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1. Introducción.  
 

El 8 de marzo Día Internacional de la Mujer es una jornada reivindicativa 

mundial por los derechos de las mujeres y por el derecho a la igualdad 

efectiva, y lo es también en defensa del feminismo, de las organizaciones y 

activistas feministas y de los organismos y políticas de igualdad. 

Desde UGT Asturias hemos estudiado la situación de las mujeres en el 

ámbito laboral en nuestra región. La evolución de las brechas de género y 

la necesidad de adoptar medidas para eliminar la desigualdad entre 

hombres y mujeres y la discriminación por razón de sexo en el marco de las 

relaciones laborales.  

La situación de las mujeres en el mercado laboral es que seguimos 

arrastrando en Asturias y en España un mayor nivel de desempleo, una tasa 

de actividad más baja y un mayor predominio de empleo a tiempo parcial y 

en sectores productivos peor remunerados que los hombres. Todos estos 

factores influyen en que la brecha salarial de género sea extremadamente 

elevada. 

En el ámbito educativo, las mujeres demuestran una mayor constancia, con 

trayectorias académicas más sólidas y una presencia mayoritaria en la 

enseñanza superior. No obstante, persiste una marcada diferencia de 

género. La participación de las mujeres en áreas tecnológicas y científicas 

es notablemente inferior, precisamente en los sectores que prometen 

mejores condiciones laborales y mayor estabilidad futura. 

En el mundo profesional todavía se acentúa más este contraste. A pesar de 

contar con una preparación de excelencia, las mujeres siguen 

enfrentándose al techo de cristal. Se trata de una barrera invisible que frena 

su ascenso, impidiendo que su éxito en las aulas se traduzca en una 

representación equitativa en los puestos de máxima responsabilidad.  
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Las mujeres asumen el peso principal del trabajo doméstico y el cuidado de 

familiares dependientes. Esta brecha de corresponsabilidad se manifiesta 

en que ellas protagonizan la gran mayoría de las excedencias y parones en 

la vida laboral por motivos familiares. 

La consecuencia: merman sus ingresos y pensiones, comprometiendo 

seriamente su autonomía financiera. Esta falta de independencia 

económica actúa como un factor de vulnerabilidad crítico, estrechamente 

ligado a la violencia de género, ya que la precariedad económica dificulta la 

salida de entornos de maltrato, incrementando la desprotección y riesgo. 

Es un objetivo ineludible erradicar las brechas de género, corregir el 

desequilibrio en las tareas de cuidado y del hogar —que penalizan a las 

mujeres a nivel profesional, personal y económico— y poner fin a la 

violencia que sufren en todas las esferas, incluida la laboral. Estas son metas 

por las que trabajamos y seguiremos luchando. 

Desde la Unión General de Trabajadoras y Trabajadores instamos a que se 

mantenga el desarrollo de normativas, políticas públicas y programas 

destinados a suprimir la desigualdad en el empleo, haciendo de la igualdad 

entre mujeres y hombres una realidad tangible. 

También reclamamos un mayor peso para la negociación colectiva. 

Creemos firmemente que los convenios, los planes de igualdad en las 

empresas y el Diálogo Social son las vías fundamentales para consensuar las 

medidas que nos llevarán a alcanzar esa igualdad real y efectiva. 
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2. Situación de las mujeres en el mercado laboral 

I  Actividad y ocupación 
 

La tasa de actividad de las mujeres en Asturias aumenta en 2025 respecto 

a 2024, mientras que la de hombres disminuye. La tasa de actividad 

femenina se sitúa en 2025 en 48,92%, disminuyendo la importante brecha 

respecto a los hombres, cuya tasa de actividad se sitúa en el 56,43%. 

La brecha de género en la tasa de actividad de mujeres y hombres ha 

disminuido a 7,51 puntos porcentuales en 2025, lo que supone una 

disminución de 2,03 puntos porcentuales respecto a 2024. 

Sin embargo, en 2016 contábamos con una tasa de actividad femenina en 

Asturias de 46,62%; en el año 2025 se sitúa en 48,92%. La brecha de género 

de tasa de actividad en estos 9 años se ha reducido solamente en 1,52% 

debido mayoritariamente al poco aumento de la tasa de actividad 

masculina más que a un aumento significativo de la femenina.  

Tanto la tasa de actividad femenina como la masculina son muy inferiores 

a la media española, problema que persiste a la largo de toda la serie 

histórica y consecuencia de una población envejecida y de la fuga del 

talento. 

A pesar del ciclo de recuperación económica tras las crisis financiera y 

sanitaria, y de un marco normativo orientado a la igualdad efectiva, la tasa 

de actividad femenina en la última década muestra una estacionalidad 

persistente. Los avances legislativos y las políticas sociales implementadas 

no han logrado traducirse en un incremento estructural significativo de la 

participación laboral de las mujeres 

En términos absolutos, en 2025, la diferencia entre hombres y mujeres en 

la ocupación es de 16.600 mujeres menos que hombres. En 2024, esta 

diferencia era ligeramente inferior, con 15.800 mujeres menos.  

La diferencia no solo no ha disminuido en 2025 sino que ha aumentado, 

siendo la brecha en la ocupación entre mujeres y hombres muy alta. 
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Asturias debe priorizar políticas que impulsen la participación laboral 

femenina y cierren la brecha de género. No es solo una cuestión de equidad, 

sino una recomendación de organismos internacionales que identifican el 

talento femenino como un motor esencial para elevar la productividad y el 

crecimiento económico del país. 

 

La participación femenina en el mercado de trabajo en 

Asturias es aún muy baja. No solo está muy por debajo de 

la media española si no que la brecha con los hombres 

en los últimos años apenas ha descendido 

 

II. Sectores y empleo a tiempo parcial 
 

Las mujeres se siguen concentrando mayoritariamente en Asturias en el 

sector servicios. Del total de la ocupación de las mujeres en los cuatro 

sectores económicos, (agricultura, industria, construcción y servicios), 

194.300 mujeres, es decir el 92,61%, se encuentra en el sector servicios, 

frente al 63,12% del empleo de hombres con respecto del total de la 

ocupación de hombres en los cuatro sectores. 

En el sector de la construcción, del total del empleo femenino, las mujeres 

ocupan tan solo el 1,00%, frente al 10,95% de los hombres respecto de la 

ocupación total masculina. 

En la industria, las mujeres representan el 4,48% del empleo total 

femenino, mientras que los hombres representan el 22,35% del total de la 

ocupación masculina en los cuatro sectores. 

En agricultura, las mujeres son el 1,91% del total de la ocupación femenina 

en los cuatro sectores, frente al 3,58% de los hombres respecto de la 

ocupación total masculina. 

Las mujeres son, por tanto, mayoría en el sector servicios, mientras que 

se encuentran infrarrepresentadas en los otros tres sectores. Estas cifras 
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ponen de manifiesto la gran segregación sexista ocupacional horizontal del 

mercado laboral y las diferencias de las mujeres con los hombres. Los 

porcentajes son más desiguales incluso que los que presenta España en su 

conjunto dada la relevancia que siempre ha tenido el sector Industria en la 

economía asturiana y el poco papel de la mujer en este sector. 

Tabla 2.1 Población ocupada por sector Económico y sexo. Porcentaje 

Población ocupada por sector económico y sexo 2025. Porcentaje. 
 Principado de Asturias 

  Total Agricultura Industria Construcción Servicios 

    Ambos sexos 100 2,77% 13,76% 6,17% 77,30% 

    Hombres 100 3,58% 22,35% 10,95% 63,12% 

    Mujeres 100 1,91% 4,48% 1,00% 92,61% 

Fuente: elaboración propia a partir datos EPA INE 2025 

Tabla 2.2 Población ocupada por sector Económico y sexo 

Población ocupada por sector económico y sexo 2025. Principado de Asturias 

  Total Agricultura Industria Construcción Servicios 

    Ambos sexos 436.200 12.100 60.000 26.900 337.200 

    Hombres 226.400 8.100 50.600 24.800 142.900 

    Mujeres 209.800 4.000 9.400 2.100 194.300 

Fuente: elaboración propia a partir datos EPA INE 2025 

Del total del empleo a tiempo parcial, (62.400 personas), más del 80%, 

(80,12%), es desempeñado por mujeres: un factor muy importante de la 

precariedad y la desigualdad de género en el empleo, mientras que los 

hombres representan tan solo el 19,88%. 

Del total del empleo a tiempo completo, (373.900 personas), el 57,26% lo 

desempeñan hombres, frente a un 42.74% de mujeres. 

Por otra parte, si tenemos en cuenta el total del empleo masculino (226.400 

hombres), el 94,5% de ellos lo desempeñan a tiempo completo (214.100 

hombres), y tan solo el 5,5% a tiempo parcial. Mientras, del total del 

empleo femenino (209.800 mujeres), el 76,2% de mujeres lo hacen a 

tiempo completo (159.800 mujeres) y el 23,8% a tiempo parcial. 

Los datos siguen poniendo de manifiesto la notable desigualdad que existe 

entre hombres y mujeres en el empleo y especialmente en el empleo a 

tiempo parcial. 
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El empleo a tiempo parcial tiene un marcado sesgo de 

género que penaliza a la mujer. No solo reduce su 

capacidad económica inmediata, sino que debilita su 

red de seguridad a largo plazo, limitando su acceso a 

pensiones o subsidios. Si sumamos a esto la precariedad 

de los contratos temporales, el resultado es un sistema 

que coloca a las trabajadoras en una situación de 

vulnerabilidad estructural. 

 

III. Paro registrado 
 

En diciembre de 2025 había en Asturias 51.197 de los cuales 29.648 eran 

mujeres. Las cifras de paro han descendido mucho en los últimos años, pero 

se observa que la cantidad de mujeres paradas sobre el total aumenta tanto 

en Asturias como en España. En Asturias ronda el 58% del total del total de 

parados. 

Desde el año 2017, la caída del desempleo ha mostrado una ligera asimetría 

que penaliza a las mujeres. Mientras que el número de hombres en paro se 

redujo en 12.866 personas, el descenso femenino fue algo menor, 

situándose en 12.484 bajas. 

A pesar de que los volúmenes de reducción son parecidos, el efecto 

perjudica gravemente a las mujeres: como el punto de donde se partía en 

2017 presentaba una mayor cantidad de mujeres sin trabajo, este descenso 

insuficiente provoca que su peso relativo en el total de desempleados sea 

ahora superior. Se trata de una tendencia tanto a nivel autonómico como 

en el conjunto de España, en ambos casos el rostro del paro es hoy más 

femenino que en 2017. 
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Tabla 2.3 Total parados desagregados por sexo (Asturias y España). 

Total parados desagregados por sexo, (Asturias y España) 

  

Asturias España 

Total Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres 

2017 76.547 34.415 42.132 3.412.781 1.459.726 1.953.055 

2018 72.804 32.136 40.668 3.202.297 1.337.244 1.865.053 

2019 69.957 30.841 39.116 3.163.605 1.328.396 1.835.209 

2020 82.070 36.894 45.176 3.888.137 1.663.016 2.225.121 

2021 64.798 27.896 36.902 3.105.905 1.281.873 1.824.032 

2022 61.887 26.640 35.247 2.837.653 1.147.505 1.690.148 

2023 57.372 24.015 33.357 2.707.456 1.090.483 1.616.973 

2024 53.180 22.229 30.951 2.560.718 1.029.156 1.531.562 

2025 51.197 21.549 29.648 2.408.670 964.671 1.443.999 

Fuente: elaboración propia a partir datos Servicio Público de Empleo Estatal 

Los datos se refieren al mes de diciembre de cada uno de los años 

 

En las etapas de crecimiento, el mercado laboral abre nuevas 

oportunidades que suelen beneficiar antes a los hombres, lo que provoca 

que la brecha respecto a las mujeres se ensanche. Por el contrario, en 

tiempos de crisis, la diferencia parece reducirse, pero esto suele ser un 

"espejismo" provocado más por la pérdida masiva de empleos masculinos 

que por un avance real en la situación de las mujeres. 

 

Grafico 2.1 Porcentaje de mujeres paradas sobre el total de parados 
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Fuente: elaboración propia a partir datos Servicio Público de Empleo Estatal 

Por lo tanto, que las cifras de paro se igualen en épocas de crisis no siempre 

significa que estemos más cerca de la igualdad; a menudo, ese dato solo 

oculta que las barreras de fondo para las mujeres siguen igual que siempre. 

 

 

El paro desciende de forma generalizada, pero la 

recuperación económica es desigual por género. 

Mientras los sectores masculinizados reaccionan rápido y 

crean empleo, el paro femenino se reduce a un ritmo 

mucho más lento. Esto provoca una situación 

contradictoria: cuanto mejor se comporta la economía y 

más bajan las tasas de desempleo, más se hace evidente 

la brecha entre hombres y mujeres. 

 

 

IV. Retribuciones 
 

El salario medio anual en Asturias fue de 27.916,60 euros por persona 

trabajadora en 2023, un 4,38% mayor que el del año anterior. El de las 

mujeres fue de 24.808,62 euros, 4,27% más que 2022 y el de los hombres 

de 31.033,72, subió una media del 4,93% respecto del año anterior. 

La brecha salarial en Asturias se sitúa en un 20,06% (últimos datos 

disponibles que se refieren a 2023). La brecha salarial en España es del 

15,74%. La brecha salarial en Asturias es la segunda, tras Navarra, más alta 

de España y son las únicas dos autonomías donde se superan el 20%. Esta 

situación surge de nuestra configuración económica, marcada por sectores 

industriales con sueldos elevados y hegemonía masculina. Por el contrario, 

el sector servicios, donde predominan las mujeres, suele ofrecer 
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remuneraciones inferiores, lo que refleja una desigualdad basada en la 

especialización productiva. 

 

Aunque se aprecia una tendencia sostenida en el descenso de la brecha 

salarial tanto en España como en Asturias en los últimos años, creemos que 

no es suficiente.  

 

Tabla 2.4 Ganancia Media Anual Bruta. 

Evolución de la Ganancia Media Anual Bruta desagregada por sexo  

  

Asturias España 

Media Hombres Mujeres Media Hombres Mujeres 

2013 21.994,99 € 25.500,04 € 18.455,34 € 22.697,86 € 25.675,17 € 19.514,58 € 

2014 22.045,29 € 25.322,01 € 18.400,68 € 22.858,17 € 25.727,24 € 19.744,82 € 

2015 22.826,06 € 26.514,68 € 18.925,34 € 23.106,30 € 25.992,76 € 20.051,58 € 

2016 23.095,83 € 27.010,87 € 19.077,92 € 23.156,34 € 25.924,43 € 20.131,41 € 

2017 23.609,67 € 27.849,00 € 19.426,48 € 23.646,50 € 26.391,84 € 20.607,85 € 

2018 23.914,61 € 27.912,91 € 19.744,94 € 24.009,12 € 26.738,19 € 21.011,89 € 

2019 24.865,89 € 28.481,75 € 21.298,58 € 24.395,98 € 26.934,38 € 21.682,02 € 

2020 24.527,96 € 27.948,09 € 21.308,01 € 25.165,51 € 27.642,52 € 22.467,48 € 

2021 25.046,60 € 28.399,51 € 21.808,96 € 25.896,82 € 28.388,69 € 23.175,95 € 

2022 26.745,93 € 29.573,74 € 23.792,42 € 26.948,87 € 29.381,84 € 24.359,82 € 

2023 27.916,60 € 31.033,72 € 24.808,62 € 28.049,94 € 30.372,49 € 25.591,31 € 

Fuente: elaboración propia a partir datos Encuesta Anual de Estructura Salaria (INE) 

 

Además, detectamos que en el último año en Asturias la brecha salarial ha 

aumentado más de medio punto debido a la fuerte especialización 

industrial masculina frente a la precarización de los servicios feminizados y 

la carga de cuidados que no logra ser frenado por el incremento del Salario 

Mínimo Interprofesional. Por todo ello debemos de estar vigilantes sobre si 

esto es una tendencia que se confirmará en los próximos años o es un hecho 

coyuntural. 
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Gráfico 2.2 Brecha Salarial de género 

 
Fuente: elaboración propia a partir datos Encuesta Anual de Estructura Salaria (INE) 

Basado en el informe de la Unión General de Trabajadores (2026) y la 

Encuesta de Estructura Salarial Cuatrienal (2024) con datos de 2022, se 

examina la brecha de género mediante el desglose de los diez conceptos 

retributivos del salario bruto. El presente análisis sintetiza las disparidades 

salariales identificadas en el Principado de Asturias en contraste con el 

agregado nacional español. 

Respecto a las cotizaciones a la Seguridad Social y las retenciones del IRPF, 

aunque son proporcionales y no discriminatorias, su impacto en la 

protección social diferida es crítico. De esta forma se está incrementando 

la vulnerabilidad económica en contingencias fundamentales como el 

desempleo, la incapacidad y, de forma más acusada, en las pensiones de 

jubilación. 

Hay una disparidad persistente en todas las magnitudes estudiadas: la 

brecha se sitúa en el 19,04% en el salario base, el 18,63% en el bruto y el 

16,89% en el neto. No obstante, esta diferencia se duplica en los 

complementos vinculados a la penosidad o flexibilidad (nocturnidad y 

turnicidad), donde alcanza el 32%. El origen de esta desigualdad viene dado 

por la desigual distribución del trabajo reproductivo; la menor 
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disponibilidad de las mujeres no solo limita el acceso real a estos pluses, 

sino que funciona como una barrera de entrada a puestos de trabajo en los 

que se exige una presencialidad intensiva que suelen ser los mejor 

remunerados. 

 

Tabla 2.5 Brecha Salarial por conceptos de nómina 

Brecha salarial por conceptos de nómina Asturias 

Concepto de nómina 
% Brecha salarial 

Asturias España 

Salario bruto 18,63 16,72 

Salario ordinario 18,08 16,36 

Salario neto 16,89 14,83 

Salario Base 19,04 13,38 

Complementos salariales 14,34 22,1 

Pagas extraordinarias 45,13 32,75 

Complementos salariales por razón de 
nocturnidad, turnicidad o trabajo durante 
el fin de semana 

32,42 21,73 

Pagos por horas extraordinarias 92,79 69,21 

Contribuciones Seguridad Social a cargo 
de la persona trabajadora 

20,11 15,46 

Retenciones IRPF 26,36 26,36 

Fuente: Elaboración propia a partir de la EES Cuatrienal 2024 

 

El mayor diferencial se localiza en las horas extraordinarias, cuya brecha 

alcanza un 92,79%, evidenciando que la retribución por disponibilidad 

absoluta favorece desproporcionadamente a los trabajos que no tienen 

cargas de cuidado.  

Finalmente, es preciso subrayar que el Principado de Asturias registra 

indicadores de desigualdad superiores al promedio nacional en todas las 

categorías. Esta divergencia regional es más severa en los componentes 

asociados a la disponibilidad horaria. 
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Grafico 2.3 Brecha Salarial por conceptos de nómina 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de la EES Cuatrienal 2024 

 

 

 

El impacto corrector de medidas como la subida del SMI 

se ve neutralizado en Asturias por una triple barrera 

estructural: la hiperespecialización masculina en el sector 

industrial de alta remuneración, la precarización sistémica 

de los servicios —altamente feminizados— y la asimetría 

en la carga de cuidados. 
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3. Formación 
 

Asturias obtiene mejores resultados que la media del país con un menor 

abandono del sistema educativo y mayores tasas de graduación en 

educación secundaria y un mayor porcentaje de población con educación 

superior.  

La tasa de mujeres que se gradúan en educación segundaria obligatoria es 

superior a la de los hombres, situándose el diferencial en 3,86 puntos. 

 

Tabla 3.1 Población de 16 a 24 años titulada al menos en E.S.O. 

Población de 16-24 años titulada al menos en E.S.O. o niveles  similares  

Por comunidad autónoma y sexo. Año 2025 

  Hombres Mujeres 

TOTAL 87,91 91,78 

Andalucía 86,60 90,56 

Aragón 85,81 88,59 

Asturias, Principado de 89,55 93,41 

Balears, Illes 83,06 88,82 

Canarias 92,12 93,94 

Cantabria 92,09 95,69 

Castilla y León 89,03 89,62 

Castilla-La Mancha 82,54 90,81 

Cataluña 89,35 93,15 

Comunitat Valenciana 86,87 90,61 

Extremadura 85,89 89,34 

Galicia 87,06 93,25 

Madrid, Comunidad de 89,93 93,13 

Murcia, Región de 82,43 87,34 

Navarra, Comunidad Foral de 89,84 91,70 

País Vasco 92,44 96,85 

Rioja, La 86,59 91,68 

Ceuta y Melilla 84,32 85,55 

Fuente: elaboración propia a partir datos Explotación de las variables educativas de la Encuesta 

de Población Activa (INE) 
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Existe una relación directa entre formación y posición en el mercado 

laboral. De manera que a medida que los resultados académicos mejoran 

las tasas de actividad son mayores y se van reduciendo las tasas de paro, a 

la vez que las diferencias entre géneros tienden a minimizarse. Así, la tasa 

de actividad para mujeres con educación superior es del 82,89% frente al 

35,47% de las mujeres que tienen formación inferior a 1º etapa de 

Educación Secundaria, siendo los diferenciales respecto a las tasas 

masculinas de 1,18 y 25 puntos, respectivamente. En cuanto a las tasas de 

desempleo se elevan al 6,47% en el caso de estudios superiores, frente al 

26,37% entre las mujeres que tienen formación inferior a 1º etapa de 

Educación Secundaria 

 

Grafico 3.1 Porcentaje de mujeres en los 12 estudios con más 

estudiantes universitarios en Asturias. 

 
Fuente: elaboración propia a partir datos Sistema Integrado de Información Universitaria. 

Ministerio de Ciencia, Innovación y Universidades 

 

Analizando los datos de estudios universitarios se observa cómo hay una 

segregación por sexo en el tipo de estudios. Las mujeres asturianas están 

matriculadas mayoritariamente en ciencias de la salud y en educación, 

mientras que los hombres se matriculan mayoritariamente en estudios de 

ingeniería e informática. Este comportamiento también se da en el 

conjunto del país. 
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Las profesiones relacionadas con las nuevas tecnologías tienen menores 

niveles de paro en todos los estudios universitarios y menos 

sobrecualificación, además de mayor grado de inserción laboral. Por tanto, 

es necesario incorporar más mujeres a estos estudios, ya que en caso 

contrario no se beneficiarán de las nuevas oportunidades de empleo que 

están surgiendo de la digitalización de la economía con lo que las 

diferencias de género lejos de reducirse se ampliarán en los próximos años. 

El mercado laboral actual es cada vez más tecnológico; por tanto, la 

exclusión de las mujeres en carreras técnicas es una exclusión del propio 

progreso económico. Necesitamos eliminar la segregación formativa 

desde la raíz. Fomentar el interés tecnológico en la infancia y juventud entre 

las mujeres e incrementar la presencia femenina en ingeniería y otras 

carreras técnicas, no solo mejoramos su empleabilidad, sino que 

promovemos que la revolución digital sea igualitaria y no deje a nadie atrás. 

 

 

 

Existe una desconexión entre el éxito educativo de las 

mujeres y su retorno económico. La no incorporación a 

titulaciones tecnológicas e informáticas incrementa la 

brecha salarial. Todavía es escasa la participación 

femenina en las áreas CTIM (Ciencias, Tecnologías, 

Ingenierías y Matemáticas) e Industriales, sectores que 

actualmente lideran la remuneración y la estabilidad 

laboral en Asturias. 
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4. Conciliación de la vida Laboral, Familiar y 
Personal 

 

La remuneración de los permisos resulta indispensable para alcanzar la 

verdadera corresponsabilidad familiar, un hecho que ponen de manifiesto 

los últimos datos sobre los permisos por nacimiento, adopción o 

acogimiento. 

 

Tabla 4.1 Prestación de nacimiento y cuidado al menor 

PRESTACIÓN DE NACIMIENTO Y CUIDADO DE MENOR (1) 

  

Enero-diciembre 2025 

COMUNIDAD AUTÓNOMA Y 
PROVINCIA 

PRESTACIONES RECONOCIDAS GASTO EN 
PRESTACIONES  

(2) Total Primer progenitor 
Segundo 

progenitor 

TOTAL 524.714 241.903 282.811 3.880.831.820,76 

ANDALUCÍA 97.224 44.807 52.417 609.396.583,98 

ARAGÓN 15.289 6.703 8.586 111.555.408,88 

ASTURIAS 7.332 3.503 3.829 56.229.663,14 

ILLES BALEARS 15.000 6.849 8.151 108.559.951,18 

CANARIAS 18.658 9.073 9.585 120.579.543,77 

CANTABRIA 4.966 2.387 2.579 36.968.571,86 

CASTILLA Y LEÓN 20.916 9.836 11.080 148.852.348,35 

CASTILLA-LA MANCHA 23.159 10.106 13.053 153.399.515,32 

CATALUÑA 93.262 40.708 52.554 749.894.915,47 

C. VALENCIANA 53.970 24.624 29.346 372.559.105,37 

EXTREMADURA 10.583 5.058 5.525 63.529.425,51 

GALICIA 22.484 11.022 11.462 158.154.621,37 

MADRID 86.465 42.339 44.126 757.966.644,79 

MURCIA 20.250 8.620 11.630 130.802.978,84 

NAVARRA 7.332 3.302 4.030 61.684.724,88 

PAÍS VASCO 22.867 10.790 12.077 206.090.111,94 

RIOJA (LA) 3.430 1.483 1.947 24.492.135,90 

Ceuta 656 302 354 4.529.387,33 

Melilla 871 391 480 5.586.182,88 

(1) Solo prestaciones reconocidas por el INSS. 

(2) Obligaciones imputadas a presupuesto. 

Fuente: Elaboración propia a partir de datos de la Secretaría de Estado de la Seguridad Social y 

Pensiones 
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El número total de prestaciones por nacimiento y cuidado del menor 

reconocidas por el INSS en 2025 fue en Asturias de 7.332, lo que supone un 

aumento del 8.88 % respecto al año 2024. De ese total, 3.503 prestaciones 

fueron percibidas por el 1er progenitor, habitualmente la madre biológica 

(la antigua prestación de maternidad) es decir, el 47,78% del total de las 

prestaciones, y 3.829 prestaciones fueron percibidas por el 2º progenitor 

(en la mayoría de los casos el padre), es decir, hubo 326 prestaciones más 

reconocidas a favor del 2º progenitor, que representan el 52,22% del total 

de las prestaciones. 

Estos datos son prestaciones reconocidas por INSS y no se incluyen las 

reconocidas por el Instituto Social de la Marina, ni tampoco se incluyen los 

procesos de adopción y acogimiento. 

 

Gráfico 4.1 Prestación de nacimiento y cuidado al menor. Porcentajes 

Primer Progenitor 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos de la Secretaría de Estado de la Seguridad Social y 

Pensiones 

 

  



 

 

20 

 

Se observa en la gráfica de porcentajes de prestaciones por nacimiento del 

primer progenitor (en general la madre) una línea descendente en los 

últimos años. Así comprobamos que cuando el ejercicio de derechos en 

materia de conciliación no supone una merma de ingresos y existen 

garantías respecto al puesto de trabajo, los hombres ejercen sus derechos 

en la materia y cada vez se está ejerciendo con más fuerza. 

El número de excedencias por cuidado de menores y otros familiares en 

2025 en Asturias fue de 596, registrando un aumento del 2,28% en relación 

con el total alcanzado en 2024. 

Al contrario que en el caso anterior, se evidencia que cuando el ejercicio de 

derechos en materia de conciliación supone una merma de ingresos de 

trabajo, son las mujeres las que lo usan en mucha mayor medida. 

 

Tabla 4.2 Excedencia por cuidado de familiares 

Excedencias por cuidado de familiares por Comunidades Autónomas 2025 
  Mujeres Hombres Total % de mujeres 

Andalucía 5.370 1.053 6.423 83,61% 
Aragón 1.677 292 1.969 85,17% 
Asturias 596 123 719 82,89% 
Illes Balears 1.225 351 1.576 77,73% 
Canarias 769 299 1.068 72,00% 
Cantabria 352 85 437 80,55% 
Castilla-León 2.452 405 2.857 85,82% 
Cast.-La Mancha 1.647 341 1.988 82,85% 
Cataluña 6.658 1.201 7.859 84,72% 
C. Valenciana 5.022 931 5.953 84,36% 
Extremadura 562 95 657 85,54% 
Galicia 1.285 312 1.597 80,46% 
C. de Madrid 8.876 1.976 10.852 81,79% 
R. de Murcia 1.814 299 2.113 85,85% 
Navarra 1.771 347 2.118 83,62% 
País Vasco 4.783 1.067 5.850 81,76% 
La Rioja 471 47 518 90,93% 
Ceuta 43 5 48 89,58% 
Melilla 27 10 37 72,97% 
Total 45.400 9.239 54.639 83,09% 

Fuente: Elaboración propia a partir de datos de la Secretaría de Estado de la Seguridad Social y 

Pensiones 
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La perpetuación de roles y estereotipos de género, así como la ausencia de 

remuneración, apuntada en líneas anteriores, pueden explicar en gran 

medida el motivo por el que los hombres ejercen en menor medida las 

excedencias. 

Desde UGT, una vez más insistimos en la necesidad de contar con permisos 

retribuidos para el cuidado familiar, de carácter individual e intransferibles, 

para eliminar los obstáculos en el acceso al empleo por esta causa, así como 

evitar el abandono temporal del empleo o la renuncia involuntaria a una 

promoción profesional por parte de las mujeres, por dedicarse al cuidado 

de familiares, ya sean hijos, ascendientes u otros familiares. 

 

 

 

Cuando no hay un incentivo económico, se perpetúa el 

círculo vicioso: el hombre no se implica y la mujer asume 

la mayor parte de la carga de cuidados de familiares. 

Sin embargo si hay una remuneración por los permisos se 

alcanza una corresponsabilidad familiar cercana a la 

paridad entre hombres y mujeres 
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5. La violencia machista dentro del ámbito 
laboral 

 

La violencia de género en el entorno corporativo encuentra su máxima 

expresión en el acoso sexual y el acoso por razón de sexo, conductas que 

impactan de manera predominante en la población femenina. Si bien la 

transversalidad de este fenómeno es innegable, la incidencia se agrava 

significativamente en segmentos caracterizados por la precariedad 

contractual y el aislamiento operativo. Actualmente, la carencia de un 

marco estadístico oficial constituye un obstáculo crítico; esta ausencia de 

datos impide realizar una auditoría rigurosa sobre la eficacia de los 

protocolos vigentes, contraviniendo nuestras recurrentes peticiones en 

materia de transparencia y seguimiento. 

Tabla 5.1 Acoso Sexual según lugar donde ocurrió 

Mujeres víctimas de acoso sexual a lo largo de la vida, según el lugar donde ocurrió (Pregunta de respuesta múltiple) 

  
% sobre mujeres que han sufrido acoso 

sexual a lo largo de su vida 
% sobre el total de mujeres residentes en 

España de 16 o más años 
Número de 

mujeres 

Online 20,70 7,50 1.597.465 

En una casa 8,60 3,10 664.910 

En un centro educativo, como 
escuelas o universidades 10,50 3,80 810.245 

En el transporte público 28,70 10,40 2.212.132 

En sitios oficiales, como un hospital, 
una comisaría de policía o una 
oficina de gobierno 

1,80 0,70 138.957 

En el lugar de trabajo 16,30 5,90 1.254.854 

En tiendas, hoteles, cine, teatro, etc. 4,50 1,60 348.523 

En sitios de fiesta (interiores o al aire 
libre) 41,20 14,90 3.179.773 

En eventos o entornos deportivos 4,50 1,60 348.329 

En zonas abiertas (calles, zonas 
rurales, bosques, parques, etc.) 52,60 19,10 4.061.708 

En otros lugares 9,50 3,40 733.418 

Fuente: Macroencuesta de violencia contra la mujer 2024 (Tabla 17.18), Delegación de Gobierno 

contra la Violencia de Género, Ministerio de igualdad 
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El mejor instrumento que tenemos en este momento, la «Macroencuesta 

de Violencia contra la Mujer 2024» publicada por la Delegación de Gobierno 

contra la Violencia de Género, Ministerio de Igualdad, recoge que el 36,2% 

de las mujeres mayores de 16 años en España ha sufrido acoso sexual en 

algún momento de su vida, que el 96,3% de las mujeres que han sufrido 

acoso sexual lo experimentaron por parte de un agresor hombre, y de éstas, 

el 18,9% lo fue por alguien del trabajo. (Compañero de trabajo, jefe o 

supervisor u otro hombre del trabajo). 

Según la misma encuesta, el entorno laboral se identifica como un espacio 

de victimización relevante, representando el 16,30% de los incidentes de 

acoso sexual. En términos de magnitud absoluta, los datos oficiales 

cuantifican en 1.254.854 el número de mujeres en España que han sufrido 

esta forma de violencia en sus puestos de trabajo. 

No obstante, nos faltan datos para ver en más detalle a nivel de comunidad 

autónoma, de sector y de puesto de trabajo donde se produce estos acosos 

para atajarlos con la mayor prontitud posible. 

En Asturias, las Agentes Delegadas de Igualdad cuentan con una larga 

trayectoria apoyando directamente a las empresas. Una de sus funciones 

principales es dar a conocer y promover los protocolos contra el acoso 

sexual y por razón de sexo, explicando qué pasos deben seguir las 

organizaciones para implementarlos con éxito. Con este asesoramiento, el 

objetivo no es solo cumplir con la ley, sino lograr que los centros de trabajo 

sean espacios realmente seguros, íntegros y basados en el respeto para 

todas las personas. 

 

 

Los protocolos contra el acoso sexual y por razón de sexo 

es una de las mejores herramientas para luchar contra la 

violencia machista en los centros de trabajo. 
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6. Conclusiones 
 

El escenario actual de la desigualdad de género en el ámbito laboral es muy 

complejo. Las recientes políticas de igualdad, las reformas legales y el 

aumento del SMI —fruto del Diálogo Social— están siendo herramientas 

útiles para combatir la discriminación. A pesar de estos esfuerzos, el ritmo 

de mejora es frustrantemente lento. Seguimos experimentando retrocesos 

puntuales y soportando unas brechas de género que se mantienen en 

niveles muy elevados. 

LA BRECHA SALARIAL EN ASTURIAS SE SITUA EN UN 20,06% (últimos datos 

disponibles se refieren a 2023). El ritmo de descenso de la brecha es 

insuficiente. Esta mejora moderada no basta para erradicar una 

desigualdad estructural que sigue lastrando a las trabajadoras asturianas. 

Se avanza en la dirección correcta, pero con una lentitud que urge corregir. 

EL PARO DE LAS MUJERES EN ASTURIAS ES UN 57,91% DEL TOTAL. Y en los 

últimos años ese porcentaje está subiendo. Hay más mujeres paradas en 

proporción a los hombres. Cuando la lógica nos dice que las mujeres 

deberían entre un 49 a un 51 por ciento de la población parada, la realidad 

es que hay muchas más mujeres en las listas del paro que hombres. 

LAS MUJERES ASUMEN LA INMENSA MAYORÍA DE LOS CONTRATOS A 

TIEMPO PARCIAL. Esta realidad constituye una barrera estructural, 

erigiéndose como un factor determinante en la precarización del trabajo 

femenino y en el mantenimiento de las brechas de género en el empleo.  
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PERSISTE LA SEGREGACIÓN EN LA FORMACIÓN DE LAS MUJERES QUE SE 

CONCENTRAN MAYORITARIAMENTE EN CUIDADOS Y EDUCACIÓN. Estos 

sectores son ámbitos históricamente precarizados y con menores salarios. 

Para revertir esta brecha, es imperativo fomentar el acceso femenino a 

ingenierías y ciclos de FP en Electricidad, Mecánica o Informática, sectores 

con mayor proyección y estabilidad. Simultáneamente, resulta urgente 

revalorizar los convenios colectivos en la hostelería y los cuidados, 

garantizando una justicia retributiva que dignifique estos servicios 

esenciales. 

LAS MUJERES SIGUEN SIENDO MAYORÍA EN LA ASUNCIÓN DE 

RESPONSABILIDADES FAMILIARES NO RETRIBUIDAS. Esta desigualdad 

estructural limita su desarrollo profesional y tiempo personal, consolidando 

una brecha de género que persiste en la esfera privada y repercute 

directamente en su estabilidad económica. 

LA VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES TAMBIÉN SE PRODUCE EN EL 

ÁMBITO LABORAL. Se manifiesta mediante acoso sexual, discriminación 

salarial y maltrato psicológico. Estas conductas buscan socavar su 

integridad, limitar su crecimiento profesional y perpetuar la desigualdad. Es 

una vulneración de derechos fundamentales que requiere entornos de 

trabajo seguros, con protocolos claros de denuncia y prevención. 
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7. Desde UGT reivindicamos 
 

✓ Continuar elevando el SMI hasta llegar al 60% de la media 

salarial según la normativa europea. Esta subida es estratégica 

para reducir la desigualdad de género, al ser las mujeres quienes 

mayoritariamente perciben las remuneraciones más bajas. 

✓ Reformar el artículo 26 del Estatuto de los Trabajadores para 

prohibir que la absorción y compensación de complementos 

salariales neutralice las subidas del SMI, exigiendo que este 

blindaje se integre en los futuros reales decretos para evitar la 

congelación de los sueldos más bajos, lo que impacta 

directamente en la reducción de la brecha de género al ser las 

mujeres las principales beneficiarias. 

✓ Blindar a las mujeres frente a la vulnerabilidad económica 

mediante políticas públicas que integren una perspectiva de 

género transversal, garantizando que no sean ellas quienes 

asuman de forma desproporcionada el impacto de las futuras 

crisis. 

✓ Políticas de empleo que impulsen la inserción laboral de las 

mujeres en condiciones de calidad, priorizando la contratación 

indefinida y a tiempo completo para garantizar la igualdad de 

condiciones respecto a los hombres y alcanzar así una igualdad 

efectiva en el mercado de trabajo. 

✓ Cumplimiento estricto de los planes de igualdad según la 

normativa vigente, garantizando que sean negociados y 

acordados con la representación legal de la plantilla y priorizados 

en la negociación colectiva, para lo cual es imprescindible dotar 

de los recursos públicos necesarios que aseguren su efectiva 

implantación. 
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✓ Establecer planes de igualdad también en empresas menores de 

50 empleados que erradiquen la discriminación de género y 

garanticen la protección plena y efectiva de todas las trabajadoras 

sin excepción. 

✓ Agilizar la transposición de las Directivas europeas sobre 

transparencia salarial y violencia contra las mujeres para 

asegurar el cumplimiento de la normativa de igualdad de género 

y, realizando además las adecuaciones legales necesarias para 

garantizar la plena aplicación del Convenio 190 de la OIT contra el 

acoso y la violencia en el trabajo. 

✓ Combatir la segregación laboral evaluando los puestos de 

trabajo con perspectiva de género para dar el reconocimiento 

que merecen a los sectores mayoritariamente femeninos. 

✓ Reforzar las políticas de empleo con enfoque de género para 

facilitar que las mujeres se formen y accedan a los nuevos puestos 

de trabajo generados por la transición digital, ecológica y 

demográfica. 

✓ Aplicar medidas de acción positiva en el ámbito laboral para 

eliminar la brecha salarial y aumentar la presencia de mujeres en 

los sectores donde actualmente están infrarrepresentadas. 

✓ Obligación de disponer de un protocolo contra el acoso sexual y 

por razón de sexo para asegurar que toda empresa, sin importar 

su tamaño erradique la violencia machista en el ámbito laboral 

bajo una política de tolerancia cero. Asimismo, es imprescindible 

actualizar estos protocolos para integrar plenamente los derechos 

sociolaborales reconocidos a las víctimas de violencias sexuales 

mediante la Ley Orgánica 10/2022. 
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✓ Dignificar los sectores más feminizados como son el sector de los 

cuidados, de limpieza, de comercio y hostelería, y el de servicios 

sociales. Resulta imprescindible como eje central de la equidad de 

género, asegurando la implantación de condiciones laborales 

dignas para el trabajo remunerado en estos ámbitos; unos 

sectores históricamente precarizados que en España sigue 

recayendo de forma abrumadora sobre mujeres en situación de 

especial vulnerabilidad. 

✓ Asumir los cuidados como una responsabilidad social 

compartida y no solo familiar. Siguiendo la Estrategia Europea, es 

vital aumentar la inversión en servicios públicos de cuidado que 

sean accesibles y de calidad, ayudando así a reducir la pobreza y 

la exclusión de las familias. 

✓ Avanzar hacia una corresponsabilidad efectiva y real mediante 

la concienciación sociolaboral, especialmente de los hombres, y 

la priorización de los permisos retribuidos. En este sentido, 

exigimos la retribución íntegra del permiso parental de 8 semanas 

(hasta los 8 años del menor) estipulada en la Directiva 2019/1158 

—actualmente incumplida—, así como articular su desarrollo 

reglamentario para el disfrute a tiempo parcial a través del 

Diálogo Social. 

✓ Implantación de permisos retribuidos para el cuidado familiar, 

de carácter individual e intransferible, una medida esencial para 

eliminar los obstáculos laborales de las mujeres.  

✓ Invertir en coeducación e igualdad como norma para eliminar los 

estereotipos de género. Esto requiere actualizar los libros de 

texto e incorporar referentes diversos, dando visibilidad a las 

mujeres en carreras CTIM (Ciencias, Tecnologías, Ingenierías y 

Matemáticas). 

✓ Dotar a la Autoridad Laboral de más recursos de vigilancia y 

sanción para asegurar que se cumpla de forma efectiva la ley de 

igualdad y no discriminación por sexo en el trabajo.  
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METODOLOGÍA DE CÁLCULO DE LA BRECHA SALARIAL 

La brecha salarial entre mujeres y hombres se calcula siguiendo el estándar 

internacional utilizado por los principales organismos estadísticos, en coherencia con 

la metodología aplicada por el Instituto Nacional de Estadística (INE) y por Eurostat. Este 

enfoque es el más extendido a nivel internacional y permite realizar comparaciones 

homogéneas y consistentes en el tiempo, entre territorios y entre países. 

La brecha salarial se expresa como el porcentaje que representa la diferencia entre el 

salario medio de los hombres y el de las mujeres, en relación con el salario medio de los 

hombres, y se obtiene mediante la siguiente fórmula: 

Brecha Salarial = 1 −
𝑆𝑎𝑙𝑎𝑟𝑖𝑜 𝑚𝑒𝑑𝑖𝑜 𝑚𝑢𝑗𝑒𝑟𝑒𝑠

𝑆𝑎𝑙𝑎𝑟𝑖𝑜 𝑚𝑒𝑑𝑖𝑜 ℎ𝑜𝑚𝑏𝑟𝑒𝑠
.  

Este cálculo refleja de manera clara y objetiva cuánto menor es, en términos relativos, 

el salario medio de las mujeres respecto al de los hombres, tomando como referencia 

el salario masculino, que es el criterio adoptado por las estadísticas oficiales europeas e 

internacionales. 

El uso de esta metodología resulta especialmente adecuado porque: 

• Garantiza la comparabilidad de los resultados con las estadísticas oficiales nacionales 

e internacionales. 

• Permite analizar la evolución de la brecha salarial de forma consistente a lo largo del 

tiempo. 

• Evita distorsiones en la magnitud de la brecha que dificultarían la comparación entre 

estudios, territorios o países. 

• Proporciona una base sólida y fiable para el diseño, seguimiento y evaluación de 

políticas públicas y planes de igualdad. 

Existen otros informes que emplean metodologías alternativas, en las que la diferencia 

salarial se divide entre el salario medio de las mujeres. Este enfoque pone el acento en 

cuánto deberían incrementarse los salarios femeninos para igualarse a los masculinos, 

pero no responde al estándar estadístico internacional. Al utilizar como denominador 

un salario más bajo, el porcentaje resultante tiende a ser sistemáticamente más 

elevado, lo que sobredimensiona la brecha y dificulta la comparación con datos oficiales 

y con estudios realizados en otros países. 

Por estos motivos, en este informe se opta por la metodología de referencia 

internacional, al considerarse la más rigurosa, comparable y adecuada para el análisis 

de la desigualdad salarial entre mujeres y hombres. 
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