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RESUMEN 
Este artículo expone los resultados de una investigación cualitativa sobre los procesos que influyen en la 
brecha salarial entre hombres y mujeres en la industria agroalimentaria. La infravaloración del trabajo 
realizado por las mujeres, su exclusión de los sectores y empleos con mejores perspectivas salariales así 
como sus reducidas trayectorias laborales son algunos de los mecanismos que contribuyen a mantener la 
desigualdad retributiva. El artículo indaga también en las dificultades que aparecen en la aplicación del 
principio de igual retribución por trabajos de igual valor como instrumento para garantizar la igualdad 
salarial. 
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The establishment of wage inequality in the food processing industry 

 
ABSTRACT 
This article highlights the results of a qualitative study into the processes which influence the wage gap 
between men and women in the food processing industry. The undervaluation of the work carried out by 
women, their exclusion from sectors and jobs with better salary prospects and reduced career expectations 
are some of the mechanisms which contribute to maintaining wage inequality. The article also looks into the 
problems that occur in applying the principle of equal pay for work of equal value as a means of guarantee-
ing wage equality.  
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sión de las mujeres de los mejores empleos y el peso de los estereotipos. 5.2. La infravaloración del trabajo 
de las mujeres. 5.3. El mayor control al que están sometidas las mujeres. 5.4. Perspectivas de cambio. 6. 
Conclusiones. 7. Anexo. 8. Bibliografía. 
 
 
1. Introducción 
 

En España al igual que en otros países las mujeres ganan menos que los hombres. 
Las estadísticas oficiales ofrecen periódicamente datos sobre la existencia y dimen-
sión del problema, pero no proporcionan información sobre los diferentes aspectos 
que se considera relevante comprender con el fin de poder diseñar soluciones (Jones 
y Torrie, 2009). Algunos de estos aspectos son los procesos que dan lugar a las 
diferencias salariales, la opinión de los principales actores o el papel que juegan las 
clasificaciones profesionales (Marini, 1989; Rubery et al., 2005). Estos objetivos 
son difíciles de aprehender con la metodología cuantitativa, más apropiada para la 
medición que para la comprensión. Por ello, este artículo adopta una metodología 
cualitativa con el fin de detectar los discursos y prácticas que se producen en torno a 
este problema.  

El análisis se centra en un sector, la industria de alimentación y bebidas, signifi-
cativo por el peso del empleo femenino y porque las diferencias salariales entre 
sexos son superiores a la media nacional. En esta actividad, el salario de las mujeres 
equivale al 66% del salario masculino. Es decir, las trabajadoras de ese sector ganan 
un 34% menos que los hombres, frente al 25% de diferencia que existe para el 
conjunto de la economía (Zarapuz, 2009). La industria de alimentación y bebidas -a 
la que denominaremos industria agroalimentaria a lo largo de este artículo- es 
además una rama de actividad importante en términos de empleo femenino: las 
asalariadas alcanzan el 39% de la mano de obra en el sector y, en el conjunto de la 
industria española, es la actividad que mayor número de mujeres emplea, 166.000. 
Estamos, por tanto, estudiando la desigualdad salarial en el colectivo de mujeres 
más numeroso de la industria española1.  

Comenzamos el artículo examinando los diversos factores que se han utilizado 
para explicar la posición subordinada de las mujeres en el mercado de trabajo. Esto 
nos permite relacionar la brecha salarial con las tendencias más amplías que influ-
yen en este problema, pues partimos de la premisa de que la desigualdad retributiva 
es el reflejo de los distintos tipos de situaciones desfavorables que sufren las muje-
res en la esfera laboral. A continuación se tratan los problemas que otras investiga-
_____________ 

 
1 En el trabajo de campo también se ha recogido información sobre el sector agrícola 

(código 01 de la CNAE de 2009), en concreto sobre el manipulado de frutas y hortalizas -es 
decir, su preparación para la venta en los mercados primarios- así como sobre el cultivo y 
recolección de flores. Pero sobre el sector agrícola, donde las mujeres representan el 26% 
del empleo asalariado, las estadísticas salariales no proporcionan datos sobre las diferencias 
retributivas entre sexos (Zarapuz, 2009). 
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ciones han detectado en la aplicación del principio de igual salario por trabajo de 
igual valor como mecanismo para superar la desigualdad retributiva. La sección 
cuarta contiene las aclaraciones metodológicas. En la sección quinta se exponen los 
resultados de nuestra investigación agrupados en los procesos que contribuyen a 
mantener la desigualdad salarial. Al final de esa sección se abordan también las 
perspectivas de cambio, con especial referencia a los intentos de superar la infrava-
loración de las tareas femeninas a través del principio de igual valor. Concluye el 
artículo con una reflexión sobre las implicaciones de nuestros resultados en el logro 
de una mayor equidad retributiva.  

 
 
2. Algunas causas de la desigualdad salarial 
 

Se han apuntado diferentes factores para explicar la brecha salarial y la posición 
de las mujeres en el mercado laboral. En este epígrafe revisaremos los más relevan-
tes para nuestra investigación: la segregación ocupacional, el acceso a la tecnología, 
la resistencia masculina, la movilidad ocupacional y la infravaloración de tareas.  

La desigualdad salarial está relacionada con el papel de los empresarios y la se-
gregación de los empleos por sexos, es decir, la concentración de las mujeres en un 
reducido número de ocupaciones y sectores (Joshi et al., 2007; Moore, 2007). Las 
empresas no consideran intercambiable la mano de obra femenina y masculina (Belt 
et al., 2002; Wajcman, 2000), sino que utilizan la diferente posición social de los 
sexos en su propio beneficio (Michon, 2005; Reich et al., 1973), creando puestos de 
trabajo específicos para las mujeres a los que se asignan salarios más bajos que a los 
hombres.  

Otro factor que se ha utilizado para explicar la posición subordinada de las muje-
res en el mercado de trabajo es su relación con la tecnología (Brynin, 2006; Caprile 
y Serrano, 2011; Cockburn, 1981). Las mujeres “continúan dándole a la tecla y a los 
hombres se les sigue adiestrando para comprender e intervenir en el manejo de la 
maquinaria” (Cockburn, 1992:93). El mayor acceso de los hombres a la tecnología 
se ha vinculado también con la formación de la identidad y la prevalencia de los 
estereotipos: la masculinidad se relaciona con las habilidades técnicas y la femini-
dad con la incompetencia en esta materia. Estos estereotipos pueden darse en las 
trabajadoras a la hora de elegir ocupación, en los empresarios en el momento de 
adjudicar puestos de trabajo o en los compañeros varones mediante estrategias de 
exclusión encaminadas a impedir el acceso de las mujeres (Lindsay, 2008; Peterson, 
2007; Walby, 2011).  

El papel de los hombres en el mantenimiento de los menores salarios femeninos 
ha sido objeto de diferentes investigaciones. Hartman (1976/1994) ofrece ejemplos 
de cómo históricamente los trabajadores varones han intentado limitar la participa-
ción de las mujeres en el mercado de trabajo o cuando esta se ha producido, mante-
nerla en una situación de inferioridad. Otras investigaciones han señalado que, 
cuando hombres y mujeres realizan tareas similares, los varones con frecuencia 
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recurren a diferentes estrategias orientadas a elevar el estatus de sus tareas y puestos 
de trabajo (Simpson, 2004).  

La desigualdad salarial entre hombres y mujeres está también relacionada con 
las reducidas trayectorias profesionales de las mujeres y con la mayor facilidad de 
los hombres para ascender por la escala salarial (Scholarios y Taylor, 2010; Smith, 
2008). En la industria los hombres suelen pasar de obrero no cualificado a cualifi-
cado y eventualmente a encargado, mientras que en el caso de las trabajadoras la 
movilidad suele ser más difusa y contradictoria (Daune-Richard, 2005) e incluso 
inexistente, en un fenómeno que algunos autores han denominado suelo pegajoso 
(sticky floor) (Booth et al., 2003; Joo Kee, 2006) o peonaje industrial femenino 
(Babiano, 2007; Fernández Gómez, 2003) para referirse al estancamiento de las 
trabajadoras en los escalones más bajos de las clasificaciones profesionales.  

El menor salario que cobran las mujeres se ha vinculado igualmente con la in-
fravaloración de las tareas que realizan. Una postura en este debate considera que la 
definición de las cualificaciones no es una operación técnica sino que se constituye 
a partir de la distinción entre masculino y femenino (Laufer et al., 2005). El trabajo 
cualificado es masculino y el semi-cualificado o descualificado, femenino (Phillips 
y Taylor, 1980). Otra postura relacionada sostiene que es necesario analizar en 
detalle las diferencias que existen entre las tareas masculinas y femeninas, con el fin 
de detectar los procesos a través de los cuales esas diferencias dan lugar a la des-
igualdad salarial (Cockburn, 1981; West, 1990). 

En la industria, las mujeres tradicionalmente han desarrollado, por un lado, los 
trabajos más repetitivos y monótonos. Por otro lado, con mucha frecuencia, las 
tareas de las mujeres se asocian con la destreza o agilidad manual. Esos irreempla-
zables dedos de hada o little fingers que supuestamente convertían a las mujeres en 
las candidatas ideales para los trabajos industriales que requerían minuciosidad 
(Fernández Gómez, 2003; Glucksmann, 1986; Maruani, 1991).  

La pregunta que se plantea es por qué la destreza manual o la capacidad de 
aguantar el trabajo repetitivo no se reconocen salarialmente. Una posible respuesta 
estriba en su naturalización (Adkins y Lury, 1999; Belt et al., 2002; Walby, 2011). 
Las aptitudes que las mujeres aportan al trabajo se consideran innatas, vinculadas a 
la naturaleza femenina y, por tanto, no susceptibles de ser reconocidas monetaria-
mente (Daune-Richard, 2005).  

La falta de reconocimiento de las llamadas cualidades naturales femeninas  con-
trasta con la mayor valoración de la que son objeto otras habilidades atribuidas a los 
hombres como la fuerza física (Kergoat, 2003; Maruani, 1993). Se ha apuntado 
además que las trabajadoras tienen problemas para que se reconozcan sus supuestas 
habilidades naturales debido a que no son consideradas “individuos en el trabajo”, 
sino que forman parte del grupo social de las “trabajadoras” (Adkins y Lury, 
1999:604). Este proceso, según estas autoras, no se produce en el caso de los hom-
bres, que tienen mayor facilidad para utilizar sus capacidades como un recurso 
individual con el que negociar. 

La discusión sobre la tradicional infravaloración de las tareas femeninas ha pues-
to de manifiesto el papel que juegan los mecanismos de fijación salarial en el man-
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tenimiento de las desigualdades retributivas (Acker, 1989, 2006). Los sistemas 
salariales determinan “la visibilidad y la invisibilidad de las competencias” a través 
del lenguaje universal de la moneda (Daune-Richard, 2005:182). 
 
 
3. Problemas con la aplicación del principio de igual retribución por trabajos 
de igual valor 
 

La importancia de los sistemas salariales se refleja también en las principales es-
trategias que se han diseñado para abordar la brecha salarial, y entre las que cabe 
destacar la regulación del principio de igual salario por trabajo de igual valor (Whi-
tehouse et al., 2001). Este principio busca ir más allá del reconocimiento de la 
igualdad salarial ante la realización de un mismo trabajo, puesto que con frecuencia 
hombres y mujeres desempeñan puestos diferentes (Rudin y Byrd, 2003). Se trata 
de que las mujeres reciban la misma retribución que un varón cuando realicen un 
puesto de trabajo que pueda ser considerado equivalente, aunque el contenido del 
mismo sea diferente. 

Este principio, reconocido por la OIT en 1951, ha sido adoptado en las regula-
ciones de numerosos países. El amplio reconocimiento legislativo contrasta, sin 
embargo, con la reducida efectividad que estas normas han tenido tanto entre los 
Estados miembros de la Unión Europea (Comisión Europea, 2007; Rubery et al., 
2005) como en otros países desarrollados (OIT, 2008). Una de las razones apunta-
das ha sido la debilidad del marco normativo. Con frecuencia las leyes sobre la 
aplicación del principio de igual valor contienen estipulaciones que permiten a las 
empresas continuar con sus prácticas discriminatorias (Whitehouse et al., 2001). En 
otros casos, la ley solo se aplica cuando las trabajadoras presentan una demanda, 
hecho que supone un riesgo que pocas mujeres pueden asumir, y que además suele 
implicar largos procesos judiciales (Armstrong y Cornish, 1997).  

Frente a estas regulaciones, a finales de los años ochenta diferentes provincias 
canadienses –Manitoba, Prince Edward Island, Nova Scotia, New Brunswick, 
Ontario—, respondieron a la presión de los sindicatos y de los grupos de mujeres 
aprobando leyes que obligaban a desarrollar planes de igualdad salarial en las 
empresas sin necesidad de que se produjeran denuncias previas. Todas estas leyes 
establecían: sanciones importantes para evitar su incumplimiento; plazos para el 
desarrollo de los planes de igualdad salarial, con el fin de evitar las estrategias de 
dilación del pasado; y su aplicación en el sector público (Armstrong y Cornish, 
1997). Pero solo la ley de Ontario en 1988 y la de Québec en 1996 afectaron a las 
empresas privadas. La obligatoriedad de su aplicación, junto con la cobertura de los 
sectores público y privado, ha llevado a considerar la legislación de estas dos pro-
vincias como un modelo que debería ser imitado (OIT, 2008; Peng y Singh, 2009).  

La puesta en práctica de estas normas más progresistas se ha topado, no obstante, 
con algunos obstáculos. En Ontario, la ausencia de mecanismos de seguimiento en 
la aplicación de la ley, junto con la interpretación que de la misma hicieron algunas 
compañías, permitió la aprobación de planes que apenas ofrecían mejoras salariales 
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a las trabajadoras, sobre todo en las empresas que carecían de presencia sindical 
(Armstrong y Cornish, 1997). En el sector público, las expectativas depositadas en 
la legislación de Ontario se vieron reducidas por los sucesivos recortes producidos 
en los fondos que, inicialmente, se habían previsto para hacer frente a los ajustes 
salariales motivados por su aplicación (Peng y Singh, 2009). 

Además de la falta de voluntad política en la regulación efectiva de la igualdad 
salarial, se han señalado otros problemas en la aplicación del principio de igual 
valor. Algunos de ellos hacen referencia a las relaciones entre capital y trabajo, y 
otros a las relaciones de género. Entre los primeros cabe señalar la oposición de los 
empleadores al incremento de las retribuciones que su aplicación implica (Acker, 
1989; Hart, 2002; Rubery et al., 2005; Whitehouse et al., 2001). Esta resistencia se 
ha visto reforzada por la tendencia a la disminución de los costes salariales a través 
de mecanismos como las reestructuraciones, el empleo precario, las privatizaciones 
o las subcontrataciones (Acker, 2006). Reducir costes se contradice con los objeti-
vos de la igualdad salarial, pues supone disminuir retribuciones no incrementarlas, 
tal como sucedería si se equipararan los salarios de las trabajadoras a los niveles 
equivalentes de sus colegas masculinos.  

Los factores relacionados con las relaciones de género hacen referencia, por una 
parte, a la falta de movilización de los agentes sociales en torno a la infravaloración 
de las tareas femeninas en los dispositivos de clasificación profesional (Rubery et 
al., 2005; Daune-Richard, 2005). Y de otra, a la oposición masculina a las políticas 
de igualdad. Reducir las diferencias con los colectivos desfavorecidos puede ser 
considerado como un ataque a la dignidad y masculinidad (Cockburn, 1991; Hart, 
2002).  

Una última dificultad en la aplicación del principio de igual valor estriba en que 
si bien los mecanismos de fijación de retribuciones son un aspecto importante en la 
lucha contra la brecha salarial, existen otros elementos que también influyen en ese 
proceso (Wajcman, 2000; Acker, 2006). Este obstáculo no invalida la utilidad del 
principio de igual valor. Pero recuerda la conveniencia de que, en el ámbito político,  
las medidas de igualdad aborden los diferentes elementos que dan lugar a la brecha 
salarial. En la práctica investigadora es necesario también vincular la desigualdad 
salarial con los diversos aspectos que determinan la diferente posición de hombres y 
mujeres en los centros de trabajo (Jones y Torrie, 2009; Whitehouse, 2003).   
 
 
4. Metodología 
 

Dada la variedad de razones que pueden motivar las desigualdades salariales en-
tre sexos se adoptó una metodología cualitativa. A diferencia de la metodología 
cuantitativa en la que solo se produce la información prevista en el cuestionario, la 
perspectiva cualitativa permite reflejar los temas que los participantes consideran 
relevantes con respecto al objeto de investigación. 

El diseño de la investigación en la metodología cualitativa  tiene también un ca-
rácter flexible que posibilita añadir matices o modificaciones según se avanza en el 
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proceso investigador (Miles y Huberman, 1994). Nosotras comenzamos realizando 
doce entrevistas exploratorias (a ocho hombres y cuatros mujeres) en las que obtu-
vimos información genérica sobre la situación de las mujeres en los principales sub-
sectores de dos comunidades autónomas y datos más concretos sobre cuatro grandes 
centros de trabajo pertenecientes a actividades en las que abunda la mano de obra 
masculina (un fábrica de cerveza, una empresa cárnica, una fábrica de productos 
lácteos y una empresa de bebidas refrescantes) 23. Con el fin de llegar a los sectores 
feminizados y recoger la opinión directa de las mujeres, procedimos a realizar ocho 
grupos de discusión, seis entre 2005 y 2006, y otros dos en 2009. Una razón para 
recurrir a esta técnica era de tipo económico, en un solo desplazamiento podíamos 
recoger la opinión de un conjunto de personas. La segunda razón estriba en que los 
grupos de discusión se consideran una técnica muy pertinente para analizar las 
relaciones entre sexos porque el género es un proceso interactivo (Frenkel, 2008). 
Aunque los individuos contribuyen a este proceso, son el intercambio y la negocia-
ción entre las aportaciones individuales las que permiten observar cómo el género 
se construye a través de discursos, unos dominantes y otros alternativos (Hollander, 
2002). En este sentido, la dinámica de los grupos de discusión se asemeja a las 
interacciones que tienen lugar en el contexto social más amplio.  

La muestra o selección de participantes también utiliza criterios diferentes en la 
metodología cuantitativa y cualitativa. En la primera sigue criterios de representati-
vidad estadística, mientras que en la perspectiva cualitativa utiliza criterios como la 
heterogeneidad o diversidad de los integrantes y la saturación o redundancia estruc-
tural de las variables relevantes para el estudio (Vallés, 1999). En el diseño de los 

_____________ 

 
2 La industria de alimentación y bebidas (códigos 10 y 11 en la CNAE 2009) incluye 

sub-sectores en los que a nivel agregado –y según los datos de la EPA— el peso del empleo 
femenino es minoritario: fabricación de productos lácteos, donde las mujeres constituyen el 
34% de la población asalariada, la fabricación de bebidas (26% de asalariadas) y la elabora-
ción de productos cárnicos (29% de mujeres). Otros sub-sectores dentro de esta actividad se 
caracterizan por una proporción mayoritaria de asalariadas. Este es el caso del procesado y 
conservación de pescados, donde las asalariadas representan el 65% del empleo, así como 
del procesado y conservación de frutas y hortalizas (52% de mujeres). 

3 Se entrevistó a un responsable de la federación agroalimentaria de CC.OO. en Canta-
bria y a otro de Murcia. El primero proporcionó información sobre la industria láctea, las 
conservas de pescado y el sector cárnico en esa comunidad autónoma. Y el segundo, sobre 
el manipulado de frutas y hortalizas. Se llevaron a cabo tres entrevistas entre representantes 
sindicales de CC.OO. –dos hombres y una mujer— en tres grandes empresas dedicadas a la 
fabricación de productos lácteos (Cantabria), productos cárnicos (Burgos) y bebidas no 
alcohólicas (Madrid).  Cuatro de estas cinco entrevistas se realizaron por teléfono. Las siete 
entrevistas restantes formaron parte de la visita que hicimos a las instalaciones de una gran 
fábrica cervecera en Madrid. En esa fábrica, nos reunimos con cuatro representantes sindica-
les varones de CC.OO.  y entrevistamos a tres trabajadoras de distintos departamentos 
(producción, laboratorio y envasado).  
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grupos de discusión se han tenido en cuenta las siguientes variables: ubicación 
geográfica (con cinco comunidades autónomas cubiertas); peso de la mano de obra 
femenina en el empleo4; y sexo de los asistentes (cinco grupos eran mixtos, dos 
estaban compuestos solo por mujeres, y uno por hombres). En el anexo aparecen las 
principales características de los grupos. 

En las entrevistas y en los grupos se utilizó de manera flexible un guión de temas 
que se fue mejorando según avanzaba el trabajo de campo, tal como es habitual en 
los estudios cualitativos (Vallés, 1999:203). El guión contenía los siguientes temas: 
características de la negociación colectiva y de las empresas; peso y características 
del empleo femenino; categorías femeninas y masculinas; tareas desempeñadas; 
demandas sobre clasificación profesional; movilidad ocupacional; conciliación; y 
perspectivas de cambio. No obstante, en los grupos de discusión se intentó que la 
moderación fuera lo menos dirigida posible con el fin de evitar, en línea con lo 
defendido por Callejo (2005), que los participantes respondieran a una lista de 
temas preestablecidos por la investigadora. El tema de discusión que se introdujo en 
cada grupo fue la situación de las mujeres en cada sector y a continuación se pedía a 
cada asistente que se presentara y explicara las características de su empresa en 
relación al problema planteado. En general, el propio grupo de discusión cubría de 
forma espontánea los temas reflejados en el guión, excepto los permisos asociados 
con la conciliación que solían ser introducidos por la moderadora al final de la 
discusión.  

Los integrantes de los grupos de discusión eran en su mayoría representantes 
sindicales de CC.OO. en sus empresas y ello por diferentes motivos. El primero se 
refiere a la accesibilidad, era más fácil llegar a ellos porque contábamos con la 
ayuda de las federaciones agroalimentarias del sindicato a la hora de contactar y 
seleccionar a las personas participantes. La segunda razón estriba en que, por su 
papel de representantes del resto de los trabajadores, suelen tener una visión de 
conjunto, sobre las principales demandas en su centro de trabajo y las posibilidades 
de cambio, de la que carece el personal sin estas responsabilidades. En este sentido, 
se intentó que los integrantes de los grupos de discusión fueran delegados de base, 
es decir, que no pertenecieran a las estructuras sindicales responsables de elaborar 
las estrategias sindicales. Tratábamos de reflejar, no tanto el discurso sobre los 
objetivos que se perseguían, sino la experiencia diaria en los centros de trabajo. El 
resultado final fue que de 53 personas participantes en los grupos (40 mujeres y 13 
_____________ 

 
4 En los grupos de discusión se cubrieron sub-sectores de la industria alimentaria mascu-

linizados, como la industria láctea, y otros feminizados, como el procesado y conservación 
de pescados, así como de frutas y hortalizas. Una idea que interesa resaltar es que encontra-
mos una minoría de empresas cuya composición del empleo por sexos no coincide con los 
datos agregados que presenta la EPA. Por ejemplo, se celebró un grupo en una fábrica de 
galletas donde las mujeres representan el 75% de la plantilla, cuando se trata de un sub-
sector, la fabricación de panadería y pastas alimenticias, en el que las mujeres a nivel agre-
gado suponen el 44% del empleo.   
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hombres), solo tres pertenecían a la estructura sindical del sector (un representante 
estatal en el grupo 2, una representante comarcal en el grupo 3 y otra provincial en 
el grupo 8). 

Las reuniones de grupo se grabaron y transcribieron, y en las entrevistas se to-
maron notas. En el proceso de análisis e interpretación se ha buscado identificar las 
prácticas que contribuyen a mantener a las mujeres en una situación de subordina-
ción, así como los discursos y representaciones sobre las mismas. Para ello se han 
seguido varias fases, similares a las propuestas por Callejo (2001). Una primera en 
la que se ha llevado a cabo un análisis por temas de cada grupo de discusión. En 
esta fase hemos buscado la posición o posiciones del grupo con respectos a los 
siguiente temas: exclusión de las mujeres/privilegios masculinos; infravaloración de 
las tareas femeninas (categorías y salario); condiciones de trabajo de las mujeres 
(ritmos de trabajo, impacto en la salud); movilidad ocupacional; y perspectivas de 
cambio. En la segunda fase, se ha comparado el análisis de todos los grupos entre sí 
con el fin de detectar las similitudes y diferencias. La dificultad para atribuir afir-
maciones de los grupos a criterios de género se ha resuelto mediante la recurrencia 
(Ibíd., 156): la misma afirmación en más de un grupo de discusión realizada por 
personas del mismo sexo confirma el género como condicionante5. En la última fase, 
hemos revisado nuevamente las transcripciones de los grupos intentando refutar los 
resultados de las fases anteriores. 

Nuestro análisis se centra en las trabajadoras y trabajadores pertenecientes al de-
nominado grupo obrero, que es el colectivo más numeroso y donde mayor represen-
tatividad tienen los sindicatos. No se abordan los problemas de desigualdad salarial 
que se pueden producir en grupos ocupacionales como los mandos intermedios, el 
personal técnico, las administrativas o los directivos.  
 
 
5. Resultados 
 

Las obreras en la industria agroalimentaria tienen un estatus laboral inferior a 
sus compañeros. Esto se observa en diferentes procesos que influyen en los salarios 
que perciben. A continuación analizamos estos procesos y los mecanismos que se 
utilizan para justificarlos. Finaliza esta sección con un apartado sobre las posibili-
dades de cambio. 
 

5.1. La exclusión de las mujeres de los mejores empleos y el peso de los estereotipos 
Los empleos mejor remunerados en las fábricas de la industria agroalimentaria 

suelen estar reservados a los hombres. En este sentido, cabe señalar dos tendencias 
en la composición de las plantillas que se repiten con frecuencia. Por un lado, 

_____________ 

 
5 A lo largo del artículo se incluye entre paréntesis el número de grupo de discusión y la 

página de la transcripción en la que aparecen las citas que apoyan las diferentes afirmaciones. 
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existen fábricas con niveles salariales altos que no contratan trabajadoras en los 
departamentos que mayor volumen de empleo generan, y que suelen ser los de 
envasado y producción. Este es el caso de empresas pertenecientes a sectores en los 
que a nivel agregado abunda la mano de obra masculina, como la industria láctea o 
de bebidas. Por otro lado, encontramos centros de trabajo con una composición 
mixta del empleo, pero en las que suele haber una fuerte segregación entre los 
puestos de trabajo masculinos y femeninos. El problema de estos centros estriba en 
que esta división sexual del trabajo se acompaña de una serie de ventajas salariales 
para los hombres, a las que difícilmente acceden las mujeres. Se trata de una situa-
ción habitual en los sectores en los que a nivel agregado la mano de obra femenina 
es mayoritaria, tales como la elaboración y conservas de pescado o la preparación y 
conservación de frutas y hortalizas (sectores a los que por brevedad denominaremos 
conservas de pescado y conservas vegetales, respectivamente). 

Otra muestra de cómo las situaciones que implican mejores perspectivas salaria-
les se reservan a los hombres, consiste en la mayor facilidad que las empresas 
conceden a los varones para realizar y cobrar las horas realizadas por encima de la 
jornada habitual (GD1, GD6:26). Las horas extras se utilizan además para garanti-
zar a los hombres unos ingresos regulares, independientemente de la carga de 
trabajo disponible (GD3:9). 

¿Por qué las empresas dispensan ese trato preferente a los varones? Esta era una 
cuestión que se planteaban con frecuencia las personas integrantes de los grupos de 
discusión.  Diversos factores se utilizan para explicar las ventajas salariales de los 
hombres, tales como el salario familiar masculino, la relación de las mujeres con la 
tecnología o la mayor fuerza física de los hombres. 

Los comentarios sobre el salario familiar masculino (breadwinner) aluden a dos 
de los usos de este concepto (Warren, 2007): para referirse al hombre como el 
principal proveedor financiero de la familia y como una ideología que influye en la 
identidad masculina y en sus expectativas.  

En el grupo de discusión de la industria láctea, se buscan razones para explicar 
por qué la fábrica de quesos en la que trabaja una de las integrantes del grupo 
emplea a un 90% de mujeres, cuando se trata de un sector en el que abunda la mano 
de obra masculina. Los integrantes varones de dicho grupo consideran que se debe a 
los bajos salarios que se pagan.  

Lo interesante de esta discusión es que pone de manifiesto la pervivencia de la 
idea del salario familiar masculino y el papel secundario del salario femenino. 
Según los hombres, la mujer estaría dispuesta a soportar salarios bajos, porque sus 
retribuciones se consideran accesorias en la economía familiar, pero al varón le 
resultaría más difícil al tener que mantener una familia (GD7:10). Ante esto, los 
varones buscarían otros empleos mejor remunerados. Esa búsqueda se vincula con 
la identidad masculina en el interior de la pareja. Se antepone el pasado en el que 
los salarios masculinos siempre eran superiores con la amenaza actual de que la 
mujer pueda ganar más que su pareja. Esto llevaría a los hombres a acentuar su 
búsqueda de trabajos mejor remunerados. 
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Esa mentalidad un poco machista pues no, no te deja, porque yo conozco 
mucha gente que ¿cómo va a trabajar la mujer y yo gano menos?, no les cabe 
en la cabeza, (hombre, GD7:13-14). 
 

La cuestión es hasta qué punto el modelo de salario familiar masculino determi-
na también la retribución de las mujeres y los puestos a los que se les permite 
acceder. De tal forma, que los empleos con mejores perspectivas salariales o el pago 
regular de horas extraordinarias se consideran patrimonio de los varones porque 
todavía pervive la idea de que el hombre ha de ganar más en el interior de la pareja. 
Se trata de una afirmación que alguna mujer verbaliza (GD3:23), pero que en la 
mayoría de las ocasiones permanece implícita. En este sentido, constituye un buen 
ejemplo del diálogo que se produce en las discusiones de grupo con un “interlocutor 
no visible”, cuyas palabras no se oyen pero determinan el discurso de los otros 
interlocutores (Callejo, 2001: 54). 

Otro aspecto relevante estriba en cómo se aplica el modelo del salario familiar 
masculino con el incremento de los hogares en los que no existe un varón, como es 
el caso de las familias dirigidas por mujeres (Warren, 2007). Se da la paradoja de 
que el supuesto salario familiar no se hace extensivo a las mujeres que sustentan un 
hogar pero sí a los hombres que carecen de esas responsabilidades.  

Además del salario familiar masculino, un segundo factor que utilizan los varo-
nes se refiere a los estereotipos sobre la relación de las mujeres con la tecnología. 
Varios elementos se entremezclan en el discurso masculino para explicar la ausen-
cia de las mujeres de determinadas situaciones asociadas con el uso de la tecnología, 
tales como el departamento de mantenimiento así como puestos relacionados con la 
introducción de nueva maquinaria o que requieren intervenir en las máquinas.  

Se recrimina a los empresarios por asumir que los hombres tienen mayores habi-
lidades para manipular la maquinaria (GD2:9, GD3:7, GD7:15). Se culpa a las 
mujeres (y se disculpa a los empresarios) por no adquirir formación en las especia-
lidades que supuestamente dan acceso a esos empleos. Este discurso asume que 
como las mujeres tienen la oportunidad de formarse en mecánica, electrónica o 
electricidad, su ausencia de los puestos relacionados con la tecnología constituye un 
problema individual y no social (Flecker et al., 1998). Una dificultad con este 
argumento estriba en que cuando se indaga en si realmente a los hombres se les 
exige dicha titulación, se descubre que con frecuencia las empresas forman a sus 
propios trabajadores (GD1, GD7:17, GD4:5).  

Se reprocha también a las mujeres su incompetencia tecnológica. Se trata de ex-
plicaciones que, en los grupos de discusión mixtos, los hombres rápidamente mati-
zan pues son conscientes de que estamos ante una construcción social (GD3:17, 
GD7:18). Las mujeres rechazan los estereotipos sobre su relación con la tecnología. 
Ellas conocen bien las máquinas en las que trabajan, son capaces de detectar las 
averías a través de cambios en el ruido de los engranajes (GD7:18, GD3:21-22). No 
realizan tareas de manipulación y mantenimiento de las mismas porque no se lo 
permiten (GD3:19); o porque son funciones que no van a ser reconocidas salarial-
mente sino que solo van a servir para aliviar la carga de trabajo de los varones 
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(GD3:23). Este último elemento pone de manifiesto lo enraizada que está la divi-
sión sexual del trabajo y la dificultad de las mujeres para conseguir acceder a las 
ventajas salariales de los varones. Los hombres también reconocen estas dificulta-
des cuando explican cómo los mandos intermedios cubren las vacantes que exigen 
intervenir en la maquinaria con varones, en lugar de asignárselas a las mujeres que 
conocen el funcionamiento de esas máquinas. La razón que ofrecen consiste en que 
son trabajos que, por su estatus, se consideran reservados a los varones (GD3:17). 

La fuerza física es, junto al salario familiar masculino y la tecnología, otro de los 
factores que se utiliza como justificación de la exclusión de las mujeres. La direc-
ción de la fábrica de cerveza recurre a la fuerza física como excusa para no contra-
tar mujeres. También los varones de conservas vegetales justifican su patrimonio 
sobre los puestos que tienen garantizado trabajo durante todo el año aduciendo que 
son tareas que exigen fuerza física (GD2). Las mujeres, por su parte, hacen referen-
cia a un fenómeno más amplio que cuestiona la vinculación entre fuerza física y 
masculinidad. En unos entornos de trabajo en los que la distinción entre masculino 
y femenino condiciona las ventajas y desventajas (Acker, 1990), no es raro que las 
funciones masculinas de menor estatus, como la manipulación de cargas, se asignen 
al colectivo más desfavorecido. Las trabajadoras de conservas de pescado señalan 
que en el trabajo diario es frecuente que las empresas les adjudiquen -y los hombres 
se desentiendan de- la manipulación de las cargas más pesadas, como puede ser 
descargar camiones o levantar atunes (GD6:29). El siguiente comentario de una 
joven canaria condensa bien este fenómeno: “Hombres para los trabajos buenos, 
para los malos las mujeres somos medio hombres también (GD5:36)”.  
 

5.2. La infravaloración del trabajo de las mujeres 
El menor valor adjudicado a las tareas que desarrollan las mujeres es una reali-

dad en el sector agroalimentario. Este fenómeno se produce independientemente de 
las funciones que realicen las obreras, puesto que sucede no solo cuando las muje-
res llevan a cabo los trabajos que tradicionalmente se le han asignado en la industria, 
sino también cuando desarrollan otras tareas. Dos elementos interrelacionados 
influyen en ese proceso: la división sexual del trabajo y los sistemas de clasificación 
profesional. 

La división sexual del trabajo en actividades como la fabricación de galletas si-
gue las pautas encontradas en otros estudios comparativos (Flecker et al., 1998). El 
procesamiento de los materiales (amasado) y el mantenimiento son tareas masculi-
nas, mientras que el empaquetado es una labor femenina. Las trabajadoras además 
están sometidas a un alto grado de polivalencia al rotar por los diferentes puestos de 
envasado, que incluyen tareas tan variadas como el manejo de maquinaria, apilar 
cajas, revisar la calidad del producto o colocar el surtido en las cajas. Esta flexibili-
dad no se reconoce como un elemento cualificante de su trabajo en el sistema de 
encuadramiento profesional. 

Las tareas de los hombres, por el contrario, son objeto de un mayor reconoci-
miento de su especialización, al ser clasificados en esta fábrica en diferentes grupos 
de personal (producción, oficios varios, mantenimiento). Pero además esos diferen-
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tes grupos masculinos tienen todos ellos reconocidos los mismos niveles salariales y 
determinados pluses que no cobran las trabajadoras. Las mujeres son siempre 
clasificadas en el grupo de personal de envasado. El salario base máximo del grupo 
de envasado, al que accede una operaria con dificultad después de una década, es 
equiparable al salario de entrada de un varón. La existencia de escalas salariales 
diferentes para cada sexo, en las que el salario máximo de las mujeres es idéntico al 
salario más bajo de los hombres constituye un mecanismo de discriminación salarial 
clásico (Acker, 1989:6).  

Otras situaciones similares las encontramos en el sector de conservas de pescado 
donde las mujeres son contratadas en el grupo de fabricación y los hombres en el 
grupo de oficios varios. La  categoría de entrada del grupo masculinizado tenía 
hasta el año 2006, en que se empezó a corregir la situación, un salario superior a la 
categoría de entrada del grupo feminizado y por encima de las retribuciones del 
siguiente escalón en el grupo femenino, la oficialía 2ª. En una fábrica de productos 
lácteos, las mujeres son clasificadas en los niveles salariales no cualificados, y los 
hombres en el nivel cualificado. En Murcia, en el convenio de manipulado y enva-
sado de agrios los salarios de las categorías masculinas (peón y cargador) son 
superiores a los de la categoría femenina (encajadora).  

El análisis de las tareas realizadas por cada sexo confirma que las mujeres reali-
zan los trabajos más repetitivos y monótonos, pero también los que requieren minu-
ciosidad y destreza manual. Los hombres y mujeres integrantes de los grupos cons-
tatan que los empresarios prefieren asignar estas tareas a las mujeres y se preguntan 
si se debe a una aptitud innata femenina o a mecanismos sociales. Los hombres en 
sus respuestas apuntan que la resistencia masculina a realizar estas funciones se 
explica por el segundo motivo -“cultura machista” (GD3:3),  “si no queda más 
remedio, al final te lo tienes que comer y aguantar” (GD2:20)-. 

La pregunta de por qué esas aptitudes no son reconocidas salarialmente no tiene 
una respuesta fácil. Por un lado, está el peso de tradición, son trabajos que históri-
camente en las clasificaciones profesionales se han definido como descualificados y 
femeninos. Pero, por otro lado, las mujeres realizan otras tareas en las fábricas que 
tampoco se reconocen. Se ha hecho referencia al principio de este apartado a la 
diversidad de funciones que llevan a cabo en la fábrica de galletas. Además los 
trabajos de las mujeres implican con frecuencia la realización de esfuerzos físicos 
importantes (GD1, GD3, GD5, GD6, GD7, GD8). Y, en ocasiones, como se ha 
mencionado en el epígrafe 5.1, se le asignan unas tareas que en la industria se 
suelen asociar con el trabajo masculino, la manipulación de cargas muy pesadas.  

En su intento por explicar la falta de reconocimiento del trabajo que desarrollan 
las mujeres, algunas autoras apuntan que el mundo del trabajo y de la empresa está 
estructurado por un orden de los sexos por el cual lo masculino domina material y 
simbólicamente (Daune-Richard, 2005). La jerarquía social de lo masculino y lo 
femenino hace que las habilidades ejercidas por las trabajadoras permanezcan 
invisibles en las escalas de evaluación del trabajo, incluso cuando las mujeres 
utilizan las mismas cualidades que se retribuyen en los varones. La pregunta es 
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entonces si esta jerarquía de los sexos se impone sin más a los actores, determinan-
do su comportamiento.  

En nuestra opinión, es necesario indagar en los mecanismos que los distintos ac-
tores ponen en práctica para mantener el statu quo. Así, las empresas recurren a una 
estrategia de grupalidad hacia las mujeres en su intento por mantener los salarios 
bajos. Una herramienta útil para ello es utilizar los grupos de clasificación como 
compartimentos estancos, sin permeabilidad entre las categorías masculinas y 
femeninas. Cabe señalar que para este propósito resulta útil mantener en los conve-
nios las antiguas clasificaciones profesionales de las ordenanzas laborales con su 
diferenciación entre categorías y grupos masculinos y femeninos. Este mecanismo 
además acentúa la división sexual del trabajo. Si las mujeres desarrollan puestos 
asociados con los hombres, cabe el riesgo de que las reclamaciones salariales de las 
trabajadoras puedan servir para romper con esa estrategia de grupalidad. Un ejem-
plo de esta política empresarial se encuentra en la fábrica de galletas, donde se 
utiliza el grupo de envasado con sus menores salarios para clasificar a todas las 
mujeres, incluso cuando desarrollan tareas difícilmente encuadrables en ese grupo, 
como es el caso del manejo de la carretilla o las funciones de laboratorio.  
 

5.3. El mayor control al que están sometidas las mujeres 
Se ha sugerido que las mujeres sufren modalidades de control más rígidas que 

los hombres (Beechey, 1994; Kergoat, 2003), pero este fenómeno no se ha relacio-
nado directamente con la desigualdad salarial. En nuestros resultados este  mayor 
control se produce en tres dimensiones: las funciones que se asignan a las mujeres, 
las relaciones de autoridad y la promoción6. 

Una primera forma de control se aprecia a través de las tareas adjudicadas a las 
trabajadoras, sobre todo en los sectores feminizados, pero no solamente puesto que 
también se da en algunas grandes empresas de productos lácteos. Se trata de tareas 
que requieren durante buena parte de la jornada laboral destreza y atención perma-
nente, mantener posturas incómodas o sedentarias, realizar movimientos repetitivos, 
o trabajar al ritmo que marca la cinta de producción o el cronómetro. Los varones 
de conservas vegetales consideran que estas funciones constituyen los “peores 
trabajos” (GD2). Las tareas de los hombres se caracterizan, en general, por una 
mayor diversidad y comodidad. Levantar objetos pesados representa la parte más 
incómoda del trabajo masculino, tarea ésta que los propios hombres consideran 
menos “sacrificada” que el trabajo femenino (GD2:19-20). Las trabajadoras perci-
ben el mismo fenómeno de otra manera. En actividades tan diferentes como la 
recolección y cultivo de flores y las conservas de pescado, y en puntos geográficos 
tan distantes entre sí como Canarias, Galicia o Cantabria, las mujeres coinciden en 

_____________ 

 
6 Estas tres dimensiones son similares a las propuestas por Littler (1982, 1990) para el 

análisis de las estrategias utilizadas por las empresas en la organización del trabajo.   
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afirmar que la carga y el ritmo de trabajo de los varones son muy inferiores a las 
suyas. Afirman literalmente “los hombres no hacen nada” (GD5:34, GD6:3). 

La segunda forma de control es la ejercida a través de las estructuras de autori-
dad de las fábricas. En este caso destacan las interacciones informales que tienen 
lugar en el desarrollo diario del trabajo (Acker, 2006). Se trata de prácticas que dan 
lugar a desigualdades sutiles que solo denuncian las mujeres. Así, las normas disci-
plinarias son, en ocasiones, diferentes para cada sexo. Los mandos intermedios 
ejercen un mayor control sobre el ritmo de trabajo de las trabajadoras, mientras los 
varones disfrutan de más autonomía en el desarrollo de sus tareas (GD3:11, GD8:2). 
Prohibiciones como trabajar sin gorro (GD6) o con pendientes (GD5) se aplican 
solo a las mujeres. Otras veces se utilizan distintas reglas para medir el trabajo 
femenino y masculino. En una empresa agrícola canaria los varones terminan su 
jornada laboral entre una y dos horas antes, mientras que las mujeres han de realizar 
la jornada completa (GD5). En este caso, el trabajo de las mujeres se mide en 
tiempo, que no se ha de malgastar, mientras que el de los hombres en tareas; cuando 
se acaba la tarea, termina su jornada7. 

La tercera forma de control se concreta en el peonaje industrial femenino. Si 
bien ambos sexos están sometidos a la arbitrariedad de las empresas en la promo-
ción, se observa un patrón común en los sectores feminizados por el que los hom-
bres ascienden a las categorías superiores con mayor rapidez que las mujeres. El 
ascenso para las trabajadoras suele estar sometido a obstáculos y reglas que no se 
vinculan con las tareas realizadas, sino con la consideración de grupo desfavorecido 
al que solo se le permite la promoción cuando son capaces de organizarse de forma 
colectiva y presionar para conseguirlo. En la categoría de oficial de 1ª es donde 
mejor se observa el rechazo de las empresas a reconocer una progresión salarial a 
las mujeres. No es una categoría habitual entre las trabajadoras. Ante este hecho, las 
representantes sindicales en el sector de conservas de pescado intentan vincular la 
oficialía 1ª a la edad de jubilación, de forma que las empresas reconozcan esa 
categoría solo a las mujeres que están próximas a jubilarse, con el fin de que vean 
elevadas sus bases de cotización a la Seguridad Social, aspecto éste que luego 
influye en la pensión que se recibe (GD8:28). 

La excepción a este patrón de falta de movilidad ocupacional en los sectores fe-
minizados la encontramos en el denominado envasado de cuarta gama, dentro del 
sector de conservas vegetales (GD4). Se trata de empresas de manipulado y envasa-
do de productos como ensaladas frescas que cuentan con convenio propio, lo que 
implica mayores salarios, y con una plantilla más joven que las empresas represen-
tadas en el grupo de discusión 3, pertenecientes también al sector de conservas 
vegetales, pero cubiertas por el convenio estatal. Aunque la mano de obra femenina 

_____________ 

 
7 Thompson (1967/1979: 247) utiliza esta diferenciación entre tarea y tiempo de trabajo 

para contraponer la menor autonomía del trabajador asalariado frente al campesino indepen-
diente.  
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es mayoritaria en el envasado de cuarta gama, una parte de las asistentes al grupo de 
discusión no se identifica con los patrones de desigualdad observados en el resto de 
sectores feminizados. La diferencia se encuentra precisamente en que en estas 
empresas las mujeres también tienen derecho a la movilidad ocupacional ascenden-
te. Existe además en estos centros de trabajo una cultura empresarial desprovista del 
sexismo y autoritarismo que se observa en los demás sectores feminizados.  

Además del ascenso a las oficialías, otra vía de movilidad ocupacional interna  
consiste en el acceso a los empleos con mayor retribución y mejores perspectivas de 
promoción. Las mujeres encuentran también obstáculos para acceder a estos puestos. 
Dos ejemplos que se repiten en distintos grupos de discusión son el manejo de la 
carretilla y los puestos de mantenimiento. En el primer caso, empieza a ser habitual 
encontrar mujeres conduciendo carretillas en las fábricas, pero no siempre consi-
guen que se les retribuya igual que a los hombres ni que se les reconozca la mima 
categoría (GD1, GD3:5). En la siguiente cita se puede apreciar la excepcionalidad 
que supone reconocer esta categoría a una trabajadora: “había solamente una carre-
tillera […] y estaba con su categoría y todo” (hombre, GD2:5). Las mujeres, sin 
embargo, no han conseguido entrar en los departamentos de mantenimiento. El 
único caso que se menciona en el trabajo de campo es el de una empresa en la que 
los trabajadores de ese departamento recurrieron a distintas estrategias de exclusión 
hasta conseguir que se fuera la única operaria que había conseguido acceder a un 
puesto de mantenimiento (GD4:26).  

¿Cómo influyen las tres dimensiones señaladas en los salarios? En relación a la 
movilidad ocupacional, está claro que a menor categoría menor salario. En cuanto a 
las tareas realizadas y las relaciones de autoridad, el efecto salarial más evidente 
consiste en la pérdida de ingresos que conlleva el deterioro de la salud. En todas las 
empresas feminizadas son frecuentes las lesiones en las extremidades superiores, 
inferiores y en la espalda. Estas lesiones disminuyen las retribuciones actuales y 
diferidas de las mujeres. Por un lado, durante las situaciones de incapacidad tempo-
ral la retribución es inferior a la que se obtiene cuando se está trabajando. Por otro, 
es común que, debido al desgaste físico que padecen, las mujeres abandonen la 
actividad laboral antes de jubilarse, bien con despidos pactados, bajas voluntarias, 
prejubilaciones o por reconocimiento de una incapacidad laboral.  

 
5.4. Perspectivas de cambio 
Superar la infravaloración de las tareas femeninas constituye la estrategia de 

cambio sobre la que más se ha intentado actuar. Incrementar la presencia de las 
mujeres en los sectores y puestos mejor remunerados no es un objetivo que se esté 
debatiendo. En cuanto al mayor control que padecen las mujeres, sindicalmente se 
defienden algunas medidas dirigidas a aliviar las repercusiones en la salud y el 
salario, tales como la rotación entre puestos o adelantar la edad de jubilación de las 
mujeres en el sector de conservas de pescado. 

En relación a la equiparación salarial entre sexos, se ha conseguido igualar los 
salarios entre las categorías femeninas y masculinas en los convenios estatales de 
dos sectores feminizados, las conservas vegetales y las conservas de pescado. En 
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ambos casos, se han equiparado los salarios de la categoría más baja de cada sexo. 
Además, en el segundo caso, se ha reducido, aunque no totalmente, la diferencia 
entre las oficialías segundas de ambos sexos, pero se ha mantenido la distancia 
salarial existente entre las oficialías de primera de las categorías masculinas y 
femeninas. 

Cuando no ha sido posible conseguir la equiparación salarial a través de la nego-
ciación colectiva, la otra vía seguida ha sido el recurso a los tribunales. En Murcia, 
los sindicatos denunciaron el convenio provincial de manipulado y envasado de 
agrios por contemplar para las mujeres salarios inferiores a los masculinos, tal como 
se ha señalado en el epígrafe 5.2. Los tribunales dieron la razón a las empresas, que 
justificaron los mayores salarios masculinos en el uso de la fuerza física.  

Las dificultades para demostrar la equivalencia de las categorías femeninas y 
masculinas del ejemplo anterior apunta a un aspecto clave de estos procedimientos: 
cómo determinar el valor de los puestos de trabajo. La convención número 100 de 
la OIT sobre igualdad de remuneración recomienda “adoptar medidas para promo-
ver la evaluación objetiva del empleo”. En este sentido, se considera que los siste-
mas de valoración de puestos de trabajo –también denominados sistemas analíti-
cos—  pueden ser más objetivos que los sistemas de clasificación (Armstrong et al., 
2007; Comisión Europea, 1994; Parlamento Europeo, 2002). Los primeros se basan 
en la descomposición de cada puesto en sus principales componentes y la asigna-
ción de puntos a cada componente; mientras que en los segundos el valor de cada 
puesto se estima de forma global, lo que puede dar lugar a la introducción de crite-
rios de valoración sesgados. Sin embargo, los sistemas analíticos no son inmunes a 
los sesgos sexistas a no ser que se diseñen explícitamente para abordar el principio 
de igual valor (Armstrong et al., 2007).  

En España, a diferencia de otros países como el Reino Unido donde los sistemas 
de valoración de puestos son un instrumento habitual para el logro de la equipara-
ción salarial (Whitehouse et al., 2001), no existe esta tradición ni la legislación 
establece nada al respecto. En un análisis de 155 convenios colectivos (39 de ámbi-
to sectorial estatal y 116 de empresa) tan solo trece convenios  de empresa aluden al 
uso de este sistema (Morillo, 2006). Se trata de empresas de capital extranjero en su 
mayoría, seis de ellas en el sector del automóvil, y que no justifican el uso de la 
valoración de puestos como forma de aplicar el principio de igual valor.  

Un ejemplo de cómo los sistemas analíticos por sí solos no garantizan la equidad 
salarial se encuentra en el proceso de negociación de un nuevo sistema de clasifica-
ción profesional en la fábrica de galletas. Este proceso negociador se inicia tras 
celebrar las mujeres una huelga en la que demandaban medidas para acabar con la 
infravaloración de las tareas femeninas 8 . La empresa logró varios objetivos al 
recurrir a la valoración de puestos de trabajo, ninguno de los cuales implicaba 

_____________ 

 
8 Tanto la huelga como la negociación de la nueva clasificación profesional son posterio-

res a la celebración del grupo de discusión en esa fábrica.  
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aplicar el principio de trabajo de igual valor9. En primer lugar, intentaba evitar el 
proceso de negociación al contratar a consultores externos que no informaban a la 
parte sindical de uno de los posibles sesgos sexistas de estos sistemas, la puntuación 
y el peso asignado a cada componente (Armstrong et al., 2007). La puntuación de 
los distintos componentes se suma para cada puesto de trabajo con el fin de elaborar 
un ranking de puestos que luego se utiliza como justificación para adjudicar retribu-
ciones. En segundo lugar, distinguir múltiples puestos en lo que hasta entonces ha 
sido un único grupo profesional con tres categorías (auxiliar, oficial 2ª y oficial 1ª) 
permite justificar subidas solo para aquellos puestos que obtienen mayor puntuación, 
y mantener el resto de los salarios femeninos intactos. Esta estrategia contrasta con 
la demanda sindical de equiparar los salarios femeninos y masculinos para cada una 
de las principales categorías (auxiliar, oficial 2ª y oficial 1ª), mecanismo que impli-
ca un incremento salarial para todo el colectivo femenino. Por último, al ser la 
valoración de puestos un proceso largo (Whitehouse, 2003), la empresa aprovechó 
para prolongar la negociación en su intento por evitar el reconocimiento de mayores 
salarios.  

Este último problema remite a otro obstáculo que aparece en la aplicación del 
principio de igual salario por trabajo de igual valor, la debilidad del marco normati-
vo español (Quintanilla, 1996; Saldaña, 2004). La legislación española no establece 
plazos para su puesta en práctica ni sanciones por su incumplimiento. En la fábrica 
de galletas, llevan desde 2007 negociando el nuevo sistema. Solo en la fase de 
descripción de los puestos se emplearon más de dos años de reuniones entre las 
partes. Cuando la empresa fue comprada por otros propietarios, la dirección aprove-
chó para iniciar nuevamente el proceso con un consultor diferente.   

Además de las barreras señaladas, en la negociación del nuevo sistema de clasi-
ficación profesional en la fábrica de galletas aparece la resistencia masculina. Los 
hombres, ante la presión de las trabajadoras, aceptan la equiparación salarial en las 
categorías más bajas pero les cuesta defender esa igualación en las más altas, la 
oficialía primera en este caso. Tal como han indicado otros estudios de procesos de 
negociación similares, los varones se resisten a reconocer que el trabajo de las 
mujeres está tan cualificado como el suyo (Acker, 1989). Su identidad masculina 
parece residir en mantener la ventaja salarial sobre las trabajadoras (Hart, 2002).   

 
 

_____________ 

 
9 La información sobre esta experiencia se ha obtenido mediante la participación directa 

de la autora en esa negociación, como asesora de los representantes de CC.OO. entre 2007 y 
2010. Como tal, se entrevistó con los trabajadores y trabajadoras con el fin de realizar una 
descripción de los puestos de trabajo, consultó diversa documentación sobre la empresa y 
acudió durante esos tres años a las reuniones que se celebraban mensualmente entre la 
dirección y el comité de empresa. 
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6. Conclusiones 
 

En este artículo hemos abordado distintos procesos que ayudan a explicar la des-
igualdad salarial en la industria agroalimentaria. Aunque existe variabilidad entre 
organizaciones, se han detectado una serie de prácticas que se repiten en diferentes 
empresas y sectores, tales como la exclusión de las trabajadoras de las situaciones 
laborales que implican mayores salarios, la infravaloración de los trabajos desarro-
llados por las mujeres –no solo de las tareas tradicionalmente consideradas femeni-
nas en la industria—, la asignación a las trabajadoras de las tareas más arduas y de 
menor estatus o el peonaje industrial  femenino. Un elemento común a estas prácti-
cas es la consideración de las mujeres como un grupo subordinado al que se le 
impide acceder a una serie de ventajas que se dan por sentado en el caso de sus 
homólogos varones. Se constata, por tanto, nuestra hipótesis de que la brecha sala-
rial constituye la condensación de los distintos tipos de desigualdades que sufren las 
mujeres en el ámbito laboral.  

Las expectativas de transformación no son muy halagüeñas. En nuestro país no 
existe debate sobre los problemas que presenta la actual regulación del principio de 
igual valor. En la Unión Europea se constatan las deficiencias del modelo actual, 
pero no se aprecia voluntad política para cambiarlo.  La Comisión Europea recono-
ce que la legislación comunitaria no ha resultado “eficaz para garantizar el respeto 
del principio de una retribución igual para un trabajo de igual valor” (Comisión 
Europea, 2007:6), pero considera innecesario modificarla. Esta instancia política se 
muestra partidaria de seguir manteniendo el mismo enfoque que tan exiguos resul-
tados ha proporcionado, la difusión de buenas prácticas (Comisión Europea, 2009). 
Dicho enfoque se enmarca además dentro de la pérdida de peso que, en la última 
década, ha sufrido la igualdad de género en las políticas de empleo comunitarias 
(Mósesdóttir, 2011), por lo que no parece que en los próximos años el ámbito 
europeo vaya a liderar reformas progresistas en esta materia. 

Otra complicación estriba en la necesidad de que las políticas públicas incidan 
no solo en la infravaloración de las tareas femeninas, tal como hace el principio de 
igual valor, sino también en los demás factores que determinan la brecha salarial. 
Aumentar la presencia femenina en los puestos y sectores mejor retribuidos consti-
tuye una medida que contribuiría a mitigar la estrategia de grupalidad y subordina-
ción que utilizan las empresas en su gestión de la mano de obra femenina. Igual-
mente, parece conveniente seguir indagando en el papel que juegan en las políticas 
empresariales y las identidades masculinas estereotipos como el salario familiar 
masculino o su supuesta mayor competencia técnica.  
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7. Anexo 
 
 

Características de los grupos de discusión 
Nº de 
grupo 

Integrantes Actividad de las empresas Lugar de celebra-
ción 

GD1 Cinco mujeres y 
un hombre  

Empresa dedicada a la fabrica-
ción de galletas con 75% de 
mano de obra femenina. 

Comunidad de 
Madrid 

GD2 
 
 

Cuatro hombres  Conservas de frutas  y hortali-
zas. Empresas situadas en 
Valencia, La Rioja y Navarra. 

 
Madrid 

GD3 
 

Seis mujeres y 
dos hombres  

Conservas de frutas y hortali-
zas. Empresas sujetas al con-
venio estatal.   

Navarra 

GD4 
 
 

Seis mujeres y 
dos hombres  

Conservas de frutas y hortali-
zas. Verduras congeladas y  
empaquetado de verduras 
frescas. Empresas con conve-
nio colectivo propio. 

 
Navarra 

GD5 
 
 

Once mujeres Cultivo y recolección de toma-
tes y flores. Manipulado del 
tomate. 

Canarias 

GD6 
 

Tres mujeres Conservas de pescado Galicia 

GD7 
 

Tres hombres y 
dos mujeres  

Industria láctea Cantabria 

GD8 
 

Siete mujeres y 
un hombre 

Conservas de pescado Cantabria 
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