
MARZO 2023

COMPRENDIENDO LA BRECHA SALARIAL DE GÉNERO

¿Qué es la brecha salarial de género?
La Ley de Igualdad Salarial de 1963 prohíbe la discriminación salarial por razón de sexo; sin embargo, desde que 
se recogen datos, las mujeres, en promedio, han sido pagadas menos que los hombres.1 En 2021, al comparar los 
ingresos medios anuales de los trabajadores empleados a tiempo completo, durante todo el año, las mujeres reciben 
84 centavos por cada dólar pagado a los hombres.2 Por cada dólar pagado a los hombres blancos no hispanos:

• Las mujeres blancas no hispanas fueron pagadas 80 centavos,
• Las mujeres negras fueron pagadas 67 centavos, y
• Las mujeres hispanas (de cualquier raza) fueron pagadas 57 centavos.3

Las brechas salariales de genero y racial  suelen calcularse a partir de los datos de ingresos de mujeres y hombres 
que trabajan a tiempo completo durante todo el año, con el fin de controlar las diferencias en horas de trabajo y 
experiencia. Y aunque estas estadísticas son una medida importante de la desigualdad de género, racial y étnica, 
pueden enmascarar experiencias diversas entre subpoblaciones y omitir a ciertos trabajadores. Sabemos, por ejemplo, 
que las mujeres tienen menos probabilidades que los hombres de ser empleadas a tiempo completo o durante todo el 
año. En total, aproximadamente dos tercios (64,6%) de las mujeres trabajadoras están empleadas a tiempo completo 
durante todo el año, comparado a las tres cuartas partes (74,8%) de los hombres.4  

¿Qué causa la brecha salarial de género?
Trabajar para eliminar la brecha salarial de género requiere ver más allá de estas estadísticas para explicar por qué 
los ingresos de las mujeres son inferiores, incluso cuando trabajan a tiempo completo durante todo el año. Un reciente 
reporte elaborado conjuntamente por la Oficina del Censo de EE.UU. y la Oficina de la Mujer del Departamento de 
Trabajo de EE. UU. ofrece lo que es actualmente el examen más exhaustivo de las causas de la brecha salarial de 
género.5 El reporte utiliza datos detallados de encuestas y registros administrativos para identificar las diferencias 
salariales entre hombres y mujeres y cuantifica los factores que más contribuyen a la brecha salarial.

Utilizando datos más detallados y amplios que los que fueron disponibles anteriormente, el análisis muestra que 
aproximadamente un tercio de la brecha entre los salarios de los hombres y las mujeres que trabajan a tiempo completo 
durante todo el año puede explicarse por las características del(la) trabajador(a), como la edad, la educación, la 
industria, la ocupación o las horas de trabajo. Sin embargo, aproximadamente el 70% no puede atribuirse a diferencias 
mensurables entre los trabajadores. Al menos una parte de esta brecha salarial no explicada es el resultado de la 
discriminación, lo que es difícil de reflejar plenamente en un modelo estadístico. 
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FUENTE: Foster, Thomas B., Marta Murray-Close, Liana Christin Landivar, y Mark DeWolf. Una evaluación de la brecha salarial de género utilizando 
datos encuestados y administrativos enlazados., (Washington DC: Oficina del Censo de EE.UU., Centro de Estudios Económicos, 2020), https://www2.
census.gov/ces/wp/2020/CES- WP-20-34.pdf

El impacto de la Ocupación e Industria
Aunque la mayor parte de la brecha salarial entre hombres y mujeres no puede explicarse a través de diferencias 
mensurables, los factores que más contribuyen son, con diferencia, los tipos de empleo que tienen las mujeres y la 
menor remuneración que ofrecen esos empleos. Específicamente, las diferencias en las industrias y ocupaciones 
en las que trabajan hombres y mujeres explican el 42,0% de su variación en ingresos.

La sobrerrepresentación de las mujeres en determinados empleos y su infrarrepresentación en otros tiene diversas 
causas.6 Las normas sociales y los estereotipos determinan las oportunidades y las elecciones,7 y las brechas 
educativas y de formación hacen más o menos factibles determinadas trayectorias.8 Las mujeres tienen más 
probabilidades de asumir responsabilidades de cuidado familiar, lo que puede limitar sus opciones de trabajo 
remunerado9, mientras que la discriminación en el lugar de trabajo, la cultura y el acoso pueden alejar a las 
mujeres de los puestos de trabajo, impedirles avanzar en sus carreras o evitar que accedan a ellos en primer 
lugar10. Y al final, la segregación ocupacional e industrial conduce a una menor paga a las mujeres y contribuye 
significativamente a la brecha salarial de género.

En primer lugar, los empleos en los que las mujeres representan la mayor parte de la mano de obra suelen 
pagar salarios bajos. Esto es especialmente cierto en la economía asistencial. La mayoría de los cuidadores 
de niños, criadas y limpiadores domésticos, auxiliares sanitarios a domicilio y auxiliares de cuidados personales 
son mujeres, y todos ellos son empleos en los que el salario está muy por debajo de la media.11  Los empleos en 
los que predominan las mujeres también tienen menos probabilidades de incluir beneficios como seguro médico 
proporcionado por el empleador y planes de jubilación, en comparación con las ocupaciones en las que predominan 
los hombres.12 
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En segundo lugar, independientemente de la composición por géneros de los puestos de trabajo, en promedio 
las mujeres tienden a cobrar menos que los hombres en la misma ocupación, incluso cuando trabajan 
a tiempo completo. Cuando se comparan más de 300 ocupaciones detalladas, no hay ninguna en la que las 
mujeres tengan una ventaja salarial estadísticamente significativa sobre los hombres, sino cientos en las que los 
hombres tienen unos ingresos significativamente superiores a los de las mujeres.13 Estas diferencias salariales 
de género son comunes tanto en las ocupaciones mejor pagadas como en las peor pagadas. Por ejemplo, las 
mujeres representan el 86% de los enfermeros registrados, un trabajo mejor pagado en promedio, pero sólo cobran 
el 89,4% de lo que cobran sus colegas masculinos.14 Las mujeres representan el 90% de los recepcionistas y 
empleados de información, pero su paga promedio semanal es sólo el 78,7% del de los hombres, una diferencia 
significativa (que asciende a casi $200 dólares semanales) para estas trabajadoras que ya cobran un promedio de 
sólo dos tercios del salario promedio.15

Y en tercer lugar, como el trabajo de la mujer está tan devaluado, se ha demostrado que el salario promedio 
de una ocupación disminuye cuando las mujeres empiezan a entrar a un campo en mayor numero. Las 
ocupaciones que emplean una mayor proporción de mujeres pagan salarios más bajos, incluso después de tener 
en cuenta las características de los trabajadores y el trabajo, como la educación, las habilidades y la experiencia.16

Centrándose específicamente en las mujeres negras e hispanas para desglosar las causas de la brecha salarial 
de género en relación con los hombres blancos no hispanos,17 la investigación muestra que las diferencias en 
la ocupación y la industria son la principal causa mensurable de los salarios más bajos de las mujeres. Como 
resultado, las mujeres negras pierden unos $39.3 billones, y las mujeres hispanas unos $46.7 billones, en salarios 
más bajos cada año en comparación con los hombres blancos, que pueden atribuirse a la segregación por ocupación 
e industria.18

Otros factores que contribuyen

Alrededor del 30% de la brecha salarial puede explicarse por diferencias mensurables entre hombres y mujeres. 
Curiosamente, algunas de ellas, como la educación, contribuyen a reducir las diferencias salariales, ya que el nivel 
educativo de las mujeres es, en general, superior al de los hombres.19 Pero el hecho de que las mujeres tengan 
más estudios que los hombres no basta para alcanzar la paridad. Las normas de género, los estereotipos y la 
discriminación hacen que los beneficios que obtienen las mujeres con la obtención de un título no sean iguales a 
los de los hombres, y los hombres con un nivel educativo más bajo suelen cobrar más que las mujeres con un nivel 
educativo más alto, incluso cuando trabajan un número de horas similar.20

Los salarios difieren sustancialmente por sexo y por raza y etnia. Pero la raza y la etnia por sí solas, cuando 
se controlan otras características mensurables, explican una parte relativamente pequeña de la brecha salarial, 
representando sólo el 2,5% de las diferencias salariales totales entre mujeres y hombres. Esto se debe a varias 
razones interrelacionadas.
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Algunas de las diferencias salariales entre las mujeres negras e hispanas y los hombres blancos no hispanos 
pueden explicarse por otros factores mensurables. Por ejemplo, los trabajadores negros e hispanos tienden a 
ser más jóvenes21 y existen variaciones significativas en el nivel educativo de la fuerza laboral por raza, etnia y 
género.22  Los modelos estadísticos separan el impacto de estas diferencias para cuantificar su contribución a 
la brecha salarial individualmente, lo que significa que el 2,5% de la brecha salarial atribuida a la raza se debe 
únicamente al impacto de la raza, no a los diferentes patrones de edad, educación o tipo de trabajo. El hecho 
de que la raza siga contribuyendo a la brecha salarial incluso cuando se tienen en cuenta y se controlan otras 
diferencias observables es significativo, ya que en ausencia de discriminación la raza y la etnia por sí solas no 
deberían tener ningún impacto en los salarios.

Las cifras generales de la brecha salarial también reflejan la realidad de que los estereotipos y las expectativas 
raciales y étnicas, en adición de los estereotipos de género, empiezan a influir en las personas a una edad 
temprana y pueden moldear significativamente las trayectorias de vida y profesionales de maneras que no reflejan 
necesariamente los intereses o las capacidades de un individuo. Aunque los modelos estadísticos permiten 
examinar algunos de estos factores individualmente, en la vida de las personas se experimentan simultáneamente, 
a menudo de forma compleja. El impacto superpuesto de los estereotipos raciales, étnicos y de género puede influir 
en la disponibilidad y el acceso a oportunidades como la educación, la formación y los tipos de empleo que ocupan 
los trabajadores.23

Conclusión
Los esfuerzos para cerrar la brecha salarial de género y racial deben abordar los principales factores que contribuyen 
a las diferencias de pago. Las soluciones deben abordar la segregación ocupacional e industrial y, al mismo tiempo, 
abordar la discriminación y otros factores que no se recogen fácilmente en los modelos estadísticos. Esto requerirá 
apoyar a las mujeres que se incorporan a campos en los que predominan los hombres, aumentar los salarios y la 
calidad del empleo en todos los sectores y especialmente en los trabajos en los que predominan las mujeres, y 
garantizar la igualdad racial y de género en los campos de alto crecimiento que crean los empleos del futuro. 
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