifica-
ción. Datos contextuales y experiencias de desempleo o inactividad. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

VALORES MEDIOS MUJERES VARONES

DATOS GENERALES TODAS LAS 
EDADES

35-44 AÑOS 
(CON HIJOS/
AS)

35-44 AÑOS 
(SIN HIJOS/
AS)

TODAS LAS 
EDADES

35-44 AÑOS 
(CON HIJOS/
AS)

35-44 AÑOS 
(SIN HIJOS/
AS)

Tamaño muestra 13.802 2.158 1.966 18.888 2.934 2.477

Edad en 2009 (1 de enero) 37,4 39,3 38,6 41,7 39,7 38,6
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46 En el apartado 1.2 del capítulo V se 
muestra cómo las mujeres más jóvenes 
que ocupan puestos de alta cualificación 
presentan respecto a las de mayor edad, 
una mayor dispersión sectorial y una 
mayor presencia en el sector privado. 
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Edad de entrada ininterrumpida en el empleo 
de alta cualificación 47 29,5 29,7 30,8 31,1 30,5 31,4

SITUACIÓN FAMILIAR

Personas con hijos/as en el hogar  
(por cada 10 trabajadores/as) 3,1 10,0 0,0 4,3 10,0 0,0

Personas con hijos/as en el hogar menores de tres años  
(por cada 10 trabajadores/as) 1,0 4,0 0,0 0,9 4,1 0,0

Personas con ascendientes en el hogar  
(por cada 10 trabajadores/as) 0,1 0,1 0,0 0,1 0,0 0,1

EXPERIENCIAS DE DESEMPLEO E INACTIVIDAD

Personas sin experiencias de desempleo o inactividad 
(%sobre el total) 63,0 56,2 56,4 67,8 67,8 67,1

Personas con una o más experiencias de desempleo  
con prestación contributiva (% sobre el total) 13,5 19,7 18,8 9,3 10,4 11,7

Personas con una o más experiencias de desempleo sin 
prestación contributiva o inactividad -Situación de baja en 
Seguridad Social- (% sobre el total)

35,2 41,8 41,3 30,6 30,5 33,0

Personas con al menos una baja voluntaria (despido o fin de 
prestación contributiva) 24,6 28,3 30,5 18,4 17,3 21,0

Personas con al menos una baja voluntaria 14,7 16,6 18,0 15,8 16,7 16,2

Personas con al menos una baja por excedencia  
para el cuidado de hijos 2,0 6,6 1,0 0,1 0,2 0,1

Personas con al menos una baja por excedencia  
para el cuidado de familiares 0,1 0,2 0,1 0,0 0,0 0,0

Personas con al menos una baja por otras causas  
(fallecimiento, enfermedad, etc.) 5,7 8,2 6,3 4,4 4,3 4,6

6 La distribución de los tiempos de trabajo aporta tam-
bién información de interés sobre las trayectorias de 
hombres y mujeres en este tramo intermedio de edad:

a Los tiempos potenciales de trabajo en la alta cualificación (reales y teóricos) 
son muy similares para hombres y mujeres entre 35 y 44 años, lo que indica 
que la edad de entrada y el periodo de permanencia en la alta cualificación son 
ya muy similares en este tramo de edad. Este es un aspecto diferencial con el 
conjunto de mujeres que, aunque entran antes en la alta cualificación, su tiem-
po de permanencia ininterrumpida es bastante inferior al de los hombres (9,8 
años frente a 12,9 años).
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47 Edad de entrada de la persona en el 
grupo 01 de forma ininterrumpida.



117

TRAYECTORIAS  LABORALES  DE LAS MUJERES  QUE OCUPAN PUESTOS  DE ALTA CUALIFICACIÓN 

6  T R AY E C TO R I A S  L A B O R A L E S  D E  L A S  M U J E R E S  Q U E  O C U PA N  PUESTOS  D E  A LTA  C U A L I F I C A C I Ó N

2  T R A Y E C T O R I A S  L A B O R A L E S  D E  L A S  M U J E R E S  D E  E N T R E  3 5  y  4 4  a ñ os   con    y  sin    h ijos  

b Las mujeres y los hombres sin descendencia 
son más jóvenes y llevan menos tiempo en la 
alta cualificación, aunque su tiempo medio su-
pera los 9 años (9,1 años para los hombres y 
9,6 años para las mujeres) y los/as que menos 
tiempo han estado en términos relativos ocu-
pados/as (93,4% del tiempo en el caso de las 
mujeres y 96,1% en el caso de los hombres).
c La brecha salarial entre hombres y mujeres en 
el grupo de entre 35 y 44 años se sitúa en el 32,7% para mujeres con hijos/as, 
valor muy similar a la brecha para el total de mujeres y se reduce al 16,6% en 
el caso de las mujeres sin hijos/as.
d El grupo de hombres con hijos/as tiene una ganancia salarial media de unos 
68.961€, cantidad superior en casi un 30% a la del grupo de hombres sin hijos/
as. Este diferencial se podría justificar porque su periodo de permanencia inin-
terrumpida en la alta cualificación es superior en un 23,8%. No obstante, estas 
mismas circunstancias se dan en el caso de las mujeres, pero la ganancia sa-
larial media de las mujeres con hijos/as sólo se incrementa en un 4% respecto 
a la de mujeres sin hijos/as.

TABLA 28 Trayectorias laborales de hombres y mujeres de entre 35 y 44 años en empleos de alta cualifica-
ción. Tiempo de trabajo y ganancia salarial media. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

VALORES MEDIOS MUJERES VARONES

TIEMPO DE TRABAJO TODAS LAS 
EDADES

35-44 AÑOS 
(CON HIJOS/AS)

35-44 AÑOS 
(SIN HIJOS/AS)

TODAS LAS 
EDADES

35-44 AÑOS 
(CON HIJOS/AS)

35-44 AÑOS 
(SIN HIJOS/AS)

Tiempo potencial teórico de trabajo 
en el empleo de alta cualificación (años) 48 12,4 14,3 13,6 16,7 14,7 13,6

Tiempo potencial real del trabajo 
en el empleo de alta cualificación (años) 49 9,8 11,6 9,6 12,9 11,2 9,1

Tiempo en el empleo 
de alta cualificación (años)

9,2 11,0 9,0 12,3 10,9 8,7

% sobre el tiempo potencial real 94,2 94,6 93,4 95,6 96,9 96,1

Tiempo en desempleo 
con prestación contributiva (meses)

1,1 1,5 1,4 0,8 0,6 0,7

% sobre el tiempo potencial real 0,9 1,1 1,2 0,5 0,5 0,6

Tiempo en desempleo sin prestación contributiva 
o en la inactividad (meses)

5,7 6,0 6,2 6,0 3,5 3,5

% sobre el tiempo potencial real 4,8 4,3 5,4 3,9 2,6 3,2

Baja no voluntaria  
(despido o fin de prestación contributiva)

3,8 9,4 10,2 3,8 5,8 7,0

48 Diferencia entre la edad actual y los 
25 años (edad media aproximada de 
finalización de los estudios universita-
rios de segundo y tercer ciclo).
49 Diferencia entre la edad actual y la 
fecha de la entrada permanente en el 
empleo de alta cualificación (fecha de 
primera alta en el grupo 01).
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Baja voluntaria del trabajador 1,0 5,5 6,0 1,6 5,6 5,4

Baja por excedencia para el cuidado de hijos 0,2 2,2 0,3 0,0 0,1 0,0

Baja por excedencia para el cuidado de familiares 0,0 0,1 0,0 0,0 0,0 0,0

Baja por otras causas 
(fallecimiento, enfermedad, etc.)

0,7 2,7 2,1 0,6 1,4 1,5

SALARIOS

Salario medio en el último empleo 
(sólo trabajadores/as a tiempo completo)

42.693 46.405 44.566 62.867 68.961 53.421

Brecha salarial 32,1 32,7 16,6

En resumen, del análisis de las trayectorias laborales de las personas de entre 35 y 
44 años con y sin hijos/as que ocupan puestos de alta cualificación, cabe destacar el 
hecho de que las trayectorias de mujeres con y sin hijos/as no son muy diferentes 
entre sí, pero sí lo son respecto a las de sus compañeros varones. En general, el 
porcentaje de mujeres con trayectorias continuas de empleo se reduce fuertemente 
y aumentan los episodios de desempleo o inactividad. Asimismo, se observa que los 
hombres y mujeres de este tramo de edad sin hijos/as se han incorporado más tarde 
a la alta cualificación y han tenido trayectorias más inestables, con más experiencias 
de desempleo o inactividad. 
La comparación de las trayectorias de las mujeres de este tramo de edad con el con-
junto de mujeres muestran los efectos de una mayor presencia de las primeras en el 
sector privado y en un mayor abanico sectorial. Como consecuencia, sus trayectorias 
son más inestables, pero también sus ganancias salariales son más altas.
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3TRAYECTORIAS LABORALES DE LAS MUJERES
QUE HAN DISFRUTADO DE UNA O MÁS 

EXCEDENCIAS PARA EL CUIDADO DE SUS HIJOS/AS
A continuación se analizan las trayectorias laborales de 
las mujeres que ocupan puestos de alta cualificación en 
España y que han solicitado una excedencia por cuida-
do de hijos/as con fecha posterior al año 2000. La elec-
ción de esta fecha permite analizar el período inmedia-
tamente anterior y posterior a la aprobación de la Ley 
Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la 
cual introduce modificaciones y mejoras en lo referente a la posibilidad de solicitar 
excedencias para el cuidado de hijos/as (ver Anexo II del presente Informe).
Con objeto de analizar las posibles diferencias en las trayectorias de estas mujeres, 
se ha seleccionado un grupo de control50 de mujeres, con una estructura de edad si-
milar, que no han disfrutado nunca excedencias. 
Además, se observan las trayectorias de ambos grupos antes y después de la ex-
cedencia con objeto de identificar si las potenciales diferencias son anteriores y/o 
posteriores a la excedencia. Esto permite profundizar en el perfil del colectivo y en las 
consecuencias asociadas a este período de “parón” profesional.
A continuación, el apartado 3.1. realiza una breve descripción del colectivo objeto de 
este análisis especial. El siguiente apartado analiza, en primer lugar, las trayectorias 
laborales de las mujeres con excedencias antes de la solicitud de la misma, compa-
rando los resultados con los obtenidos para el grupo de control. El objetivo de esta 
comparación es constatar similitudes o diferencias en las trayectorias previas de las 
mujeres que han solicitado una excedencia por cuidado de hijos/as, con las desarro-
lladas por las mujeres sin excedencias. En tercer lugar, y para concluir, se analizan 
las trayectorias laborales posteriores a la excedencia con el fin de valorar las posibles 
consecuencias derivadas del disfrute de la misma.

3.1 Definición del colectivo

En este apartado se analizan las trayectorias laborales de las mujeres que cumplen 
los siguientes requisitos:

1 Haber solicitado una baja laboral por cuidado de hijos/as (causa de baja tipo 68 
en la MCVL) con fecha posterior al año 2000.

50 En la selección de la muestra del 
grupo de control se ha establecido una 
estratificación por tramos de edad aun-
que la selección última de las unidades 
ha sido aletaoria.
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2 Que la mujer que la solicite esté dentro del grupo de mujeres cualificadas que se 
han considerado en otras secciones de este Informe51. Esto supone dos cosas:

• Que esté dentro del grupo 01 de grupo de cotización en la relación laboral para 
la cual se pide la baja por cuidado de hijos/as.
• Que su trayectoria laboral previa sea tal que tras su primera relación laboral en 
el grupo 01 nunca haya tenido relaciones laborales fuera de dicho grupo.

3.2 Perfil de las mujeres que solicitan excedencias para el cuidado de hijos/as

Un primer resultado de gran importancia es que estas 
mujeres configuran un grupo de un tamaño muy reducido: así, por 
ejemplo, aproximadamente en torno a un 0,5% de las muje-
res que ocupan puestos de alta cualificación ha solicitado y disfrutado una 
excedencia para el cuidado de hijos/as en 2008.
Los principales rasgos de dicho colectivo en compara-
ción con el grupo de control se detallan a continuación 
(Tabla 29):
1 El colectivo de mujeres con excedencias son más jóvenes (38,6 años) 
que el grupo de mujeres sin excedencias (40,4 años). 
Este hecho puede estar motivado por la aprobación de 
la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igual-
dad efectiva de mujeres y hombres, que ha conllevado 
un mayor número de solicitudes de excedencias por 
cuidado de hijos/as en los últimos años. 
2 Las mujeres que han solicitado excedencias por el 
cuidado de hijos/as tienen una edad de incorporación al em-
pleo de alta cualificación más temprana (30,6 años) que la obser-
vada para el grupo de control (31,2 años).
3 La edad media en la primera excedencia por el cuidado de hi-
jos/as es de 34,6 años.

4 El número medio de excedencias se sitúa en 1,2 y la duración media de cada excedencia52 
se sitúa en 5,4 meses.
5 Por lo que, las mujeres que han disfrutado de una excedencia por maternidad 
regresan al empleo de alta cualificación con una edad media de 35 años.
6 El 85,0% de las mujeres que han disfrutado de una excedencia después del año 
2000 está actualmente ocupada en un empleo de alta cualificación.
7 Por último, las mujeres que han solicitado excedencias para el cuidado de hijos/
as y que están trabajando tienen un salario medio53 actual ligeramente superior al 
del grupo de control (mujeres sin excedencia): 42.109€ frente a 40.209€.

51 En relación a este punto es intere-
sante remarcar que, con el objeto de 
mantener una cierta coherencia con el 
concepto de “trabajadores/as con alta 
cualificación” que se utiliza en otros 
apartados, sólo se consideran las muje-
res que una vez que se han incorporado 
al grupo 01 nunca han salido del mismo 
(obviamente, con anterioridad pueden 
haber desempeñado puestos de menor 
cualificación, en lo que entendemos una 
primera parte de su trayectoria laboral, 
que no es el objeto del presente estudio). 
Esta selección tiene como fin asimilar 
lo más posible el ámbito del análisis al 
grupo de alta cualificación estable. 
52 Recuérdese que el periodo de 
excedencia no incluye el permiso de 
maternidad. 
53 Valor de la mediana.
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TABLA 29 Trayectorias laborales de mujeres en empleos de alta cualificación con y sin excedencias. Datos 
contextuales. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

DATOS GENERALES SIN EXCEDENCIAS
GRUPO DE CONTROL CON EXCEDENCIAS

Tamaño muestral 275 374

Edad en 2009 (1 de enero) 40,4 38,6

Edad de entrada ininterrumpida en el empleo de alta cualificación (1) 31,2 30,6

Edad en la primera baja por excedencia para el cuidado de hijos/as (entre 2000 y 2009) - 34,6

Número de excedencias para el cuidado de hijos/as - 1,2

Tiempo entre la baja por maternidad y la incorporación al empleo (meses) - 5,4

Edad de reincorporación al empleo tras la excedencia - 35,0

Personas empleadas a 1 de enero de 2009 en el Grupo 01 - 85,0%

SALARIOS

Salario medio en el último empleo (sólo trabajadores/as a tiempo completo) 40.209 42.109

(1) Edad de entrada de la persona de la persona en el grupo 01 de forma ininterrumpida.

3.3 Trayectorias laborales de las trabajadoras de alta cualificación con una o más excedencias por el 
cuidado de hijos e hijas

Una vez comentado el perfil del colectivo de mujeres de alta cualificación con exce-
dencias para el cuidado de hijos/as, a continuación se analizan sus trayectorias laborales 
previas a la excedencia (Tabla 30):

1 Un rasgo específico de este colectivo parece ser una mayor inestabilidad en el empleo 
en el periodo previo a la excedencia. Así, se puede observar que el porcentaje de mujeres 
sin excedencias (grupo de control) que nunca ha abandonado el empleo (no ha pa-
sado por situaciones de desempleo o inactividad) alcanza el 64,4%, mientras este 
porcentaje desciende más de 30 puntos porcentuales en el colectivo de mujeres 
con excedencia.
2 Esta mayor inestabilidad en sus trayectorias laborales es, sobre todo, de carácter involuntario: 
el porcentaje de mujeres que ha tenido uno o más episodios de desempleo sin 
prestación o inactividad debido a un despido o al agotamiento de la prestación 
contributiva es de en torno al 31,0%, casi tres puntos superior al porcentaje del 
grupo de mujeres sin excedencias. 
3 No obstante, también cabe resaltar el mayor porcentaje de mujeres con excedencias 
que tuvieron al menos una baja voluntaria antes de solicitar la excedencia (18,2% 
frente al 14,5% observado en el grupo de control).
Los resultados presentados en estos tres primeros puntos indican mayor irre-
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gularidad en las trayectorias de las mujeres que cogen excedencias, incluso an-
tes de tomar esta decisión. Este resultado apunta a que estas mujeres no están, 
involuntaria o voluntariamente, en una dinámica de “hacer carrera profesional”, 
entendiendo por ello la movilidad en horizontal y en vertical en puestos de alta 
cualificación y el coste de oportunidad de la excedencia es relativamente menor. 
4 Otro dato de interés, es que el 3,7% de las mujeres que ha solicitado una exce-
dencia por cuidado de hijos/as había ya disfrutado de una excedencia con anterio-
ridad al año 2000 por este mismo motivo. 

TABLA 30 Trayectorias laborales de mujeres en empleos de alta cualificación con y sin excedencias. Expe-
riencias de desempleo o inactividad. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

EXPERIENCIAS DE DESEMPLEO E INACTIVIDAD
SIN EXCEDENCIAS
(GRUPO DE 
CONTROL)

MUJERES CON EXCEDENCIAS 
PARA EL CUIDADO DE HIJOS 
(ANTES DE LA EXCEDENCIA)

MUJERES CON EXCEDENCIAS 
PARA EL CUIDADO DE HIJOS 
(DESPUÉS DE LA EXCEDENCIA)

Personas sin experiencias de desempleo o inactividad
(% sobre el total) 64,4 32,4 0,0

Personas con una o más experiencias de desempleo 
con prestación contributiva (% sobre el total) 14,5 20,3 7,5

Personas con una o más experiencias de desempleo sin 
prestación contributiva o inactividad -Situación de baja 
en Seguridad Social- (% sobre el total)

35,6 44,7 100,0

Personas con al menos una baja no voluntaria 
(despido o fin de prestación contributiva) 28,4 31,0 8,3

Personas con al menos una baja voluntaria 14,5 18,2 8,3

Personas con al menos una baja por excedencia 
para el cuidado de hijos 0,0 3,7 100,0

Personas con al menos una baja por excedencia 
para el cuidado de familiares 0,0 0,0 1,1

Personas con al menos una baja por otras causas 
(fallecimiento, enfermedad, etc.) 6,2 6,4 4,0

Por otra parte, la distribución de los tiempos de trabajo aporta también información 
de interés sobre las trayectorias previas a la excedencia de las mujeres que solicita-
ron una baja por cuidado de hijos/as, así como sobre las consecuencias de la exce-
dencia sobre la trayectoria laboral de las mujeres. En lo referente a la distribución 
de los tiempos de trabajo antes de la excedencia, las principales conclusiones son 
las siguientes (Tabla 31):

5 Aproximándonos al tiempo de trabajo mediante dos variables: tiempo potencial 
teórico de trabajo en alta cualificación y tiempo potencial real de trabajo en alta 
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cualificación, las trabajadoras en alta cualificación que han disfrutado de una o 
más excedencias posteriores al año 2000 tienen, de media, un tiempo potencial 
teórico antes de la excedencia de 9,6 años (frente a los 15,4 años del grupo de con-
trol), y un tiempo potencial real de unos 8,6 años (11,2 años en el caso del grupo 
de control). La diferencia radica, fundamentalmente, en la mayor juventud de las 
mujeres que han disfrutado de excedencias. 
6 Atendiendo a la distribución del tiempo potencial real de trabajo de la trayectoria 
previa a la excedencia de las mujeres que han solicitado alguna, se constata tam-
bién la mayor inestabilidad de este colectivo de mujeres quienes:

A Han estado el 93,4% del tiempo en el empleo (frente al 95,8% para el grupo 
de control).
b Han estado el 1,4% del tiempo en el desempleo con prestación contributiva 	
(frente al 0,8% en el grupo de control).
c Han estado el 5,1% del tiempo en situación de desempleo sin prestación 
contributiva o en la inactividad (porcentaje casi dos puntos superior al del 
grupo de control, situado en el 3,4%). Por último, entre los motivos que han 
causado esta situación, cabe también destacar su mayor período de perma-
nencia por baja no voluntaria (3,9 meses frente a 3,7 en el grupo de control) y 
por baja voluntaria (0,7 meses frente a 0,3).

Por otro lado, y para finalizar este apartado, el disfrute de la excedencia parece tener 
como consecuencia una inestabilidad adicional en la trayectoria laboral de las muje-
res, tal y como se desprende de los siguientes datos (Tabla 31):

7 Así, las mujeres que han disfrutado de una o más excedencias por cuidado de 
hijos/as:

a Han estado el 84,8% del tiempo en el empleo (más de 10 puntos porcentua-
les por debajo del tiempo en el empleo del grupo de control, situado en un 
95,8%).
b Han estado el 2,2% del tiempo en el desempleo con prestación contributiva 
(frente al 0,8% para el grupo de mujeres sin excedencias).
c Han estado el 13,1% del tiempo en situación de desempleo sin prestación 
contributiva o en la inactividad (porcentaje casi diez puntos superior al del 
grupo de control, situado en el 3,4%). Sin embargo, al analizar los motivos 
que han causado esta situación cabe resaltar que la mayor diferencia con 
respecto al grupo de control radica en el período de tiempo que han estado en 
desempleo sin prestación contributiva o en inactividad causado por la propia 
excedencia.
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TABLA 31 Trayectorias laborales de hombres y mujeres de entre 35 y 44 años en empleos de alta cualifica-
ción. Tiempo de trabajo y ganancia salarial media. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

VALORES MEDIOS SIN EXCEDENCIAS CON EXCEDENCIAS

TIEMPO DE TRABAJO ANTES DE LA
EXCEDENCIA

DESPUÉS DE LA
EXCEDENCIA TOTAL

Tiempo potencial teórico de trabajo 
en el empleo de alta cualificación (años) 15,4 9,6 3,6 13,2

Tiempo potencial real del trabajo 
en el empleo de alta cualificación (años) 11,2 8,6 4,6 13,2

Tiempo en el empleo 
de alta cualificación (años) 10,7 8,0 3,9 11,9

% sobre el tiempo potencial real 95,8 93,4 84,8 90,4

Tiempo en desempleo 
con prestación contributiva (meses) 1,1 1,5 1,2 2,7

% sobre el tiempo potencial real 0,8 1,4 2,2 1,7

Tiempo en desempleo sin prestación contributiva 
o en la inactividad (meses) 4,6 5,3 7,2 12,5

% sobre el tiempo potencial real 3,4 5,1 13,1 7,9

Baja no voluntaria 
(despido o fin de prestación contributiva) 3,7 3,9 0,3 4,2

Baja voluntaria del trabajador 0,3 0,7 0,4 1,2

Baja por excedencia para el cuidado de hijos 0,1 0,2 6,0 6,2

Duración media de la baja por cuidado de hijos/as 0,0 5,4 5,4 5,4

Baja por excedencia para el cuidado de familiares 0,0 0,0 0,0 0,0

Baja por otras causas 
(fallecimiento, enfermedad, etc.) 0,7 0,5 0,4 0,9
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4TRAYECTORIAS LABORALES DE LAS MUJERES
QUE ELIGEN EL AUTOEMPLEO PARA 

EVITAR “EL TECHO DE CRISTAL”
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Hay un porcentaje de mujeres y de hombres que cada año inician su andadura como 
empleados/as por cuenta propia tras abandonar el empleo de alta cualificación por 
cuenta ajena. En unos casos, esta salida es involuntaria, es consecuencia de un des-
pido, y en otros, voluntaria, la persona trabajadora interviene para dar un giro a su 
trayectoria laboral. Estas últimas y una parte de las primeras emprenden por “opor-
tunidad”, es decir, buscando crear y hacer crecer su empresa en un nicho de mer-
cado o explotando una innovación tecnológica o comercial. Otras emprenden por 
“necesidad”, es decir, para crear su puesto de trabajo ante la baja probabilidad de 
encontrar un empleo por cuenta ajena. 
Se cree que en el empleo de alta cualificación el emprendimiento por oportunidad 
tienen una mayor importancia que en otros grupos de trabajadores/as de media o 
baja cualificación. Y en el caso de las mujeres, una parte de este emprendimiento 
está asociado a la superación del techo de cristal, es decir, a la superación de las 
barreras que limitan sus carreras profesionales. 
Dada la importancia del emprendimiento femenino de alta cualificación en España en 
los últimos años y las posibilidades de análisis que ofrece la MCVL, en este apartado 
se profundiza en este tránsito de hombres y mujeres de alta cualificación desde el 
empleo asalariado al empleo por cuenta propia. Los resultados permiten cuantificar 
la importancia cuantitativa de este flujo e identificar los aspectos específicos de sus 
trayectorias laborales. 

4.1 Definición operativa

Con el objetivo expresado en el párrafo anterior se ha elaborado una definición ope-
rativa de hombres y mujeres que pasan voluntariamente desde el empleo asalariado 
de alta cualificación al empleo por cuenta propia y que busca delimitar de la forma 
más exacta posible el colectivo de interés en la MCVL. Dicha definición se realiza a 
partir del cumplimiento simultáneo de los siguientes criterios:

1 Estar en activo (ocupado/a) a fecha de 1 de enero de 2009
2 Estar empleado/a por cuenta propia: última relación laboral como autónomo/a. 
A partir de la información de la MCVL se define como autónoma a aquella persona 
cuyo código de régimen de cotización sea:

0521 Régimen Especial Trabajadores Autónomos.
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0522 Régimen Especial Autónomos (Procedentes de un régimen extinguido).
0540 Régimen Especial Autónomos (Procedentes de un convenio especial).
0721 Régimen Especial Agrario (Cuenta propia) Los trabajadores por cuenta 
propia del Régimen Especial Agrario se integran en el Régimen Especial de 
Trabajadores por Cuenta Propia o Autónomos desde el 1 de enero de 2008. 
0740 Régimen Especial Agrario por cuenta propia (Convenio especial).
0825 Régimen Especial del mar (autónomos).

3 Penúltima relación laboral dentro del Grupo 01 de cotización (por tanto no puede 
haber un periodo de paro con prestación entre su penúltima y su ultima relación 
laboral). Es decir, la baja como asalariado del Grupo 01 debe haber sido voluntaria.
4 La diferencia entre la fecha de baja de la penúltima relación laboral y la fecha 
de alta como autónomo no puede ser superior a 6 meses. Se trata de delimitar 
el colectivo a aquellas personas que ya tenían una intención clara de entrar en 
el empleo por cuenta propia y que inician de forma más o menos inmediata los 
trámites para poner en marcha su proyecto empresarial.
5 No puede haber simultaneidad en la última relación laboral, es decir, no puede 
trabajar por cuenta ajena a la vez que por cuenta propia. Este criterio se introduce 
para limitar el colectivo a los/as emprendedores/as que realizan esta actividad 
a título principal y único, ya que se considera que el esfuerzo de emprender es 
raramente compatible con otras relaciones como asalariado/a.

Conviene además incluir ciertas aclaraciones relacionadas con el tratamiento de la 
MCVL realizado de cara a concretar la delimitación del colectivo:

a Hay algunos casos de personas que se dan de alta como autónomas durante un 
periodo determinado del año y luego se dan de baja y este comportamiento es re-
currente. Otros, se dan de baja y luego, pasado un tiempo, sin una periodicidad, se 
vuelven a dar de alta. Estos casos no se han incluido en el colectivo de análisis. Sólo 
se consideran aquellas personas cuya última relación laboral fue de autónomo/a y 
la inmediatamente previa fue en el grupo 01 (no otra de la categoría de autónomo/a).
b Hay casos en los que una persona se ha dado de alta como autónoma y sigue en 
activo, pero con fecha posterior a esta alta como autónoma también cuenta con 
un contrato por cuenta ajena. Dicho contrato puede haber acabado o estar vigente 
en la actualidad. Por tanto se ha simultaneado, total o parcialmente, la actividad 
de autónoma con la de asalariada y, por tanto, no se ha incluido en el colectivo de 
interés en el análisis.
c Para seguir la línea de definición del colectivo de “mujeres de alta cualifica-
ción en empleos de alta cualificación” seguida en el resto del estudio, no se han 
incluido las personas que después de haber entrado en el grupo 01 han tenido 
experiencias fuera del mismo. De esta forma se asume que al entrar en el grupo 
01 su carrera profesional progresa o se mantiene dentro del mismo y, por tanto, 
se entiende que no hay experiencias laborales fuera del grupo 01, salvo si estas 
personas dejan el trabajo para darse de alta como autónoma.
d El tratamiento de depuración ha sido el mismo que se ha realizado con el grupo 
del análisis global de personas de alta cualificación (el colectivo base de 32.690 
trabajadores/as de alta cualificación).
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4.2 Flujo de trabajadores/as de alta cualificación asalariados/as que inician un proyecto empresarial 

Atendiendo a los resultados de la MCVL, el flujo de tra-
bajadores/as asalariados/as que abandona voluntaria-
mente dicho estatus y pasa al empleo por cuenta propia 
muestra una tendencia creciente en los últimos años 
hasta situarse en 2008 en unas 3.700 personas. No obstante, en términos relativos, 
este flujo tiene un peso muy pequeño en el colectivo de alta cualificación (0,45% del 
empleo de alta cualificación). Las mujeres están infra-representadas en este flujo 
(representan el 38,4% en 2008 frente a su participación del 43,0% en el empleo asa-
lariado de alta cualificación), pero su participación ha ganado más de 10 puntos por-
centuales en los últimos 9 años (Gráfico 20). 
Aunque este flujo tiene una importancia muy limitada en términos cuantitativos (ape-
nas representa un 1% del total de nuevas empresas creadas en ese año)54, su impor-
tancia cualitativa es mucho mayor, especialmente por la elección de sectores en los 
que estas personas emprenden (normalmente sectores de alto valor añadido y de alta 
cualificación) y por su contribución a la mejora de la cualificación del empresariado.

Gráfico 20 Personas asalariadas que ocupaban puestos de alta cualificación y que los abandonan volunta-
riamente para iniciar un proyecto empresarial. Detalle por sexo. Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.
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54 Según datos del Directorio Central 
de Empresas (DIRCE) en 2008 se crearon 
410.975 empresas.

4.3 Trayectorias laborales de los de trabajadores/as de alta cualificación asalariados que inician 
un proyecto empresarial 

Los resultados de la MCVL nos permiten conocer en mayor medida los aspectos 
específicos de los hombres y mujeres que abandonan voluntariamente el empleo de 
alta cualificación asalariado para iniciar un proyecto empresarial (Tabla 32):

a Estas personas tienen una edad media muy superior a la del colectivo de traba-
jadores asalariados por cuenta ajena (10,1 años más en el caso de los hombres y 
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8,4 años en el caso de las mujeres). Aún así, las mujeres son más jóvenes que los 
hombres (45,8 años frente a 51,6 años).
b Estos/as trabajadores/as entraron en el empleo de alta cualificación de forma 
permanente con más edad que sus compañeros/as que aún permanecen como 
asalariados (de media, más de 2,5 años después); por tanto, cabe pensar que han 
tenido una trayectoria laboral más heterogénea en otros grupos de cotización y, 
por tanto, en ocupaciones más dispares, o que han prolongado en mayor medida 
su periodo de formación. 
c Las mujeres toman la decisión de iniciar un proyecto empresarial antes (a los 
37,5 años) que los hombres (a los 40,7 años); pero como son mucho más jóvenes, 
su experiencia media en el empleo por cuenta propia es menor que la de sus com-
pañeros varones (8,4 años frente a 11,1 años).
d La mayoría de los varones no ha llegado a abandonar el empleo desde que en-
tró en la alta cualificación (70,3%), pero en el caso de las mujeres este porcentaje 
desciende al 57,3% y el 42,4% de ellas ha tenido uno o más episodios de desem-
pleo sin prestación o inactividad, porcentaje muy superior al de sus compañeras 
aún asalariadas. Por tanto, parece que los hombres han tenido trayectorias en la 
alta cualificación más estables, pero las mujeres más inestables, con más ruptu-
ras sin prestaciones que las de sus compañeras.
e Estos/as trabajadores/as han tenido un menor número medio de episodios de 
empleo y de mayor duración media, lo que les ha permitido seguramente una 
mayor especialización laboral.

TABLA 32 Trayectorias laborales de las personas asalariadas que ocupaban puestos de alta cualificación y 
que los abandonan voluntariamente para iniciar un proyecto empresarial. Detalle por sexo. Año 2009. 
Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales 2008 y elaboración propia.

MUJERES DE ALTA
CUALIFICACIÓN 
POR CUENTA AJENA

HOMBRES DE ALTA
CUALIFICACIÓN 
POR CUENTA AJENA

MUJERES QUE HAN
PASADO AL EMPLEO
POR CUENTA PROPIA

HOMBRES QUE HAN
PASADO AL EMPLEO
POR CUENTA PROPIA

DATOS GENERALES

Tamaño muestral 13.802 18.888 597 2.426

Edad en 2009 (1 de enero) 37,4 41,7 45,8 51,8

Edad de entrada ininterrumpida 
en el empleo de alta cualificación 29,5 31,1 32,5 33,6

Edad de entrada en el empleo por cuenta propia - - 37,5 40,7

Tiempo en el empleo por cuenta propia - - 8,4 11,1

EXPERIENCIAS DE DESEMPLEO E INACTIVIDAD

Personas sin experiencias de desempleo 
o inactividad (% sobre el total) 63,0 67,8 57,3 70,3
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Personas con una o más experiencias 
de desempleo con prestación contributiva
(% sobre el total)

13,5 9,3 5,9 3,3

Personas con una o más experiencias 
de desempleo sin prestación o inactividad
(% sobre el total)

35,2 30,6 42,4 29,6

EPISODIOS DE EMPLEO, DESEMPLEO E INACTIVIDAD

Número medio de episodios de empleo 3,3 2,8 2,8 2,6

Número medio de episodios de desempleo con 
prestación 0,6 0,3 0,1 0,0

Número medio de episodios de desempleo  
sin prestación o inactividad 1,2 0,8 0,9 0,5

Duración media de los episodios de empleo (años) 2,8 4,3 5,3 7,7

Duración media de los episodios de desempleo  
con prestación (meses) 1,9 3,1 6,5 8,5

Duración media de los episodios de desempleo  
sin prestación o inactividad (meses) 4,9 7,2 4,7 7,7
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A modo de resumen y para concluir este capítulo, a continuación se enumeran algu-
nas de las características más destacadas de las trayectorias laborales de las mu-
jeres en ocupaciones de alta cualificación, así como los rasgos específicos de los 
colectivos para los que se han realizado análisis especiales. 

1 Así, atendiendo a las características generales de las trayectorias laborales del colectivo 
de mujeres en empleos de alta cualificación:

• La edad media de las mujeres en alta cualificación (37,4 años), así como su 
edad media de entrada permanente en el empleo altamente cualificado (29,5 
años) es menor que la de los varones (41,7 años y 31,1 años, respectivamente). 
• A pesar del alto grado de estabilidad en el empleo del colectivo de personas 
en empleos de alta cualificación, los datos recogidos para las mujeres mues-
tran una mayor inestabilidad. El 37,0% de las mujeres de alta cualificación 
han vivido una situación de desempleo o de inactividad (13,5% con prestación 
contributiva y 35,2% sin prestación o inactividad) frente al 32,2% en el caso 
de los hombres. 
• Además, y relacionado con el punto anterior, las mujeres llegan a la baja en la 
afiliación en mayor medida de forma involuntaria (24,6% del total frente al 18,4% 
de los hombres). Por el contrario, la baja voluntaria, por cambio de empleo, es 
menos frecuente entre las mujeres (14,7% frente a 15,8% de los hombres).
• En concordancia con la menor edad media de las mujeres en el empleo de 
alta cualificación, éstas tienen unos tiempos potenciales (teóricos y reales) de 
trabajo inferiores a los de los varones (12,4 y 9,8 años frente a 16,7 y 12,9 años).
• En lo referente a la distribución del tiempo real de trabajo también se ob-
servan diferencias entre hombres y mujeres ya que éstas están un menor 
porcentaje de su tiempo en el empleo (94,2% frente al 95,6% en el grupo de 
hombres) y un mayor porcentaje en el desempleo con prestación y en el des-
empleo sin prestación o en la inactividad. 
• Por último, cabe resaltar la mayor inestabilidad de las mujeres con respecto 
a los varones al hablar de condiciones salariales. Éstas cuentan con una ga-
nancia salarial media de 42.693€, lo que supone una brecha salarial del 32,0% 
con respecto a la media de los hombres (62.867€). 
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2 En cuanto a las trayectorias laborales del grupo de mujeres en ocupaciones de alta cuali-
ficación con edades comprendidas entre los 35 y los 44 años (con y sin hijos/as), los rasgos más 
destacables son:

• Las trayectorias de las mujeres que se ubican entre los 35 y 44 años de 
edad muestran una indiscutible mayor inestabilidad que la de sus compañe-
ros varones del mismo tramo de edad pero también que las trayectorias del 
conjunto de mujeres, independientemente de que éstas tengan hijos/as o no.
• En relación con la continuidad en el empleo, las mujeres en la alta cualifi-
cación en este tramo de edad presentan un porcentaje 11 puntos inferior al 
del grupo equivalente de los varones y 7 puntos porcentuales inferior al del 
conjunto de mujeres de alta cualificación.
• El porcentaje de mujeres de entre 35 y 44 años con una o más experiencias 
de desempleo con prestación aumenta significativamente tanto respecto a 
los hombres de su mismo grupo de edad como al conjunto de mujeres. 
• Además, atendiendo a las causas de la baja, las mujeres entre 35 y 44 años 
han causado baja de modo involuntario en mucha mayor medida (diez puntos 
porcentuales por encima del porcentaje del grupo equiparable de hombres).
• En cuanto a la distribución de los tiempos de trabajo en este tramo inter-
medio de edad se observa que los tiempos potenciales (reales y teóricos) son 
muy similares para hombres y mujeres. Cabe resaltar que el grupo de per-
sonas sin hijos/as en este tramo de edad, es más joven y lleva menos tiempo 
en la alta cualificación.
• Por último, señalar que la brecha salarial entre hombres y mujeres en el 
grupo de entre 35 y 44 años se sitúa en el 32,7% para mujeres con hijos/as, 
valor muy similar a la brecha para el total de mujeres y se reduce al 16,6% en 
el caso de las mujeres sin hijos/as. Por el contrario, el grupo de hombres con 
hijos/as tiene una ganancia salarial media de unos 68.961€, cantidad superior 
en casi un 30% a la del grupo de hombres sin hijos/as. 

3 Atendiendo al colectivo de mujeres ocupadas en alta cualificación que han solicitado una o más 
excedencias en los últimos 10 años (desde el 2000), las principales características de 
sus trayectorias laborales, respecto a un grupo de control de mujeres que no ha 
disfrutado excedencias, son:

• Estas mujeres son un grupo muy reducido: sólo el 0,5% de las mujeres 
que ocupan puestos de alta cualificación solicitó y disfrutó de una excedencia 
para el cuidado de hijos/as en 2008.
• En relacióncon su perfil, cabe señalar que son más jóvenes, pero también que 
se ha incorporado al empleo de alta cualificación a una edad más temprana. 
En los últimos 9 años analizados, cada mujer ha disfrutado de una media de 
1,2 excedencias y la duración media de cada excedencia ha sido de 5,4 me-
ses. Además, un 3,7% de ellas ya había disfrutado de otras excedencias con 
anterioridad al año 2000. 
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• El 85% de las mujeres que ha disfrutado de una excedencia en los últimos 9 
años, ha vuelto a un puesto de trabajo de alta cualificación.
• Aunque el tamaño muestral no permite un análisis más detallado de este 
aspecto, no se observa, a priori, una penalización en los salarios de estas 
mujeres.
• En relación con las trayectorias laborales de estas mujeres, cabe destacar 
su mayor inestabilidad, incluso antes de la excedencia, con un mayor número 
de episodios y, un mayor tiempo, de desempleo e inactividad, la mayor parte 
de ellos de carácter involuntario. 

4 Por último, en relación con el grupo de mujeres que ha pasado voluntariamente al autoempleo 
para desarrollar su propia iniciativa empresarial, los resultados más significativos de sus tra-
yectorias laborales se resumen en los puntos siguientes:

• Este flujo de trabajadoras que pasan voluntariamente al empleo por cuenta 
propia ha aumentado en los últimos años y se situó en 2008 en unas 1.400 
mujeres. Aunque su importancia en términos cuantitativos es reducida, en 
términos cualitativos, desde un punto de vista económico, este flujo es de un 
gran interés.
• En relación a su perfil, son mujeres de una edad media superior a la del co-
lectivo de trabajadoras por cuenta ajena, y entraron en el empleo de alta cua-
lificación con más edad por lo que cabe pensar que han tenido experiencias 
laborales más variadas, en otros grupos de cotización o que han prolongado 
su periodo de formación. 
• Las mujeres toman esta decisión más jóvenes que sus compañeros varones.
• En relación con sus trayectorias laborales en la alta cualificación, estas 
mujeres han permanecido por más tiempo en los empleos que han ocupado, 
lo que les ha permitido seguramente una mayor especialización, aspecto va-
lorado de forma positiva en el paso al autoempleo.
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En los últimos veinte años, el aumento del nivel educa-
tivo de la población española ha sido muy importante: 
la población que ha finalizado estudios universitarios 
ha pasado de los 2,3 a los 9,0 millones entre 1989 y 2009. De esos 9,0 millones, 4,6 
millones son mujeres (el 51%).
Este importante y acelerado aumento de la cualificación de la oferta de trabajo tiene 
una importante capacidad de transformación económica y social canalizada a través 
del mercado de trabajo. La ganancia de educación de la población se ha reflejado 
en un significativo aumento de cualificación de la población activa y de la población 
ocupada (por cuenta ajena y por cuenta propia) que ha tenido y tiene, según recoge 
también la literatura, importantes efectos sobre la economía española que se con-
cretan finalmente, a corto plazo, en un aumento de la productividad agregada y, a 
medio y largo plazo, en cambios notables en la estructura sectorial del valor añadi-
do y del empleo. Este proceso provoca también cambios significativos en la esfera 
social, que muestran una fuerte interrelación con los de la esfera económica, como 
la caída de la tasa de natalidad o el fuerte incremento de la demanda de servicios 
de cuidado de menores y personas dependientes.
La envergadura del proceso de ganancia de cualificación de la población y del em-
pleo en España, especialmente del femenino, es enorme. Es posible que este pro-
ceso sea uno de los que mayores implicaciones ha tenido en el crecimiento econó-
mico y en la transformación social de las últimas décadas. Sin embargo, es aún un 
proceso poco analizado, y menos aún desde la perspectiva de género. Este estudio 
contribuye a paliar este déficit aportando resultados detallados sobre la presencia 
y posición de las mujeres españolas en los puestos de trabajo de muy alta cualifi-
cación (alta dirección y aquéllos que exigen estudios universitarios de segundo y 
tercer grado55 para ocuparlos); sobre sus perfiles sociolaborales y sobre sus tra-
yectorias laborales. 
Por tanto, es importante tener presente que el ámbito de análisis de este estudio ha 
sido el extremo superior de los puestos de trabajo atendiendo a su cualificación y 
que se corresponde también con el extremo más favorable en condiciones laborales. 

55 Licenciaturas, Ingenierías superiores 
y Doctorados.
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1.1 El avance de las mujeres en el empleo de alta cualificación en España

En los últimos diez años se han registrado avances importantes en el camino que 
debe llevar a una mayor presencia y a una posición más igualitaria de las mujeres en 
el empleo de alta cualificación.
No sólo ha aumentado significativamente el número absoluto de mujeres en los 
puestos de alta cualificación por cuenta ajena (aumento cifrado en 440.000 mujeres 
en los últimos doce años) sino que también hay una mayor presencia relativa de las 
mismas: el grado de feminización ha aumentado del 35,8% al 43,3%. En el empleo de 
alta cualificación por cuenta propia se han registrado también avances, aunque de 
menor magnitud: el 37,8% del empresariado de alta cualificación son mujeres. 
El aumento de la presencia de mujeres en el empleo de alta cualificación por cuenta 
ajena ha ido acompañado de algunos cambios necesarios y de gran importancia en 
el camino hacia una posición más igualitaria de las mujeres. Entre ellos cabe desta-
car dos: la fuerte reducción de la concentración de las mujeres de alta cualificación 
en el sector público (del 58,2% al 45,4% entre 1997 y 2009) y, por tanto, una mayor 
presencia en el sector privado; y la mayor representación en puestos de dirección, 
especialmente en el sector privado.

1.2 Presencia actual de las mujeres en el empleo de alta cualificación

Con objeto de resumir los principales resultados obtenidos en el análisis realizado, 
a continuación se presenta un mapa de la presencia femenina en el empleo de alta cualificación, es 
decir, el porcentaje de mujeres que hay en este tipo de empleo y cómo varía éste en 
función de algunas características referidas a la empresa, a los propios trabajado-
res/as o a la relación laboral (Tabla 32).
La variable de presencia femenina en el empleo de alta cualificación puede categori-
zarse en los siguientes tramos: 

1 Representación muy reducida (del 0% al 15%).
2 Infra-representación sin alcanzar una masa crítica (del 16% al 30%)
3 Infra-representación con una masa crítica (del 31% al 45%)
4 Representación equilibrada (del 46% al 55%)
5 Sobre-representación moderada (del 56% al 70%)
6 Sobre-representación alta (del 71% al 85%)
7 Representación muy alta (del 86% al 100%)

La diferenciación entre infra-representación con o sin alcanzar una masa crítica es 
importante. En sociología, el concepto de “masa crítica” de un fenómeno se define 
como el número de individuos involucrados en el mismo a partir del cual éste ad-
quiere una dinámica propia que le permite sostenerse y crecer por sí mismo. Es 
decir, es el porcentaje mínimo a partir del cual el grupo minoritario puede ejercer 
influencia sobre el conjunto del colectivo. Una vez que se alcanza el valor crítico cabe 
esperar que el aumento de la presencia de mujeres se acelere y que los efectos sean 
transformadores de una forma transversal, es decir, que las mujeres puedan actuar 
como un colectivo respecto a sus problemas y derechos. En relación con el objeto de 
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estudio del presente Informe, entre dichos efectos transformadores está también la 
posibilidad de influir en aspectos de carácter más concreto, como las negociaciones 
de los comités de empresa (mayor número de lideresas sindicales, pero también, po-
sibilidad de mayor numero de mujeres en la junta directiva de la empresa), influencia 
en los convenios colectivos sectoriales y regionales, etc. 
Atendiendo a dicha categorización, se puede concluir que la presencia de mujeres en 
el empleo de alta cualificación en España es de infra-representación, pero que ya ha 
alcanzado una masa crítica, y que se espera un avance en los próximos años hacia 
una representación equilibrada (entre el 46% y el 55%). 
Así, se observa ya una sobre representación moderada (56%-70%) de mujeres entre los/as 
trabajadores/as de alta cualificación de menos de 29 años o en el sector de la edu-
cación. No obstante, alcanzan también esta categoría en el grupo de familias mo-
noparentales y monomarentales; entre los/as trabajadores/as de alta cualificación 
que tienen una jornada parcial y entre quienes cuentan con un contrato de trabajo de 
duración determinada (temporal).
La presencia femenina es equilibrada (46%-55%) en algunas Comunidades Autónomas (Nava-
rra, Galicia y Castilla y León) en las que el sector público tiene posiblemente un alto 
peso en el empleo cualificado; en el sector de servicios; entre los/as trabajadores/
as de alta cualificación de entre 30 y 34 años; o entre los/as que tiene menos de 10 
años de experiencia; en el funcionariado; y entre los/as que se sitúan en los tramos 
de salarios menores.
La situación es de infra-representación con masa crítica (31%-45%) -es decir, cabe esperar que 
avance hacia una representación equilibrada- en todas las Comunidades Autónomas 
(salvo en las mencionadas en el párrafo previo); en todos los tramos de antigüedad 
y de tamaño empresarial considerados; en los servicios de alta tecnología; con un 
contrato de duración indeterminada (indefinido); entre los/as que trabajan a jornada 
completa; o en tramos salariales intermedios (de 30.000€ a 100.000€). Las mujeres 
alcanzan también una masa crítica en los grupos de trabajadores y trabajadoras de 
alta cualificación de edad intermedia (de 35 a 54 años); entre quienes tienen más 
de 10 años de experiencia como empleados/as de alta cualificación. Este resultado 
evidencia que el pool de trabajadoras de alta cualificación con amplia experiencia 
es muy importante y que la utilización de este argumento para justificar su escasa 
presencia en puestos de alta dirección no se sustenta con los datos actuales.
Los lugares, en el mapa señalado, en los que la presencia de mujeres aún no alcanza masa crítica 
(16%-30%) y, por tanto, su avance, por dinámica propia, puede ser costoso son: los 
sectores de la agricultura, la industria, y la construcción; las ramas o sectores ma-
nufactureros de alta y media-alta tecnología; el grupo de trabajadores/as de alta 
cualificación de mayor edad (más de 55 años); el grupo de miembros de consejos de 
administración; y aquéllos/as que acceden a la jubilación parcial.
Por último, la presencia de mujeres es mínima (entre el 1% y el 15%) en el grupo de trabajado-
res/as de alta cualificación que cobra más de 100.000€; y en el grupo que cuenta con 
un cónyuge que no trabaja en un empleo remunerado. 
A modo de resumen, cabe señalar que incluso en el empleo de alta cualificación, 
la presencia femenina es mayor en aquellos grupos de trabajadores/as con peores 
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condiciones laborales y con situaciones familiares más difíciles (familias monopa-
rentales/monomarentales). Asimismo, sigue siendo relativamente baja en los secto-
res que no son de servicios y en los de alta y media-alta tecnología y muy baja en el 
grupo de miembros de consejos de administración.
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PRESENCIA FEMENINA

REPRESENTACIÓN  
MUY REDUCIDA
(DEL 0 AL 15%)

INFRA REPRESENTACIÓN 
SIN ALCANZAR UNA MASA 
CRÍTICA (DEL 16 AL 30%)

INFRA REPRESENTACIÓN 
CON UNA MASA CRÍTICA
(DEL 31 AL 45%)

REPRESENTACIÓN 
EQUILIBRADA
(DEL 46 AL 55%)

SOBRE 
REPRESENTACIÓN 
MODERADA 
(DEL 56 AL 70%)

SOBRE 
REPRESENTACIÓN 
ALTA (DEL 71 AL 85%)

REPRESENTACIÓN 
MUY ALTA
(DEL 86 AL 100%)

EMPLEO DE ALTA CUALIFICACIÓN (TOTAL) Total empleo 
cualificado

COMUNIDADES AUTÓNOMAS (CC.AA.) Resto de CC.AA.
Navarra, Galicia, Castilla y 
León y Canarias

CA
RA

CT
ER

ÍS
TI

CA
S 

DE
 L

A 
EM

PR
ES

A

SECTORES DE ACTIVIDAD Agricultura, Industria y 
Construcción

Servicios Educación

SECTORES DE ALTA Y
MEDIA-ALTA TECNOLOGÍA

Sectores manufactureros de 
alta y media-alta tecnología

Total sectores de alta y 
media-alta tecnología

Servicios de alta 
tecnología punta

 

ANTIGÜEDAD DE LA EMPRESA Menos de 3 años; De 3 a 9 
años; Más de 10 años

TAMAÑO EMPRESARIAL
Microempresa; Pequeña 
empresa; Mediana 
empresa y gran empresa

CA
RA

CT
ER

ÍS
TI

CA
S 

SO
CI

OL
AB

OR
AL

ES
 D

E 
LO

S 
TR

AB
AJ

AD
OR

ES

EDAD Más de 55 años
De 35 a 44 años; De 45 a 
54 años

De 30 a 34 años Menos de 29 años

EXPERIENCIA LABORAL Más de 10 años de 
experiencia laboral

10 ó menos años de 
experiencia laboral

TIPO DE FAMILIA
Cónyuge sin rentas o con 
rentas muy bajas (sin empleo 
remunerado)

Resto de situaciones 
(principalmente familias 
con dos empleos 
remunerados)

Familia 
monomarental/
monoparental

RE
LA

CI
ÓN

 L
AB

OR
AL

JORNADA LABORAL Jornada completa Jornada parcial

TIPO DE CONTRATO Jubilación parcial
De duración indeterminada 
(indefinidos)

De duración determinada 
(temporales)

RELACIONES LABORALES 
ESPECIALES

Miembros de consejos de 
administración

Funcionariado; Resto de 
Relaciones especiales

GANANCIAS SALARIALES Más de 100.000 €
De 50.000 a 100.000 €; 
De 30.000 a 50.000 €

Hasta 15.000 €: De 
15.000 a 30.000 €
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PRESENCIA FEMENINA

REPRESENTACIÓN  
MUY REDUCIDA
(DEL 0 AL 15%)

INFRA REPRESENTACIÓN 
SIN ALCANZAR UNA MASA 
CRÍTICA (DEL 16 AL 30%)

INFRA REPRESENTACIÓN 
CON UNA MASA CRÍTICA
(DEL 31 AL 45%)

REPRESENTACIÓN 
EQUILIBRADA
(DEL 46 AL 55%)

SOBRE 
REPRESENTACIÓN 
MODERADA 
(DEL 56 AL 70%)

SOBRE 
REPRESENTACIÓN 
ALTA (DEL 71 AL 85%)

REPRESENTACIÓN 
MUY ALTA
(DEL 86 AL 100%)

EMPLEO DE ALTA CUALIFICACIÓN (TOTAL) Total empleo 
cualificado

COMUNIDADES AUTÓNOMAS (CC.AA.) Resto de CC.AA.
Navarra, Galicia, Castilla y 
León y Canarias

CA
RA

CT
ER

ÍS
TI

CA
S 

DE
 L

A 
EM

PR
ES

A

SECTORES DE ACTIVIDAD Agricultura, Industria y 
Construcción

Servicios Educación

SECTORES DE ALTA Y
MEDIA-ALTA TECNOLOGÍA

Sectores manufactureros de 
alta y media-alta tecnología

Total sectores de alta y 
media-alta tecnología

Servicios de alta 
tecnología punta

 

ANTIGÜEDAD DE LA EMPRESA Menos de 3 años; De 3 a 9 
años; Más de 10 años

TAMAÑO EMPRESARIAL
Microempresa; Pequeña 
empresa; Mediana 
empresa y gran empresa

CA
RA

CT
ER

ÍS
TI

CA
S 

SO
CI

OL
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AL

ES
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E 
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S 
TR
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ES

EDAD Más de 55 años
De 35 a 44 años; De 45 a 
54 años

De 30 a 34 años Menos de 29 años

EXPERIENCIA LABORAL Más de 10 años de 
experiencia laboral

10 ó menos años de 
experiencia laboral

TIPO DE FAMILIA
Cónyuge sin rentas o con 
rentas muy bajas (sin empleo 
remunerado)

Resto de situaciones 
(principalmente familias 
con dos empleos 
remunerados)

Familia 
monomarental/
monoparental

RE
LA

CI
ÓN

 L
AB

OR
AL

JORNADA LABORAL Jornada completa Jornada parcial

TIPO DE CONTRATO Jubilación parcial
De duración indeterminada 
(indefinidos)

De duración determinada 
(temporales)

RELACIONES LABORALES 
ESPECIALES

Miembros de consejos de 
administración

Funcionariado; Resto de 
Relaciones especiales

GANANCIAS SALARIALES Más de 100.000 €
De 50.000 a 100.000 €; 
De 30.000 a 50.000 €

Hasta 15.000 €: De 
15.000 a 30.000 €

TABLA 33 MAPA DE LA PRESENCIA DE MUJERES EN EL EMPLEO DE ALTA CUALIFICACIÓN EN ESPAÑA. 
Fuente: Elaboración propia
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Atendiendo a los resultados, se puede señalar que el perfil de empresa o institución 
que más favorece la presencia de mujeres de alta cualificación es el de una empresa 
o institución de servicios (de educación, sanitarios o sociales), de gran tamaño y con-
solidada (con más de 10 años de antigüedad). Este perfil está muy influenciado por 
el peso que aún tiene el sector público en el empleo femenino de alta cualificación.

1.3 Perfil actual de las mujeres que ocupan puestos de alta cualificación

El mapa anterior señala en qué grupos de trabajadores/as de alta cualificación hay 
una mayor y menor presencia de mujeres, pero, a partir de los resultados presenta-
dos en este informe se puede también avanzar en los perfiles estadístico de unas y 
otros (Tabla 34). 
Los perfiles estadísticos, compuestos de los rasgos mayoritarios o que obtienen mayores 
frecuencias relativas, de hombres y mujeres de alta cualificación no son muy dispares en España. En 
ambos, el trabajador o la trabajadora de alta cualificación “tipo” tiene entre 35 y 44 años; 
pertenece a una familia en la que el cónyuge tiene en un empleo remunerado; trabaja a jornada completa y con un 
contrato indefinido en una empresa consolidada y de gran tamaño (más de 250 personas empleadas).
Sin embargo, se aprecian también algunas diferencias en el perfil: la trabajadora “tipo de 
alta cualificación” trabaja en la sanidad o en los servicios de las Administraciones 
Públicas (funcionaria); tiene menos de 10 años de experiencia laboral y aquéllas que 
trabajan a jornada completa ganan entre 30.000€ y 50.000€. El trabajador varón tipo 
trabaja en alguna actividad de la rama de servicios a las empresas, tiene una expe-
riencia laboral de menos de 10 años o de más de 10 años y, los que trabajan a jornada 
completa ganan entre 50.000€ y 100.000€.
Por tanto, atendiendo al perfil medio, no se puede señalar que haya grandes diferen-
cias entre ambos sexos, salvo en las condiciones de trabajo, especialmente en los 
salarios medios.

TABLA 34 Perfil estadístico de los hombres y mujeres que ocupan puestos de alta cualificación. Fuente: Elaboración propia.

MUJERES VARONES

Comunidad de Madrid (25, 7%) Comunidad de Madrid (27,1%)

Actividades sanitarias (19,5%) o Servicios de la AA.PP (19,4%) Servicios a las empresas (20,8%)

Empresa consolidada, de más de 10 años (76,8%) Empresa consolidada, de más de 10 años (73,9%)

Gran empresa, de 250 trabajadores o más (71,0%) Gran empresa, de 250 trabajadores o más (66,6%)

De 35 a 44 años (34,0%) De 35 a 44 años (31,7%)

Con menos de 10 años de experiencia laboral (62%) Con menos de 10 años de experiencia laboral (51%) o con más de 
10 años (49%)

Situación familiar (dos cónyuges de empleo remunerado) (97,1%) Situación familiar (dos cónyuges en empleo remunerado) (87,7%)
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Jornada completa (87%) Jornada completa (94%)

Contrato de duración indeterminada (indefinido) (50,6%) Contrato de duración indeterminada (indefinido) (62,3%)

Ganancial salarial entre 30.000€ y 50.000€ (40,8%) Ganancial salarial entre 50.000€ y 100.000€ (39,6%)

1.4 Trayectorias laborales las mujeres que ocupan puestos de alta cualificación

El rasgo más específico de las trayectorias laborales del colectivo analizado, trabajadores y trabaja-
doras que ocupan puestos de alta cualificación, es la alta estabilidad de las mismas: el 67,8% 
de los varones y el 63,0% de las mujeres no ha abandonado el empleo de alta cualifi-
cación desde que accedió a este tipo de puestos de trabajo (no tiene experiencias de 
desempleo o de inactividad).
No obstante, de nuevo las diferencias de género son desfavorables a las mujeres. Al dato del párra-
fo anterior que refleja que un menor porcentaje de mujeres tienen experiencias de 
empleo continuas hay que añadir otros resultados como que un mayor porcentaje de 
mujeres haya causado al menos una baja en la afiliación a la Seguridad Social (35,2% 
de las mujeres frente al 30,6% de los varones). Asimismo, sus episodios de desem-
pleo sin prestación o inactividad son en mayor medida de carácter involuntario, es 
decir, debidos al despido o al agotamiento de la prestación contributiva. 
En relación con las condiciones de trabajo, éstas reflejan también la estabilidad la-
boral de este grupo de trabajadores/as. Desde su entrada permanente en el empleo 
de alta cualificación han tenido una media de 3,4 contratos y han trabajado el 76,9% 
del tiempo bajo un contrato indefinido, alcanzando actualmente un salario medio de 
unos 55.000€. De nuevo, las mujeres presentan una situación menos favorable, con 
un mayor número medio de contratos, el doble del tiempo trabajado bajo contratos 
temporales y una brecha salarial del 32,0%.
Los rasgos específicos, y desfavorables, de las trayectorias laborales de las mujeres que ocupan puestos de alta 
cualificación se agudizan en el caso de las mujeres de entre 35 y 44 años. Este intervalo de edad, en el 
que la mayoría de las mujeres se inician en la maternidad y disfrutan de la crianza de 
sus hijos/as se penaliza por el mercado de trabajo y dicha penalización se refleja cla-
ramente en las trayectorias de estas mujeres que son mucho más inestables (con un 
mayor número de episodios de desempleo e inactividad) que las de sus compañeros 
varones. Además, otro resultado interesante es que se penaliza la mera posibilidad de tener hi-
jos/as ya que la inestabilidad afecta de manera muy similar a las mujeres de este tramo de edad con y sin hijos/as.
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Base de cotización La base de cotización en el Régimen General, para todas las contingen-
cias, está integrada por la remuneración total, cualquiera que sea su forma y denomi-
nación, que mensualmente tenga derecho a percibir el trabajador, o la que realmente 
perciba, de ser ésta superior, en el mes al que se refiere la cotización. Se considera 
remuneración total la totalidad de las percepciones económicas recibidas, en dinero o 
en especie, ya retribuyan el trabajo efectivo o los periodos de descanso computables 
como de trabajo, así como los que resulten de exceso respecto de los conceptos exclui-
dos. A ello se añadirá la parte proporcional de las pagas extraordinarias y las demás 
percepciones de vencimiento superior al mensual o que no tengan carácter periódico y 
se satisfagan en el ejercicio.
La Base de Cotización en los diversos Regímenes del Sistema de la Seguridad Social, 
será la cantidad que resulte de aplicar las reglas que, para que los distintos Regímenes, 
se establezcan en la Ley de Presupuestos Generales del Estado para cada ejercicio 
económico, en el Reglamento General sobre Cotización y Liquidación de otros Derechos 
de la Seguridad Social y en las normas que lo desarrollen y complementen.

Discriminación directa Entendida como la situación en que se encuentra una persona que 
sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otra en situación 
análoga o comparable. 

Discriminación indirecta Entendida como la situación en que una disposición, criterio o prác-
tica aparentemente neutras pone a personas en desventaja particular con respecto a 
otras personas, salvo que dicha disposición puedan justificarse objetivamente en aten-
ción a una finalidad legítima y si los medios para verificar ese objetivo son proporcio-
nados y necesarios. 

Discriminación salarial Situación que se produce cuando dos trabajadores/as con idénticas 
potencialidades cobran salarios distintos por razones ajenas al ámbito económico, es 
decir, cuando las diferencias salariales no pueden explicarse por razones objetivas.

Excedencia laboral En este estudio por excedencia laboral entendemos la decisión que toma 
un trabajador o trabajadora de cesar su relación con una empresa durante un periodo 
de tiempo determinado, especialmente, aquellas decisiones motivadas por el cuidado 
de personas mayores dependientes y/o por causa de maternidad o paternidad.

Grupo de cotización El grupo de cotización se corresponde con la categoría profesional de 
la persona trabajadora dentro de la organización. Por tanto se corresponde con la ca-
tegoría del puesto de trabajo que la persona desempeña, no con los conocimientos o la 
titulación que ésta posea.
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GRUPO DE COTIZACIÓN CATEGORIAS / PROFESIONES

1 Ingenieros y Licenciados. Personal de alta dirección no incluido en el artículo 1.3.c) 
del Estatuto de los Trabajadores 

2 Ingenieros Técnicos, Peritos y Ayudantes Titulados 

3 Jefes Administrativos y de Taller 

4 Ayudantes no Titulados 

5 Oficiales Administrativos 

6 Subalternos 

7 Auxiliares Administrativos 

8 Oficiales de primera y segunda 

9 Oficiales de tercera y Especialistas 

10 Peones 

11 Trabajadores menores de dieciocho años, cualquiera que sea su categoría profesional

Pluriactividad Se entiende por pluriactividad la situación del/a trabajador/a por cuenta pro-
pia y/o ajena cuyas actividades den lugar a su alta obligatoria en dos o más Regímenes 
distintos del Sistema de la Seguridad Social.

Pluriempleo Se entiende por pluriempleo la situación del/a trabajador/a por cuenta ajena 
que preste sus servicios profesionales a dos o más empresarios distintos y en activida-
des que den lugar a su alta obligatoria en un mismo Régimen de la Seguridad Social. En 
este supuesto, para determinar el tope máximo a aplicar, se distribuirá el tope máximo 
establecido con carácter general entre todos los sujetos de la obligación de cotizar en 
proporción a las retribuciones abonadas en cada una de las empresas en que preste 
sus servicios el trabajador, sin que, respecto a las contingencias comunes, la fracción 
del tope máximo que se asigne a cada empresa o sujeto obligado pueda ser superior a 
la cuantía de la retribución abonada al trabajador. El tope mínimo se prorrateará asimis-
mo entre todas las empresas y demás sujetos de la obligación de cotizar, en proporción 
a las retribuciones percibidas en cada una de ellas.

Techo de cristal Es la barrera invisible e infranqueable de procedimientos, estructuras, re-
laciones de poder, creencias, costumbres, etc. que encuentran las mujeres en un mo-
mento determinado en su desarrollo profesional de modo que, una vez llegado a este 
punto, son muy pocas quienes pueden superar dicha barrera, estancando la mayoría su 
carrera profesional.

Tipo de cotización Es el porcentaje que se aplica a la base de cotización, siendo el resultado 
la cuota o importe a pagar. Los tipos de cotización serán los que establezca cada año la 
correspondiente Ley de Presupuestos Generales del Estado.

TRAYECTORIAS  LABORALES  DE LAS MUJERES  QUE OCUPAN PUESTOS  DE ALTA CUALIFICACIÓN 

A N E XO  I  G LO SA R I O



153

TRAYECTORIAS  LABORALES  DE LAS MUJERES  QUE OCUPAN PUESTOS  DE ALTA CUALIFICACIÓN 

A N E XO  I  G LO SA R I O

Topes máximos y mínimos de la Base de cotización Las bases de cotización al Sistema de la Se-
guridad Social no podrán ser superiores al límite máximo absoluto establecido, y que 
será fijado para cada ejercicio económico por la correspondiente Ley de Presupuestos 
Generales del Estado. 

Dicho límite máximo será único para todas las actividades, categorías profesionales 
y contingencias comprendidas en el Régimen de que se trate y se aplicará cualquiera 
que sea el número de horas trabajadas, incluidos los supuestos de pluriempleo, pero 
no los de pluriactividad. 

Las bases de cotización tendrán como límite mínimo, salvo disposición expresa en 
contrario, la cuantía íntegra del Salario Mínimo Interprofesional vigente en cada mo-
mento, incrementado en un sexto.

Trayectorias laborales Son las posiciones sucesivas que las personas van ocupando en las 
relaciones de trabajo, durante su vida o, más frecuentemente, durante un período de-
terminado de ésta.

Sectores de alta y media-alta tecnología De acuerdo con la clasificación del INE, se incluyen en 
esta definición las siguientes actividades:

Sectores manufactureros de tecnología alta: Industria farmacéutica; Maquinaria de 
oficina y material informático; Componentes electrónicos; Aparatos de radio, TV y co-
municaciones; Instrumentos médicos, de precisión, óptica y relojería; y Construcción 
aeronáutica y espacial.

Sectores manufactureros de tecnología media-alta: Industria química excepto indus-
tria farmacéutica; Maquinaria y equipos; Maquinaria y aparatos eléctricos; Industria 
automóvil; Construcción naval, ferroviaria, de motocicletas y bicicletas, y de otro ma-
terial de transporte.

Servicios de alta tecnología o de punta. Correos y telecomunicaciones; Actividades 
informáticas; Investigación y desarrollo.

Segregación horizontal En este estudio vamos a entender la segregación horizontal como la 
concentración de mujeres y de varones en sectores y ocupaciones específicas.

Segregación vertical En este estudio vamos a entender la segregación vertical como la con-
centración de hombres y la escasez de mujeres en grados y niveles específicos de res-
ponsabilidad o de puestos directivos.
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En este estudio por excedencia laboral entendemos la decisión que toma un traba-
jador o trabajadora de cesar su relación con una empresa durante un periodo de 
tiempo determinado. Existen diversos tipos de excedencias que pueden agruparse 
en excedencias voluntarias, excedencias forzosas y excedencias pactadas:

Excedencia voluntaria: que puede estar debida al cese temporal de la relación laboral 
motivado por el cuidado de hijos e hijas; cuidado de familiares dependientes o por 
intereses particulares. 
Excedencia forzosa: motivada principalmente para ejercer cargos públicos y/o sindicales.
Excedencias pactadas o suspensiones por mutuo acuerdo.

Sin embargo, debido al objeto de estudio de este Informe, este apartado se centra 
en la revisión de la legislación existente referente a excedencias por cuidado de 
personas mayores dependientes y por causa de maternidad o paternidad. En este 
sentido, existen dos normas básicas a nivel nacional que regulan las excedencias y 
que establecen lo que a continuación se detalla:

El Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la 
Ley del Estatuto de los Trabajadores establece en sus artículos 45 y 46 relativos a suspensión 
del contrato y excedencias lo siguiente:

Artículo 45. Causas y efectos de la suspensión

1 El contrato de trabajo podrá suspenderse por las siguientes causas:
(D). Maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia 
natural de un menor de nueve meses y adopción o acogimiento, tanto preadoptivo 
como permanente o simple, de conformidad con el Código Civil o las leyes civiles 
de las Comunidades Autónomas que lo regulen, siempre que su duración no sea 
inferior a un año, aunque éstos sean provisionales, de menores de seis años o de 
menores de edad que sean mayores de seis años cuando se trate de menores disca-
pacitados o que por sus circunstancias y experiencias personales o por provenir del 
extranjero, tengan especiales dificultades de inserción social y familiar debidamente 
acreditadas por los servicios sociales competentes.

2 La suspensión exonera de las obligaciones recíprocas de trabajar y remunerar el 
trabajo. 

Artículo 46. Excedencias

3 Los trabajadores tendrán derecho a un período de excedencia de duración no su-
perior a tres años para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por 
naturaleza, como por adopción, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanen-
te como preadoptivo, aunque éstos sean provisionales, a contar desde la fecha de 
nacimiento o, en su caso, de la resolución judicial o administrativa.
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También tendrán derecho a un período de excedencia, de duración no superior a 
dos años, salvo que se establezca una duración mayor por negociación colectiva, 
los trabajadores para atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado 
de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o 
discapacidad no pueda valerse por sí mismo, y no desempeñe actividad retribuida.
La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duración po-
drá disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de los tra-
bajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o más trabajadores de la misma 
empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario po-
drá limitar su ejercicio simultáneo por razones justificadas de funcionamiento de la 
empresa.
Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, 
el inicio de la misma dará fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.
El período en que el trabajador permanezca en situación de excedencia conforme a 
lo establecido en este artículo será computable a efectos de antigüedad y el trabaja-
dor tendrá derecho a la asistencia a cursos de formación profesional, a cuya parti-
cipación deberá ser convocado por el empresario, especialmente con ocasión de su 
reincorporación. Durante el primer año tendrá derecho a la reserva de su puesto de 
trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedará referida a un puesto de trabajo 
del mismo grupo profesional o categoría equivalente.
No obstante, cuando el trabajador forme parte de una familia que tenga reconocida 
oficialmente la condición de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se 
extenderá hasta un máximo de 15 meses cuando se trate de una familia numerosa de 
categoría general, y hasta un máximo de 18 meses si se trata de categoría especial.

5 El trabajador excedente conserva sólo un derecho preferente al reingreso en las 
vacantes de igual o similar categoría a la suya que hubiera o se produjeran en la 
empresa.
La aprobación de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y mu-
jeres introdujo el reconocimiento de los siguientes derechos en materia de exceden-
cias, los cuales se vieron reflejado en los artículos arriba citados del Estatuto de los 
trabajadores. A continuación se resaltan los párrafos según su redacción en la Ley 
Orgánica 3/2007: 
[Redacción según Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo.] “El trabajador con al menos una antigüe-
dad en la empresa de un año tiene derecho a que se le reconozca la posibilidad de 
situarse en excedencia voluntaria por un plazo no menor a cuatro meses y no mayor 
a cinco años. Este derecho sólo podrá ser ejercitado otra vez por el mismo trabaja-
dor si han transcurrido cuatro años desde el final de la anterior excedencia”. 
[Redacción según Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo.] “Los trabajadores tendrán derecho a un 
período de excedencia de duración no superior a tres años para atender al cuidado 
de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopción, o en los su-
puestos de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, aunque éstos sean 
provisionales, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolución 
judicial o administrativa”. 
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[Redacción según Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo.] “También tendrán derecho a un período 
de excedencia, de duración no superior a dos años, salvo que se establezca una du-
ración mayor por negociación colectiva, los trabajadores para atender al cuidado de 
un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones 
de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por sí mismo, y no 
desempeñe actividad retribuida”.
[Redacción según Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo.] “La excedencia contemplada en el pre-
sente apartado, cuyo periodo de duración podrá disfrutarse de forma fraccionada, 
constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obs-
tante, si dos o más trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por 
el mismo sujeto causante, el empresario podrá limitar su ejercicio simultáneo por 
razones justificadas de funcionamiento de la empresa”. 
[Redacción según Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo.] “Cuando un nuevo sujeto causante diera 
derecho a un nuevo periodo de excedencia, el inicio de la misma dará fin al que, en 
su caso, se viniera disfrutando”. 
“El período en que el trabajador permanezca en situación de excedencia conforme a 
lo establecido en este artículo será computable a efectos de antigüedad y el trabaja-
dor tendrá derecho a la asistencia a cursos de formación profesional, a cuya parti-
cipación deberá ser convocado por el empresario, especialmente con ocasión de su 
reincorporación. Durante el primer año tendrá derecho a la reserva de su puesto de 
trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedará referida a un puesto de trabajo 
del mismo grupo profesional o categoría equivalente”. 
Por último, cabe resaltar lo dispuesto por la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo en su Título IV 
en el que establece lo siguiente en lo referido a la reducción de jornada por guarda 
legal: “En relación con la reducción de jornada por guarda legal se amplía, por una 
parte, la edad máxima del menor que da derecho a la reducción, que pasa de seis a 
ocho años, y se reduce, por otra, a un octavo de la jornada el límite mínimo de dicha 
reducción. También se reduce a cuatro meses la duración mínima de la excedencia 
voluntaria y se amplía de uno a dos años la duración máxima de la excedencia para 
el cuidado de familiares. Se reconoce la posibilidad de que tanto la excedencia por 
cuidado de hijo o hija como la de por cuidado de familiares puedan disfrutarse de 
forma fraccionada”.
Además la Ley 40/2003, de 18 de noviembre, de protección a las familias numerosas añadió el siguiente 
párrafo referente a la duración del período de excedencia en este supuesto. “ No 
obstante, cuando el trabajador forme parte de una familia que tenga reconocida 
oficialmente la condición de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo 
se extenderá hasta un máximo de 15 meses cuando se trate de una familia nume-
rosa de categoría general, y hasta un máximo de 18 meses si se trata de categoría 
especial”. 
No obstante lo anteriormente dispuesto, algunos convenios colectivos mejoran las 
condiciones generales anteriormente recogidas, especialmente, en lo referido a 
reincorporación inmediata, ampliando automáticamente dicha reincorporación du-
rante los tres primeros años. 
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